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WPROWADZENIE

Cel i zakres analizy

Zgodnie z wymogami Komisji Europejskiej Instytucja Zarzadzajgca Programem Fundusze
Europejskie dla Nowoczesnej Gospodarki 2021-2027 (dalej: Program FENG lub Program lub
FENG) powinna w poczgtkowym okresie programowania przygotowac analize, wskazujacg na
to na jakie grupy doswiadczajgce dyskryminacji lub wykluczenia spotecznego (oraz zagrozone
tymi zjawiskami) oddziatuje lub moze oddziatywac realizacja Programu.

Program FENG stanowi kontynuacje Programu Operacyjnego Inteligentny Rozwdj 2014-2020
(dalej: PO IR 2014-2020), uwzgledniajgc efekty ptyngce z doswiadczen z jego realizacji.

Na realizacje Programu w okresie 2021-2027 zostanie przeznaczonych 7 973 min euro w
ramach Europejskiego Funduszu Rozwoju Regionalnego (dalej: EFRR). Srodki te zostana
uzupetnione o wktad krajowy pochodzacy gtéwnie ze zrédet prywatnych. W ramach FENG
zaplanowano realizacje 4 Priorytetow:

e Priorytet 1, Wsparcie dla przedsiebiorcow” — zapewnienie dofinansowania
projektéw w obszarach B+R, wdrozen nowych rozwigzan, infrastruktury B+R,
internacjonalizacji, rozwoju kompetencji, automatyzacji i robotyzacji, zielonej
gospodarki.

e Priorytet 2, Srodowisko sprzyjajace innowacjom” — wspieranie projektéw
o strategicznym znaczeniu dla polskiej gospodarki, w tym m.in. zwigzanych z
rozbudowag publicznej infrastruktury badawczej, transferu i komercjalizacji
technologii powstajgcych na uczelniach i w instytutach, a takze wzmacnianiem
potencjatu instytucji otoczenia biznesu takich jak akceleratory, klastry, instytucje
badawcze oraz szerokim wsparciem start-upéw.

e Priorytet 3 ,,Zazielenienie przedsiebiorstw” — wspieranie projektow bezposrednio
przyczyniajgcych sie do realizacji celéw Europejskiego Zielonego tadu, w tym
neutralnosci klimatycznej, zielonej transformacji gospodarki i zréwnowazonego
rozwoju.

e Priorytet 4 ,Pomoc techniczna” — zapewnienie systemowego wsparcie dla
wnioskodawcéw i beneficjentdw poprzez realizacje dziatan zachecajacych i
ufatwiajgcych ubieganie sie o srodki z Programu, a takze zapewnienie wsparcia
administracyjnego w realizacji Programu.

Jak wynika z powyzszego opisu zakres Programu jest kompleksowy; obejmuje rézne obszary
sktadajace sie na szeroko rozumiang przedsiebiorczos¢, innowacyjnosc oraz obszar
badawczo-rozwojowy. W zwigzku z tym zasadna i celowa jest ocena tego, w jakim stopniu
zatozenia Programu FENG sg zgodne z réwnosciowq politykg horyzontalng Unii Europejskiej,
tj. w zakresie realizacji zasady réwnosci kobiet i mezczyzn oraz zasady rownosci szans i
niedyskryminacji, w tym dostepnosci dla 0séb z niepetnosprawnosciami.

W ramach analizy Programu Fundusze Europejskie dla Nowoczesnej Gospodarki 2021-2027
pod katem potencjalnego wptywu na rézne grupy spoteczne doswiadczajgce dyskryminacji
lub wykluczenia spotecznego skupiono sie na nastepujgcych zagadnieniach:



1. Ocena zgodnosci Programu z kluczowymi dokumentami i aktami prawnymi
Ocena ta obejmuje identyfikacje zapiséw wynikajgcych z kluczowych dokumentéw
i aktéw prawnych okreslajgcych sposdb wydatkowania srodkéw z Programu
w biezgcej perspektywie finansowej i weryfikacje ich z zapisami ujetymi w
dokumentach wdrazajgcych Program FENG na okres 2021-2027. Poprzez kluczowe
dokumenty i akty prawne rozumiane sg tutaj przede wszystkim:
e Rozporzadzanie Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2021/1060
z dn. 24.06.2021 r. ustanawiajace wspdlne przepisy dotyczace Europejskiego
Funduszu Rozwoju Regionalnego, Europejskiego Funduszu Spotecznego Plus,
Funduszu Spéjnosci, Funduszu na rzecz Sprawiedliwej Transformacji i
Europejskiego Funduszu Morskiego, Rybackiego i Akwakultury, a takze
przepisy finansowe na potrzeby tych funduszy oraz na potrzeby Funduszu
Azylu, Migracji i Integracji, Funduszu Bezpieczeristwa Wewnetrznego
i Instrumentu Wsparcia Finansowego na rzecz Zarzadzania Granicami i Polityki
Wizowej;
e Rozporzadzenie Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2021/1058 z dn.
24.06.2021 r. w sprawie Europejskiego Funduszu Rozwoju Regionalnego
i Funduszu Spdjnosci;
e Karta Praw Podstawowych Unii Europejskiej (2016/C 202/02);
e Konwencja o Prawach Osdéb Niepetnosprawnych z dn. 13.12.2006;
e projekt Wytycznych dotyczgcych realizacji zasad réwnosciowych w ramach
funduszy unijnych na lata 2021-2027%;
e Umowa partnerstwa 2021-2027.

2. Analiza sytuacji réznych grup zagrozonych dyskryminacja
Analiza ta obejmuje ocene biezgcej sytuacji grup szczegdlnie narazonych na
dyskryminacje i wykluczenie spoteczne, w tym w szczegdlnosci ze wzgledu na pte¢,
wiek, niepetnosprawnosé, orientacje seksualng i tozsamos¢ piciowa, rase,
narodowo$¢ i pochodzenie etniczne oraz religie i wyznanie. W ramach oceny biezgcej
sytuacji powyzszych grup dokonana zostata identyfikacja potrzeb i barier, istotnych
z perspektywy zakresu realizacji Programu FENG.

3. Ocena wptywu Programu na rézne grupy zagrozone dyskryminacjg
Ocena ta dotyczy wptywu Programu FENG na rdzne grupy zagrozone dyskryminacja
lub wykluczeniem spotecznym. Ocena ta dokonana zostata na podstawie zapisow
zawartych w tresci Programu FENG, weryfikowanych pod katem faktycznej realizacji
zatozen horyzontalnych w ramach realizacji zasady réwnosci kobiet i mezczyzn oraz
zasady rownosci szans i niedyskryminacji, w tym dostepnosci dla osob
z niepetnosprawnosciami.

4. Kluczowe wnioski z przeprowadzonej analizy
W ramach niniejszej analizy przedstawione zostaty gtdwne wnioski odnosnie do tego
w jakim zakresie realizacja Programu ma wptyw na sytuacje grup szczegdlnie

1 Projekt Wytycznych obowigzujacy na dzieh 31.08.2022.

Tekst dostepny pod linkiem:

https://www.funduszeeuropejskie.gov.pl/strony/o-funduszach/dokumenty/projekt-wytycznych-dotyczacych-
zasad-rownosciowych-w-funduszach-unijnych-na-lata-2021-2027/
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narazonych na dyskryminacje i wykluczenie spoteczne. Wnioski te sformutowane
zostaty w odniesieniu do realizacji w ramach Programu zasady rownosci kobiet

i mezczyzn oraz zasady réwnosci szans i niedyskryminacji, w tym dostepnosci dla
0s0b z niepetnosprawnosciami.

Rekomendacje wdrozeniowe dla Programu

W ramach analizy zaproponowane zostaty rekomendacje wdrozeniowe, wskazujace
w sposOb praktyczny i zoperacjonalizowany jakie dziatania nalezy podjg¢ oraz jakie
rozwigzania przyjgé w Programie, aby stworzyé — na kazdym etapie wydatkowania
srodkéw w ramach Programu — warunki zgodnie z zasadg rownosci kobiet i mezczyzn
oraz zasadg réwnosci szans i niedyskryminacji, w tym dostepnosci dla oséb

z niepetnosprawnosciami.

Metodologia analizy

Niniejsza analiza majgca charakter ewaluacji ex-ante zostata przygotowana wytgcznie
w oparciu o dane zastane, tj. obowigzujgce dokumenty i akty prawne oraz projekty
dokumentdéw wdrozeniowych na poziomie krajowym. Analiza danych zastanych zostata
przeprowadzona w oparciu o:

Rozporzadzanie Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2021/1060 z dn. 24.06.2021 r.
ustanawiajgce wspodlne przepisy dotyczgce Europejskiego Funduszu Rozwoju
Regionalnego, Europejskiego Funduszu Spotecznego Plus, Funduszu Spdjnosci,
Funduszu na rzecz Sprawiedliwej Transformacji i Europejskiego Funduszu Morskiego,
Rybackiego i Akwakultury, a takze przepisy finansowe na potrzeby tych funduszy oraz
na potrzeby Funduszu Azylu, Migracji i Integracji, Funduszu Bezpieczenstwa
Wewnetrznego i Instrumentu Wsparcia Finansowego na rzecz Zarzgdzania Granicami
i Polityki Wizowej (dalej: Rozporzadzanie ogdlne);

Rozporzadzenie Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2021/1058 z dn. 24.06.2021 r.
w sprawie Europejskiego Funduszu Rozwoju Regionalnego i Funduszu Spdjnosci
(dalej: Rozporzadzanie EFRR i FS);

Karte Praw Podstawowych Unii Europejskiej (2016/C 202/02) (dalej: Karta Praw
Podstawowych UE);

Konwencje o Prawach Osoéb Niepetnosprawnych z dn. 13.12.2006 (dalej: Konwencja);
projekt Wytycznych dotyczgcych realizacji zasad réwnosciowych w ramach funduszy
unijnych na lata 2021-2027 (dalej: Wytyczne);

Umowe partnerstwa 2021-2027 (dalej: Umowa);

projekt Programu Fundusze Europejskie dla Nowoczesnej Gospodarki 2021-2027
wraz z zatgcznikami (dalej: Program FENG lub Program lub FENG);

projekt Szczegdtowego Opisu Priorytetdw Fundusze Europejskie dla Nowoczesnej
Gospodarki (dalej: SzOP).

Ponadto, w ramach niniejszej analizy uwzgledniono wnioski i rekomendacje zawarte
w ewaluacji ex-post ,,Raport koncowy. Badanie ewaluacyjne dotyczgce stosowania zasady
rownosci szans kobiet i mezczyzn oraz zasady réwnosci szans i niedyskryminacji, w tym



dostepnosci dla 0sdb z niepetnosprawnoéciami, w ramach polityki spdjnosci 2014-2020” 2,
przeprowadzonej w roku 2021 na zlecenie Ministerstwa Funduszy i Polityki Regionalnej.
Ewaluacja ta obejmowata swym zakresem ocene sposobu realizacji rownos$ciowych zatozen
horyzontalnych w ramach wszystkich krajowych i regionalnych programoéw operacyjnych
oraz programow Europejskiej Wspétpracy Terytorialnej i Europejskiego Instrumentu
Sasiedztwa zarzadzanych przez Polske. W ramach niniejszej analizy szczegdlna uwaga zostata
zwrdcona na uwagi i wnioski odnoszgce sie do ewaluacji ex-post Programu Operacyjnego
Inteligentny Rozwdéj 2014-2020, ktérego kontynuacjg jest Program Fundusze Europejskie dla
Nowoczesnej Gospodarki 2021-2027.

Dodatkowo, w ramach niniejszego opracowania uwzgledniono takze wnioski i wytyczne
zawarte w dwéch poradnikach adresowanych w okresie 2014-2020 do instytucji
zarzadzajacych oraz wnioskodawcdw i beneficjentow, ktére w sposdb praktyczny
przedstawiaty sposdb realizacji obydwu rownosciowych zasad horyzontalnych. Mowa tutaj
o poradniku ,Jak realizowac zasade rownosci szans kobiet i mezczyzn w projektach
finansowanych ze Funduszy Europejskich 2014-2020”3 oraz poradniku ,,Realizacja zasady
réwnosci szans i niedyskryminacji, w tym dostepnosci dla 0séb z niepetnosprawnosciami”?.

2 Raport koricowy. Badanie ewaluacyjne dotyczgce stosowania zasady réwnoéci szans kobiet i mezczyzn oraz
zasady rownosci szans i niedyskryminacji, w tym dostepnosci dla 0séb z niepetnosprawnosciami, w ramach
polityki spéjnosci 2014-2020” (2021), Fundacja Idea Rozwoju i Fundacja Aktywizacja.

Tekst dostepny pod linkiem:
https://www.ewaluacja.gov.pl/strony/badania-i-analizy/wyniki-badan-ewaluacyjnych/badania-
ewaluacyjne/stosowanie-zasady-rownosci-szans-2014-2020-oraz-ocena-programu-dostepnosc-plus-2018-
2025/?fbclid=IwAR2aiG8UZ1r83Sm6rA-gmEUD6GWFGd|4it3N55Ei8M Z vfSsvlzUW3 Bbs

3 Jak realizowa¢ zasade réwnoéci szans kobiet i mezczyzn w projektach finansowanych ze Funduszy
Europejskich 2014-2020. Poradnik dla oséb realizujgcych projekty oraz instytucji systemu wdrazania” (2016),
Fundacja Feminoteka.

Tekst dostepny pod linkiem:
https://www.power.gov.pl/strony/o-programie/dokumenty/poradnik-dotyczacy-zasady-rownosci-szans-
kobieti-mezczyzn-w-funduszach-unijnych-na-lata-2014-2020/

4  Realizacja zasady réwnosci szans i niedyskryminaciji, w tym dostepnosci dla 0séb z Niepetnosprawnosciami.
Poradnik dla realizatoréw projektdw i instytucji systemu wdrazania funduszy europejskich 2014-2020” (2015),
Ministerstwo Rozwoju.

Tekst dostepny pod linkiem:

https://www.pois.gov.pl/media/23674/publikacja_wersja_interaktywna 3.pdf
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OCENA ZGODNOSCI PROGRAMU Z KLUCZOWYMI DOKUMENTAMI | AKTAMI
PRAWNYMI

Ocena zgodnosci Programu z europejskimi dokumentami i aktami prawnymi

Sposdb wydatkowania srodkéw unijnych w biezgcym okresie programowania, tj. latach
2021-2027 reguluje szereg dokumentow i aktéw prawnych, do ktérych respektowania
zobligowane sg poszczegdlne kraje cztonkowskie. W kontekscie niniejszej analizy szczegdlne
znaczenie majg zapisy wynikajgce z Rozporzadzenia ogdlnego oraz Rozporzgdzenia EFRR i FS,
okreslajagce ramy finansowe oraz sposdb wydatkowania srodkéw w biezgcej perspektywie
finansowej. Uwaga zwrdcona zostata tutaj przede wszystkim na zapisy wprost odnoszace sie
do obowigzku realizacji zatozen horyzontalnych Unii Europejskiej w zakresie rownego
traktowania i przeciwdziatania dyskryminacji w ramach wydatkowania srodkéw
wspdlnotowych.

W przypadku Rozporzgdzenia ogélnego w punkcie 6 preambuty znajduje sie zapis:
Panstwa cztonkowskie i Komisja powinny dqzy¢ do wyeliminowania nierdwnosci i do
promowania rownosci kobiet i mezczyzn oraz do uwzgledniania perspektywy pfci,
a takze do zwalczania dyskryminacji ze wzgledu na ptec, rase lub pochodzenie
etniczne, religie lub swiatopoglgd, niepetnosprawnosc, wiek lub orientacje seksualng.
Fundusze nie powinny wspierac dziatan przyczyniajgcych sie do jakichkolwiek form
segregacji lub wykluczenia, a w przypadku finansowania infrastruktury powinny
zapewniac dostepnosc dla osob z niepetnosprawnosciami.

W Rozporzadzeniu ogdlnym zawarty jest takze artykut 9 zatytutowany ,Zasady
horyzontalne”:
1. Panistwa cztonkowskie i Komisja zapewniajg poszanowanie praw podstawowych
oraz przestrzeganie Karty Praw Podstawowych Unii Europejskiej w procesie
wdrazania Funduszy.

2. Panistwa cztonkowskie i Komisja zapewniajg, by rownosc¢ mezczyzn i kobiet oraz
uwzglednianie aspektu i perspektywy pfci brano pod uwage i propagowano w catym
procesie przygotowywania, wdrazania, monitorowania, sprawozdawczosci i ewaluacji
programow.

3. Panstwa cztonkowskie i Komisja podejmujqg odpowiednie kroki w celu zapobiegania
wszelkiej dyskryminacji ze wzgledu na pteé, rase lub pochodzenie etniczne, religie lub
Swiatopoglqd, niepetnosprawnosé, wiek lub orientacje seksualng podczas
przygotowywania, wdrazania, monitorowania, sprawozdawczosci i ewaluacji
programow. W procesie przygotowywania i wdrazania programow nalezy

w szczegodlnosci wzigc pod uwage zapewnienie dostepnosci dla 0sob z
niepetnosprawnosciami.

Ponadto, w Rozporzadzeniu ogdlnym w artykule 22 zatytutowanym , Tre$é programéw”
wskazano wprost, ze kazdy program w odniesieniu do poszczegolnych celow szczegoétowych



powinien zawiera¢ dziatania majgce na celu zapewnienie rownosci, wtgczenia spotecznego
i niedyskryminac;ji°:

W przypadku Rozporzgdzenia EFRR i FS w punkcie 5 preambuty zawarto nastepujacy zapis:
Panstwa cztonkowskie i Komisja powinny dqzy¢ do wyeliminowania nierdwnosci i do
promowania rownosci kobiet i mezczyzn, oraz do uwzgledniania perspektywy pfci,

a takze do zwalczania dyskryminacji ze wzgledu na ptec, rase lub pochodzenie
etniczne, religie lub przekonania, niepetnosprawnosc, wiek lub orientacje seksualng.
Zaden z funduszy nie powinien wspiera¢ dziatar przyczyniajqcych sie do jakichkolwiek
form segregacji lub wykluczenia, a w przypadku finansowania infrastruktury oba
powinny zapewniac dostepnosc dla osob z niepetnosprawnosciami.

Powyzsze zapisy ujete w obydwu Rozporzgdzaniach potwierdzajg obowigzek
horyzontalnego podejscia do przeciwdziatania wszelkim formom dyskryminacji oraz
tworzenia warunkéw réwnych szans dla wszystkich. Wydatkowanie srodkdéw
wspdlnotowych nie moze sta¢ w sprzecznosci z powyzszymi zasadami. Podobnie jak miato to
miejsce w poprzedniej perspektywie finansowanej, takze w okresie 2021-2027 zwrdcono
uwage na obowigzek respektowania zatozen dwéch zasad horyzontalnych, tj. zasady
réwnosci kobiet i mezczyzn oraz zasady réwnosci szans i niedyskryminacji, w tym
dostepnosci dla 0séb z niepetnosprawnosciami.

Obowigzek przeciwdziatania wszelkim formom dyskryminacji na poziomie Unii Europejskiej
wynika takze z innych dokumentéw, obowigzujgcych wszystkie panstwa cztonkowskie.
Mowa tutaj przede wszystkim o Karcie Praw Podstawowych UE oraz Konwencji o Prawach
Oso6b Niepetnosprawnych.

Karta Praw Podstawowych UE to dokument, ktéry wszedt w zycie razem z traktatem
lizboriskim 1 grudnia 2009 roku i jest prawnie wigzacy dla kazdego panstwa cztonkowskiego
UE. Karta ta zawiera idee lezgce u podstaw UE, tj. uniwersalne wartosci takie jak godnosg,
wolnosci, réwnosé, solidarnosé, prawa obywatelskie, wymiar sprawiedliwosci. W tresci Karty
znalez¢ mozna zapisy wprost odnoszace sie do kwestii rownego traktowania
i przeciwdziatania dyskryminacji. Zawarte zostaty one w nastepujgcych artykutach w czesci
Karty zatytutowanej ,,Réwnos¢”:

Art. 20 Rownos¢ wobec prawa

Wszyscy sq rowni wobec prawa.

Art. 21 Niedyskryminacja

1. Zakazana jest wszelka dyskryminacja w szczegdlnosci ze wzgledu na ptec, rase,
kolor skdry, pochodzenie etniczne lub spoteczne, cechy genetyczne, jezyk, religie lub
przekonania, poglqdy polityczne lub wszelkie inne poglqdy, przynaleznos¢ do
mniejszosci narodowej, majgtek, urodzenie, niepetnosprawnosc, wiek lub orientacje
seksualng.

Art. 23 Rownos¢ kobiet i mezczyzn
Nalezy zapewnic¢ rdwnosc¢ kobiet i mezczyzn we wszystkich dziedzinach, w tym
w zakresie zatrudnienia, pracy i wynagrodzenia. Zasada réownosci nie stanowi

5 Rozporzadzenie ogdlne, art. 22, pkt 3, lit. d), ppkt (iv).



przeszkody w utrzymywaniu lub przyjmowaniu srodkow zapewniajgcych specyficzne
korzysci dla osob pftci niedostatecznie reprezentowane.

Art. 25 Prawa 0s6b w podesztym wieku
Unia uznaje i szanuje prawo osob w podesztym wieku do godnego i niezaleznego zycia
oraz do uczestniczenia w zyciu spotecznym i kulturalnym.

Art. 26 Integracja 0sob niepetnosprawnych

Unia uznaje i szanuje prawo osob niepetnosprawnych do korzystania ze srodkéw
majqgcych zapewnic im samodzielnosé, integracje spoteczng i zawodowgq oraz udziat
w Zyciu spotecznosci.

Z powyzszych zapiséw zawartych Karcie Praw Podstawowych UE wynika przede wszystkim
to, ze przeciwdziatanie nieréwnemu traktowaniu i dyskryminacji wpisuje sie w podstawowe
wartosci Unii Europejskiej. Obowigzek przeciwdziatania nieréwnemu traktowaniu, w tym
dyskryminacji nie obejmuje wytgcznie przestanek i cech tozsamosciowych jak pte¢, wiek,
niepetnosprawnos¢, orientacja seksualna i tozsamos¢ ptciowa, rasa, narodowosc i
pochodzenie etniczne oraz religia i wyznanie. W tresci Karty zakazano takze dyskryminacji
ze wzgledu na kryteria, ktére relatywnie rzadko znajdujg odzwierciedlenie w innych
dokumentach prawnych. Mowa tutaj przyktadowo o cechach genetycznych, majatku

i urodzeniu. Co wiecej, w tresci Karty wskazano, ze ,w szczegdlnosci” zakazana jest
dyskryminacja ze wzgledu na ujete w niej kryteria. Na tej podstawie nalezy domniemywac,
ze jest to katalog otwarty i nie wyczerpuje on wszystkich przestanek dyskryminacyjnych
ze wzgledu na ktére mozna doswiadczac nierownego traktowania. Oznacza to zarazem,
ze zakazana jest takze dyskryminacja ze wzgledu na inne przestanki czy cechy
tozsamosciowe tutaj nie wymienione®.

Z tresci Karty Praw Podstawowych UE wynika takze, ze dozwolone i zgodne z literg prawa sa
tzw. dziatania wyréwnawcze na rzecz réwnosci kobiet i mezczyzn. Celem dziatan
wyréwnawczych jest wyréwnywanie szans grup szczegdlnie narazonych na dyskryminacje
i wykluczenie spoteczne poprzez podejmowanie dedykowanych dziatan czy wdrazanie
szczegdlnych rozwigzan ma korzys¢ osob/grup faktycznie doswiadczajgcych nieréwnosci.
Co do zasady, dziatania wyrdwnawcze — czesto sprowadzajgce sie do preferencyjnego
traktowania lub oferowania szerszego, bardziej kompleksowego wsparcia grupom
szczegolnie narazonym na dyskryminacje lub wykluczenie spoteczne — mozliwe sg do
realizacji przez okreslony czas, tj. przez okres wystepowania nieréwnosci. Potwierdzeniem
w Karcie Praw Podstawowych UE mozliwosci stosowania dziatanh wyréwnawczych jest zapis
zawarty w artykule 23 Karty zatytutowanym ,,Réwnosc¢ kobiet i mezczyzn”:
Zasada réwnosci nie stanowi przeszkody w utrzymywaniu lub przyjmowaniu srodkdw
zapewniajgcych specyficzne korzysci dla oséb ptci niedostatecznie reprezentowane;.

Rozdziat zatytutowany ,Rownosé” nie jest jedynym w Karcie, ktdry ma przetozenie na
realizacje zasady rownosci kobiet i mezczyzn oraz rownosci szans i niedyskryminacji, w tym
dostepnosci oséb z niepetnosprawnosciami. Zapisy wynikajgce z innych czesci Karty, a
zwtlaszcza z rozdziatéw zatytutowanych ,Wolnos¢”, ,,Solidarnosc¢” i ,,Prawa obywatelskie”

& Analogiczna interpretacja okres$lenia ,w szczeg6lnosci” ma zastosowanie na poziomie krajowym w odniesienie
do przepiséw wynikajgcych z Kodeksu pracy.



rowniez sg istotne dla niniejszej analizy. Odwotanie do wartosci sprzyjajgcych podejsciu
réwnosciowemu i przeciwdziataniu dyskryminacji znalez¢ mozna réwniez w rozdziale
zatytutowanym ,Godnos¢”:

Art. 1 Godnos¢ cztowieka

Godnosc cztowieka jest nienaruszalna. Musi by¢ szanowana i chroniona.

Art. 3 Prawo czfowieka do integralnosci
1. Kazdy ma prawo do poszanowania jego integralnosci fizycznej i psychicznej.

Art. 4 Zakaz tortur i nieludzkiego lub ponizajgcego traktowania albo karania
Nikt nie moze by¢ poddany torturom ani nieludzkiemu lub ponizajgcemu traktowaniu
albo karaniu.

W kolejnym rozdziale zatytutowanym , Wolnos$¢” wskazaé mozna nastepujace artykuty:
Art. 6 Prawo do wolnosci i bezpieczeristwa osobistego
Kazdy ma prawi do wolnosci i bezpieczeristwa osobistego.

Art. 7 Poszanowanie zycia prywatnego i rodzinnego
Kazdy ma prawo do poszanowania Zycia prywatnego i rodzinnego, domu i
komunikowania sie.

Art. 8 Ochrona danych osobowych
1. Kazdy ma prawo do ochrony danych osobowych, ktdre go dotyczg.

Art. 10 Wolnos¢ mysli, sumienia i religii

1. Kazdy ma prawo do wolnosci mysli, sumienia i religii. Prawo to obejmuje wolnos¢
zmiany religii lub przekonan oraz wolnos¢ uzewnetrzniania, indywidualnie lub
wspdlnie z innymi, publicznie lub prywatnie, swej religii lub przekonan poprzez
uprawianie kultu, nauczanie, praktykowanie i uczestniczenie w obrzedach.

Art. 15 Wolnos¢ wyboru zawodu i prawo do podejmowania pracy
1. Kazdy ma prawo do podejmowania pracy oraz wykonywania swobodnie
wybranego lub zaakceptowanego zawodu.

W rozdziale zatytutowanym ,Solidarnos¢” znajdujg sie nastepujace artykuty, ktére warto
przytoczyc:
Art. 30 Ochrona w przypadku nieuzasadnionego zwolnienia z pracy
Kazdy pracownik ma prawo do ochrony w przypadku nieuzasadnionego zwolnienia z
pracy, zgodnie z prawem Unii oraz ustawodawstwami i praktykami krajowymi.

Art. 31 Nalezyte i sprawiedliwe warunki pracy
1. Kazdy pracownik ma prawo do warunkow pracy szanujgcych jego zdrowie,
bezpieczenstwo i godnosc.

Z kolei w rozdziale zatytutowanym , Prawa obywatelskie” warto zwréci¢ uwage na jeden

artykut:
Art. 41 Prawo do dobrej administracji
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1. Kazdy ma prawo do bezstronnego i sprawiedliwego rozpatrzenia swojej sprawy
w rozsqdnym terminie przez instytucje, organy i jednostki organizacyjne Unii.

Zapisy ujete w rozdziatach ,Godno$¢”, ,Wolnos¢” i ,,Prawa obywatelskie” nie odnoszg sie co
prawda wprost do rownego traktowania, ale poszanowania godnosci i zapewnienia szeroko
rozumianego bezpieczenstwa osobistego wszystkich osdb. Sg one szczegdlnie istotne

z perspektywy przeciwdziatania dyskryminacji ze wzgledu na takie przestanki jak wiek,
orientacja seksualna i tozsamos¢ pfciowa, rasa, narodowo$¢ i pochodzenie etniczne oraz
religia i wyznanie. Odnoszg sie one bowiem nie tyle do réwnego traktowania, ale
poszanowania godnosci i zapewnienia szeroko rozumianego bezpieczenstwa osobistego
wszystkich oséb. Majac na uwadze wystepujgce w Polsce zjawisko mowy nienawisci i akty
przemocy motywowane uprzedzeniami wzgledem ,innosci” istotne jest, aby w ramach
Programu FENG zadba¢ o warunki umozliwiajgce swobode nie tylko w zakresie wyznawanej
religii czy pogladdéw osobistych. Owa swoboda powinna obejmowac takze to, ze kazda osoba
nie czuje sie zmuszona do ukrywania informacji na temat swojego zycia prywatnego —w tym
posiadanej orientacji seksualnej lub tozsamosci ptciowej — w obawie o swoje bezpieczeristwo
osobiste i w strachu przed zachowaniami naruszajgcymi jej godnos¢ czy zachowaniami

o charakterze przemocowym.

Konwencja o Prawach Oséb Niepetnosprawnych powstata w dniu 13 grudnia 2006, cho¢

w przypadku Polski weszta ona w zycie dopiero w dniu 25 pazdziernika 2012 r. (Dz. U. 2012,
poz. 1169). Konwencja jest umowg miedzynarodowg ONZ dotyczgcy praw cztowieka, ktérej
celem jest ochrona praw i godnosci 0séb z niepetnosprawnosciami. W tresci Konwencji
znajdujg sie zapisy stanowigce swoisty wyznacznik dla realizacji Programu FENG, t;j.
wskazujgce w jaki sposdb nalezy respektowac prawa osob z réznymi niepetnosprawnosciami
oraz w jaki sposdb tworzy¢ realia zycia spotecznego, gospodarczego, politycznego,
kulturalnego, aby spetniaty kryteria dostepnosci dla oséb z réznymi potrzebami wynikajgcymi
z niepetnosprawnosci.

Dokonujgc analizy zapiséw wynikajgcych z Konwencji warto w pierwszej kolejnosci zwrécié

uwage na zapisy artykutu 2 Konwencji zatytutowanego ,,Definicje”:
,Dyskryminacja ze wzgledu na niepetnosprawnosc¢” oznacza jakiekolwiek
réznicowanie, wykluczanie lub ograniczanie ze wzgledu na niepetnosprawnosc,
ktorego celem lub skutkiem jest naruszenie lub zniweczenie uznania, korzystania z lub
wykonywania wszelkich praw cztowieka i podstawowych wolnosci w dziedzinie
polityki, gospodarki, spotecznej, kulturalnej, obywatelskiej lub w jakiejkolwiek innej,
na zasadzie réwnosci z innymi osobami. Obejmuje to wszelkie przejawy dyskryminacji,
w tym odmowe racjonalnego usprawnienia.

,Racjonalne usprawnienie” oznacza konieczne i odpowiednie zmiany i dostosowania,
nie naktadajgce nieproporcjonalnego lub nadmiernego obcigzenia, jesli jest to
potrzebne w konkretnym przypadku, w celu zapewnienia osobom niepetnosprawnym
mozliwosci korzystania z wszelkich praw cztowieka i podstawowych wolnosci oraz ich
wykonywania na zasadzie rownosci z innymi osobami.

»Uniwersalne projektowanie” oznacza projektowanie produktow, srodowiska,
programow i ustug w taki sposob, by byty uzyteczne dla wszystkich, w mozliwie
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najwiekszym stopniu, bez potrzeby adaptacji lub specjalistycznego projektowania.
,Uniwersalne projektowanie” nie wyklucza pomocy technicznych dla szczegdlnych
grup osob niepetnosprawnych, jezeli jest to potrzebne.

Z powyzszych zapiséw wynika nie tylko, ze zakazane sg dziatania o charakterze
dyskryminacyjnym wzgledem oséb z réznymi niepetnosprawnos$ciami, ale takze na kraje
zobowigzujgce sie do respektowania zapisdw Konwencji natozony jest obowigzek
podejmowania dodatkowych dziatan w postaci racjonalnych usprawnien i uniwersalnego
projektowania w celu przeciwdziatania wszelkim formom wykluczenia. Sposrdd powyzej
przytoczonych pojeé szczegdlna uwaga powinna by¢ zwrdcona na definicje projektowania
uniwersalnego, ktora wskazuje na to, ze projektowanie uniwersalne nie jest wytgcznie
dedykowane osobom z réznymi rodzajami niepetnosprawnosci, ale dedykowane dla ogétu
spoteczenstwa, takze z uwzglednieniem specyficznych potrzeb wynikajacych z réznych
rodzajow niepetnosprawnosci. Jest to bardzo wazna uwaga, poniewaz ma bezposrednie
przetozenie na podejscie, ktore powinno by¢ realizowane w ramach Programu FENG na
etapie projektowania, testowania i opracowywania finalnej wersji technologii, produktéw
i ustug, ktérych powstanie jest finansowane w ramach FENG. W ramach projektowania
uniwersalnego nalezy bowiem uwzgledniac rézne potrzeby potencjalnych
uzytkowniczek/uzytkownikdw oraz tzw. ostatecznych odbiorczyrn/odbiorcéw technologii,
produktéw czy ustug. Potrzeby te niewatpliwie powigzane bedg z niepetnosprawnoscia,
wynikaé¢ moga jednak takze z innych przestanek przyktadowo takich jak pte¢, wiek,
narodowos$¢ czy pochodzenie etniczne.

W Konwencji znalez¢ mozna takze zapisy ogdlnie potwierdzajgce obowigzek réwnego
traktowania i niedyskryminacji ze wzgledu na niepetnosprawnos¢, respektowania réwnosci
szans, roznorodnosci i podejscia opartego na dostepnosci. Znalez¢ je mozna w artykule 5
Konwencji zatytutowanym ,Réwnosc i niedyskryminacja”:
1. Panstwa Strony uznajq, ze wszyscy ludzie sq rowni wobec prawa i sq uprawnieni,
bez jakiejkolwiek dyskryminacji, do jednakowej ochrony prawnej i jednakowych
korzysci wynikajgcych z prawa.

2. Panstwa Strony zakazq jakiejkolwiek dyskryminacji ze wzgledu na
niepetnosprawnosc¢ i zagwarantujq osobom niepetnosprawnym jednakowq dla
wszystkich i skuteczng ochrone przed dyskryminacjq z jakichkolwiek wzgleddw.

3. W celu popierania réwnosci i likwidacji dyskryminacji, Paristwa Strony podejmgq
wszelkie odpowiednie kroki celem zapewnienia racjonalnych usprawnien.

4. Za dyskryminacje w rozumieniu niniejszej konwencji nie bedq uwazane szczegdlne
srodki, ktore sq niezbedne celem przyspieszenia osiggniecia lub zagwarantowania
faktycznej rownosci osob niepetnosprawnych.

Podobny wydZzwiek majg zapisy ujete w artykule 3 Konwencji zatytutowanym ,,Zasady
ogolne”:
Niniejsza konwencja opiera sie na nastepujgcych zasadach:
(a) poszanowanie przyrodzonej godnosci, autonomii osoby, w tym swobody
dokonywania wybordw, a takze poszanowanie niezaleznosci osoby,
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(b) niedyskryminacja,

(c) petny i skuteczny udziat w spoteczenstwie i integracja spoteczna,

(d) poszanowanie odmiennosci i akceptacja osob niepetnosprawnych, bedgcych
czesciq ludzkiej réznorodnosci oraz ludzkosci,

(e) réownos¢ szans,

(f) dostepnosc,

(g) réwnosc¢ mezczyzn i kobiet,

(h) poszanowanie rozwijajgcych sie zdolnosci niepetnosprawnych dzieci oraz
poszanowanie prawa dzieci niepetnosprawnych do zachowania tozsamosci.

Warto tutaj zwrdci¢ uwage na to, ze zapisy ujete powyzej potwierdzaja intersekcjonalne’
podejscie do kwestii dyskryminacji ze wzgledu na niepetnosprawnosé, zwracajac uwage
na to, ze w grupie 0s6b z niepetnosprawnosciami znajduj3 sie osoby przynalezace takze
do innych grup spotecznych i w zwigzku z tym narazone mogg by¢ na doswiadczanie
dyskryminacji wielokrotnej czy krzyzowej. Potwierdzeniem dla tego podejscia sg takze
kolejny artykuty Konwencji, w tym artykut 6 zatytutowany , Niepetnosprawne kobiety”:
1. Panistwa Strony uznajq, Ze niepetnosprawne kobiety i dziewczeta sq narazone na
wieloaspektowq dyskryminacje i, w zwiqgzku z tym, podejmq Srodki w celu
zapewnienia petnego i rownego korzystania przez nie ze wszystkich praw cztowieka
i podstawowych wolnosci.

2. Panstwa Strony podejmg wszelkie odpowiednie srodki, aby zapewnic¢ peten rozwdj,
awans i wzmocnienie pozycji kobiet, w celu zagwarantowania im mozliwosci
wykonywania i korzystania z praw cztowieka i podstawowych wolnosci
ustanowionych w niniejszej konwencji.

oraz artykut 7 Konwencji zatytutowany ,Niepetnosprawne dzieci”:
1. Panstwa Strony podejmg wszelkie niezbedne srodki w celu zapewnienia petnego
korzystania przez niepetnosprawne dzieci ze wszystkich praw cztowieka i
podstawowych wolnosci, na zasadzie réwnosci z innymi dzie¢mi.

2. We wszystkich dziataniach dotyczgcych dzieci niepetnosprawnych nalezy przede
wszystkim kierowac sie najlepszym interesem dziecka.

3. Panistwa Strony zapewniq niepetnosprawnym dzieciom prawo swobodnego
wyrazania poglgdow we wszystkich sprawach ich dotyczqcych, przyjmujqc je

z nalezytq uwagq, odpowiednio do wieku i dojrzatosci dzieci, na zasadzie rownosci
z innymi dzie¢mi oraz zapewniq dzieciom pomoc w wykonywaniu tego prawa,
odpowiednio do ich niepetnosprawnosci i wieku.

7 Intersekcjonalno$é jest interdyscyplinarng perspektywa badawczg. Obecnie analiza intersekcjonalna ma
szerokie zastosowanie w naukach spotecznych oraz w badaniach nad kulturg. Podejscie intersekcjonalne bazuje
na zatozeniu, ze krzyzujgce sie, interferujgce ze sobg kategorie spoteczne (przyktadowo takie jak pte¢, wiek,
niepetnosprawnos¢, orientacja seksualna i tozsamos¢ ptciowa, rasa, narodowosc i pochodzenie etniczne oraz
religia i wyznanie) tworzg zréznicowane ryzyka socjalne, przyczyniajgc sie do doswiadczania dyskryminacji ze
wzgledu na rézne przestanki i cechy tozsamosciowe, w tym dyskryminacji wielokrotnej i dyskryminacji
krzyzowej.
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W kontekscie zakresu interwencji Programu Fundusze Europejskie dla Nowoczesnej
Gospodarki 2021-2027 znaczenie majg réwniez zapisy wynikajgce z artykutu 4 Konwencji.
W tresci artykutu 4 zatytutowanego ,,Obowigzki ogdlne” znalez¢é mozna nastepujgce zapisy:
1. Panstwa Strony zobowiqzujq sie do zapewnienia i popierania petnej realizacji
wszystkich praw czfowieka i podstawowych wolnosci wszystkich osob
niepetnosprawnych, bez jakiejkolwiek dyskryminacji ze wzgledu na
niepetnosprawnosc. W tym celu Paristwa Strony zobowiqgzujq sie do:
(...)
(f) podejmowania lub popierania badan i wytwarzania oraz zapewnienia
dostepnosci i korzystania z towardw, ustug, wyposazenia i urzqdzen uniwersalnie
zaprojektowanych, zgodnie z definicjqg zawartg w art. 2 niniejszej konwencji,
i ktdre powinny wymagac mozliwie jak najmniejszych dostosowan i ponoszenia
jak najmniejszych kosztéw w celu zaspokojenia szczegdlnych potrzeb 0séb
niepetnosprawnych, a takze zobowiqzujq sie do popierania zasady uniwersalnego
projektowania przy tworzeniu norm i wytycznych,
(g) podejmowania lub popierania badar i tworzenia oraz popierania dostepnosci
i wykorzystywania nowych technologii, w tym technologii informacyjno-
komunikacyjnych, przedmiotdw wspierajgcych poruszanie sie, urzqdzen
i wspomagajgcych technologii, odpowiednich dla oséb niepetnosprawnych,
traktujgc priorytetowo technologie dostepne po przystepnych cenach.

Z kolei w tresci artykutu 9 zatytutowanego ,,Dostepnosc” wskazano z kolei, ze:
1. Aby umozliwi¢ osobom niepetnosprawnym samodzielne funkcjonowanie i petny
udziat we wszystkich sferach zycia, Paristwa Strony podejmq odpowiednie srodki
w celu zapewnienia osobom niepetnosprawnym, na zasadzie réwnosci z innymi
osobami, dostepu do srodowiska fizycznego, sSrodkow transportu, informacji
i komunikacji, w tym technologii i systemow informacyjno-komunikacyjnych, a takze
do innych urzqdzen i ustug, powszechnie dostepnych lub powszechnie zapewnianych,
zaréwno na obszarach miejskich, jak i wiejskich. Srodki te, obejmujqce rozpoznanie
i eliminacje przeszkdd i barier w zakresie dostepnosci, stosujq sie miedzy innymi do:
(a) budynkdw, drdg, transportu oraz innych urzgdzer wewnetrznych i zewnetrznych,
w tym szkdt, mieszkan, instytucji zapewniajgcych opieke medyczng i miejsc pracy,
(b) informacji, komunikacji i innych ustug, w tym ustug elektronicznych i stuzb
ratowniczych.

2. Panistwa Strony podejmq réowniez odpowiednie srodki w celu:

(a) opracowywania, ogtaszania i monitorowania wdrazania minimalnych standarddéw
i wytycznych w sprawie dostepnosci urzqgdzen i ustug ogdlnie dostepnych lub
powszechnie zapewnianych,

(...)

(g) popierania dostepu osob niepetnosprawnych do nowych technologii i systemow
informacyjno-komunikacyjnych, w tym do Internetu,

(h) popierania, od wstepnego etapu, projektowania, rozwoju, produkcji i dystrybucji
dostepnych technologii i systemow informacyjno-komunikacyjnych, tak aby
technologie te i systemy byty dostepne po najnizszych kosztach.
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Zapisy te potwierdzajg koniecznos$é uwzgledniania réznorodnosci spoteczenistwa, w tym
réznorodnosci wynikajacej z niepetnosprawnosci na kazdym etapie projektowania

i wdrazania rozwigzan dedykowanych dla spoteczenstwa, w tym technologii, produktow

i ustug. Niewatpliwie wskazuje to na przektadalnos¢ zapisdw Konwencji na sposdb wdrazania
Programu, a w szczegdlnosci wydatkowania jego srodkow.

W Konwencji znajduja sie takze zapisy, ktére wskazujg — podobnie jak miato to miejsce
w przypadku Karty Praw Podstawowych UE — na mozliwo$¢ stosowania tzw. dziatan
wyréwnawczych, tj. rozwigzan o charakterze tymczasowym, majgcym na celu poprawe
sytuacji grup szczegodlnie narazonych na dyskryminacje i wykluczenie spoteczne w ramach
skutecznego osiggniecia rownosci szans. Potwierdzeniem dla tego podejscia nie s
wytgcznie zapisy dotyczgce ,racjonalnych usprawnien”, ale takze zapisy ujete w punkcie
4 artykutu 5 Konwencji:
Za dyskryminacje w rozumieniu niniejszej konwencji nie bedq uwazane szczegdlne
srodki, ktore sq niezbedne celem przyspieszenia osiggniecia lub zagwarantowania
faktycznej rownosci osob niepetnosprawnych.

Majgc na uwadze tres¢ wyzej analizowanych dokumentéw i aktéw prawnych oraz zapisy
znajdujace sie w Programie Fundusze Europejskie dla Nowoczesnej Gospodarki 2021-2027
mozna stwierdzi¢ spdjnos¢ zapisOw Programu z trescig Rozporzadzenia ogdlnego,
Rozporzadzanie EFRR i FS, Karta Praw Podstawowych UE oraz Konwencjg o Prawach Oséb
Niepetnosprawnych. Niemniej jednak nalezy tutaj zaznaczyé, ze owa spdjnosc
potwierdzajgca realizacje w ramach Programu FENG zasady rownosci kobiet i mezczyzn oraz
réwnosci szans i niedyskryminacji, w tym dostepnosci oséb z niepetnosprawnosciami
powinna by¢ na biezgco weryfikowana w trakcie biezgcego wydatkowania srodkéw
Programu. Kluczowe znaczenie majg bowiem nie tyle zapisy zawarte w Programie,

ale faktyczny sposéb ich realizacji, w tym podejmowania konkretnych dziatan
wdrozeniowych.

Ocena zgodnosci Programu z krajowymi dokumentami i aktami prawnymi

Sposdb realizacji zasady rownosci kobiet i mezczyzn oraz rownosci szans i niedyskryminacji,
w tym dostepnosci dla osdb z niepetnosprawnos$ciami w ramach wydatkowania srodkow
unijnych w biezgcej perspektywie finansowej na poziomie krajowym zostat ujety w projekcie
dokumentu ,,Wytyczne dotyczace realizacji zasad rownosciowych w ramach funduszy
unijnych na lata 2021-2027”8. Wytyczne te sprzyja¢ majg faktycznej realizacji rownos$ciowych
zatozen horyzontalnych, okreslajgc w sposéb bardziej szczegdtowy jak zatozenia te powinny
by¢ realizowane przez Instytucje Zarzgdzajgce, Instytucje Posredniczace, Instytucje
Wdrazajgce na poziomie programow oraz przez beneficjentow w ramach projektow, ktére
otrzymaty dofinansowanie.

Dokonujgc analizy tresci projektu Wytycznych w pierwszej kolejnosci nalezy zwrdci¢ uwage
na czes$¢ definicyjng. Definicja zjawiska dyskryminacji brzmi nastepujaco:

8 Niniejsza analiza dotyczy projektu dokumentu, obowigzujgcego w dn. 31.08.2022.

Tekst dostepny pod linkiem:
https://www.funduszeeuropejskie.gov.pl/strony/o-funduszach/dokumenty/projekt-wytycznych-dotyczacych
zasad-rownosciowych-w-funduszach-unijnych-na-lata-2021-2027/
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Dyskryminacja — nieuprawnione réznicowanie, wykluczanie lub ograniczanie
ze wzgledu na jakiekolwiek przestanki np. ptec, rase, kolor skéry, pochodzenie
etniczne lub spoteczne, cechy genetyczne, jezyk, religie lub przekonania, poglgdy
polityczne lub wszelkie inne poglgdy, przynaleznos¢ do mniejszosci narodowej,
majgtek, urodzenie, niepetnosprawnosc, wiek lub orientacje seksualng. Celem lub
skutkiem dyskryminacji jest naruszenie lub brak uznania mozliwosci korzystania
z wszelkich praw cztowieka i podstawowych wolnosci oraz ich wykonywania na
zasadzie rownosci z innymi osobami
stanowigc nie tylko w znacznej mierze powielenie definicji tego zjawiska zawartej w Karcie
Praw Podstawowych UE — ktéra swym zakresem obejmuje wiekszg ilos¢ przestanek
dyskryminacyjnych i cech tozsamosciowych — ale takze wskazujac na otwarty katalog
przestanek dyskryminacyjnych poprzez uzycie okreslenia ,,na przyktad”. Oznacza to,
ze nieuprawnione réznicowanie dotyczy takze innych potencjalnych przestanek
dyskryminacyjnych, ktére nie zostaty wprost wskazane w tej definicji.

Z perspektywy realizacji Programu FENG istotne znaczenia majg réwniez dwie inne definicje,
tj. definicja racjonalnych uprawnien i projektowania uniwersalnego:
Racjonalne usprawnienia — konieczne i odpowiednie zmiany oraz dostosowania, ktdre
nie naktadajg nieproporcjonalnego lub nadmiernego obcigzenia. Rozpatrywane sq
osobno dla kazdego konkretnego przypadku. Ich celem jest zapewnienie osobom
Z niepetnosprawnosciami mozliwosci korzystania z wszelkich praw cztowieka
i podstawowych wolnosci oraz ich wykonywania na zasadzie rownosci z innymi
osobami.

Uniwersalne projektowanie — projektowanie produktdow, srodowiska, programow

i ustug w taki sposob, by byty uzyteczne dla wszystkich, w mozZliwie najwiekszym
stopniu, bez potrzeby adaptacji lub specjalistycznego projektowania. Uniwersalne
projektowanie nie wyklucza mozliwosci zapewniania dodatkowych udogodnien dla
0s0b z niepetnosprawnosciami, jezeli jest to potrzebne. W przypadku projektow
realizowanych w polityce spdjnosci, koncepcja uniwersalnego projektowania jest
realizowana przez zastosowanie co najmniej standarddw dostepnosci dla polityki
spojnosci 2021-2027.

Potwierdzajg one nie tylko konieczno$¢ wprowadzania rozwigzan dedykowanych do potrzeb
0s6b z réznymi niepetnosprawnosciami, ale takze wskazujg wprost, ze projektowanie
uniwersalne — jak to juz zostato wskazane wczesniej przy okazji analizy zgodnosci Programu
z zapisami Konwencji o Prawach Osdéb Niepetnosprawnych — ma szersze zastosowanie niz
tylko wzgledem 0sdéb z niepetnosprawnosciami. Projektowanie uniwersalne to podejscie
spetniajgce kryterium uzytecznosci wzgledem réznorodnych odbiorcéw/odbiorczyn oraz
uwzgledniajgce istotne potrzeby wynikajace z réoznych cech tozsamosciowych.
Potwierdzeniem takiego rozumienia projektowania uniwersalnego znajduje sie takze
w innych czesciach Wytycznych, w tym z rozdziale 4:

I1Z zapewnia, Ze wszystkie produkty (w tym takze ustugi) projektow sq dostepne

wszystkich uzytkownikow bez jakiejkolwiek dyskryminacji, w tym dla osob

Z niepetnosprawnosciami®.

9 Rozdziat 4 ,Roztaczne zapisy dotyczace realizacji zasad réwnosciowych w procesie wdrazania EFS+, EFRR, FS
i FST”, Podrozdziat 4.1. ,,Zasada réwnosci szans i niedyskryminacji”, Sekcja 4.1.3. ,Wybor projektow”.
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W rozdziale 3 zatytutowanym , Informacje ogdlne” w punkcie 12 ujety jest nastepujacy zapis:
W zwiqzku z horyzontalnym charakterem zasad rownosci szans i niedyskryminacji,
oraz zasady rownosci kobiet i mezczyzn, wszystkie programy wdrazane w ramach
funduszy unijnych powinny zaplanowaé mechanizmy pozwalajgce na przeciwdziatanie
wszelkim formom dyskryminacji, ze wzgledu na rdzne przestanki, w tym
w szczegolnosci dyskryminacji ze wzgledu na niepetnosprawnosc i ptec.

Zapis ten potwierdza obowigzek realizacji zatozen horyzontalnych, bez wzgledu na
charakter programu i zrodto jego finansowania. Obowigzek realizacji obydwu zasad
horyzontalnych wzgledem programoéw finansowanych z innych zrédet niz EFS potwierdzony
jest takze w innych czesciach Wytycznych:
W przypadku programow wspdtfinansowanych z EFRR, FS i FST, wsparcie planowane
w ramach poszczegdlnych celow szczegdfowych, jak rdwniez kryteria wyboru
projektow, sq analizowane pod kqtem potencjalnego wptywu finansowanych dziatan
i ich efektow na sytuacje osob z niepetnosprawnosciami lub innych oséb o cechach,
ktore mogq stanowic przestanki dyskryminacji. W przypadku mozliwosci wystgpienia
takiego wptywu regulamin wyboru projektow jest uzupetniany o wymagania dla
projektodawcow w tym zakresie. Nalezy pamietac, Zze pomimo iz projekt moze nie
zaktadac bezposredniej pomocy osobom o réznych potrzebach funkcjonalnych, to
jednak efekty takich projektow (na przyktad przebudowa skrzyzowania, nowa
aplikacja mobilna, remont budynku) bedq stuzyc réznym uzytkownikom, rdwniez
osobom z niepetnosprawnosciami. Nalezy wiec uwzgledni¢ w przypadku tych
inwestycji uniwersalne projektowanie lub jesli to niemozliwe — racjonalne
usprawnienial®.

W przypadku wszystkich programow niezbedne jest uwzglednianie perspektywy
rownosci kobiet i meZzczyzn na wszystkich etapach wdrazania programow, w tym

w odniesieniu do programowania, kontroli, sprawozdawczosci, monitorowania,
ewaluacji oraz informacji i promocji. Oznacza to, ze na kazdym poziomie dziatan
zostang zaplanowane mechanizmy pozwalajgce na realizacje zasady rownosci kobiet
i mezczyzni,

W projekcie Wytycznych mozna znalezé takze zapisy wprost informujgce, w jaki sposob
mozna wptynac na petniejszg realizacje rownosciowych zatozen horyzontalnych:
Poza kryteriami horyzontalnymi, wskazanymi powyzej, zalecane jest stosowanie
szczegotowych kryteriow premiujgcych rownosc kobiet i mezczyzn, ktdre zachecq
wnioskodawcow do sktadania projektow w wiekszym stopniu wrazliwych na rownos¢
kobiet i mezczyzn. Mozna takze wyodrebnic¢ czes¢ alokacji na projekty ukierunkowane
na rozwiqzanie zidentyfikowanych w tym obszarze problemdw, ktdre zostang

10 Rozdziat 4 ,,Roztaczne zapisy dotyczace realizacji zasad réwnoséciowych w procesie wdrazania EFS+, EFRR, FS

i FST”, Podrozdziat 4.1. ,,Zasada réwnosci szans i niedyskryminacji”, Sekcja 4.1.1. ,Wymagania ogdlne”, punkt 2.
11 Rozdziat 4 ,,Roztaczne zapisy dotyczace realizacji zasad réwnoséciowych w procesie wdrazania EFS+, EFRR, FS

i FST”, Podrozdziat 4.2. ,,Zasada réwnosci kobiet i mezczyzn”, Sekcja 4.2.1. ,Wymagania ogdlne”, punkt 1.
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dofinansowane przy zastosowaniu odpowiednich kryteriow dostepu/obligatoryjnych
lub wyodrebni¢ nowe dziatanie/poddziatanie®?.

W przypadku identyfikacji ryzyka dyskryminacji lub innych niekorzystnych zjawisk,

IZ lub inna, wtasciwa instytucja proponuje rozwigzania (np. kryteria premiujgce udziat
poszczegdlnych grup w projektach lub okreslony rodzaj wsparcia, wyodrebnienie
czesci alokacji na projekty ukierunkowane na rozwiqzanie zidentyfikowanych
problemdw) minimalizujgce ryzyko dyskryminacji w obszarach wsparcia programu?3,

IZ lub inna, wtasciwa instytucja weryfikuje zgodnos¢ projektow i ich produktow
(w tym takze ustugi) z zasadami horyzontalnymi w oparciu o specjalnie okreslone
pytania, zawarte w listach kontrolnych dla kazdej z zasad rozdzielnie. Wyniki
przeprowadzonej kontroli sq odzwierciedlane w informacji pokontrolnej*4.

I1Z lub inna, wtasciwa instytucja przygotowujgca regulamin wyboru projektow moze
wprowadzi¢ dodatkowe preferencje lub wymagania dla projektu lub jego produktow
(w tym takze ustug). Mogq one by¢ zapewnione w szczegdlnosci poprzez:

a) rekomendowanie komitetowi monitorujgcemu do zatwierdzenia szczegdtowych
kryteriow wyboru projektow, okreslajgcych parametry (na przyktad techniczne)

w zakresie nieuregulowanym przepisami prawa oraz standardami dostepnosci dla
polityki spéjnosci 2021-2027;

b) wymaganie opisu dostepnosci inwestycji finansowanej ze srodkow projektu;

¢) zobowigzanie do wtqgczenia 0sob z niepetnosprawnosciami lub organizacji
dziatajgcych na rzecz 0séb z niepetnosprawnosciami w proces planowania lub
realizacji projektu;

d) zobowigzanie do wtqczenia 0séb z niepetnosprawnosciami jako personelu
projektu®®,

Zapisy zostaty powyzej zacytowane poniewaz wskazujg na to, ze rola Instytucji
Zarzadzajacych (1Z), Instytucji Posredniczgcych (IP) i Instytucji Wdrazajacych (IW)
sprowadza sie nie tylko do stania na strazy, aby w ramach wydatkowania srodkéw nie
miaty miejsca sytuacje o charakterze dyskryminacyjnym, ale takze daje 1Z, IP, IW realne
narzedzia oddziatywania na tres¢ zapisow w dokumentacji konkursowej, a takze mozliwos¢
weryfikacji dziatan o charakterze réwnosciowym na etapie realizacji poszczegéinych
projektow. Co wiecej, z Wytycznych wprost wynika mozliwos¢ stosowania podejscia dual
approach, tj. zaplanowania na poziomie poszczegdlnych programéw dziatan czy konkursow
dedykowanych przeciwdziataniu dyskryminacji czy wspierajgcych grupy szczegdlnie narazone
na dyskryminacje czy wykluczenie spoteczne. Mozliwos¢ stosowania podwdjnego podejscia

12 Rozdziat 4 ,,Roztaczne zapisy dotyczace realizacji zasad réwnosciowych w procesie wdrazania EFS+, EFRR, FS
i FST”, Podrozdziat 4.2. ,,Zasada réwnosci kobiet i mezczyzn”, Sekcja 4.2.2. ,,Wybor projektéw”, punkt 6.

13 Rozdziat 4 ,,Wspdlne postanowienia dotyczace realizacji zasad réwnosciowych w procesie wdrazania EFS+,
EFRR, FSi FST”, Podrozdziat 4.2. ,,Podrozdziat 5.2. Monitorowanie, ewaluacja, promocja”, punkt 9.

14 Rozdziat 4 ,,Wspdlne postanowienia dotyczace realizacji zasad réwnosciowych w procesie wdrazania EFS+,
EFRR, FSi FST”, Podrozdziat 5.3. ,, Kontrola”, punkt 4.

15 Rozdziat 4 ,,Wspdlne postanowienia dotyczace realizacji zasad réwnosciowych w procesie wdrazania EFS+,
EFRR, FSi FST”, Podrozdziat 4.1. ,,Zasada réwnosci szans i niedyskryminacji”, Sekcja 4.1.3. ,,Wybér projektow”,
punkt 5.

18



dotyczy zarowno zasady rownosci szans i niedyskryminacji, w tym dostepnosci oséb

z niepetnosprawnosciami:
W przypadku programow wspdtfinansowanych z EFRR, FS i FST, na etapie ich
przygotowywania, IZ przeprowadza analize zasadnosci zastosowania podwdjnego
podejscia. Tam, gdzie zostaty zdiagnozowane nierdwnosci kobiet i mezczyzn w
okreslonych obszarach wsparcia, zaleca sie zastosowanie ww. podwdjnego podejscia.
W wypadku braku zdiagnozowania nierdwnosci, wystarczajqgce jest zastosowanie
wyftgcznie podejscia horyzontalnego?®.

jak i zasady réwnosci kobiet i mezczyzn
W przypadku programow wspdtfinansowanych z EFRR, FS i FST, IZ stosuje podwdjne
podejscie w wybranych, wtasciwych przedmiotowo lub podmiotowo obszarach
wsparcia. Tam, gdzie zostaty zdiagnozowane nieréwnosci w okreslonych obszarach
wsparcia, zaleca sie zastosowanie ww. podwdjnego podejscia. W wypadku braku
zdiagnozowania nierdwnosci, wystarczajqgce jest zastosowanie wytqgcznie podejscia
horyzontalnego®’.

Tym samym mozna stwierdzi¢, ze na poziomie projektu Wytycznych ujete zostaty zapisy
umozliwiajgce wypracowanie skutecznych mechanizméw na rzecz realizacji rownosciowych
zatozen horyzontalnych. Z zapiséw tych wynika, ze mogg by¢ one uruchomione zwtaszcza

w sytuacji identyfikacji nieréwnosci i przejawdéw dyskryminacji. Oznacza to, ze w przypadku
gdy warunki konkursu ulegng zmianie, zalecane bedzie rozwazenie przez instytucje
organizujgca konkurs czy w ramach oddziatywania konkursu mozna stwierdzi¢
wystepowanie nierownosci w oparciu o przestanki dyskryminacyjne i cechy
tozsamosciowe, aby w oparciu o to proponowac dodatkowe kryteria konkursowe. Diagnoza
taka powinna by¢ dokonywana takze w odniesieniu do danego instrumentu, dajgc mozliwosé
— w przypadku identyfikacji istotnych nieréwnosci — ogtaszania konkurséw stricte
dedykowanych tematyce réwnosciowej i/lub adresowanych do grup szczegdlnie narazonych
na dyskryminacje lub wykluczenie spoteczne.

Kolejnym istotnym dokumentem obowigzujgcym na poziomie krajowym jest Umowa
Partnerstwa 2021-2027. W Umowie tej zawarte sg zapisy dotyczgce realizacji obydwu zasad
horyzontalnych. Potwierdzajg one, ze zasada rownosci kobiet i mezczyzn oraz réwnosci szans
i niedyskryminacji, w tym dostepnosci oséb z niepetnosprawnosciami stanowig podstawowe
wartosci Unii Europejskiej.

Zapisy Umowy wskazujg na kilka istotnych kwestii:
(..) istnieje potrzeba stworzenia bardziej skutecznego systemu wdrazania, ktory
skutecznie wptynie na rownosc¢ kobiet i mezczyzn w réznych aspektach zycia.
tj. na potrzebe wypracowania systemu wdrazania i wydatkowania $Srodkéw wspdlnotowych
faktycznie, a nie wytgcznie deklaratywnie przyczyniajgcych sie do realizacji zatozen

16 Rozdziat 4 ,,Wspdlne postanowienia dotyczace realizacji zasad réwnosciowych w procesie wdrazania EFS+,
EFRR, FSi FST”, Podrozdziat 4.1. ,,Zasada rownosci szans i niedyskryminacji”, Sekcja 4.1.1. ,,Wymagania ogdlne”,
punkt 4.

17 Rozdziat 4 ,,Wspdlne postanowienia dotyczace realizacji zasad réwnosciowych w procesie wdrazania EFS+,
EFRR, FSi FST”, Podrozdziat 4.2. ,,Zasada rownosci kobiet i mezczyzn”, Sekcja 4.2.1. ,,Wymagania ogdlne”,
punkt 3.
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horyzontalnych, co zostato zdiagnozowane w ramach ewaluacji ex-post ,, Raport korncowy.
Badanie ewaluacyjne dotyczgce stosowania zasady réwnosci szans kobiet i mezczyzn oraz
zasady rownosci szans i niedyskryminacji, w tym dostepnosci dla oséb z
niepetnosprawnosciami, w ramach polityki spéjnosci 2014-2020".

W Umowie wprost wskazano, ze:
Sposdb odniesienia sie w programie do zasady rownosci kobiet i mezczyzn powinien
wynikac z analizy sytuacji spofeczno-gospodarczej przygotowanej na potrzeby
programu, z uwzglednieniem sytuacji kobiet i mezczyzn w obszarach, ktére bedq
podlegac wsparciu z danego funduszu.

Z zapisu tego wynika, ze w kazdym programie — bez wzgledu na jego charakter i zZrédto
finansowania — powinna by¢ przeprowadzona analiza sytuacji kobiet i mezczyzn w
odniesieniu do obszaru oddziatywania kazdego programu. Obowigzek diagnozy sytuacji
innych grup spotecznych zagrozonych dyskryminacjg lub wykluczeniem spotecznym nie
dotyczy wytacznie przestanki pici. W czesci Umowy poswieconej zasadzie réwnosci szans
i niedyskryminacji wskazano bowiem, ze:

W tresci kazdego programu finansowanego ze srodkow polityki spdjnosci na lata

2021-2027 znajdzie sie opis jego wktadu w promowanie rownosci szans

i niedyskryminacji, w tym dostepnosci dla 0séb z niepetnosprawnosciami. Od

programow wymaga sie co najmniej identyfikacji poszczegdlnych grup docelowych,

ktore mogq miec ograniczony dostep do wsparcia lub sq narazone na dyskryminacje

oraz identyfikacje srodkdw dla ztagodzenia tych zagrozZen, zapobiegania

dyskryminacji na etapie wyboru i wdrazania projektéw, oraz monitorowania

i ewaluacji realizacji przedmiotowej zasadly.

Umowa Partnerstwa 2021-2027 potwierdza mozliwos¢ stosowania podejscia dual

approach. Mozliwos¢ stosowania podwdjnego podejscia zostata literalnie uwzgledniona

w czesci dotyczgcej réwnosci kobiet i mezczyzn:
W ramach tej zasady bedzie miato zastosowanie dualne podejscie. Z jednej strony
powinny zostac zaplanowane — tam gdzie pozwoli na to wybdr celdw tematycznych
i linia demarkacyjna — dziatania, projekty itd. Ukierunkowane stricte na
wyréwnywanie szans kobiet i mezczyzn. Z drugiej zas, zasada ta powinna by¢
przestrzegana horyzontalnie, na kazdym etapie wdrazania programow itd. na
poziomie programowania (w tym wsrod réznego rodzaju wsparcia), monitorowania,
ewaluacji, informacji i promogji, kontroli itd.

W odniesieniu do zasady rdwnosci szans i niedyskryminacji, w tym dostepnosci oséb

z niepetnosprawnosciami ujeto z kolei zapis o tresci:
Przestrzeganie tej zasady jest prawnym obowigzkiem, dlatego wszystkie projekty
realizowane w ramach programow muszq jg uwzgledniaé, na kazdym etapie: na
poziomie programowania (w tym wsrdd roznego rodzaju wsparcia), wdrazania,
monitorowania, ewaluacji, informacji i promocji, kontroli itd. czy w okresie trwatosci.
Bedzie sie to wyraza¢ w konkretnym zakresie interwencji, majgcym na celu
zapewnienie wszystkim osobom, w tym osobom ze szczegdlnymi potrzebami,
jednakowego dostepu do m.in. produktow, ustug, infrastruktury, transportu,
edukacji, informacji i zatrudnienia - co przyczyni sie do zapobiegania powstawaniu
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roznego rodzaju problemow spotecznych, tj. wykluczenia, marginalizacji spotecznej,
bezrobocia czy ubdstwa.

(...) Stosujgc zasade rownosci szans i niedyskryminacji, instytucje zaangazowane

we wdrazanie funduszy bedqg egzekwowaty aby rezultaty projektdw, o ile takie
rezultaty zostang przewidziane w projekcie, miaty zardwno ogdlnodostepny charakter
(infrastruktura, przestrzen, budynki), byty oferowane szerokiemu kregowi adresatow
(ustugi: zdrowotne, edukacyjne etc.), byty dostepne dla spoteczeristwa bez
dyskryminacji ze wzgledu na przywotane cechy a takze by sama tres¢ projektow

(np. oferowane ustugi) nie miata charakteru dyskryminacyjnego.

Zapisy te potwierdzajg koniecznosc¢ spetniania kryterium dostepnosci, rozumianej jednak
szerzej niz wytacznie przez pryzmat ograniczen wynikajacych z réznych niepetnosprawnosci.
Produkty powstate w ramach realizowanych projektéw powinny by¢ przyjazne w odbiorze

i uzytkowaniu wszystkim osobom, ze wzgledu na ich ograniczenia i potrzeby wynikajgce

z przestanek dyskryminacyjnych.

Majac na uwadze tres¢ projektu Wytycznych dotyczacych realizacji zasad rownosciowych
w ramach funduszy unijnych na lata 2021-2027 i Umowy Partnerstwa 2021-2027 oraz
zapisy znajdujace sie w Programie Fundusze Europejskie dla Nowoczesnej Gospodarki
2021-2027 mozna stwierdzi¢ zgodnos¢ w rozumieniu realizacji wspdélnotowych zatozen
horyzontalnych na rzecz rownosci szans i przeciwdziatania wszelkim formom
dyskryminacji.

Powyzsza analiza nasuwa takze konkluzje, ze zapisy wynikajace z projektu Wytycznych dajg
w ramach Programu bardzo duze mozliwosci w zakresie realizacji rownosciowych zatozen
horyzontalnych. Korzystanie z nich jest w gestii Instytucji Zarzgdzajacej FENG. Decyzja

o korzystaniu z nich powinna wynikaé z identyfikacji sytuacji nieréwnego traktowania lub
zagrozenia tym zjawiskiem w odniesieniu do poszczegdlnych obszaréw oddziatywania
Programu. Po raz kolejny potwierdza to potrzebe prowadzenia niniejszej analizy, w celu
weryfikacji czy w konkretnych obszarach Programu faktycznie maja miejsce nieréwnosci
wynikajgce z przestanek dyskryminacyjnych lub innych cech tozsamosciowych, na jakie
bariery i trudnosci napotykajg osoby nalezgce do okreslonych grup spotecznych i w koricu
jakie moga by¢ konsekwencje rezygnacji z realizacji dziatan o charakterze rownosciowym.
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ANALIZA SYTUACJI ROZNYCH GRUP ZAGROZONYCH DYSKRYMINACJA

Dyskryminacja ze wzgledu na ptec

Zjawisko dyskryminacji jest zjawiskiem dos¢ powszechnym i wystepuje w réznych obszarach
zycia codziennego. Jedng z przestanek ze wzgledu na ktdéra najczesciej dochodzi w Polsce do
nieréwnego traktowania jest pte¢. Niewatpliwie, zaréwno kobiety, jak i mezczyzni
doswiadcza¢ mogg dyskryminacji ze wzgledu na ptec. Niemniej jednak to w przypadku kobiet
zdecydowanie czesciej majg miejsce sytuacje naruszajgce obowigzujgce przepisy. Rdwniez

w przypadku kobiet mozna — na podstawie dostepnych danych i analiz — zidentyfikowac
obszary doswiadczania dyskryminacji ze wzgledu na ptec oraz stereotypowego traktowania.
W zwigzku z powyzszym dalsza czes¢ analizy skupiac sie bedzie przede wszystkim na zjawisku
dyskryminacji kobiet, gtéwnie w odniesieniu do obszaru rynku pracy oraz obszaru B+R.

Aktywno$¢ zawodowa kobiet i mezczyzn w Polsce ksztattuje sie na réznym poziomie. Bazujac
na danych Gtéwnego Urzedu Statystycznego® w roku 2021 wspdtczynnik aktywnosci
zawodowej w Polsce byt na poziomie 57,8%, przy czym w grupie kobiet ksztattowat sie on na
poziomie 50,2% zas w grupie mezczyzn — 66%. Réznica pomiedzy wspotczynnikiem
aktywnosci zawodowej kobiet i mezczyzn od lat utrzymuje sie na zblizonym poziomie

i wynosi ok. 16 punktéw procentowych?. Rozktad aktywnoéci zawodowej kobiet i mezczyzn
zwigzany jest z wiekiem. Niska aktywnos$¢ zawodowa dotyczy przede wszystkim kobiet
ponizej 24. roku zycia (wspotczynnik aktywnosci zawodowej wynosi 25,6%) oraz kobiet

z grupy 55+ (19,4%). Najwyzszy poziom aktywnosci kobiet na rynku pracy przypada na okres
od 35. do 44. roku zycia (84,7%) oraz od 45. do 54. roku zycia (83,5%), czyli statystycznie
wtedy, kiedy ich dzieci sg juz ,odchowane” oraz objete opieka przez rézne placéwki
opiekuncze lub edukacyjne. W przedziale wiekowym 25-34 lat wynosi on 79,6%.

W przypadku mezczyzn okres najwiekszej aktywnosci zawodowej przypada na okres
pomiedzy 25. a 34. rokiem zycia (93,7%) oraz 35. a 44. rokiem zycia (94,2%)°. Majac na
uwadze, ze — zgodnie z danymi Eurostatu — w Polsce kobiety rodzg swoje pierwsze dziecko
w wieku 27 lat i 7 miesiecy mozna stwierdzi¢, ze w okresie kiedy mezczyzni zazwyczaj zostajg
ojcami ich aktywnos¢ zawodowa rosnie. Wzrost ten w grupie kobiet mozna odnotowaté
dopiero kiedy ich dzieci sg bardziej ,,odchowane” i s3 w takim wieku, ze zostajg juz objete
wsparciem ze strony innych placéwek jak przedszkole czy szkota. Jak wynika jednak

z powyzszych danych obowigzki rodzicielskie i domowe nie majg ograniczajgcego wptywu na
kariere zawodowa mezczyzn. Oznacza to, ze w Polsce wciaz istnieje dos¢ stereotypowy
podziat obowigzkdw i rél spotecznych, w wyniku ktdrego kobiety biorg na siebie odium
odpowiedzialnosci za opieke i wychowywanie dzieci oraz biezgce prace zwigzane

z prowadzeniem domu.

Niski wskaznik aktywnosci zawodowej kobiet w przedziale wiekowym do 24. roku zycia

i powyzej 55. roku zycia mozna wyttumaczy¢ innymi dodatkowymi zjawiskami. Mtode
kobiety nie sg aktywne zawodowo poniewaz pdzniej od mezczyzn zaczynajg aktywnos¢
zawodowa. Przyczyng jest kontynuacja nauki; kobiety zdecydowanie czesciej niz mezczyzni
kontynuujg nauke na poziomie wyzszym. W przypadku kobiet z grupy wiekowej 55+

18 Maty Rocznik Statystyczny Polski 2022” (2022), Gtéwny Urzad Statystyczny, s. 121.
B ibidem, s. 123.
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przyczyna nizszej aktywnosci zawodowej zazwyczaj wigze sie z dwoma zjawiskami. Po
pierwsze, w Polsce wcigz obowigzuje rézny wiek emerytalny dla kobiet i mezczyzn. Po
drugie, kobiety z grupy 55+ wciaz niejednokrotnie rezygnujg z aktywnosci zawodowej,

aby petni¢ funkcje opiekuncze wzgledem swoich wnukow. Przejmujg opieke nad wnukami,
aby matki matych dzieci mogty powréci¢ do pracy po przerwie zwigzanej z urodzeniem
dziecka. Opieka ta coraz czesciej dotyczy takze innych cztonkéw rodziny (np. schorowanych
czy niepetnosprawnych rodzicow czy tesciow).

Na aktywnos¢ zawodowa kobiet i mezczyzn mozna takze spojrze¢ przez pryzmat
wyksztatcenia. Najwyzszym poziomem aktywnosci charakteryzujg sie osoby

z wyksztatceniem wyzszym?°. W tej grupie wspdtczynnik aktywnosci zawodowej kobiet jest
w najwiekszym stopniu zblizony do aktywnosci zawodowej mezczyzn. Niemniej jednak warto
miec tutaj na uwadze, ze to kobiety stanowig grupe lepiej wyksztatcong. Zaznaczy¢ tutaj
rowniez nalezy, ze kobiety i mezczyzni dokonujg réznych wyboréw edukacyjnych. Kobiety
wcigz decydujac sie na edukacje na poziomie wyzszym czesciej wybierajg kierunki typu
opieka spoteczna, pedagogika, kierunki jezykowe, biologia czy ustugi dla ludnosci. Z kolei

w przypadku mezczyzn czesciej ma miejsce wybor kierunkdéw Scistych, technicznych i
inzynieryjnych. Sg to zarazem te kierunku, na ktére istnieje wieksze zapotrzebowanie na
rynku pracy oraz ktdre dajg mozliwosc osiggania bardziej satysfakcjonujgcych zarobkéw.
Wybory edukacyjne — wcigz niejednokrotnie stanowigce odzwierciedlenie stereotypéw
ptciowych — maja niewatpliwie wptyw na rozwéj na kolejnych etapach zycia, a zwtaszcza
na pozycje na rynku pracy.

Majac na uwadze aspekt wyksztatcenia mozna zatozyé¢, ze to kobiety powinny by¢ grupg
bardziej atrakcyjng dla potencjalnych pracodawcdéw. Taka sytuacja nie ma jednak miejsca

ze wzgledu na wcigz zywe i powszechne stereotypy dotyczgce kobiet i mezczyzn w miejscu
pracy, ktorych efektem sg uprzedzenia oraz praktyki nieréwnego traktowania. Fakt
posiadania dzieci i bycie osobg obcigzong obowigzkami rodzinnymi niewatpliwie jest jednym
z kluczowym, jesli nie gtéwnym czynnikiem wptywajgcym negatywnie na poziom aktywnosci
zawodowej kobiet. Jak wynika z dostepnych opracowan im wieksza liczba dzieci w rodzinie,
tym mniejszy wskaznik aktywnosci zawodowej kobiet. Wcigz bowiem brakuje
wystarczajacych rozwigzan systemowych (w postaci ztobkéw, przedszkoli) umozliwiajacych
pogodzenie pracy zawodowej z zyciem rodzinnym. Na koszty zwigzane z organizacja
prywatnej opieki (placéwka lub niania) nie moze sobie pozwoli¢ kazda rodzina. Co wiecej,

w najblizszych latach sytuacje moze dodatkowo skomplikowaé brak wystarczajgcej opieki
instytucjonalnej nad osobami starszymi. Wraz ze starzeniem sie spoteczenstw nalezy
spodziewac sie dynamicznego wzrostu liczby oséb niesamodzielnych. Analizy prowadzone
przez Europejski Instytut ds. ROwnosci Kobiet i Mezczyzn?! pokazujg, ze w Polsce kobiety
stanowig az 73% nieformalnych opiekunéw oséb starszych i niepetnosprawnych (dla
poréwnania, Srednia w Unii Europejskiej wynosi 62%). Ponadto, na sytuacje Polek na rynku
pracy wplyw maja takze niewystarczajgce rozwigzania systemowe zachecajace ojcéw do
wigczania sie w proces opieki nad dzieé¢mi, w tym do korzystania z przystugujacych im
urlopéw opiekunczych.

20 https://rynekpracy.pl/monitory/aktywnosc-zawodowa-wedlug-poziomu-wyksztalcenia-w-iii-kwartale-2018-
roku
21 https://eige.europa.eu/pl
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Kobiety bedgce matkami — a nawet te, ktdre potencjalnie mogg nimi zosta¢ w najblizszych
latach — postrzegane sg jako osoby "obcigzone dodatkowym ryzykiem” w miejscu pracy.

Dla mezczyzn posiadanie dzieci nie jest problemem na rynku pracy. Co ciekawe, posiadanie
potomstwa wpltywa pozytywnie na rozwdj ich kariery zawodowej. Pracownik, ktéry jest
ojcem, wydaje sie pracodawcy bardziej odpowiedzialny i lojalny. Za potwierdzenie tej tezy
moze stuzyc¢ fakt, ze najwyzsze stawki za godzine otrzymujg wtasnie mezczyzni posiadajacy
dzieci. Nastepnie w tej hierarchii plasuja sie mezczyzni single, kobiety singielki, a na samym
koncu — kobiety z dzieémi. Zauwazy¢é mozna zatem, ze ta sama cecha zupetnie inaczej
wpftywa na warunki zatrudnienia oséb réznej ptci.

Na powrdt do pracy po urodzenia dziecka istotny wptyw majg rozwigzania na rzecz godzenia
zycia zawodowego i prywatnego oferowane przez pracodawce. Z jednej strony pracodawcy
bardzo czesto oczekujg szybkiego powrotu pracownicy, z drugiej — niekoniecznie oferujg

W zamian przyjazne rozwigzania sprzyjajace pofaczeniu aktywnosci zawodowej

z obowigzkami rodzinnymi. W zwigzku z tym duze oczekiwania wzgledem tworzenia miejsca
pracy, w ktorym mozliwy jest work-life balance zwigzane sg z wdrozeniem przez Polske
Dyrektywy Parlamentu Europejskiego i Rady w sprawie rownowagi miedzy zyciem
zawodowym a prywatnym rodzicdw i opiekunéw?2, Celem jest osiggniecie rownosci kobiet

i mezczyzn pod wzgledem szans na rynku pracy i traktowania w miejscu pracy przez
utatwienie osobom bedgcym rodzicami lub opiekunkom/opiekunom osdb zaleznych
godzenie zycia zawodowego z rodzinnym. Wdrozenie zapisow Dyrektywy wigzac sie bedzie
nie tylko ze zmianami w Kodeksie pracy, ale takze z koniecznoscig wdrazania konkretnych
rozwigzan w miejscu pracy przez polskich pracodawcéw.

Jak wynika z Dyrektywy w sprawie rdwnowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym
rodzicow i opiekundw, na poziomie krajowym powinny by¢ podjete odpowiednie dziatania,
w tym zmiany na poziomie legislacyjnym, w celu zapewnienia warunkéw umozliwiajacych
realizacje jej zatozen. Na zatozenia te sktada po pierwsze obowigzek wprowadzenie srodkow
niezbednych do zapewnienia kazdej zatrudnionej osobie prawa do czasu wolnego od pracy
z powodu dziatania sity wyzszej, w tym w pilnych sprawach rodzinnych spowodowanych
choroba lub wypadkiem. Uprawnienie to powinno dotyczy¢ jednak wyfacznie takich
przypadkéw, gdy niezbedna jest natychmiastowa obecnos¢ danego pracownika w zwigzku

z chorobg lub wypadkiem cztonka rodzinny. Po drugie, realizacja zapiséw Dyrektywy wymaga
zapewnienia pracownicom/pracownikom posiadajgcym dzieci w wieku co najmniej do 8 lat
oraz opiekunkom/opiekunom takich dzieci prawa do wystgpienia do pracodawcy

z wnioskiem o elastyczng organizacje pracy w celu sprawowania opieki?3. Po trzecie,
Dyrektywa narusza obowigzek wprowadzenia srodkéw, ktére zapewnia kazdej zatrudnione;j
osobie prawo do urlopu opiekuriczego w wymiarze 5 dni roboczych w roku. Przez urlop
opiekunczy nalezy rozumieé urlop umozliwiajgcy zapewnienie osobistej opieki lub wsparcia

22 https://eur-lex.europa.eu/legal-content/PL/TXT/?uri=CELEX%3A52017PC0253

23 Nalezy tutaj zarazem podkresli¢, ze paristwa cztonkowskie UE bedg zobowigzane réwniez do wprowadzenia
Srodkdw majgcych na celu: zakazanie mniej korzystnego traktowania osdb, ktére ztozyty wniosek o elastyczng
organizacje pracy; zakazanie zwalniania oraz wszelkich przygotowan do zwolnienia pracownic/pracownikéw z
powodu wystgpienia z wnioskiem o elastyczng organizacje pracy; ochrone pracownic/pracownikéw przed
jakimkolwiek negatywnym traktowaniem przez pracodawce lub negatywnymi konsekwencjami wynikajgcymi ze
skargi ztozonej wewnatrz przedsiebiorstwa lub postepowan sagdowych w celu wyegzekwowania zgodnosci z
wymogami przewidzianymi w Dyrektywie work-life balance.
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krewnemu lub osobie zamieszkujgcej z pracownicom/pracownikiem w tym samym
gospodarstwie domowym, ktérzy wymagajg znacznej opieki lub znacznego wsparcia

z powaznych wzgledéw medycznych. W koncu, Dyrektywa zobowigzuje kraje cztonkowskie
do zapewnienia kazdej zatrudnionej osobie indywidualnego prawa do urlopu rodzicielskiego
w wymiarze 4 miesiecy. Urlop rodzicielski powinien by¢ wykorzystany przez
pracownice/pracownikow-rodzicéw do osiggniecia okreslonego przez krajowego
ustawodawce wieku, maksymalnie do 8 lat.

Co istotne, panstwa cztonkowskie sg zobowigzane zagwarantowaé, by co najmniej 2 miesigce
urlopu rodzicielskiego nie podlegato przeniesieniu na drugiego rodzica.

Wdrazanie rozwigzan w zakresie work-life balance w miejscu pracy jest bardzo istotne majac
na uwadze perspektywe pfci i nieréwnosci z nig zwigzane. Rozwigzania work-life balance sg
potrzebne, poniewaz to wtasnie kobiety w zdecydowanie wiekszym stopniu niz mezczyzni
odczuwajg wptyw obowigzkdéw zwigzanych z opieka nad dzie¢mi do 15. roku zycia na ich
sytuacje zawodowa. Wptyw ten wskazuje na 25,8% kobiet wobec zaledwie 9,3% mezczyzn.
Przerwy w pracy zawodowej zwigzane z opieka nad dzie¢mi w wieku ponizej 15 lat dotycza
niemal wyfacznie populacji kobiet (6 661 tys., tj. 97,1%). Mezczyzni niezwykle rzadko
korzystajg z tego typu rozwigzan — zbiorowos$¢ ta liczyta w 2018 r. sumie 197 tys. 0s6b?4.
Liczba mezczyzn korzystajgcych z urlopu ojcowskiego utrzymuje sie na wzglednie statym
poziomie —w 2019 r. wyniosta 199,8 tys., w 2020 — 188,4 tys., w 2021 r. — 185,2 tys.?®

Nieréwne traktowanie w obszarze zatrudnienia czesto dotyczy kwestii wynagrodzen. Réznica
w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn wciaz sie utrzymuje, ksztattujac sie obecnie na
poziomie ok. 14%2°. Kobiety — niezaleznie od stazu pracy — zarabiajg mniej. Co wigcej,
okazuje sie, ze im wyiszy staz pracy, tym zarobkowo dzieli je od mezczyzn wieksza
przepasc?’.

Kolejny przejaw nieréwnego traktowania ze wzgledu na pteé¢ w obszarze rynku pracy dotyczy
awansu oraz dostepu do wyzszych stanowisk. Dostrzec mozna w ostatnich latach pozytywna
tendencje obejmowania przez kobiety wyzszych stanowisk zarzadczych. Wzrost ten jest
jednak wcigz zbyt powolny. W Polsce kobiety stojg na czele tylko 6% spétek gietdowych oraz
stanowig zaledwie 13% cztonkdw zarzagddéw?®. Odmiennej, mniej uprzywilejowanej sytuacji
kobiet na rynku pracy nie mozna ttumaczy¢ poziomem wyksztatcenia w tej grupie.

Jak zostato juz wskazane wczesniej, w Polsce to kobiety stanowig grupe osdb lepiej
wyksztatconych. Dlaczego zatem kobiety napotykajg na trudnosci i bariery w zakresie

24 Praca a obowigzki rodzinne w 2018 r.” (2019), Gtéwny Urzad Statystyczny, s. 18.

25 Dane nt. $wiadczert macierzyniskich z tytutu urlopu ojcowskiego za ZUS, Miesieczna informacja o wybranych

Swiadczeniach pienieznych dla lat 2019, 2020 i 2021.

26 Wedtug danych Eurostatu réznica w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn ksztattuje sie na poziomie 8,5%,
podczas gdy z danych GUS wynika, ze siega ona 14%. Réznica w tych wartosciach wynika z przyjetej
metodologii. Po pierwsze, Eurostat w swoich badaniach bierze pod uwage tylko niektdre sektory. Po
drugie,

w badania Eurostatu nie sq brane pod uwage dodatki za staz, funkcje, nagrody roczne czy
jubileuszowe, dodatki za nadgodziny, czyli istotne elementy wynagrodzenia.

27 https://300gospodarka.pl/wykres-dnia/dla-niedowiarkow-11-wykresow-pokazujacych-ze-polki-naprawde-
zarabiaja-mniej-od-polakow

28 Women in the Boardroom: A Global Perspective” (2019), Deloitte.

Tekst dostepny pod linkiem: https://www?2.deloitte.com/pl/pl/pages/kobiety-w-biznesie/articles/kobiety-w-
zarzadach-raport.html
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awansu na wyzsze stanowiska? Jak wynika z badania ,Gender Gap po polsku 2020”%° .
prawie potowa kobiet (42,6%) przyznaje, ze spotkata sie z umniejszaniem kompetencji
zawodowych w miejscu pracy ze wzgledu na pteé. Niewiele mniej (37,6%) twierdzi, ze
miata do czynienia z deprecjonowaniem ich zastug. Blisko co trzecia ankietowana spotkata
sie w swoim miejscu pracy z wykluczeniem ze wzgledu na ptec. Nieco inne spojrzenie na
kwestie dyskryminacji majg mezczyzni. Z umniejszaniem ich kompetencji zawodowych
spotkata sie mniej niz 1/3 mezczyzn (28,4%), a z umniejszaniem zastug — 26,7% badanych°.
Podobna dysproporcja ma miejsce w przypadku podejscia do réznic w wynagrodzeniach
kobiet i mezczyzn.

Z powyzszych danych i informacji wynika, ze rynek pracy jest jednym z istotniejszych
obszarow nieréwnosci pomiedzy kobietami i mezczyznami. Nierownosci te zidentyfikowacé
takze mozna w kolejnym obszarze jakim jest B+R. Obszar ten wcigz pozostaje
zdominowany przez mezczyzn. Jak wynika z ,,Miedzynarodowego Barometru Innowacji”3!
opracowanego przez Grupe Ayming niemal potowa kadry zarzadzajacej uwaza,

ze réznorodnos¢ w miejscu pracy nie jest wazna; w przypadku kierownikow zespotow B+R
odsetek ten wynosi 35%. Osoby petnigce funkcje decyzyjne w przedsiebiorstwach czesto
nie s3 Swiadome korzysci wynikajacych z réznorodnosci zatrudnionych oséb oraz wptywu
tej r6znorodnosci na proces generowania innowacyjnych rozwigzan. W zwigzku z tym nie
przyczyniajg sie do ksztattowania warunkow zatrudnienia uwzgledniajacych réine
potrzeby zatrudnionych oséb, w tym takze te stricte wynikajace z faktu bycia kobietq i
mezczyzng oraz petnienia odmiennych rél spotecznych wynikajgcych z ptci. W efekcie w
ponad potowie firm, ktére prowadzg w Polsce dziatalno$¢ innowacyjng, kobiety stanowig
mniej niz 15% oséb wchodzacych w skfad zespotéw badawczo-rozwojowych. W co piatej
firmie odsetek kobiet wynosi od 15 do 50%, a tylko u 7% przedsiebiorcéw zespoty B+R
sktadaja sie w wiekszosci z kobiet.

Ksztattowania miejsca pracy réwnych szans jest wazne jesli weZzmie sie pod uwage jeszcze
jeden trend obecny w Polsce, a mianowicie rosngcy odsetek kobiet, ktore decyduja sie na
edukacje na poziomie wyzszym na kierunkach stereotypowo postrzeganych jako meskie.
Raport , Kobiety na Politechnikach” opracowany przez Fundacje Edukacyjng ,Perspektywy”
wskazuje, ze w latach 2015-2018 udziat kobiet wéréd oséb studiujgcych na uczelniach
technicznych wyniost 37%, podczas gdy jeszcze dekade wczesniej odsetek ten ksztattowat sie
na poziomie ok. 30%32. Przyktadowo, w roku akademickim 2017/2018 najmniej studentek
wybrato kierunki zwigzane z elektrotechnika, mechatronikg, automatyka, mechanika

i budowa maszyn (udziat kobiet wyniést od 6 do 9%), a najwiecej — architekture wnetrz

i architekture krajobrazu (odpowiednio 89 i 83%) oraz biotechnologie i chemie (po 76%).
Inzynierie chemiczng i procesowg wybrato 65% studentek, a na zarzadzaniu i inzynierii

29 Badanie ,Gender Gap po polsku” zostato zrealizowane w 2020 roku przez Agencje Badan Rynku i Opinii SW
Research, na zlecenie Stowarzyszenia Women in Technology Poland, we wspdtpracy z agencjg
ConTrust Communication, metodg wywiadow on-line (CAWI) na reprezentatywnej probie aktywnych
zawodowo Polakéw oraz za pomocg IDI i diad zrealizowanych w trybie online za posrednictwem
aplikacji ZOOM, z wykorzystaniem kamer internetowych.

30 Gender Gap po polsku 2020” (2020), Stowarzyszenie Women in Technology Poland, s.23

Tekst dostepny pod linkiem: https://womenintechnology.pl/wp-content/themes/women-in-
technology/assets/pdf/Gender_gap_po_polsku.pdf

31 https://www.ayming.pl/analizy-i-aktualnosci/institut-ayming/miedzynarodowy-barometr-innowacji-2022/

32 http://www.dziewczynynapolitechniki.pl/raport
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produkcji niemal potowe studentéw stanowity kobiety. Kobiety te wkraczajg wtasnie na
rynek pracy albo kontynuujg dziatalnos¢ naukowa, stad tez warto zadbac o tworzenie takich
warunkéw zatrudnienia i nauki, ktére nie majg charakteru dyskryminacyjnego, utrzymujac
tym samym wzrostowo trend udziatu kobiet na kierunkach Scistych, technicznych

i inzynieryjnych.

Omawiajac zjawisko nieréwnego traktowania z uwzglednieniem kryterium ptci warto takze
wspomniec o zaleznos$ci wystepujacej pomiedzy ptcig a zaktadaniem wtasnej dziatalnosci
przez kobiety i mezczyzn. W Polsce wystepuje relatywnie wysoki stopien skomplikowania
procedur zwigzanych z zatozeniem wtasnej dziatalno$ci gospodarczej, ktére uznawane sg

za bardzo czasochtonne, a tym samym niesprzyjajace kobietom, szczegdlnie tym obcigzonym
opieka nad dzieckiem lub osobg starszg. Podejmowaniu decyzji o zatozeniu wtasnej
dziatalnosci i realizacji tego postanowienia sprzyja fakt posiadania oszczednosci. Jak juz
zostato zauwazone to wczesniej, kobiety doswiadczajg nieréwnego traktowania w zakresie
wynagrodzen, czesciej takze majg dtuzsze okresy przerwy w aktywnosci zawodowej przez co
dysponujg mniejszymi srodkami finansowymi, ktore dajg komfort podjecia decyzji o przejsciu
z pracy etatowej na wtasng dziatalnos¢. Na przedsiebiorczo$é kobiet i mezczyzn mozna
réwniez spojrzec biorgc pod uwage dziatalnos¢ start-upowa. Polki coraz czesciej zaktadajg
wtasne firmy, mimo to kobiece start-upy nadal stanowig zaledwie utamek polskiego,

a nawet globalnego rynku. Jak podaje platforma crowdfundingowa Crowdway33 w ostatnich
latach odsetek start-updw zaktadanych przez kobiety wynosi ok. 20%. Oznacza to, ze
zaledwie jedna na piec¢ poczatkujgcych firm ma w zespole zatozycielskim co najmniej jedng
kobiete.

Stereotypy i uprzedzenia w obszarze prowadzenia wtasnej dziatalnosci nie majg wytacznie
charakteru zjawisk zewnetrznych, ktérych doswiadczajg kobiety. Warto pamieta¢ takze

o barierach o charakterze wewnetrznym, tj. o zjawisku autostereotypizacji
sprowadzajacym sie do postrzegania siebie przez pryzmat stereotypow i oczekiwan
spotecznych. W przypadku mezczyzn zjawisko autostereotypizacji ma charakter pozytywny
w odniesieniu do podejmowania decyzji o prowadzeniu wtasnej dziatalnosci czy aplikowania
na wyzsze stanowiska. W przypadku kobiet ma skutek odwrotny, poniewaz zjawisko
autostereotypizacji sprowadza sie do braku wiary w siebie, we wtasne umiejetnosci

i mozliwosci, swoistego leku przed zajmowaniem stanowisk kierowniczych oraz
subiektywnym poczuciem nieprzygotowania do petnienia takich rél.

Identyfikujgc nieréwnosci wynikajace z ptci w obszarze B+R warto dokona¢ jego analizy
przez pryzmat zjawisk dyskryminacyjnych wystepujacych w nauce. Zdecydowang wiekszos¢
znanych naukowcdéw stanowig mezczyzni. Wedtug raportu UNESCO, w ujeciu swiatowym
kobiety w nauce stanowig niespetna 30%. W samej Unii Europejskiej wsrod oséb z tytutem
doktora habilitowanego lub profesora jedynie 15% to kobiety. Zauwazy¢ mozna réwniez,
ze z kazdym kolejnym szczeblem drabiny badan naukowych spada udziat kobiet34. Czy jednak
niski udziat kobiet na wyzszych szczeblach pozycji akademickich jest wynikiem mniejszych
kompetencji, czy tez poktosiem wcigz aktualnych stereotypdéw piciowych? Analiza dokonana
na prawie 7 tys. raportow z badan publikowanych w czasopismach naukowych wykazata,

33 https://www.crowdway.pl/
34 https://www.national-geographic.pl/artykul/seksizm-wsrod-naukowcow-jaka-jest-sytuacja-kobiet-w-swiecie-
nauki

27



ze gdy wspotautorem nadzorujgcym badanie byta kobieta, Srednio 63% wspodtautorow tez
byto kobietami. Gdy zas wspodtautorem nadzorujgcym byt mezczyzna, tylko ok. 18%
wspotautoréw stanowity kobiety3S. MezczyZni — ktorych w obszarze nauki jest wiecej —
niechetnie decyduja sie na wspdtprace z naukowczyniami i angazowanie ich w procesy
badawcze.

Kolejne, niezalezne badanie przeprowadzone wsrdd naukowczyn z 65 krajéw pokazuje skale
i podstawowe przyczyny problemu36. Az 61% respondentek biorgcych udziat w badaniu
uwazato, ze $ciezki kariery naukowej sg uksztattowane w sposéb wykluczajacy kobiety,

a 55% z nich zetkneto sie z uprzedzeniami ze wzgledu na pteé przy zatrudnianiu,
awansowaniu czy finansowaniu. Wskazujgc na inne bariery na drodze do réwnego
traktowania respondentki zwracaty uwage na dtugie i nieelastyczne godziny pracy, podréze
zagraniczne i brak postepowej polityki rodzicielskiej. Az 67% badanych zgodzito sie ze
stwierdzeniem, ze posiadanie dziecka z pewnoscig wptywa na kariere naukowa kobiety.

Problem nieréwnosci ptci dotyczy takze polskich uczelni. Zdaniem 35% stypendystek
programu L'Oréal-UNESCO Dla Kobiet i Nauki mezczyzni sg czesciej zatrudniani na
stanowiskach kierowniczych niz kobiety, a wedtug 31% maja tatwiejszy dostep do sieci
naukowych i spotkan konferencyjnych. Co trzecia stypendystka (35%) uwaza, ze uniwersytet
nie jest miejscem przyjaznym rodzicom?’.

Na powyzsze dane warto spojrze¢ majg na uwadze trendy, ktére zaobserwowaé mozna

w Polsce. Po pierwsze, zmienia sie postrzeganie roli kobiet w nauce. Ponad 17%
Polek/Polakéw twierdzi, iz to kobiety majg wrodzone kompetencje do osiggniecia
naukowego sukcesu. To prawie dwukrotny wzrost w poréwnaniu do badania sprzed
czterech lat38, Po drugie, sytuacja kobiet w zawodach STEM (z ang. nauki $ciste, technologia,
inzynieria i matematyka) poprawia sie stopniowo z roku na rok. Jak pokazujg jednak badania
State of Science Index, 84% Polek/Polakéw nadal uwaza, ze nalezy robi¢ wiecej, aby
zacheci¢ kobiety do rozwoju kariery naukowej*.

Istniejg dodatkowe badania krajowe wskazujgce potrzebe podejmowania dziatan na rzecz
réwnosci kobiet i mezczyzn. Przyktadem jest sondaz*® dotyczacy funkcjonowania kobiet

i mezczyzn w nauce, przeprowadzony przez Narodowe Centrum Nauki. Wyniki tego
badania wskazuja, ze gtdwne przyczyny sktadania wnioskéw o finansowanie badan sg
podobne dla obu ptci. Dominujgce czynniki to cheé rozwoju naukowego, mozliwosé
kontynuowania projektéw oraz rozwaj kariery. Kobiety maja jednak zdecydowanie wieksze

35 https://www.national-geographic.pl/artykul/seksizm-wsrod-naukowcow-jaka-jest-sytuacja-kobiet-w-swiecie-
nauk

36 Badanie wsréd 327 laureatek globalnego programu L’Oréal-UNESCO For Women in Science z 65 krajow.

37 20 lat dla kobiet w nauce”, Pogram L’Oréal-UNESCO Dla Kobiet i Nauki.

Tekst dostepny pod linkiem: https://lorealdlakobietinauki.pl/wp-content/uploads/2021/04/RAPORT_20-LAT-
DLA-KOBIET-W-NAUCE.pdf

38 https://www.forbes.pl/kariera/kobiety-w-nauce-maja-potencjal-ale-wciaz-sa-niedoceniane/pckz680

39 https://publicystyka.ngo.pl/kobiety-dla-kobiet-w-nauce

40 Sondaz zostat przeprowadzony w dniach od 19 lipca do 30 wrze$nia 2021 roku. Mogli w nim wzigé udziat

naukowcy ze wszystkich osrodkéw i na wszystkich etapach kariery, niezaleznie od tego, czy kiedykolwiek starali

sie o grant Narodowego Centrum Nauki. Kwestionariusz przygotowano w dwdéch wersjach — dla kobiet i

mezczyzn. Wypetnito go niemal 6 tysiecy oséb — ponad 3700 badaczek i blisko 2100 badaczy.
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watpliwosci dotyczgce mozliwosci odniesienia sukcesu w pozyskiwaniu srodkéw na
badania. Krytyczna ocena wtasnego dorobku naukowego i szans na uzyskanie grantu jest
najczestszym powodem rezygnacji ze sktadania przez nie wnioskéw o granty w konkursach
krajowych i zagranicznych. Kobiety tez — zdecydowanie czesciej niz mezczyzni — wskazujg
na brak wsparcia w jednostce naukowej i w procesie przygotowywania wniosku, a takze
niewystarczajgcy wiedze na temat ogtaszanych konkursow.

Jak wynika z sondazu przeprowadzonego przez Narodowe Centrum Nauki kobiety

i mezczyzni w podobnym zakresie sg zainteresowani kierowaniem projektem naukowym.
Mimo to mezczyzni czesciej niz kobiety preferujg role wykonawcy grantu, ze wzgledu na chec
unikniecia obcigzen administracyjnych zwigzanych z rolg kierownika. Uzyskane w sondazu
wyniki dowodzg, ze barierg w rozwoju kobiet sg takze nierdwno roztozone obcigzenia
rodzinne; respondentki czesciej niz respondenci wymieniajg obowigzki rodzinne jako czynnik
ograniczajgcy ich aktywno$¢ w staraniu sie o srodki na badania. Kobiety zdecydowanie
czesciej tez zwracajg uwage na problemy zwigzane z koniecznoscig godzenia zobowigzan
stuzbowych i rodzinnych oraz majg poczucie winy wynikajgce z zaniedbywania rodziny.

Wyniki sondazu wskazujg, ze zdecydowanie wiecej kobiet niz mezczyzn doswiadcza ztego
traktowania ze wzgledu na pte¢ oraz tamania zasad réwnosci pici w jednostce naukowej

i w otoczeniu naukowym. Kobiety czesciej doswiadczajq nierownosci w podziale
obowigzkow stuzbowych oraz w wysokosci wynagrodzenia, w poréwnaniu z mezczyznami
zatrudnionymi na takim samym stanowisku i bedgcymi na podobnym etapie rozwoju
naukowego. Czesciej takze odczuwaja presje przyjecia dodatkowych zadan do wykonania,
by udowodni¢ swojq wartos¢. Uczestniczki sondazu w swojej pracy bardzo czesto spotykaja
sie ze zjawiskami takimi, jak utrudnianie awansu, mobbing, dyskryminacja kobiet
planujacych zajécie w cigze lub majacych dzieci i protekcjonalizm?L.

Dla poréwnania, w ramach sondazu mezczyzni rowniez wskazywali na przejawy nieréwnego
traktowania. Jako przyktad podawali oni fakt tworzenia specjalnych programow
skierowanych wytgcznie do kobiet, wprowadzanie parytetu ptci w niektérych jednostkach

i nieuzasadniong — ich zdaniem — nadreprezentacje kobiet na kierowniczych stanowiskach.
Perspektywa mezczyzn ktdra zostata ujawniona w ramach sondazu jest bardzo istotna,
poniewaz potwierdza jak bardzo wazna przy projektowaniu rozwigzan réwnosciowych jest
realizacja dziatan informacyjno-edukacyjnych wskazujacych z czego wynika potrzeba
dziatan réwnosciowych na rzecz kobiet i z jakimi korzy$ciami sie ona wigze. W przeciwnym
razie, dziatania réwnosciowe dedykowane dla kobiet bedg traktowane przez meiczyzn
jako nieuzasadnione preferencyjne traktowanie i przejaw dyskryminacji mezczyzn

w obszarze nauki.

Mozna tutaj rowniez zidentyfikowacd inne dziatania, ktére traktowa¢ mozna jako przyktad
dobrej praktyki na rzecz zwiekszania rownosci kobiet i mezczyzn w obszarze nauki. Kobiety
czesciej niz mezczyzni odczuwajg potrzebe uzyskania wsparcia w opiece nad dzieé¢mi lub

w zwigzku z sytuacjg rodzinng. Zdecydowanie wiecej kobiet niz mezczyzn uwaza takze, ze

4 Funkcjonowanie kobiet i mezczyzn w nauce Wyniki sondazu” (2022), Narodowe Centrum Nauki.

Tekst dostepny pod linkiem:

https://www.ncn.gov.pl/sites/default/files/pliki/funkcjonowanie_kobiet_i_mezczyzn_w_nauce_wyniki_sondaz
u_NCN.pdf

29



urlop rodzicielski miat negatywny wptyw na ich kariere — ograniczyt ich aktywnos¢

i mobilno$¢ naukowa. W zwigzki z tym dobrg praktyka moze by¢ wydtuzenie wszystkim
kobietom bedgcym matkami o 1,5 roku na kazde dziecko zaréwno okreséw po doktoracie
umozliwiajgcych ubieganie sie o granty dla mtodych naukowcéw, jak i o stanowiska typu
post-doc. Wskazanym rozwigzaniem jest takze wydtuzenie limitdw czasowych w ocenie
dorobku naukowego®?.

Kolejng dobrg praktyka jest dziatalnos¢ organizacji Women in Science at Nencki (WISNaN,
Polska), dziatajgcej przy Instytucie Biologii Doswiadczalnej im. M. Nenckiego Polskiej
Akademii Nauk®. Organizacja ta zostata powotana aby dziataé na rzecz réwnosci kobiet

i mezczyzn oraz wspierac kobiety nauki. Wchodzgce w sktad inicjatywy badaczki, we
wspotpracy z naukowczyniami z siostrzanej organizacji Women in Science at Yale (WISaY,
Stany Zjednoczone), w ramach biezgcego przegladu badan w tym zakresie, prezentuja
zestawienie najlepiej udokumentowanych strat spotecznych i finansowych wynikajacych
bezposrednio z nieréwnosci ptci. Dane, ktére przytaczajg, wskazujg jednoznacznie,

ze rzeczywiste koszty dyskryminacji, cho¢ w wiekszosci niezauwazone przez opinie publiczng,
ponosi cate spoteczenstwo.

Jako kolejny przyktad rozwigzania wspierajgcego kobiety w obszarze nauki mozna podac
program ,Dla Kobiet Nauki” realizowany przez Fundacja L'Oreal we wspétpracy z UNESCO.
W ramach tej wspoétpracy zawigzano ,,Male Champions for Women in Science” (,Liderzy na
rzecz kobiet w nauce”). Celem projektu jest przyspieszenie zmian i wyréwnywanie szans
poprzez stworzenie silnej koalicji wysoko postawionych i odnoszgcych sukcesy mezczyzn —
sojusznikéw kobiet w nauce. W samym roku 2018 udziat w inicjatywie wzieto ponad 20
szeroko znanych i powazanych naukowcdw, nie tylko majgcych na koncie wybitne sukcesy
akademickie, ale takze zajmujgcych prestizowe stanowiska.

Kolejng wazng inicjatywa, podkreslajacg role sojuszu kobiet i mezczyzn na rzecz dziatan
réwnosciowych jest kampania ,,HeForShe” zainicjowana przez UN Women (ONZ Kobiety)#.
Dziata ona w oparciu o wiedze, ze nierownos$¢ ptci jest problemem, ktéry dotyka wszystkich
ludzi, na wszystkich poziomach funkcjonowania spotecznego, od gospodarki po polityke.
Dlatego kampania ta zostata zaprojektowana jako globalny projekt, majacy na celu
zaangazowanie mezczyzn i chfopcdw w walke ze stereotypami ptci i krzywdzacymi
zachowaniami wobec kobiet. Inna kampanig o charakterze globalnym jest kampania
,MenEngage”?. Ma ona do$¢ szeroki zasieg, bowiem skupia ponad tysigc organizacji,
wspotpracujacych na rzecz réwnosci pici w ponad 84 krajach. Dziatalnos¢ zrzeszonych
organizacji ukierunkowana jest na aktywnosci adresowane do mezczyzn i chtopcow.

Ich nadrzednym celem jest uswiadamianie, jak patriarchat wptywa na sytuacje kobiet

i zmiana negatywnych postaw. ,MenEngage” stawia zatem na edukacje, dziata na rzecz
powstania adekwatnych polityk oraz praw ekonomicznych, a takze poprzez dedykowane
programy zapobiegania przemocy wobec kobiet?’.

42 https://www.sprawynauki.edu.pl/4653-plec-w-polskiej-nauce

43 https://www.nencki.edu.pl/pl/edukacja/informacje/samorzad-doktorantow/projekty/kobiety-dla-nauki/

4 https://lorealdlakobietinauki.pl

% https://www.heforshe.org/en

4 https://menengage.org/

47 https://www.forbes.pl/forbeswomen/zaangazowanie-mezczyzn-liderow-na-rzecz-kobiet-w-sektorze-
stem/0nj9547
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Inng inicjatywa wyréwnujaca szanse kobiet jest globalny program , Target Gender
Equality”?®, realizowany takze w Polsce w ramach Programu Standard Etyki przez UN Global
Compact Network Poland. Program ten skierowany jest nie tylko do firm, ale tez do uczelni
jako pracodawcow promujgcych rowno$é ptci. Firmy i uczelnie uczestniczace w Target
Gender Equality majg mozliwo$¢ pogtebienia wiedzy z obszaru wspierania roli kobiet

w biznesie i przyczynienia sie do realizacji celu zrdwnowazonego rozwoju, ktory wzywa
do réwnej reprezentacji kobiet, udziatu i przywddztwa w biznesie na catym $wiecie.

Niedostateczna reprezentacja kobiet w nauce generuje ogromne straty dla $wiatowej
gospodarki. Prowadzi bowiem do powaznych niescistosci w nauce w opisie i interpretacji
danych®. Korzysci wynikajgce z realizacji zasady réwnosci kobiet i mezczyzn majg wymiar
makroekonomiczny. W spoteczeristwach o zréwnowazonej strukturze ptci mezczyzni cieszg
sie lepszym stanem zdrowia. Deklarujg takze wiekszg satysfakcje z zycia oraz bardziej o siebie
dbaja. Ponadto, jak wynika z badan przeprowadzonych w Centrum Badania Pici
Uniwersytetu w Oslo, mezczyzni zyjacy w spotecznosciach, w ktérych podziat zobowigzan
finansowych i zyciowych jest bardziej zréwnowazony, znacznie rzadziej cierpia na depresje
i rzadziej popetniajg samobdjstwa. Udziat mezczyzn w dziataniach na rzecz réwnosci jest tez
korzystny dla nich z jeszcze jednego wzgledu. Dane pokazujg, ze badacze wystepujgcy w roli
sojusznikéw kobiet sg wysoko cenieni w swoich spotecznosciach akademickich, a wysitki
podejmowane na rzecz eliminacji seksizmu przynoszg duzo lepszy efekt, gdy sg
podejmowane wspdlnie. By proces ten zakonczyt sie sukcesem, niezbedny jest szeroki
konsensus i poparcie znacznej czesci srodowiska akademickiego, w ktérym zdecydowang
wiekszos¢ stanowig dzi§ mezczyzni. Ich rola jest zatem kluczowa w reformie systemu od
wewnatrz.

8 https://www.unglobalcompact.org/take-action/target-gender-equality
4 pomimo wielkiego postepu w dziedzinie opieki zdrowotnej, nieréwnos¢ ptci we wspétczesnej medycynie wcigz
kosztuje kobiety zdrowie, a niekiedy nawet zycie. Wbrew powszechnej opinii, w gorzej prosperujgcych grupach
spotecznych sq one o 25% bardziej narazone na zawat serca niz mezczyzni. Jednoczesnie w przypadku tego
schorzenia kobiety o 50% czesciej padajq ofiarq btednej diagnozy, poniewaz nie wykazujq tzw. typowych
objawdw, takich jak bol w klatce piersiowej, najczesciej doswiadczanych przez mezczyzn. Kobiety sq rowniez
wysoce niedoreprezentowane w badaniach opracowujgcych nowe metody leczenia, nawet jesli méwimy
o chorobach czesciej wystepujgcych w Zenskiej populacji. Inng katastrofalng w skutkach kwestie stanowi fakt,
Ze testy lekow i substancji o wysokim potencjale farmakologicznym znacznie rzadziej przeprowadzane sq
z uwzglednieniem kobiecej fizjologii. W efekcie mamy do czynienia z sytuacjg, w ktorej kobiety na catym swiecie
stosujq leki, ale ich dziatanie testowane na organizmach pfci meskiej moze okazac sie zupetnie inne od
zaktadanego. Konsekwencje takiego stanu rzeczy sq alarmujgce. Pozostajqgc jednak w sferze finansow, nalezy
zwrdci¢ uwage, Ze kwestia niedostosowania lekow do kobiecego organizmu ma rowniez czysto ekonomiczny
aspekt. Jak wielkie zyski kapitatowe kryjq sie w substancjach farmakologicznych, ktore mogtyby okazac sie
skuteczne dla Zenriskiej czesci populacji, ale praca nad nimi zostata zaniechana, poniewaz na etapie badar,
prowadzonych wytgcznie z uwzglednieniem meskiej fizjologii, zostaty ocenione jako , nieskuteczne”? Warto
uswiadomi¢ sobie, ze marnujgc ten potencjat, tracimy pienigdze nas wszystkich, bo kazde badania naukowe,
ktdre nie zakorczq sie sukcesem, stanowiq koszt dla podatnikéw. Nie wspominajgc o Srodkach budzetowych
przeznaczanych na ochrone zdrowia, ktére w przypadku ponad potowy spoteczeristwa inwestowane sq na
,Chybit-trafit”.
Tekst dostepny pod linkiem:
https://www.forbes.pl/forbeswomen/roznorodnosc-to-wiekszy-zysk-czyli-jak-nierownosc-spowalnia-
gospodarke/htmxb05
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Nierownosci uwarunkowane ptcig to takze jeden z najwiekszych hamulcéw rozwoju
gospodarczego. Szacuje sie, Zze zmniejszenie roznicy w spotecznym statusie kobiet

i mezczyzn, mogtoby przynies¢ globalnej gospodarce dodatkowe 28 bilionéw dolarow

w perspektywie jedynie najblizszych 4 lat>°. Warto$¢ ta stanowi az 26% prognozowanego
globalnego produktu krajowego brutto (PKB). Warto zauwazy¢, ze korzysci z bardziej
sprawiedliwego przeptywu kapitatu statyby sie odczuwalne zaréwno dla krajéw rozwinietych,
jak i rozwijajgcych sie. Utracony w tej perspektywie czasowej potencjat wynosi odpowiednio
19% PKB dla Ameryki Pétnocnej oraz 23% dla Europy Wschodniej.

Majac na uwadze perspektywe makroekonomiczng warto rowniez zwrdéci¢ uwage

na istnienie pozytywnej korelacji pomiedzy wiekszg partycypacjg kobiet w danym
przedsiebiorstwie, sektorze a jego efektywnoscig i innowacyjnoscia. Wiaczenie kobiet

w dziedziny nauki oraz gatezi biznesu newralgicznych dla gospodarki opartej na wiedzy
pozwoli na zwiekszenie konkurencyjnosci danych podmiotdw oraz catej gospodarki. Udziat
kobiet w kadrze zarzgdzajgcej przedsiebiorstw pozytywnie wptywa na wyniki osiggane przez
dang firme, co pokazujg m.in. wyniki badan prezentowane przez Credit Suisse®?, Millward
Brown®? czy Deloitte®3. Przyktadowo, badania odnoszgcych najwieksze sukcesy marek , The
BrandZ Top 100 Most Valuable Global Brands”>* prowadzone przez Millward Brown
pokazaty, ze w przypadku 77% marek w zarzadach zasiadajg kobiety. Wartosé marki,

w zarzgdzie ktdrej znajdujg sie kobiety wynosi srednio 27 miliardéw dolaréw, podczas gdy
marki, w zarzadach ktdrych nie zasiadajg kobiety osiggajg warto$¢ o potowe nizsza.

Dziatania na rzecz réwnosci kobiet i mezczyzn podzieli¢ mozna na strukturalne i spoteczno-
kulturowe. W przypadku barier spoteczno-kulturowych gtéwng droga do ich przetamania
jest koniecznos$¢ zmiany swiadomosci spotecznej. Nie jest to proces krotkoterminowy, lecz
proces wymagajacy wieloletnich przemian, ktdre siega¢ muszg wczesnych etapdéw socjalizacji
oraz przydzielania rél spotecznych. Konieczny jest w tym celu szereg kampanii
informacyjnych i dziatan z zakresu podnoszenia swiadomosci spotecznej, likwidacja
stereotypdw pici w edukacji. Dziataniami tymi bezwzglednie powinni byé objeci mezczyzini,
aby zrozumieli cel i sens wprowadzanych rozwigzan, a takze aby zostali aktywnie
zaangazowani w proces zmiany.

Niwelacja nieréwnosci uwarunkowanych ptcig wymaga takze oddziatywania na poziomie
strukturalnym. Sprowadza sie to do realizacji szeregu dziatan, poczawszy do wprowadzenia
standardéw réwnego traktowania w miejscu pracy/miejscu nauki i wdrozeniu
odpowiednich procedur w miejscu pracy na rzecz przeciwdziatania dyskryminacji

i mobbingowi. Na dziatania réwnosciowe skiada¢ sie bedga takze transparentne zasady
awansu, wynagrodzen, rekrutacji do projektéw/grantéw. Potwierdzeniem sg tutaj wyniki
przytaczanego juz wczesniej ,Miedzynarodowego Barometru Innowacji”, z ktérego wynika,
ze jednym z najlepszych rozwigzan na rzecz rownosci jest stosowanie przejrzystej Sciezki
kariery; uwaza tak 40% osdb objetych badaniem. Rozwigzaniami o charakterze

50 https://www.obserwatorfinansowy.pl/tematyka/rynki-finansowe/bankowosc/gdyby-status-kobiet-i-
mezczyzn-byl-rowny-to-swiatowy-pkb-bylby-wyzszy-o0-28-biliony-dolarow/

51 https://infocus.credit-suisse.com

52 www.millwardbrown.com

53 Women in the Boardroom: A Global Perspective” (2011), Deloitte.

54 https://www.rankingthebrands.com/The-Brand-Rankings.aspx?rankinglD=6
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réwnosciowym bedg takze te, ktore umozliwiajg zachowanie rownowagi pomiedzy Zzyciem
zawodowym/nauka, a zyciem prywatnym, zwtaszcza w przypadku oséb obcigzonych
obowigzkami zwigzanymi z opieka nad zaleznymi cztonkami rodziny. Ponadto, konieczne
jest réwniez popularyzowanie wsrdd kobiet kierunkdw ksztatcenia dajacych im szanse na
zatrudnienie w obszarze B+R. Wsrdd dziatan o charakterze strukturalnym wskaza¢ mozna na
rozwigzania juz praktykowane, czy to w innych panstwach Unii Europejskiej czy w innych
obszarach zycia spotecznego w Polsce. Przyktadem takiego instrumentu sg kwoty,

tj. zobowigzanie do okreslonego % kobiet wsréd osob zatrudnionych czy prowadzacych
dziatalnos¢ naukowa.

Majac na uwadze ryzyko zwigzane z tym, ze dziatania na rzecz réwnosci kobiet i mezczyzn
moga by¢ btednie interpretowane jako przejaw dyskryminacji mezczyzn, nalezy podejmowac
odpowiednie srodki zaradcze w tym zakresie. Rozwigzaniem jest nie tylko podnoszenie
Swiadomosci w grupie mezczyzn, ale takze — tam gdzie jest to mozliwe i zasadne —
oferowanie rozwigzan przyjaznych obydwu ptciom. Dobrym przyktadem beda tutaj
rozwigzania na rzecz godzenia zycia zawodowego/nauki i zycia prywatnego, zachecajace
mezczyzn do aktywniejszego wtgczania sie w opieke nad dzieémi czy innymi zaleznymi
cztonkami rodziny. Jest to tym bardziej zasadne, ze — bazujgc na badaniach
przeprowadzonych na zlecenie Rzecznika Praw Obywatelskich — wzrasta Swiadomos¢

na temat praktyk dyskryminacyjnych doswiadczanych w miejscu pracy przez mezczyzn.
Wiekszos¢ 0séb biorgcych udziat w badaniu (64%) ocenito brak zgody na udzielenie urlopu
ojcowskiego jako naruszenie zasady réwnego traktowania®>.

W ramach podsumowania nalezy zwréci¢ uwage na to, ze dyskryminacja ze wzgledu na
ptec jest jednym z najczesciej wystepujgcych zjawisk w zakresie nieréwnego traktowania.
Jak wynika z przytaczanego wyzej badania Rzecznika Praw Obywatelskich osoby
mieszkajgce w Polsce w wieku powyzej 15 roku zycia czesciej niz rok wczesniej dostrzegajg
przypadki dyskryminacji ze wzgledu na pteé. W 2020 dyskryminacje ze wzgledu na pteé
zauwazato 12% badanych, w 2021 roku —juz 20%. Kobiety czesciej czuty sie
dyskryminowane ze wzgledu na pte¢ niz mezczyzni (29 % kobiet w stosunku do 3%
mezczyzn). 57% badanych jest zdania, ze zapytanie podczas rozmowy kwalifikacyjnej
kandydatki do pracy o plany rodzinne to dyskryminacja. Rok wczesniej tego samego zdania
byto 54% respondentéw. 32% badanych doswiadczyto w swoim otoczeniu sytuacji, gdy
podczas rozmowy kwalifikacyjnej zapytano kandydatke o plany rodzinne. 39% badanych
postrzega nierowny wiek emerytalny dla kobiet i mezczyzn jako dyskryminacje kobiet.

W 2020 roku 33% badanych zgodzito sie z tym stwierdzeniem.

Potwierdzeniem, ze kobiety w Polsce doswiadczajg nierdwnego traktowania sg réwniez
wyniki badania , WskaZznika Rownosci Ptci 2020”%€. Polska w ramach tego Wskaznika
zdobyta 55,8 na 100 punktdéw, zajmuje 24 miejsce w Unii Europejskiej. Wynik Polski

55 Ochrona przed dyskryminacjg w Polsce Stan prawny i $wiadomos¢ spoteczna. Wnioski i rekomendacje RPO”

(2020), Rzecznika Praw Obywatelskich, s. 63.

Tekst dostepny pod linkiem:

https://bip.brpo.gov.pl/sites/default/files/Ochrona_przed-_dyskryminacja_w_Polsce.pdf

56 Wskaznik rownouprawnienia ptci 2020” (2020), Europejski Instytut ds. Réwnosci Kobiet i Mezczyzn.

Tekst dostepny pod linkiem: https://op.europa.eu/pl/publication-detail/-/publication/2391e71f-82e8-11eb-
9ac9-0l1aa75ed71al/language-pl
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plasuje sie 12,1 pkt ponizej wyniku dla UE. Od 2010 r. wynik ten wzrést zaledwie 0 0,3
punkty procentowe, przy nieco wiekszym wzroscie (+0,6 pkt) od 2017 r. Od 2010 r. Polska
spadta w rankingu Unii Europejskiej az o dziewie¢ miejsc.

Zjawisko dyskryminacji kobiet jest zjawiskiem ztozonym. Skfada sie na nie szereg
elementéw, w tym: pomijanie w procesach rekrutacyjnych i awansach, rzadsze
oddelegowywanie do udziatu w prestizowych i rozwojowych
szkoleniach/konferencjach/projektach, nizsze wynagrodzenia i premie/nagrody,
przerwy w aktywnosci zawodowej zwigzane ze sprawowaniem osobistej opieki nad
naleznymi cztonkami rodziny, czestsze podejmowanie pracy w ramach niepetnego
wymiaru etatu, nizszy wiek przechodzenia na emeryture>’, pomniejszanie kompetencji
oraz deprecjonowania doswiadczenia zawodowego. Istnieje koniecznos¢ podejmowania
dziatan eliminujacych praktyki dyskryminacyjne uwarunkowane pfcia.

Dziatania na rzecz réwnosci kobiet i mezczyzn podzieli¢ mozna na spoteczno-kulturowe
oraz strukturalne. W przypadku barier spoteczno-kulturowych gtéwng drogg do ich
przetamania jest konieczno$¢ zmiany swiadomosci spotecznej. Nie jest to proces
krotkoterminowy, lecz proces wymagajgcy wieloletnich przemian, ktére siega¢ musza
wczesnych etapdéw socjalizacji oraz przydzielania rél spotecznych. Niwelacja nieréwnosci
uwarunkowanych ptcig wymaga takze oddziatywania na poziomie strukturalnym.
Sprowadza sie to do realizacji szeregu dziatan, poczawszy do faktycznej realizacji
przepiséw prawnych, po podejmowanie dziatan dedykowanych zwiekszajacych szans
kobiet na aktywny udziat w poszczegélnych obszarach zycia codziennego.

Wskazaé tutaj mozna zarazem konkretne propozycje dziatan i rozwigzan adresowanych dla
beneficjentdow, mozliwych do wykorzystania w ramach realizacji Programu Fundusze
Europejskie dla Nowoczesnej Gospodarki 2021-2027:
e obowigzek ujecia w regulaminach pracy zapiséw wprost zakazujgcych
dyskryminacji, molestowania i molestowania seksualnego, wraz ze wskazaniem,
ze obowigzek ten dotyczy takze ptci;

e obowigzek wypracowania i wdrozenia w miejscu pracy/nauki procedur na rzecz
przeciwdziatania dyskryminacji oraz przemocy (w tym molestowaniu seksualnemu
i mobbingowi);

e obowigzek wypracowania i wdrozenia w miejscu pracy/nauki transparentnych
zasad awansu, wynagrodzen, rekrutacji do pracy/projektéw/grantéw;

e obowigzek prowadzonej regularnie identyfikacji nieréwnosci kobiet i mezczyzn
w odniesieniu do wynagrodzenia (gender gap), przy zatozeniu ze analiza zarobkéw

57 Wczesdniejszy wiek emerytalny, a takze dtuzsza statystycznie dtugoé¢ zycia kobiet ma znaczenie dla algorytmu,
na podstawie ktérego obliczana jest wartos¢ przysztych swiadczen emerytalnych. Od lat zwraca sie w Polsce
uwage na zjawisko feminizacji biedy, podkreslajac fakt czestszego doswiadczania ubdstwa przez kobiety niz
mezczyzn. Wedtug danych ZUS, od 2012 roku luka emerytalna pomiedzy kobietami i mezczyznami utrzymuje sie
na poziomie okoto 30%. Mozna zatem podejrzewaé, ze utrzymanie takiego trendu, przy zjawisku starzenia sie
spoteczenstwa, bedzie zwiekszato poziom feminizacji ubdstwa i to szczegdlnie wsrdd starszych kobiet.
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obejmuje wszystkie sktadniki wynagrodzen (wynagrodzenie zasadnicze, premie,
nagrody, inne gratyfikacje finansowe i pozafinansowe);

zachecanie do tworzenia zespotéw w miejscu pracy/nauki réznorodnych pod
katem pfci;

realizacja dziatan informacyjno-edukacyjnych (kampanie, szkolenia, materiaty
edukacyjne) poswieconych kwestii réznorodnosci w miejscu pracy/nauki oraz
korzysci z tym zwigzanych, zwtaszcza w odniesieniu do réznorodnosci wynikajgcej
z pfci;

realizacja dziatan informacyjno-edukacyjnych (kampanie, szkolenia, materiaty
edukacyjne) poswieconych kwestii rownosci kobiet i mezczyzn w miejscu
pracy/nauki, ktére angazujg zaréwno kobiet i mezczyzn przeciwstawiajgcych sie
zjawisku dyskryminacji ze wzgledu na pfe¢;

realizacja dziatan informacyjno-edukacyjnych dedykowanych kobietom,
uswiadamiajacych je w zakresie praw im przystugujacych oraz prezentujgcych
dobre praktyki w zakresie godzenia zycia zawodowego i prywatnego;

realizacja dziatan informacyjno-edukacyjnych dedykowanych kobietom, ktérych
celem jest niwelacja zjawiska stereotypizacji i wspieranie ich w Swiadomym,
wolnym od stereotypdéw procesie ksztattowania wiasnej Sciezki
zawodowej/naukowej;

wypracowywanie i wdrazanie w miejscu pracy/nauki rozwigzan sprzyjajgcych
godzeniu zycia zawodowego i prywatnego (np. elastyczny czas pracy, wydtuzenie
okresu zwigzanego z ubieganiem sie o granty czy rozliczaniem ich w przypadku
0s06b obcigzonych obowigzkami domowymi, wydtuzenie limitéw czasowych w
ocenie dorobku naukowego, organizacja/dofinansowanie kosztéw opieki nad
osobami zaleznymi);

realizacja dziatan informacyjno-edukacyjnych (kampanie, szkolenia, materiaty
edukacyjne) zachecajgcych mezczyzn do aktywniejszego witgczania sie w opieke
nad dzie¢mi i innymi osobami zaleznymi;

promocji przekazu wizualnego wolnego od stereotypdw oraz jezyka wrazliwego na
pte¢ (feminatywy, zeniskie i meskie formy osobowe);

realizacja regularnych badan, identyfikujgcych juz istniejgce oraz nowe zjawiska
o charakterze dyskryminacyjnym, odnoszgace sie do kwestii pfci.
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Dyskryminacja ze wzgledu na wiek

Dyskryminacja ze wzgledu na wiek czesto okreslana jest mianem ageizmu (ang. age
oznacza wiek). Dyskryminacja ze wzgledu na wiek oznacza nieréwne traktowanie wobec
0s6b z okresdlonej grupy wiekowej, wynikajgce ze stereotypowych pogladéw i uprzedzen
odnoszacych sie do cech, umiejetnosci czy kompetenc;ji tych oséb. Na dyskryminacje ze
wzgledu na wiek — podobnie jak ze wzgledu na inne przestanki dyskryminacyjne — sktada sie
zaréwno dyskryminacja bezposrednia, jak i dyskryminacja posrednia. Dyskryminacyjny
charakter ma réwniez molestowanie, sprowadzajgce sie do niepozadanych zachowan,
ktorych celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci osoby i stworzenie wobec nigj
oniesmielajacej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub uwtaczajgcej atmosfery.

Dyskryminacja ze wzgledu na wiek jest zjawiskiem o dos¢ szerokim zakresie, poniewaz
dotyczy¢ moze osob praktycznie z kazdej grupy wiekowej. Niemniej jednak w odniesieniu
do dyskryminacji ze wzgledu wiek zdecydowanie czesciej zwraca sie uwage na dwie
kategorie wiekowe, tj. osoby do 24. roku zycia oraz osoby po 50. roku zycia. Szczegdlnie
jest to widoczne w obszarze zatrudnienia; osoby mtode doswiadcza¢ mogg nieréwnego
traktowania w momencie wkraczania na rynek pracy z powodu braku doswiadczenia
zawodowego oraz z powodu postrzegania ich jako roszczeniowych i mato oddanych pracy.
Z kolei osoby dojrzate, zwtaszcza te po 50. roku zycia, postrzegane mogg by¢ jako mniej
kreatywne i w mniejszym stopniu posiadajgce umiejetnosci w zakresie korzystania

z nowoczesnych technologii.

Jak wynika z badania ,, Dyskryminacja ze wzgledu na wiek na polskim rynku pracy — diagnoza”
26% Polek/Polakéw identyfikowato w roku 2019 dyskryminacje ze wzgledu na wiek na rynku
pracy jako czesto lub bardzo czesto wystepujace zjawisko, z ktérym pracownice/pracownicy
muszg sie mierzy¢. Z badania tego wynika, ze zaledwie 26% oséb w wieku 60+ uwaza, ze sa
dobrze traktowane na rynku pracy, a 14% oséb w wieku 40-49 lat uwaza, ze osoby starsze

i mtodsze funkcjonujg jako jedna, spdjna grupa spoteczna w Polsce. Co wiecej, 8% o0sdb

w wieku 60-69 lat miato doswiadczenie nacechowane dyskryminacjg w miejscu pracy; dla
poréwnania tylko 3% Polek/Polakéw w wieku 40+ deklaruje doswiadczenie zwigzane

z dyskryminacjg na rynku pracy. Az 68% oséb w wieku 50-59 lat wolatoby zatrudnic 30-
letniego mezczyzne niz réwnie wykwalifikowanego jego 60-letniego konkurenta. Ponad 60%
Polek/Polakéw powyzej 40. roku zycia dostrzega, ze doswiadczenie i wiedza oséb w wieku
60+ nie sg doceniane w polskim spoteczenstwie. Prawie potowa (49%)
respondentek/respondentéw w wieku 70+ uwaza, ze osoby starsze sg wykluczone z wielu
dziedzin zycia spotecznego. W konicu, 4 razy czesciej doswiadczeni 28-letni kandydaci do
pracy w Warszawie otrzymywali zaproszenie na rozmowe kwalifikacyjng niz ich 52-letni
konkurenci®®. Powyzsze badanie potwierdza, ze na polskim rynku pracy wystepuje
dyskryminacja ze wzgledu na wiek, cho¢ — jak zostato to wskazane we wnioskach z badania
— czesto nie jest ona witasciwie identyfikowana przez osoby doswiadczajgce dyskryminaciji.
Co wiecej, owa dyskryminacja nie zawsze jest efektem swiadomego dziatania, a wynikiem
zakorzenionych w swiadomosci spotecznej stereotypow.

58 Dyskryminacja ze wzgledu na wiek na polskim rynku pracy — diagnoza”, Polski Instytut Ekonomiczny, s. 4-5.
Tekst dostepny pod linkiem: https://pie.net.pl/wp-content/uploads/2022/02/PIE-Raport_Ageizm.pdf
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Cho¢ dyskryminacja ze wzgledu na wiek jest niedopuszczalna w ramach polskiego prawa>?,
to zdecydowanie wptywa na obraz krajowego rynku pracy. Osoby po ,pieédziesigtce”
nierzadko sg bardzo cennym zasobem firmy i potrafig nie tylko dobrze odnalez¢ sie

we wspotczesnym swiecie pracy, lecz takze dobrze wspdtpracowac z osobami mtodszymi

i uczyc sie od nich (oraz uczy¢ ich umiejetnosci, ktére wynikajg z doswiadczenia). Mimo

to o starszych osobach niekiedy wcigz mysli sie stereotypowo. Do gtéwnych przejawow
dyskryminacji oséb w wieku 50+ na rynku pracy nalezg:

e krzywdzace opinie o mozliwosciach i umiejetnosciach starszych
pracownic/pracownikéw, prowadzace do utrwalania stereotypdw;

e odmowa zatrudnienia tylko ze wzgledu na wiek (a nie kwalifikacje);

e zaznaczanie pozadanego wieku w ogtoszeniach o prace i w ofertach zgtaszanych do
urzedow pracy;

e stosowanie ukrytych ograniczen wiekowych w rekrutacji — oficjalnie wiek nie jest
eksponowany w ogfoszeniach, ale w praktyce jest istotnym kryterium rekrutacji;

e przykre komentarze na temat wieku kandydatek/kandydatéw do pracy, ktére
naruszajg ich godnos¢ i upokarzajg;

e nieawansowanie starszych pracownic/pracownikéw i niekierowanie ich na szkolenia;

e ptacenie im mniej niz innym zatrudnionym osobom, cho¢ wykonujg poréwnywalna
prace lub wymagajaca porownywalnych kwalifikacji zawodowych (potwierdzonych
dokumentami lub praktyka i doswiadczeniem zawodowym), a takze poréwnywalnej
odpowiedzialnosci i wysitku;

e ,molestowanie” starszych pracownic/pracownikéw przez pracodawcow i
wspotpracownikéw, rozumiane jako naruszenie godnosci, ponizanie lub upokarzanie
pracownika z powodu jego wieku;

o wiek jako istotne kryterium w podejmowaniu decyzji o zwolnieniach w firmie —
praktyka ta powszechnie jest stosowana zwtaszcza przy zwolnieniach grupowych;

e zmuszanie starszych pracownic/pracownikéw do przechodzenia na wczesniejsze
emerytury, w efekcie czego otrzymujg oni nizsze $wiadczenia;

e niezatrudnianie osdéb, ktore zblizajg sie do tzw. okresu ochronnego, tj. gdy do
osiggniecia wieku emerytalnego brakuje im czterech lub mniej lat®°,

Potwierdzeniem dla istnienia zjawiska dyskryminacji ze wzgledu na wiek jest kolejne
badanie, przeprowadzone przez portal IntervewMe®!. Az 42% osdb badanych wyrazito
obawe, ze osoby rekrutujgce odrzucy ich podanie o prace, jesli ich wiek zostanie ujawniony.
Kobiety czesciej obawiaty sie dyskryminacji ze wzgledu na wiek na etapie rekrutacji (49%),
niz mezczyzni (38%). Dla grupy 43% osdb biorgcych udziat w badaniu awans wydawat sie
niemozliwy wiasnie ze wzgledu na ich wiek. Rdwnoczesnie, doswiadczenie dyskryminacji nie
jest wspdétmierne do stosowania praktyk dyskryminacyjnych wobec innych przez osoby
bioragce udziat w badaniu; 64% osdb badanych twierdzito, ze nie zdarzyto im sie oceniaé
kogos$ negatywnie z powodu jego wieku. Co ciekawe, duzo czesciej to mtodzi ludzie

59 Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy (wraz z pdzniejszymi zmianami) oraz Ustawa z dnia 3 grudnia

2010 r. o wdrozeniu niektorych przepiséw Unii Europejskiej w zakresie rownego traktowania.

80 https://odpowiedzialnybiznes.pl/karta-roznorodnosci/aktualnosci-karta/dyskryminacja-ze-wzgledu-na-wiek-
na-czym-polega-jak-sobie-z-nia-radzic/

61 W badaniu wziety udziat 794 osoby. Respondenci odpowiadali na nasze pytania w ankiecie internetowej,

przeprowadzonej w dniach 29 marca —13 kwietnia 2021 roku.

37



negatywnie oceniajg innych na podstawie wieku. Przyznaje sie do tego 58% osdb ponizej 23.
roku zycia i tylko 25% ankietowanych w wieku ponad 55 lat®2,

Polkom/Polakom trudno w sposéb jednoznaczny wskazad, jaki wiek jest szczegdlnie narazony
na dyskryminacje. Tym bardziej, ze — jak wynika z badania zrealizowanego przez InterviewMe
— wskazywano rézne kategorie wiekowe, ktére doswiadcza¢ mogg nieréwnego traktowania:

e Baby-boomers (osoby w wieku 55-73 lat) — 44%;

e Generacja Z (osoby ponizej 22. roku zycia) — 18%;

e Zadna z wymienionych grup wiekowych — 16%;

e Generacja X (osoby w wieku 39-54 lat) — 11%;

e Millenialsi i pokolenie Z (osoby w wieku 23-38 lat) — 7%53.

Z powyiszych danych wynika, ze cho¢ najczesciej wskazywano osoby dojrzate jako
doswiadczajgce dyskryminacji ze wzgledu na wiek, to jednak takze inne grupy wiekowe
byty narazone na to zjawisko. Potwierdzeniem dla tych wynikéw sg postawy samych
pracodawcow; nieufnos¢ wobec kompetencji oséb mtodych (ponizej 25. roku zycia)
deklaruje ok. 17% pracownikéw w wieku 40-55 lat, ale tez 3% najmtodszych badanych.

Z kolei podejrzenie, ze starszy pracownik Zle wykona swoje zadanie, ma jedynie 8% bardzo
mtodych pracownikéw (ponizej 23. roku zycia) i 6% osdb, ktére majg ponad 55 lat.

Najwieksze ryzyko doswiadczenia nieréwnego traktowania ma miejsce na etapie rekrutacji.
Dokumenty aplikacyjne od o0sdb starszych zdecydowanie czesciej nie sg uwzgledniane w
procesie selekcji i rekrutacji kandydatek/kandydatéw. Ich szanse na zatrudnienie zwiekszajg
sie, jesli w rekrutacji nie biorg udziatu osoby mtode. Potwierdzeniem dla powyzszych
stwierdzen jest sredni czas poszukiwania pracy (7,5 miesigca). W przypadku kobiet wynosi on
7,4 miesigca, zas mezczyzn — 7,6 miesigca. Najwieksze problemy ze znalezieniem pracy maja
osoby w wieku 45-54 lat i 55-74 lat. W przypadku grupy wiekowej 45-54 lata mezczyzni
$rednio poszukiwali pracy 8,5 miesigca, zas kobiet — 9,6 miesigca. W kolejnej grupie
wiekowej (55-74 lat) czas ten wynosit odpowiednio 9,6 miesigca (mezczyzni) i 8,1 miesigca
(kobiety). Najszybciej znajdywaty zatrudnienie osoby mtode w wieku 15-19 lat (mezczyzni

i kobiety - 4,5 miesigca) oraz 20-24 lata (mezczyzni — 6,8 miesigca, kobiety — 5,8 miesigca).

Dla wielu oséb w wieku powyzej 50 lat doswiadczanie nieréwnego traktowania ze wzgledu
na wiek powoduje wiele wymiernych negatywnych skutkéw. Sktada sie na nie przewlekty
stres wynikajacy z obawy utraty pracy przed uzyskaniem uprawnien emerytalnych i
trudnosciami ze znalezieniem nowego zatrudnienia. Ma on powazne konsekwencje
zdrowotne, psychologiczne i spoteczne, co moze by¢ wtérnym zrédtem marginalizacji

i wykluczenia spotecznego.

W ramach omawiania zjawiska dyskryminacji ze wzgledu na wiek nie sposdb nie odnie$é sie
do zjawiska wykluczenia cyfrowego. Wykluczenie cyfrowe lub podziat cyfrowy (ang. digital
divide) to podziat spoteczenstwa na osoby z dostepem do sieci internetowej i
nowoczesnych form komunikacji oraz na osoby bez takich mozliwosci. Obecnie mozna
nawet mowi¢ o nowym rodzaju stratyfikacji spotecznej, gdzie podziat przebiega miedzy

62 https://interviewme.pl/blog/dyskryminacja-ze-wzgledu-na-wiek-badanie
8 ibidem
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potgczonymi i niepotgczonymi z siecig. Termin wykluczenia cyfrowego nie sprowadza sie
tylko do mozliwosci dostepu do internetu, oprécz tego wazne sg czynniki takie jak
umiejetnosci postugiwania sie internetem, jakosci potgczenia, wymiaru jezykowego (brak
znajomosci jezyka, w ktérym potrzebne informacje wystepujg)®. Brak sprzetu, brak
interentu, brak kompetencji do korzystania z nich — to wszystko skfada sie na problem jakim
jest wykluczenie cyfrowe. Jednak problem ten we wspétczesnych czasach ma jeszcze jeden
wymiar. Wazna jest takze umiejetnos¢ funkcjonowania w nowej zdigitalizowanej
rzeczywistosci.

Wedtug danych GUS za 2019 rok prawie 5 min Polakéw w wieku 16-74 lat wciaz nie
postuguje sie komputerem, a 2,5 min oséb zamieszkujacych Polske nigdy nie korzystato
z Internetu. Pod wzgledem wykluczenia cyfrowego w Unii Europejskiej gorzej od Polski
wypada: Portugalia, Grecja, Rumunia, Chorwacja, Butgaria i Wtochy. Polski wynik w tym
rankingu (15% oséb niekorzystajgcych nigdy z internetu) jest znacznie ponizej Sredniej dla
panstw Unii Europejskiej, ktora wynosi 9%.

Potwierdzeniem dla istnienia zjawiska wykluczenia cyfrowego w Polsce sg wyniki badania
zrealizowanego przez Fundacje Orange Polska®®. Wynika z niego, ze wykluczenie to ma
bezposrednie przetozenie na sytuacje spoteczng Polek/Polakéw. Raport potwierdza istnienie
nieréwnosci w dostepie do internetu, oraz to, ze rézne umiejetnosci cyfrowe czy réznice

w poziomie motywacji do korzystania z ustug cyfrowych prowadza do réznicowania sie szans
zyciowych i poziomu zycia. Pokazat on takze, ze obecnie wykluczenie bardziej wigze sie z
postawami wobec nowych technologii, umiejetnosciami i wiedzga, niz z fizycznym dostepem
do sieci. W 2020 roku internetu w domu nie miato 25% najubozszych gospodarstw
domowych iaz 40% osdb starszych. Nierdwnosci w dostepie do internetu czy
umiejetnosciach cyfrowych, a takze rézna motywacja do korzystania z sieci prowadza

w dtugiej perspektywie do réznicowania sie szans zyciowych (od edukacji, przez prace, po
konsumpcje), w tym wiekszym stopniu, im bardziej rosnie znaczenie ustug cyfrowych w zyciu
spotecznym i gospodarczym.

Podsumowujgc, majgc na uwadze zakres przeprowadzonej analizy oraz cel jej realizacji warto
zwrdci¢ uwage na jedng kwestie. Dyskryminacja ze wzgledu na wiek w obszarze zatrudnienia
dotyczy przede wszystkim oséb mtodych, do 24. roku zycia oraz osdb dojrzatych, po 50. roku
zycia. Dyskryminacja ta przejawia sie przede wszystkim na etapie rekrutacji. Mozna tutaj
przyjacé, ze istnieje ryzyko wystepowania analogicznego problemu w ramach innych
procesow rekrutacyjnych, nie zwigzanych stricte z zatrudnieniem. Rownoczesnie, nalezy
tutaj zachowaé czujnos¢ pod katem wystepowania nowych zjawisk o charakterze
dyskryminacyjnym, jeszcze nie zidentyfikowanych na szerszg skale. Przyktadowo, ostatnio
zwraca sie uwage na zjawisko dyskryminacji ze wzgledu na wiek w branzy IT w odniesieniu
oséb majacych ok. 30 lat. Jest to bowiem wyjgtkowo szybko sie rozwijajgca oraz w ktorej
osoby bardzo mtode odnoszg szczegdlne sukcesy. W branzy tej kluczowe znaczenie majg
umiejetnosci, nie zawsze wynikajgcego z doswiadczenia zawodowego. Jak wynika z badania
przeprowadzonego przez CWJobs, tj. agencje posrednictwa pracy dla specjalistéw z branzy
IT, 41% 0sob pracujgcych na stanowiskach informatycznych zaobserwowato dyskryminacije

64 https://frsi.org.pl/wykluczenie-cyfrowe/
85 https://admin.fundacja.orange.pl/app/uploads/2021/11/RAPORT_WYKLUCZENIE-SPOLECZNO-CYFROWE-W-
POLSCE_2021.pdf
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w swoim miejscu pracy®®. Bywa, ze osoba w wieku 29 lat jest obiektem dyskryminacji.
CWlobs ustalito, ze ludzie w wieku 38 lat sg postrzegani jako starzy, gdy starajg sie o etat.
Ponadto, w catej Wielkiej Brytanii 40% pracownic/pracownikow czuje sie ,staro” w
odpowiedzi na pytanie, jak sie czujg w odniesieniu do $redniej wiekowej w swoim miejscu
pracy. Dla poréwnania, wsrdd osdb pracujgcych w branzy IT odsetek ten siega az 57%.
Przytaczane badanie potwierdza, ze zjawisko dyskryminacji bedzie sie zmieniaé w
przysztosci i przybierac rézne formy. Sama dyskryminacja ze wzgledu na wiek moze

w najblizszych latach dotyczy¢ takze innych niz -25 i 50+ grup wiekowych, zwtaszcza

w odniesieniu do konkretnych branz czy obszaréw zycia codziennego.

Przeprowadzona analiza zjawiska dyskryminacji ze wzgledu na wiek na swoje
bezposrednie przetozenie na sposéb wdrazania Programu Fundusze Europejskie dla
Nowoczesnej Gospodarki w perspektywie finansowej 2021-2027. Dziatania i rozwigzanie
mozliwe do realizacji w ramach Programu to:

e obowigzek ujecia w regulaminach pracy zapiséw wprost zakazujgcych
dyskryminacji, molestowania i molestowania seksualnego, wraz ze wskazaniem,
ze obowigzek ten dotyczy takze wieku;

e obowigzek wypracowania i wdrozenia w miejscu pracy/nauki procedur na rzecz
przeciwdziatania dyskryminacji oraz przemocy (w tym molestowaniu i
mobbingowi);

e obowigzek wypracowania i wdrozenia w miejscu pracy/nauki transparentnych
zasad awansu, wynagrodzen, rekrutacji do pracy/projektéw/grantéw;

e zachecanie do tworzenia zespotéw w miejscu pracy/nauki réznorodnych pod
katem wieku;

e realizacja dziatan informacyjno-edukacyjnych (kampanie, szkolenia, materiaty
edukacyjne) poswieconych kwestii réznorodnosci w miejscu pracy/nauki oraz
korzysci z tym zwigzanych, zwtaszcza w odniesieniu do réznorodnosci wynikajgcej
z wieku;

e realizacja dziatan informacyjno-edukacyjnych (kampanie, szkolenia, materiaty
edukacyjne) dedykowanych osobom z grupy wiekowej powyzej 50. roku zycia,
uswiadamiajgcych je w zakresie praw im przystugujacych;

e realizacja dziatan informacyjno-edukacyjnych (kampanie, konkursy)
przedstawiajgcych unikatowe umiejetnosci i kwalifikacje, jakimi dysponujg osoby
bardzo mtode;

e wypracowywanie i wdrazanie w miejscu pracy/nauki rozwigzan sprzyjajacych
przekazywaniu know how, w tym wiedzy, umiejetnosci i doswiadczenia

56 https://www.cwjobs.co.uk/advice/ageism-in-tech
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zawodowego 0s6b dojrzatych pozostatym zatrudnionym osobom (np. mentoring,
tzw. buddy; modyfikacja zakresu zadan i obowigzkéw);

e ksztattowanie przekazu informacyjno-edukacyjnego w oparciu o zdywersyfikowane
kanaty komunikacji (internet, prasa tradycyjna, plakaty i ulotki) ze wzgledu na
ryzyko wykluczenia cyfrowego w grupie oséb 50+;

e realizacja regularnych badan, identyfikujgcych juz istniejgce oraz nowe zjawiska
o charakterze dyskryminacyjnym, odnoszace sie do kwestii wieku (np.
dyskryminacji oséb ok. 30. roku zycia w branzy IT).

Dyskryminacja ze wzgledu na niepetnosprawnos¢

W grudniu 2020 roku w Polsce byto 2,4 min oséb pobierajgcych swiadczenia emerytalno-
rentowe i/lub ubezpieczonych przez ptatnikéw sktadek w Zaktadzie Ubezpieczen
Spotecznych, ktére posiadaty orzeczenie o stopniu niepetnosprawnosci (wydane przez
zespoty ds. orzekania o niepetnosprawnosci) lub orzeczenie o stopniu niezdolnosci do pracy
(wydane przez ZUS). W grupie tej przewazali mezczyzni, ktérzy stanowili 52,6% grupy oséb

z orzeczeniem. Majac na uwadze wiek oséb z orzeczeniem, najczesciej byli to mezczyzni

w wieku 64 lata (54,4 tys.). Okoto 52,7 tys. mezczyzn byto w wieku 63 lata. Najwiecej kobiet
z orzeczeniem byto w wieku 71 lat (31,7 tys.). Ponad 30 tys. kobiet miato 59 lat (30,7 tys.) lub
70 lat (30,5 tys.). Mediana wieku mezczyzn z orzeczeniem wynosita 62 lata, a mediana wieku
kobiet — 63 lata ®’.

Majac na uwadze dane prezentowane przez GUS mozna wskazac, ze w roku 2020 wiekszos¢
0s0b z niepetnosprawnosciami pracujgcych w $rednich i duzych przedsiebiorstwach byta
zatrudniona w sektorze prywatnym (76,0%). Osoby te znajdywaty zatrudnienie gtdwnie

w dziatalnosci w zakresie ustug administrowania i dziatalnosci wspierajgcej (31,2%), w tym
w dziatalnosci detektywistycznej i ochroniarskiej (19,0%) oraz dziatalnosci ustugowe;j
zwigzanej z utrzymaniem porzgdku w budynkach i zagospodarowaniem terendw zieleni
(9,0%). Co czwarta osoba niepetnosprawna pracowata w przetwoérstwie przemystowym
(23,8%). W opiece zdrowotnej pracowato 10,3% osdb niepetnosprawnych. Powyzsze dane
potwierdzajg zjawisko zwigzane z zatrudnianiem oséb z orzeczeniem na stanowiskach
zwigzanych z ochrong (mezczyini) czy $wiadczeniem ustug sprzatajacych (kobiety)®®. Sg to
zarazem prace mato prestizowe i zazwyczaj niskoptatne, przez co dodatkowo przyczyniaé sie
mogg do umacniania stereotypdw dotyczacych oséb z niepetnosprawnosciami i przyczyniaé
sie do zjawiska ubdstwa w tej grupie spoteczne;j.

Bardzo istotne jest tutaj takze podkreslenie, ze powyzej podana wartos¢ 2,4 min nie
odzwierciedla w petni wielkosci grupy oséb z niepetnosprawnosciami zyjagcymi w naszym
kraju. Jako niepetnosprawnos¢ nie nalezy bowiem rozumie¢ wytacznie przyznane
orzeczenie, ale stan zdrowia utrudniajacy codzienne funkcjonowanie. Wiele os6b moze by¢

67 ,0soby niepetnosprawne w 2020 r.” (2021), Gtéwny Urzad Statystyczny, s. 2.
Tekst dostepny pod linkiem: file:///C:/Users/Agnieszka/Downloads/osoby_niepelnosprawne_w_2020_r.pdf
58 ibidem, s. 1.
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zatem potencjalnie niepetnosprawnych, jezeli ich choroba, fizyczna czy psychiczna, spetnia
pewne kryteria. Niektére choroby sg automatycznie uznane za niepetnosprawnos¢ (np. rak,
HIV), inne z kolei moga by¢ tak zakwalifikowane, jesli przez okres minimum ostatnich 12
miesiecy, utrudniaty codzienne zycie osobie, lub istnieje prawdopodobienstwo ze beda
utrudniaty przez 12 miesiecy lub wiecej. Bazujac na definicji wypracowanej przez Swiatowa
Organizacje Zdrowia, jako niepetnosprawnos¢ nalezy wiec rozumiec ograniczenie lub brak
zdolnosci do wykonywania czynnosci w sposéb lub w zakresie uwazanym za normalny dla
cztowieka, wynikajace z uszkodzenia i uposledzenia funkcji organizmu.

Jak wynika ze strony Biura Rzecznika Praw Obywatelskich w Polsce liczba oséb z
niepetnosprawnosciami jest niedoszacowana; grupe te stanowi od 4 do 7 miliondw 0sob.
Fundacja Aktywizacja, tj. jedna z najwiekszych krajowych organizacji dziatajgcych na rzecz
0s0b z niepetnosprawnosciami podaje nawet liczbe 7,7 min oséb z niepetnosprawnosciami,
zamieszkujacymi Polske®. W skali globalnej, osoby z niepetnosprawnoscia stanowia ponad
15% Swiatowej populacji. Jest to zarazem jedna z najliczniejszych, ale tez najszybciej
rosngcych mniejszosci na swiecie. Wynika to z trendu ogélnoswiatowego jakim jest
starzejgce sie spoteczenstwo; wraz z wiekiem zasadniczo wzrasta ryzyko schorzen
przewlektych czy niepetnosprawnosci nabytych.

Osoby z niepetnosprawnoscig stanowig bardzo liczng grupe spoteczng. Pomimo tego, osoby
z tej grupy dos¢ czesto doswiadczajg nieréwnego traktowania. Jednym z obszaréw
dyskryminacji jest rynek pracy. W roku 2020 az 2,5 min, czyli ponad 80% osdéb

z niepetnosprawnosciami nie miato pracy, ani jej nie szukato. Pod wzgledem wskaznika
biernosci zawodowej oséb niepetnosprawnych Polska plasuje sie na pigtym miejscu

w Europie. W latach 2010-2020 wskaznik ten byt w ich przypadku niemal dwukrotnie wyzszy
niz dla catej populacji oséb powyzej 15. roku zycia. Mimo znacznych naktaddéw, zwtaszcza

z Funduszu Pracy, Europejskiego Funduszu Spotecznego oraz PFRON, wskazniki zatrudnienia
0s6b niepetnosprawnych od kilkunastu lat wzrosty tylko o ok. 2% w ciggu 10 lat: z 14,4%

w 2010 roku do 16,7% w 2020 roku”®.

Potwierdzeniem nizszej aktywnosci zawodowej oséb z niepetnosprawnosciami sg takze dane
pochodzace z Gtdwnego Urzedu Statystycznego za roku 2017. Wspétczynnik aktywnosci
zawodowej oséb z tej grupy w wieku produkcyjnym wynosit 28,9%. Z kolei wskaznik
zatrudnienia wynidst 26,3%, a stopa bezrobocia — 9,3%. Dla poréwnania, w tym samym roku
wspotczynnik aktywnosci zawodowej oséb sprawnych w wieku produkcyjnym (w ujeciu
GUS, tj. 18-59 dla kobiet oraz 18-64 dla mezczyzn) wynosit 79,8%, wskaznik zatrudnienia
75,9%, a stopa bezrobocia 4,9%.

Jak wynika z badania przeprowadzonego przez Fundacje TAKpetnosprawni ponad 60%
pracodawcOw uwaza, ze rynek pracy jest obecnie bardziej przyjazny osobom z
niepetnosprawnosciami, podczas gdy tylko 39% pracownikéw widzi jakgkolwiek zmiane

69 Komunikacja bez barier Praktyczny poradnik kontaktu z osobami z niepethosprawnosciami” (2021), Fundacja

Aktywizacja, s. 7.

Tekst dostepny pod linkiem:

https://aktywizacja.org.pl/wp-content/uploads/2022/04/Fundacja-Aktywizacja-Publikacja-Komunikacja-bez-
barier.pdf

70 https://www.nik.gov.pl/aktualnosci/aktywizacja-zawodowa-osob-z-niepelnosprawnosciami.html
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w sposobie ich traktowania’®. Dane te odzwierciedlajg zatem bardziej deklaratywng postawe
samych pracodawcéw, niekoniecznie majaca przetozenie na praktyki i zachowania w
obszarze zatrudnienia’. Pracodawcy wskazujg tutaj zarazem kluczowe bariery utrudniajace
im zatrudnianie osdb z niepetnosprawnos$ciami. Na bariery te sktadajg sie: brak
doswiadczenia we wspotpracy z osobami z niepetnosprawnosciami (64%); obawa przed
mniejszg efektywnoscig pracownic/pracownikéw z niepetnosprawnosciami (56%);
ograniczona wiedza na temat korzysci z zatrudniania oséb z niepetnosprawnosciami (44%).
Na bariery te sktadajg sie zatem nie tyle realne trudnosci w miejscu pracy, ale brak wiedzy
pracodawcéw na temat zatrudniania oséb z réznymi niepetnosprawnosciami oraz brak
umiejetnosci skutecznego zarzadzania organizacjg, w ktorej zatrudnienie znalazty osoby

z niepetnosprawnosciami. Jest to zarazem ten obszar braku kompetencji, ktory relatywnie
tatwo mozna uzupetni¢ poprzez podejmowanie dziatan informacyjno-edukacyjnych, ktérych
celem jest nie tylko podnoszenie wiedzy, ale takze zmiana Swiadomosci w zakresie realnych
korzysci — finansowanych i pozafinansowych — wynikajgcych z zatrudniania oséb z
niepetnosprawnosciami.

Brak odpowiednich dziatan na rzecz tworzenia miejsca pracy przyjaznego osobom z
niepetnosprawnosciami skutkuje tym, ze osoby z niepetnosprawnosciami — podobnie jak
osoby z innych grup szczegdlnie narazonych na dyskryminacje — przyjmuja niejednokrotnie
W miejscu pracy strategie nie informowania otoczenia o swojej chorobie czy
niepetnosprawnosci. Jak wynika z badania TAKniepetnosprawni, az 80% ankietowanych oséb
z niepetnosprawnosciami i 82% ankietowanych pracodawcéw uwaza, ze niektdrzy ze strachu
przed utratg pracy nie informujg pracodawcéw o swojej niepetnosprawnosci. Osoby te,
czesto kosztem swojego zdrowia, wolg miec takie same warunki zatrudnienia jak osoby
zdrowe i nie korzystac z réznych uprawnien wynikajacych z faktu posiadania
niepetnosprawnosci, niz narazic sie na ryzyko nieréwnego i niesprawiedliwego traktowania
W Swoim miejscu pracy.

Grupa 0s6b z niepetnosprawnosciami jest nie tylko liczna, ale takze bardzo réznorodna.
Niepetnosprawnos¢ zazwyczaj postrzegana jest w sposdb bardzo uproszczony, tj. przez
pryzmat niepetnosprawnosci wzroku, stuchu, mowy czy widocznej niepetnosprawnosci
ruchowej. Tymczasem, najliczniejszg grupe osdb z niepetnosprawnosciami stanowig osoby
posiadajgce schorzenia lub niepetnosprawnosci o charakterze ukrytym, tj. niewidocznym na
pierwszy rzut oka. Do takich schorzen naleze¢ mogg przyktadowo schorzenia kregostupa,
zaburzenia btednika, padaczka czy reumatyzm. Wiele oséb zmagac sie moze z chorobami
nowotworowymi, kardiologicznymi czy cukrzyca.

Osoby z niepetnosprawnoscia nie s3 grupga jednorodng. Uwaga ta nie dotyczy bynajmniej
rodzajow niepetnosprawnosci czy ich stopnia (lekki, umiarkowany, znaczny). W przypadku
tej grupy szczegdlne znaczenie ma podejscie intersekcjonalne, tj. uwzgledniajgce potrzeby
wynikajace z réznych czynnikéw i przestanek. Potwierdzeniem sg badania realizowane przez

71 Badanie Pracodawca na TAK przeprowadzono po rad drugi. Pierwsza edycja badania odbyta sie na przetomie
2014/2015 roku. Prezentowane wyniki stanowig zatem odniesienie wynikéw badania otrzymanych w roku 2021
do pierwszej edycji badania.

72 Raport z badania Pracodawca na TAK. 10 zasad skutecznego zatrudniania osdéb z niepetnosprawno$ciami”
(2021), Fundacja TAKpetnosprawni, s. 4.

Tekst dostepny pod linkiem:
https://takpelnosprawni.pl/wp-content/uploads/2021/09/raport_Pracodawca_na_TAK_2021.pdf
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Fundacje Aktywizacja, ktére w sposdb odrebny odzwierciedlajg sytuacje osdéb z
niepetnosprawnosciami, uwzgledniajgc takze kryterium ptci, wieku czy miejsca zamieszkania.

Jak wynika z opracowania , Kobiety z niepetnosprawnoscig na rynku pracy. Sytuacja
spoteczna i zawodowa” kobiety z niepetnosprawnosciami sg grupg, ktorej sytuacja spoteczna
i zawodowa jest skomplikowana, a one same napotykajg na swojej drodze wiele trudnosci.
Oczywiscie, w przypadku tej grupy wskaza¢ mozna bariery i wyzwania tozsame do tych,

z jakimi zmagajq sie kobiety petnosprawne. Zwigzane sg one ze stereotypami i tradycyjnym
podziatem rdl spotecznych i zawodowych pomiedzy ptciami. W szczegdlnosci macierzynstwo
i wychowanie potomstwa wptywaja na odmienne traktowanie kobiet i mezczyzn w réznych
sferach zycia codziennego. Dlatego, méwigc o realiach dotyczacych kobiet z
niepetnosprawnoscia, czesto stosuje sie sformutowanie: podwdjne wykluczenie. Oznacza
to, ze ich sytuacja spoteczna i zawodowa jest mniej korzystna na skutek naktadania sie
probleméw i stereotypow z tych dwdch obszaréw: pici i niepetnosprawnosci. Jest to
widoczne w szczegdlnosci wowczas, gdy kobieta z niepetnosprawnoscia, po urodzeniu
dziecka, usituje wrécié na rynek. Kobieta taka nie tylko musi udowodni¢ swoje kwalifikacje

i kompetencje, ale takze pokazac, ze mimo niepetnosprawnosci i obcigzenia obowigzkami
zwigzanymi z opieka nad dzieckiem jest najlepszg kandydatkg na dane stanowisko pracy.
Duzym problemem jest takze fakt, ze kobiety z niepetnosprawnoscia czesto podejmujg prace
ponizej swoich kwalifikacji zawodowych. Oczywiscie, jest to efektem praktyk
dyskryminacyjnych, na jakie natrafiajg juz na etapie rekrutacji, co skutkuje nie tylko
podtrzymywaniem stereotypdw dotyczgcych ptci czy niepetnosprawnosci, ale takze ma
bezposrednie przetozenie na sytuacje materialng. Co wiecej, kobiety z niepetnosprawnoscia
na poziomie szkoty sredniej, jak i wyboru satysfakcjonujgcego kierunku studiéw. Czesto
decyzja dotyczaca ksztafcenia jest przypadkowa, nie uwzglednia rzeczywistych predyspozycji
i zainteresowan. Zaréwno na tym etapie, jak i w pdzniejszym zyciu zawodowym kobiety

z niepetnosprawnoscia bojg sie, ze nie podotajg obowigzkom, ze bedzie to dla nich za trudne,
a ograniczenia zdrowotne wynikajgce z niepetnosprawnosci bedg w znaczny sposéb
utrudniaty efektywng nauke oraz skuteczne wykonywanie pracy. Takie przekonanie wynika

z niskiej samooceny, a takze jest efektem presji otoczenia’3.

Sytuacja 0séb z niepetnosprawnosciami jest takze zréznicowana, jesli wezmie sie pod uwage
kryterium wieku. W pierwszej kolejnosci warto tutaj skupi¢ sie na sytuacji mtodych oséb

z niepetnosprawnosciami w wieku 15-24 lat. Osoby te stanowig zaledwie 4,6% oséb w grupie
niepetnosprawnych oséb w wieku produkcyjnym. Jesli jednak poszerzyé przedziat wiekowy
dla kategorii ,,mtoda osoba niepetnosprawna” do 29 roku zycia, to wielkos$¢ ta juz sie
podwaja. Niepetnosprawne mtode osoby to specyficzna grupa. Jest to grupa zréznicowana
nie tylko ze wzgledu na rodzaj i stopien niepetnosprawnosci, ale takze ze wzgledu na
aktywnos¢ edukacyjng i zawodowa. W grupie tej sg zaréwno uczennice/uczniowie,
studentki/studenci, jak tez absolwentki/absolwenci szkét réznych typow, ktérzy moga
podejmowac prace. Mtode osoby z niepetnosprawnosciami s3 od 2 do 5 razy bardziej
narazone na przemoc niz ich petnosprawni réwiesnicy oraz sg 2 lub 3-krotnie bardziej

73 Kobiety z niepetnosprawnoscig na rynku pracy. Sytuacja spoteczna i zawodowa” (2014), Fundacja

Aktywizacja, s. 3-5.

Tekst dostepny pod linkiem: https://aktywizacja.org.pl/wp-
content/uploads/2019/05/Kobiety_z_niepelnosprawnoscia_broszura_2014.pdf
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narazone na bezrobocie niz osoby petnosprawne. Prawdopodobienstwo dojscia przez
osoby z niepetnosprawnosciami do poziomu edukacji wyzszej jest o potowe nizsze niz osob
petnosprawnych’4.

Dla wielu mtodych ludzi komputer, obok telefonu komdrkowego, jest podstawowym
narzedziem komunikacji. Tymczasem mtode osoby z niepetnosprawnos$ciami sg nadal

w grupie 0séb zagrozonych wykluczeniem cyfrowym. Wynika to stad, ze wykluczenie
cyfrowe 0séb z niepetnosprawnos$ciami jest zazwyczaj gtebsze niz w wypadku innych grup
spotecznych. Istotng zmiane moze przynies$é tu realizacja takich dziatan, dzieki ktérym osoby
z niepetnosprawnos$ciami, w tym osoby mtode, mogg uzyskac nie tylko dostep do internetu
oraz sprzetu umozliwiajgce korzystanie z niego. Odrebnym wyzwaniem moze by¢ tutaj
nabycie umiejetnosci korzystania z tych zasobow’>.

Od wielu lat podejmowane sg w Polsce systemowe dziatania na rzecz zwiekszenia szans
mtodych oséb z niepetnosprawnosciami na kontynuacje nauki na poszczegdlnych szczeblach
edukacyjnych. Od 2011 roku, w zwigzku z nowelizacjg ustawy Prawo o szkolnictwie wyzszym,
szkoty wyzsze sg zobowigzane do stwarzania studentkom/studentom z
niepetnosprawnosciami warunkéw do petnego udziatu w procesie ksztatcenia i w badaniach
naukowych. Uczelnie otrzymuja z budzetu panstwa dotacje, ktére mogg przeznaczyé na
finansowanie kosztow realizacji inwestycji stuzgcych ksztatceniu oséb z
niepetnosprawnosciami, na specjalistyczne szkolenia, wyposazenie wypozyczalni sprzetu dla
0s6b z réznymi niepetnosprawnosciami, zakup specjalistycznych urzadzen, materiatéw
dydaktycznych i naukowych dostosowanych do potrzeb oséb z niepetnosprawnosciami czy
transport miedzy obiektami dydaktycznymi uczelni. Wprowadzenie nowych rozwigzan
formalno-prawnych nie wyeliminowato jednak wielu istotnych barier w dostepie oséb

z niepetnosprawnosciami do szkolnictwa wyiszego, w tym szczegdlnie bariery zwigzanej

z dostepem do materiatow dydaktycznych w formie dostosowanej do potrzeb tych oséb,
czy braku mentalnego i organizacyjnego przygotowania uczelni do pracy z nimi.

Odmienna jest sytuacja osdb z niepetnosprawnosciami z grupy wiekowej 50+. Samg te grupe
wiekowg charakteryzuje relatywnie niski wskaznik aktywnosci zawodowej. W przypadku
0s0b, ktére dodatkowo majg niepetnosprawnos¢, zasadniczo spada ich obecno$é na rynku
pracy. Wedtug danych statystycznych co dziesigta osoba 50+ ma orzeczony stopien
niepetnosprawnosci. W grupie tej problem braku aktywnosci na rynku pracy jest
szczegllnie widoczny, gdyz tylko co czwarta osoba niepetnosprawna pracuje.

Oczywiscie, poniekad mozna stwierdzié, ze jest to konsekwencja dos¢ naturalnego zjawiska;
stan zdrowia pogarsza sie wraz z uptywem czasu. Osoby w wieku poprodukcyjnym znacznie
czesciej zapadajg zatem na choroby przewlekte, schorzenia zwigzane z wiekiem, a w zwigzku
z tym odczuwajg duze ograniczenia w codziennym funkcjonowaniu. Niemniej jednak, nie bez
znaczenia s3 tutaj takze stereotypy odnoszace sie do wieku oraz do niepetnosprawnosci,
sktadajac sie na zjawisko dyskryminacji krzyzowe;.

74 Mtodzi — niepetnosprawni. Sytuacja spoteczna i zawodowa” (2013), Fundacja Aktywizacja, s. 3-4.
Tekst dostepny pod linkiem:
https://aktywizacja.org.pl/wp-content/uploads/2019/05/Mlodzi_niepelnosprawni.pdf

75 ibidem, s. 7.
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Poziom aktywnosci zawodowej oséb powyzej 50. roku zycia, szczegdlnie w grupie osob

z niepetnosprawnosciami, ma istotne konsekwencje makrospoteczne i makroekonomiczne.
Dojrzate osoby, podobnie jak inne osoby zatrudnione, przyczyniajg sie do wzrostu produktu
krajowego, ale takze przekazujg zdobytg wiedze i do$wiadczenie mtodszym osobom. Niski
wskaznik zatrudnienia w tej grupie wiekowej oznacza zatem z jednej strony mniejsza
produktywnos$é spoteczenstwa, z drugiej — wieksze obcigzenie budzetu panstwa, z ktérego
pokrywane sg swiadczenia rekompensujgce brak dochoddw z pracy (zasitki, renty,
emerytury). Aktywnos$¢ zawodowa ma ogromne znaczenie dla samych oséb 50+ z
niepetnosprawnoscia i ich otoczenia. Przede wszystkim praca moze by¢ dla nich zrédtem
utrzymania — podstawowym, gdy nie korzystajg oni ze swiadczen emerytalno-rentowych,
lub uzupetniajgcym, jesli nabyli do nich prawo. W Polsce wymiar materialny pracy jest tym
bardziej wazny, poniewaz wiele oséb pobierajgcych swiadczenia emerytalne — z uwagi na
niskie kwoty otrzymywanych swiadczen, niewystarczajgce na podstawowe wydatki na
utrzymanie (zwtaszcza w przypadku oséb wymagajgcych leczenia czy rehabilitacji) —
zmuszonych jest do szukania dodatkowych zrédet utrzymania. Nalezy jednak podkresli¢,

ze nawet niezbyt wysoka emerytura czy renta bywa jedynym zrédtem utrzymania dla
wieloosobowych gospodarstw domowych. Osoby 50+ czesto majg wtasne rodziny, a zatem
presja odpowiedzialnosci za zaspokajanie potrzeb wtasnych i swoich bliskich réwniez ma
niemate znaczenie w podejmowaniu przez nie aktywnos$ci zawodowej’®.

Aktywizacja — nie tylko w obszarze zawodowym, ale takze spotecznym — osdéb z
niepetnosprawnosciami jest wyzwaniem, poniewaz wigze sie z potrzebg konfrontacji

z licznymi stereotypami i uprzedzeniami. Zidentyfikowa¢ mozna tym samym liczne mity
dotyczace tej grupy spotecznej, a zwtaszcza mity odnoszgce sie do ich potrzeb oraz zakresu
dziatan koniecznych do realizacji. Jednym z mitéw jest konieczno$¢ ponoszenia kosztowych
przystosowan architektonicznych oraz wdrazania drogich racjonalnych usprawnien
podczas gdy wiele oséb z niepetnosprawnosciami nie bedzie potrzebowac takich
usprawnien. Kolejny mit zwigzany jest z posiadaniem nieadekwatnych kompetencji przez
osoby z niepetnosprawnosciami w stosunku do potrzeb i oczekiwan stawianych przez
wspotczesnych pracodawcéw. Faktem jest, ze cze$¢ oséb moze miec niewystarczajgce
kwalifikacje ze wzgledu na utrudniony dostep do edukacji, ale po odpowiednim
przeszkoleniu lub uzupetnieniu wyksztatcenia, bedzie mogta wykonywacé prace na danym
stanowisku. Kolejny mit dotyczy przekonania, ze osoby z niepetnosprawnoscig czesto
choruja. Zaktadanie, ze niepetnosprawnos¢ spowoduje statg nieobecnosc
pracownicy/pracownika jest jednak krzywdzgce i niesprawiedliwe. Osoby z
niepetnosprawnosciami czesto chcg oraz mogg pracowac z takim samym zaangazowaniem
jak osoby petnosprawne. Dos¢ czesto powielanym mitem jest takie przekonanie, ze osoby
z niepetnosprawnosciami sg osobami roszczeniowymi. Wsréd tak licznej grupy, jak w kazdej
innej grupie spotecznej, moga zdarzyc sie jednostki, ktére podchodzg do pracodawcy
roszczeniowo. To kwestia osobowosci, charakteru, zyciowych doswiadczen, a nie
niepetnosprawnosci. Jest wiele oséb z niepetnosprawnosciami zmotywowanych do pracy,
gotowych na nowe wyzwania. Nalezy tez pamietac, ze potrzeba réwnego traktowania (np.
dostepu do edukacji, szkolen umozliwiajgcych prace) i stworzenia warunkéw rownych szans,
a nie oznaka roszczeniowosci. Czasem zaistnieje potrzeba wprowadzenia konkretnego

76 Osoby niepetnosprawne 50+ Sytuacja zawodowa i spoteczna” (2014), Fundacja Aktywizacja, s. 8.
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rozwigzania czy usprawnienia, aby dana osoba mogta w petni wykorzysta¢ swoj potencjat
w pracy’”.

Jak wynika z badania Fundacji TAKpetnosprawni, gifdownym wyzwaniem w zakresie
aktywizacji spotecznej i zawodowej oséb z niepetnosprawno$ciami jest edukacja
spoteczna. Osoby z niepetnosprawnosciami to osoby takie same jak osoby w petni
sprawne. Potwierdza jg az 82% pracodawcow (77% twierdzi, ze nie widzi réznicy pomiedzy
pracg osob z niepetnosprawnosciami i petnosprawnymi, a 5% uwaza, ze osoby

z niepetnosprawnosciami pracujg nawet lepiej)’8. Te dziatania edukacyjne, powinny z jednej
strony dotyczy¢ ksztattowania $wiadomosci na temat praw przystugujacych kazdej
zatrudnionej osobie, a ktére odnoszg sie do kwestii rownego traktowania oraz postaw osob
odpowiedzialnych za ksztattowanie polityki zatrudnienia w organizacji. Ponadto, dziatania
edukacyjne powinny by¢ ukierunkowane na wzrost sSwiadomosci w zakresie dostepnosci
produktéw i ustug publicznych, zwtaszcza dostepnosci dla oséb napotykajace na rézne
ograniczenia i bariery wynikajgce z ich niepetnosprawnosci. Dotyczy to zaréwno dziatan
edukacyjnych adresowanych wprost do 0séb z niepetnosprawnosciami, jak i oséb ktérych
kwestia niepetnosprawnosci bezposrednio i osobiscie nie dotyczy, ale swiadczg one ustugi
publiczne, ktére powinny spetnia¢ kryterium dostepnosci. Wigze sie to z obowigzkiem
realizacji zatozen wynikajgcych z dyrektywy, okreslanej czesto mianem Europejskiego Aktu

o Dostepnosci’®.

Europejski Akt o Dostepnosci (ang. European Accessibility Act), wprowadzit wspdlng unijng
definicje wymogow w zakresie dostepnosci oraz ramy ich wdrazania dla niektérych
produktow i ustug na rynku wewnetrznym w catej Unii Europejskiej. Podstawowym celem
Europejskiego Aktu o Dostepnosci jest usuwanie barier dla swobodnego przeptywu
dostepnych produktéw i ustug, ktére wynikajg z niespdjnego w Unii Europejskiej podejscia
do dostepnosci oraz z rozbieznych regulacji prawnych w poszczegdlnych panstwach
cztonkowskich. Dyrektywa ta jest pierwszg tak kompleksowg i horyzontalng regulacja

o dostepnosci w prawie unijnym ukierunkowang na podmioty gospodarcze. Ponadto
Europejski Akt o Dostepnosci ma przeciwdziata¢ wykluczeniu spotecznemu spowodowanemu
niedostepnoscia produktdéw i ustug, ktére uniemozliwiajg samodzielne korzystanie z nich
przez osoby z niepetnosprawnosciami lub ograniczeniami funkcjonalnymi. Tym samym
obejmuje on nastepujgce kwestie swym zakresem: zapewnienie spetnienia wymogow
dostepnosci dla produktéw i ustug; obowigzki podmiotéw gospodarczych w zakresie
zapewnienia spetnienia wymogow dostepnosci produktéw i ustug; przepisy o dochodzeniu
praw przez konsumentdéw i inne uprawnione podmioty; system nadzoru i kontroli rynku

w zakresie zapewnienia spetnienia wymogdéw dostepnosci produktdw i ustug; system
zwigzany z naktadaniem na podmioty gospodarcze kar pienieznych za nieprzestrzeganie
wymogow dostepnosci.

Europejski Akt o Dostepnosci ma swoje przetozenie na krajowg regulacje w postaci Ustawy
z dn. 19 lipca 2019 r. o zapewnienie dostepnosci osobom ze szczegélnymi potrzebami®°.

77 Pracodawca na TAK. 10 zasad skutecznego zatrudniania oséb z niepetnosprawnosciami”, s. 13-14.

78 ibidem, s. 4.
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80 https://isap.sejm.gov.pl/isap.nsf/DocDetails.xsp?id=WDU20190001696

47



Zapisy wynikajgce z ustawy dotyczg szczegdlnie jednostek sektora finanséw publicznych

i podmiotéw finansowane ze srodkow publicznych, ktére — na bazie przepiséw
wynikajacych z ustawy — zobowigzane sg zapewniaé dostepnos¢ osobom ze szczegélnymi
potrzebami, przynajmniej w zakresie okreslonych w ustawie minimalnych wymagan. Owe
minimalne wymagania stuzgce zapewnieniu dostepnosci osobom ze szczegdlnymi
potrzebami obejmuja:

1. w zakresie dostepnosci architektonicznej:

e zapewnienie wolnych od barier poziomych i pionowych przestrzeni
komunikacyjnych budynkow;

e instalacje urzadzen lub zastosowanie srodkéw technicznych i rozwigzan
architektonicznych w budynku, ktére umozliwiajg dostep do wszystkich
pomieszczen, z wytgczeniem pomieszczen technicznych;

e zapewnienie informacji na temat rozktadu pomieszczen w budynku, co najmnie;j
w sposob wizualny i dotykowy lub gtosowy;

e zapewnienie wstepu do budynku osobie korzystajgcej z psa asystujgcego;

e zapewnienie osobom ze szczegdlnymi potrzebami mozliwosci ewakuacji lub ich
uratowania w inny sposéb;

2. w zakresie dostepnosci cyfrowej realizacji wymagan okreslone w Ustawie z dn. 4
kwietnia 2019 r. o dostepnosci cyfrowej stron internetowych i aplikacji mobilnych
podmiotéw publicznych®?;

3. w zakresie dostepnosci informacyjno-komunikacyjne;j:

e obstuge z wykorzystaniem srodkéw wspierajgcych komunikowanie sie, o ktérych
mowa w art. 3 pkt 5 ustawy z dnia 19 sierpnia 2011 r. o jezyku migowym i innych
srodkach komunikowania sie (Dz. U. z 2017 r. poz. 1824), lub przez wykorzystanie
zdalnego dostepu online do ustugi ttumacza przez strony internetowe i aplikacje;

e instalacje urzadzen lub innych srodkéw technicznych do obstugi oséb
stabostyszgcych, w szczegdlnosci petli indukcyjnych, systeméw FM lub urzadzen
opartych o inne technologie, ktdrych celem jest wspomaganie styszenia;

e zapewnienie na stronie internetowej danego podmiotu informacji o zakresie jego
dziatalnosci — w postaci elektronicznego pliku zawierajgcego tekst odczytywalny
maszynowo, nagrania tresci w polskim jezyku migowym oraz informac;ji w tekscie
tatwym do czytania;

e zapewnienie, na wniosek osoby ze szczegdlnymi potrzebami, komunikacji
z podmiotem publicznym w formie okreslonej w tym wniosku.

Na koniec warto podkresli¢, ze obowigzek przeciwdziatania dyskryminacji ze wzgledu na
niepetnosprawnosé w ksztattowania miejsca pracy pozbawionego praktyk
dyskryminacyjnych. Jest to jednak minimum wynikajace z regulacji prawnych odnoszgcych
sie wprost do zatrudnienia. Kazdy pracodawca moze bowiem w sposéb bardziej Swiadomy
ksztattowac strukture zatrudnienia, w sposdéb celowy i dedykowany podejmujac dziatania na
rzecz zwiekszenia odsetka osdb z niepetnosprawnosciami w swojej organizacji. Mowa tutaj
o zarzadzaniu strategicznym nie tylko w poszanowaniem zasady rownego traktowania, ale
takze z wprowadzaniem elementéw zwigzanych z zarzadzaniem réznorodnoscia. Dziatania
szersze, bardziej zaawansowane w zakresie wspierania oséb z niepetnosprawnosciami

w zatrudnieniu sg konieczne ze wzgledu na to, ze dotychczas podejmowane polityki

81 https://isap.sejm.gov.pl/isap.nsf/DocDetails.xsp?id=WDU20190000848
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i wykorzystywane narzedzia sg nieskuteczne. Jak wynika z kontroli Najwyzszej Izby Kontroli
prowadzona przez powiatowe urzedy pracy aktywizacja zawodowa oséb z
niepetnosprawnosciami nie byta skuteczna i nie umozliwiata im wejscia lub trwatego
powrotu na rynek pracy. Na koniec 2020 r. we wszystkich urzedach pracy na terenie kraju
zarejestrowanych byto niemal 56 tys. bezrobotnych oséb niepetnosprawnych. Ponad 80%
0s06b z orzeczeniami o niepetnosprawnosci nie pracowato ani nie szukato pracy.
Pracodawcy niechetnie zatrudniali takie osoby, brakowato tez spdjnej polityki rynku
pracy®2.

Przeciwdziatanie dyskryminacji ze wzgledu na niepetnosprawnos¢ moze byc realizowane
w ramach wdrazania Programu Fundusze Europejskie dla Nowoczesnej Gospodarki w
perspektywie finansowej 2021-2027. Dziatania i rozwigzanie mozliwe do realizacji to:

e obowiazek ujecia w regulaminach pracy zapisdw wprost zakazujacych
dyskryminacji, molestowania i molestowania seksualnego, wraz ze wskazaniem,
ze obowigzek ten dotyczy takze niepetnosprawnosci;

e obowigzek wypracowania i wdrozenia w miejscu pracy/nauki procedur na rzecz
przeciwdziatania dyskryminacji oraz przemocy (w tym molestowaniu i
mobbingowi);

e obowigzek wypracowania i wdrozenia w miejscu pracy/nauki transparentnych
zasad awansu, wynagrodzen, rekrutacji do pracy/projektow/grantéw;

e zachecanie do tworzenia zespotdw w miejscu pracy/nauki réznorodnych pod
katem petno/niepetnosprawnosci;

e zachecanie do wptywania na polityke zatrudnienia w taki sposdéb, aby osiggac¢ w
miejscu pracy 6% reprezentacje oséb z niepetnosprawnosciami umozliwiajgca
korzystanie z ulg Paristwowego Funduszu Rehabilitacji Oséb Niepetnosprawnych;

e zachecanie do wdrazania w miejscu pracy/nauki usprawnien odpowiadajgcych
na potrzeby 0séb z réznymi niepetnosprawnosciami (np. finansowanie kosztow
realizacji inwestycji stuzgcych ksztatceniu oséb z niepetnosprawnosciami,
organizacja wypozyczalni sprzetu dla oséb z réznymi niepetnosprawnosciami,
zakup specjalistycznych urzadzen, materiatéw dydaktycznych i naukowych
dostosowanych do potrzeb oséb z niepetnosprawnosciami, organizacja transportu
dla 0séb z niepetnosprawnosciami);

e organizacja konkurséw dedykowanych, wprost skierowanych do osdéb z
niepetnosprawnosciami i/lub odnoszacych sie do kwestii niepetnosprawnosci;

e realizacja dziatan informacyjno-edukacyjnych (kampanie, szkolenia, materiaty
edukacyjne) poswieconych kwestii réznorodnosci w miejscu pracy/nauki oraz

82 https://www.nik.gov.pl/aktualnosci/aktywizacja-zawodowa-osob-z-niepelnosprawnosciami.html
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korzysci z tym zwigzanych, zwtaszcza w odniesieniu do réznorodnosci wynikajgcej
z petno/niepetnosprawnosci;

e realizacja dziatan informacyjno-edukacyjnych (kampanie, szkolenia, materiaty
edukacyjne) adresowanych do kadry kierowniczej sredniej szczebla, poswieconych
kwestii zarzgdzania zespotami pracowniczymi réznorodnymi pod wzgledem
petno/niepetnosprawnosci;

e realizacja dziatan informacyjno-edukacyjnych (kampanie, szkolenia, materiaty
edukacyjne) dedykowanych osobom z niepetnosprawnosciami, uswiadamiajacych
je w zakresie praw im przystugujgcych;

e realizacja dziatan informacyjno-edukacyjnych (kampanie, szkolenia, materiaty
edukacyjne) poswieconych kwestii dostepnosci i projektowania uniwersalnego,
uwrazliwiajgcych spoteczenstwo na kwestie réwnego dostepu do produktéw
i ustug publicznych przez osoby z niepetnosprawnoscia;

e ksztattowanie przekazu informacyjno-edukacyjnego w oparciu o zdywersyfikowane
kanaty komunikacji (internet, prasa tradycyjna, plakaty i ulotki) ze wzgledu na
ryzyko wykluczenia cyfrowego w grupie 0sob z niepetnosprawnoscia;

e realizacja regularnych badan, identyfikujacych juz istniejgce oraz nowe zjawiska
o charakterze dyskryminacyjnym, odnoszace sie do kwestii niepetnosprawnosci,
z uwzglednieniem podejscia intersekcjonalnego.

Dyskryminacja ze wzgledu na orientacje seksualng i tozsamos¢ ptciowa

Analiza sytuacji grup szczegdlnie narazonych w Polsce na doswiadczanie dyskryminacji lub
wykluczenia spotecznego niewatpliwie powinna obejmowac grupe oséb LGBT+. Akronim
LGBT+ odnosi sie zaréwno do réznych orientacji seksualnych, jak i rozmaitych tozsamosci
ptciowych. Okreslenie LGBT+ obejmuje swym zakresem lesbijki, geje, osoby biseksualne,
osoby transptciowe, zas ,,+” oznacza pozostate tozsamosci i orientacje, w tym osoby
aseksualne, queer i interptciowe.

Zaktada sie, ze w kazdym kraju spotecznos¢ oséb LGBT+ jest na poziomie od 5 do 10%.
W Polsce zyje minimum 2 miliony oséb LGBT+. S3 to dane szacunkowe, poniewaz

w krajowych spisach powszechnych nie ma pytan dotyczacych orientacji seksualnej

i tozsamosci ptciowej. Niemniej jednak potwierdzeniem dla tych szacunkdéw sg dostepne
badania i opracowania, w tym sondaz dotyczgcy oséb LGBT+ w Europie. Wynika z niego,
ze w Polsce okoto 5% spoteczenstwa identyfikuje sie jako osoby LGBT+83,

Osoby LGBT+, co do zasady, nie powinny doswiadcza¢ nieréwnego traktowania w
poszczegdlnych obszarach zycia dziennego, w tym w obszarze spotecznym, gospodarczym,

83 https://portalstatystyczny.pl/liczba-osob-lgbt-w-europie-i-w-polsce/
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politycznym i kulturalnym. Na strazy réwnego traktowania stojg liczne krajowe regulacje
prawne. Zwfaszcza ochrona przed dyskryminacjg w zatrudnieniu jest stosunkowo szeroka,
jesli jej zakres zostanie porédwnany do ochrony prawnej w innych obszarach niz rynek pracy.
Ochrone tg zapewnia Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy (wraz z pdzniejszymi
zmianami) oraz Ustawa z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu niektérych przepiséw Unii
Europejskiej w zakresie réwnego traktowania. Pomimo istniejgcych zapiséw prawnych,
osoby LGBT+ czesto doswiadczajg dyskryminacji na rynku pracy. Dyskryminacja ta moze
przybierac rézne formy, zaczynajac od odmowy zatrudnienia osoby, w przypadku ktodrej
informacja o jej orientacji seksualnej czy tozsamosci ptciowej wybrzmiata podczas
rozmowy rekrutacyjnej, poprzez odmawianie awansu, wypftate nizszej pensji lub brak
premii po obrazanie i mowe nienawisci, szykany w formie werbalnej, pozawerbalnej czy
nawet przemoc fizyczna.

Homofobia i transfobia w polskich firmach wystepuje relatywnie czesto, pomimo tego, ze s3
one zakazane prawnie, poniewaz stanowig przejaw nieréwnego traktowania w zatrudnieniu.
Z tego tez wzgledu osoby LGBT+ nierzadko przyjmujg strategie ukrywania w pracy swojej
orientacji seksualnej lub tozsamosci ptciowej. Potwierdzeniem tego zjawiska sg wyniki
badania ,Spoteczna sytuacja oséb LGBTA w Polsce. Raport za lata 2019-2020”,
przeprowadzonego przez Kampanie Przeciw Homofobii. Wynika z niego, ze wsréd oséb
objetych badaniem 25% oséb czuto potrzebe, aby nie ujawniac sie w pracy. Kolejne 35%
0s6b ukrywato swojg tozsamosé przed czescig oséb, z ktérymi wspoétpracowaty. Tylko 28%
0s6b badanych potwierdzito, ze mogty méwié o swoim zyciu prywatnym réwnie swobodnie
jak osoby heteroseksualne lub cisptciowe?4.

Na czestotliwos¢ ukrywania orientacji seksualnej czy tozsamosci ptciowej ma wptyw rodzaj
instytucji, w ktorej osoby LBGT+ sg zatrudnione. To wfasnie w sektorze publicznym
(instytucje panstwowe i publiczne oraz spétki skarbu panstwa) najczesciej ma miejsce
ukrywanie orientacji seksualnej lub tozsamosci ptciowej, podczas gdy w przypadku firm
prywatnych lub organizacji pozarzadowych zauwazy¢é mozna wyzszy poziom ,jawnosci”.
Jednak nawet w przypadku organizacji pozarzagdowych, w ktérych w najwiekszym stopniu
zidentyfikowano poziom jawnosci, 15,5% osob badanych wcigz czuto potrzebe ukrywania
swojej tozsamosci, a tylko 33,8% mogto sobie pozwoli¢ na petng otwartos¢ w kontaktach
ze wspbtpracownicami/ wspotpracownikami®®,

Konieczno$¢é bezustannego kontrolowania sie, aby nie dokona¢ przypadkowego i
mimowolnego tzw. ,,wyoutowania” w miejscu pracy niewatpliwie wigze sie dla oséb LGBT+
z duzym stresem i napieciem. Nawet podczas zwyktej rozmowy ze wspdtpracownicami/
wspotpracownikami na temat zycia rodzinnego, podawanie pewnych informacji czy uzycie
zaimka osobowego prowadzi¢ mogg do ujawnienia swojej orientacji seksualnej czy
tozsamosci ptciowej. To z kolei wigzac¢ sie moze z konsekwencjami w postaci doswiadczania
dyskryminacji bezposredniej lub posredniej w miejscu pracy, molestowania, molestowania

84 Cisptciowo$¢ to pojecie okreslajace osoby, ktdrych tozsamosé lub ekspresja ptciowa jest zgodna z ptciag
przypisang im w momencie narodzin. Pojecie cisptciowosci zostato stworzone dla podkreslenia odmiennosci
doswiadczen i perspektywy oséb, ktére sg osobami transptciowymi i niebinarnymiu.

85 Spoteczna sytuacja oséb LGBTA w Polsce. Raport za lata 2019-2020” (2021), Kampania Przeciw Homofobii,
Stowarzyszenie Lambda, Warszawa, s. 103.

Raport dostepny na stronie: http://lambdawarszawa.org/wp-content/uploads/2021/12/raport201920.pdf

51



seksualnego, mowy nienawisci lub mobbingu. Zrozumiate jest zatem przyjmowanie strategii
przez osoby LGBT+ majace na celu zachowanie w tajemnicy informacji na temat swojego
zycia prywatnego. Tym bardziej, ze — jak wynika z badania przeprowadzonego w roku 2021
przez Kampanie Przeciw Homofobii i zestawienia jego wynikdéw z innymi badaniami
prowadzonymi przez te organizacje w innych okresach —w ostatnich latach lek oséb LGBT+
ulegt istotnemu nasileniu w zwigzku z trwajgcy ofensywa ideologiczng ze strony czesci
polskich politykdw i przedstawicieli kosciota katolickiego.

Dos$¢ wymiernym przyktadem doswiadczania nieréwnego traktowania w miejscu pracy przez
osoby LGBT+ sg wynagrodzenia. Osoby LGBT+ doswiadczajq dyskryminacji na rynku pracy
w obszarze wynagrodzenia zarabiajac mniej niz osoby heteroseksualne. W badaniu
przeprowadzonym przez LinkedIn/YouGov stwierdzono, ze w Wielkiej Brytanii réznica ta
wynosi 16%2. W odniesieniu do Polski warto odwota¢ sie do badania przeprowadzonego
przez organizacje Open For Business, ktore obejmowato swym zakresem cztery kraje Europy
Srodkowo-Wschodniej, tj. Polske, Wegry, Rumunie i Ukraine. Z badania tego wynika, ze
wystepujg réznice w wynagrodzeniach oséb LGBT+. Co wiecej, to wtasnie wykluczenie oséb
nieheteronormatywnych w sferze zatrudnienia w wyniku doswiadczanej stygmatyzacji
przektada sie na nizsze ptace, zmniejszony dostep do zatrudnienia, zwiekszone bezrobocie
0sOb LGBT+ oraz nieprzyjazne warunki w miejscach zatrudnienia, ktére zmniejszajg
produktywno$é oséb LGBT+%7,

Tabela 1. Szacowany koszt réznicy w wynagrodzeniach oséb LGBT+ wzgledem osdb
heteronormatywnych.

Kraj GOrna prognozowana % PKB Dolna prognozowana % PKB
wartosé (przy wartosé (przy
zatozeniu, ze rdznica zatozeniu, ze rdznica
W wynagrodzeniu W wynagrodzeniu
wynosi 15%) wynosi 10%)
Wegry 94 910783 873 HUF | 0,196% 63 273 855 718 HUF 0,131%
(320877 610 USD) (213 918 406 USD)
Polska 4377 799 091 PLN 0,199% 2918 532726 PLN 0,132%
(1 182 735 029 USD) (788 490 019 USD)
Rumunia 1416 381982 RON 0,141% 944 254 653 RON 0,094%
(351 983 594 USD) (234 655 729 USD)
Ukraina 8 965 100 689 UAH 0,209% 5976 733 783 UAH 0,140%
(321 894 647 USD) (214 596 431 USD)

Powyzsza tabela przedstawia szacowany koszt réznicy w wynagrodzeniach oséb LGBT+
wzgledem oséb heteronormatywnych w odniesieniu do poszczegdlnych krajow objetych
badaniem. Zaprezentowane dane odzwierciedlajg skale konsekwencji finansowanych z tego

86 https://www.linkedin.com/news/story/the-uk-has-an-lgbtqg-pay-gap-4702500/

87 Seria badawcza. Argumenty ekonomiczne przemawiajace za inkluzjg os6b LGBT+ w Europie Srodkowo

Wschodniej Wegry, Polska, Rumunia i Ukraina” (2021), Open For Business, s. 45.

Raport dostepny na stronie:

https://odpowiedzialnybiznes.pl/wp-content/uploads/2021/04/TheEconomicCaseforLGBTInclusioninCEE-
POLISH.pdf
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tytutu. Sg to realne straty finansowe dla oséb ze spotecznosci LGBT+ wynikajgce z
doswiadczanej dyskryminacji.

Poniewaz brak opracowan wprost odnoszacych sie do obszaru B+R najbardziej zblizonym
obszarem, ktdry identyfikuje skale i zakres zjawiska dyskryminacji ze wzgledu na orientacje
seksualng lub tozsamo$é¢ ptciowg jest obszar edukacji. Na samym poczatku warto tutaj
zwrdcié¢ uwage na kluczowg kwestie. Ustawa o wdrozeniu niektérych przepiséw Unii
Europejskiej w zakresie réwnego traktowania®, tj. kluczowy akt prawny zakazujacy
dyskryminacji w odniesieniu do réznych aspektéw zycia codziennego oraz w odniesieniu
do ogdélnodostepnych ustug publicznych nie zapewnia ochrony przed dyskryminacja

ze wzgledu na orientacje seksualng lub tozsamo$é piciowg w obszarze edukacji. Wynika to
stad, ze przestanka dotyczgca orientacji seksualnej i tozsamosci ptciowej nie jest wskazana
wprost w ustawie w czesci poswieconej zakazu dyskryminacji w ramach edukacji oraz brak
tam okreslenia ,w szczegdlnosci”, sugerujgcego otwarty katalog przestanek ze wzgledu na
ktore zakazana jest dyskryminacja. Jedynym srodkiem ochrony prawnej dla oséb
doswiadczajgcych dyskryminacyjnego nierdwnego traktowania w ramach procesu edukacji
jest wiec pozew cywilny o ochrone débr osobistych. Dochodzenie roszczer w oparciu

o przepisy Kodeksu cywilnego jest jednak o wiele mniej korzystne dla osoby poszkodowanej
dyskryminacja, niz zgdanie odszkodowania na podstawie ustawy o réwnym traktowaniu.

Osoby LGBT+, ktdre s osobami uczacymi sie, w tym osobami studiujacymi oraz
przygotowujacymi rozprawy doktorskie sg szczegoélnie narazone na dyskryminacje,
stygmatyzacje i przemoc motywowang uprzedzeniami. Na zmniejszenie skali tych
negatywnych zjawisk znaczgcy wptyw mogtaby mie¢ powszechna i obowigzkowa edukacja
antydyskryminacyjna. Koniecznosc¢ jej prowadzenia wynika nie tylko z zalecen
miedzynarodowych organdéw praw cztowieka, ale tez — przyktadowo — z prawnych
zobowigzan Polski na gruncie Konwencji o prawach dziecka.

Prawa osdb ze srodowiska LGBT+ coraz czesciej sg dostrzegane i respektowane przez
polskie uczelnie, zwlaszcza te najwieksze o charakterze publicznych. Przyktadem sg
rozwigzania wdrazane na rzecz spotecznosci LGBT+ na Uniwersytecie Warszawskim czy
Uniwersytecie Jagiellonskim. W przypadku Uniwersytetu Warszawskiego warto w pierwszej
kolejnosci zwrdci¢ uwage na badanie, ktére zostato przeprowadzone w 2016 roku przez koto
naukowe Queer UW. Badanie to dotyczyto sytuacji oséb LGBTQ na Uniwersytecie
Warszawskim®, potwierdzajac zarazem dos$wiadczanie dyskryminacji w przestrzeni
akademickiej przez osoby nieheteronormatywne. Jak wynika z badania dla 32% badanych
0s0b (bez wzgledu na orientacje) ,,wyoutowanie” na uczelni mogto by¢ powodem poczucia
dyskomfortu, 40% osdb zetkneto sie z kolei z publicznym obrazaniem oséb
nieheteroseksualnych. Osoby badane, ktére byty Swiadkami dyskryminowania oséb LGBT+,
najczesciej stykaty sie z rozpowszechnianiem negatywnych opinii na temat tej osoby oraz

z zaczepkami stownymi, ponizaniem i obrazaniem. Z uderzeniami i szarpaniem zetkneto sie
11% osbéb badanych, a 6% z nienawistnymi emailami i smsami. W przypadku Uniwersytetu

88 https://isap.sejm.gov.pl/isap.nsf/DocDetails.xsp?id=wdu20102541700

8 Wyobcowane wyobcowani. Raport z badan nad sytuacjg oséb LGBTQ studiujacych na Uniwersytecie
Warszawskim” (2016).

Tekst dostepny pod linkiem:
http://queer.uw.edu.pl/wp-content/uploads/2017/02/raport_z_badania_2016_e.pdf
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Warszawskiego przeprowadzono jeszcze jedno badanie w roku 2019 na temat doswiadczania
réwnego traktowania na uczelni. Wynika z niego, ze 4% oséb badanych doswiadczyto
negatywnych komentarzy na temat orientacji seksualnej, a 11% styszato o takich sytuacjach.

Rozwigzania budujgce $rodowisko badawczo-naukowe i naukowo-dydaktyczne przyjazne
osobom LGBT+ funkcjonujg na Uniwersytecie Jagiellonskim. Po pierwsze, cyklicznie co roku
prowadzone jest badanie dotyczgce bezpieczeristwa osobistego i rownego traktowania
wsrdd oséb studiujgcych oraz oséb przygotowujacych rozprawy doktorskie®®, w ramach
ktorego identyfikowane sg niepozgdane sytuacje w przestrzeni akademickiej o charakterze
dyskryminacyjnym czy szykan. Co wazne, dane zbierane i analizowane s3 z uwzglednieniem
kryterium pfci, nie tylko w wymiarze binarnym; osoby biorgce udziat w badaniu mogg
wskazac pte¢ inng niz kobieca i meska. Jak wynika z badania przeprowadzonego w roku 2021
jednym z powoddéw doswiadczania gorszego traktowania byta orientacja seksualna (3,3%
wskazan) oraz tozsamo$¢ ptciowa (1,7% wskazari)®t. Doswiadczanie dyskryminacji zostato

w ramach tego badania zweryfikowane pod katem ptci. | tak kobiety najczesciej traktowane
byty gorzej od innych ze wzgledu na ptec¢ (40,4%), inne powody (22,8%), Swiatopoglad
(19,2%) i z powoddw, ktorych nie znajg (17,6%). Mezczyzni najczesciej traktowani byli gorzej
ze wzgledu na ptec (27,8%), Swiatopoglad (26,6%), religie/wyznanie (21,5%) oraz inne
powody (20,3%). Osoby transpfciowe i niebinarne traktowane byty gorzej od innych

ze wzgledu na Swiatopoglad (54,4%), ptec (31,8%), tozsamosc¢ ptciowa (27,3%) i
religie/wyznanie (po 22,7%).

Uniwersytet Jagiellonski jako pierwszy w Polsce wprowadzit tzw. ,,transnaktadke”,

tj. rozwigzanie do systemow informatycznych, dzieki ktéremu osoby transpiciowe

i niebinarne moga w ramach procesu edukacji uzywa¢ danych docelowych, z ktérymi sie
identyfikujg. Uczelnia oferuje osobom transptciowym i niebinarnym takze inne formy
wsparcia, na ktére sktada sie miedzy innymi kontakt z osobami prowadzgcymi zajecia w celu
przygotowania ich jak zwracad sie do osoby uczacej sie czy szkolenia poswiecone
transptciowosci i niebinarnosci. Na UJ wsparcie adresowane do 0sdb transptciowych

i niebinarnych oferowane jest dopiero od roku 2020/2021, niemniej jednak poddawane jest
regularnej ewaluacji®2. Z przeprowadzonej pierwszej ewaluacji oferowanego wsparcia
wynika, ze zdecydowana wiekszos$¢ badanych (96,15%) ocenita oferowane wsparcie wysoko.
Na pytanie o ocene wptywu tego rozwigzania na ogélne funkcjonowanie na uczelni
wiekszo$¢ badanych (73,08%) zadeklarowata, ze zdecydowanie wptyneto ono na ich zycie
na uniwersytecie. Dotychczas®? z ,transnakfadki” skorzystato prawie 100 osdb, przy czym
liczba osdb studiujgcych i przygotowujacych rozprawy doktorskie, ktére deklarujg sie jako

9 Bezpieczenstwo i réwne traktowanie na Uniwersytecie Jagielloriskim 2020/2021 Raport z badania” (2021),

Dziat ds. Bezpieczenstwa i Réwnego Traktowania — Bezpieczni UJ.

Tekst dostepny pod adresem:

https://bezpieczni.uj.edu.pl/documents/136167082/149837647/Bezpieczni_UJ_Raport_Bezpiecze%C5%84stw
o_i_r%C3%B3wne_traktowanie_2020-2021.pdf/626bf047-4c96-4f99-96ab-ef10b8e583eb

9 Nalezy tutaj podkresli¢, ze nie mozna lekcewazyé tych wynikéw ze wzgledu na relatywnie niskie wartoéci

liczbowe. Wartosci te odzwierciedlajg udziat oséb LGBT+ w populacji kraju, tj. na poziomie ok. 5%.

92 Ewaluacja wsparcia dla oséb transptciowych i niebinarnych na Uniwersytecie Jagielloriskim (2020/2021).

Raport z badania”, Dziat ds. Bezpieczenstwa i Réwnego Traktowania — Bezpieczni UJ,

Tekst dostepny pod linkiem:
https://bezpieczni.uj.edu.pl/documents/136167082/149837647/Bezpieczni_UJ_Raport_ewaluacja_wsparcia_o
s%C3%B3b_transp%C5%82ciowych_2020-2021.pdf/d0ff0a38-636c-4€98-81ae-a3e6b06467cb

9 Stan na 30.06.2022.
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osoby transptciowe i niebinarne ma na UJ charakter wzrostowy. Jest to bowiem jedna

z nielicznych polskich uczelni, ktéra wprowadza rozwigzania dla oséb nie-cisptciowych, zatem
osoby te celowo zaczynajg wybierac¢ Uniwersytet Jagiellonski jako miejsce kontynuowania
swojej edukacji na poziomie wyzszym.

Whyniki dotychczas prowadzonych badan potwierdzaja to, ze wiekszo$¢ oséb LGBT+
doswiadcza mikroagresji w ramach swojego codziennego funkcjonowania. Na mikroagresje
sktadajg sie stereotypizujgce, oSmieszajace, izolujgce, umniejszajace, wykluczajace
komunikaty wzgledem osdb nalezgcych do grup mniejszosciowych, ktérg niewatpliwie sg
osoby nieheteronormatywne. Dotyczy to praktycznie kazdej przestrzeni zycia codziennego,
w tym pracy zawodowej, edukacji czy dostepu do réznego rodzaju ustug publicznych.

Na przyktad badania oséb LGBT+ wsréd populacji studenckiej w USA pokazuja, ze praktycznie
wszystkie osoby badane doswiadczajg mikroagresji o charakterze interpersonalnym

(np. w formie negatywnych komentarzy), jak i Srodowiskowym (np. w formie przyzwolenia
na homofobiczne zarty). Na doswiadczanie tego typu zachowan wskazato odpowiednio 96%
i 98% 0s6b badanych?. Z kolei bezposérednig dyskryminacje i uprzedzenia doswiadczyto 37%
badanych oséb. Co wazne, mikroagresje nie muszg by¢ intencjonalne. Bardzo czesto sg to
komunikaty, ktérych celem nie jest krzywdzenie oséb nalezacych do mniejszosci. Osoby
dopuszczajace sie mikroagresji nie zdajg sobie sprawy z tego, ze ich sfowa i gesty mogg
sugerowac wrogie nastawienie, a takze mie¢ charakter uwtaczajacy. Podkresla to potrzebe
podejmowania szeroko rozumianych dziatan o charakterze edukacyjnym, ktorych celem
jest ksztattowania postaw otwartosci i poszanowania dla réznorodnosci.

Doswiadczanie nieréwnego traktowania moze przybieraé¢ forme zachowan o charakterze
przemocowym, ktére sg zdecydowanie czyms$ powazniejszym niz mikroagresje. Jak wynika
z badania przeprowadzonego przez Kampanie Przeciw Homofobii w latach 2019-2020 az
68,54% os6b LGBT+ biorgcych udziat w badaniu doswiadczyto co najmniej jednego typu
zachowan przemocowych ze wzgledu na swoja orientacje seksualng lub tozsamos¢
ptciowa®. Osoby te najczesciej doswiadczaty przemocy werbalnej, nieco rzadziej grézb

i przemocy wobec mienia (w tym réznych form wandalizmu czy dyskryminacji opartej na
odmawianiu ustug). Zdecydowanie rzadziej doswiadczaty one przemocy seksualne;j

i najrzadziej — przemocy fizycznej%.

Kampania Przeciw Homofobii regularnie prowadzi badania dotyczgce sytuacji oséb LGBT+
w Polsce. W zwigzku z tym w ramach badania z roku 2021 dokonano poréwnania wynikéw
pochodzacych z réznych edycji badania, wskazujgc na réznice zidentyfikowane pomiedzy
okresem 2015-16, a 2019-2021. Zauwazy¢ mozna, ze z jednej strony spadta czestosé
doswiadczania przemocy werbalnej, z drugiej zas dos$¢ drastycznie wrosta czestos¢ aktow
przemocy seksualnej®’. Typ doswiadczanej przemocy jest w duzym stopniu zwigzany z ptcia.
Przemoc fizyczna jest znacznie czesciej doswiadczana przez mezczyzn (geje i biseksualni
mezczyzni), natomiast przemoc seksualna przez kobiety (lesbijki i biseksualne kobiety)

i osoby transptciowe. Doswiadczanie przemocy w niewielkim stopniu zwigzane jest

z charakterystykami demograficznymi osdb LGBT+. Doswiadczenie przemocy motywowane;j

94 Spoteczna sytuacja os6b LGBTA w Polsce. Raport za lata 2019-2020”, s. 80.
9 ibidem, s. 130.
% ibidem, s. 131.
9 ibidem, s. 132.
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uprzedzeniami silnie przektada sie na dobrostan osdb LGBT+. Osoby doswiadczajgce
przemocy przejawiajg znaczgco wiecej objawow depresji, majg nizszg jakosc i satysfakcje
z zycia oraz obnizong samoocene.

Nie tylko zachowania o charakterze przemocowym, ale takze doswiadczanie mikroagresji
wigze sie z negatywnymi konsekwencjami. Czestsze doswiadczanie mikroagres;ji jest
zwigzane zaréwno z obnizong samooceng, jak i podwyzszonym poziomem stresu u 0oséb
LGBT+. Doswiadczenia mikroagresji s takze zwigzane z nasileniem symptomodw depresji,
obnizonym poziomem dobrostanu psychicznego oraz wiekszym prawdopodobiefdstwem
upijania sie®®. Ponadto, przestrzen akceptujgca osoby nieheteronormatywne ma zasadniczy
wptyw na to, czy osoby LGBT+ dokonajg w niej tzw. ,wyoutowania”. Jak wynika z badania
Kampanii Przeciw Homofobii, osoby LGBT+ wcigz w ograniczonym zakresie informujg swoje
najblizsze otoczenie o kluczowej dla nich kwestii jakg jest orientacja seksualna czy tozsamos¢
piciowa. Az 37,4% osdb ankietowanych odpowiedziato, ze zaden z cztonkdw rodziny nie wie
o ich orientacji seksualnej/tozsamosci ptciowej. W poréwnaniu do poprzedniej edycji
badania Kampanii Przeciw Homofobii, obecnie mniejszy odsetek oséb LGBT+ jest
,wyoutowanych” przed osobami z rodziny. Taka sama tendencja wystgpita przy pytaniu

0 sgsiadow — az 81,5% ankietowanych odpowiedziato, ze zaden z sgsiaddéw nie wie o ich
orientacji seksualnej/tozsamosci ptciowej. Rozktad odpowiedzi wyglada zupetnie inaczej dla
pytania o ,,wyoutowanie” wsrdd przyjaciét; 40,1% osdb odpowiedziato, ze osoby z grona
przyjaciotek/przyjaciot znajg ich orientacje/tozsamosc, 29% osob stwierdzito, ze dotyczy to
wiekszosci przyjacidtek/przyjaciét, 25,9% oséb wskazato na odpowiedz , kilkoro”. Tylko 5,1%
ankietowanych przyznato, ze nikt z przyjaciotek/przyjaciét nie wie o ich
orientacji/tozsamosci.

Przedstawiajac sytuacje os6b LGBT+ nie sposob poming¢ sytuacji oséb transpiciowych

i niebinarnych w Polsce. S3 to osoby, ktérych tozsamos¢ ptciowa — czyli pteé, z jaka sie
identyfikujg — jest inna niz pte¢, ktdra zostata im przypisana przy urodzeniu. W ciggu
ostatnich lat sytuacja spoteczna oséb transptciowych ulegata zmianom. W 2018 roku
transptciowosc¢ zostata wykreslona z listy zaburzed w Miedzynarodowej Statystyczne;j
Klasyfikacji Chordéb i Probleméw Zdrowotnych (ICD-11), a zagadnienia zwigzane z
niezgodnoscig pfci i dysforig ptciowa®® przeniesiono do rozdziatu na temat zdrowia
seksualnego. W Polsce coraz wiecej dzieci i mtodziezy zgtasza sie do osrodkéw klinicznych,
ujawniajac dyskomfort lub cierpienie wynikajace z rozbieznosci miedzy ptcig przypisang przy
urodzeniu i poczuciem pfici, a Srednia wieku pierwszego zgtoszenia obniza sie. Jednoczesnie
zjawiskom tym towarzyszy trend odwrotny. W catej Europie w site rosng gtosy
konserwatywne traktujgce ptec jako sztywny konstrukt. W efekcie spotecznos¢ oséb
transptciowych i niebinarnych doswiadcza licznych atakéw, a w wielu regionach $wiata
obserwuje sie wrecz regresje praw 0sob transptciowych. Takze Polska nie nalezy do krajow
szanujgcych prawa oséb transptciowych i niebinarnych; prawo polskie spetnia zaledwie
siedem z trzydziestu kryteriow przyjetych w badaniu Trans Rights Map jako wskaznika
réwnosci i braku dyskryminacji oséb transptciowych,

% ibidem, s. 80-81.

99 Okreslenie “dysforia ptciowa” oznacza cierpienie odczuwane przez dang osobe z powodu niedopasowania jej
tozsamosci ptciowej do ptci przypisanej w chwili urodzenia.

100 Trans Rights Map (2021), https://transrightsmap.tgeu.org
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Tozsamos¢ ptciowa 0sob transptciowych ma znikome odzwierciedlenie w ich sytuacji
prawnej. W prawie polskim istniejg dwie procedury umozliwiajgce osobom transptciowym
zmiane swoich danych osobowych: zmiana imienia (niespecyficzna procedura
administracyjna, pozwalajgca kazdemu wnioskowaé o imie zgodne z ptcig prawng lub
neutralne ptciowo) oraz uzgodnienie ptci prawnej, dotyczgce pici zapisanej w dokumentach
(trudna procedura sgdowa, specyficzna dla oséb transptciowych). Wsréd oséb objetych
badaniem Kampanii Przeciw Homofobii zaledwie 27% badanych osdb transptciowych
deklarowato, ze ma pteé prawng zgodna z ich tozsamoscia ptciowa. Prébe uzgodnienia pfci
prawnej podjeto w ciggu ostatnich dwadch lat zaledwie 5,9% osdb i dla wiekszosci z nich
procedura ta wcigz trwal0?,

W ramach przytaczanego wyzej badania Kampanii Przeciw Homofobii czes¢ pytan
badawczych zaadresowano stricte do grupy oséb transptciowych i niebinarnych. Osobom
tym zadano pytania o ich sytuacje w miejscu pracy, dyskryminacje i poziom otrzymywanego
wsparcia. Kluczowym aspektem opisujgcym funkcjonowanie zawodowe oséb
transptciowych okazat sie brak ujawniania swojej tozsamosci ptciowej w kontekscie
zawodowym. Zdecydowana wiekszos¢ oséb transptciowych stwierdzita, ze o ich tozsamosci
ptciowej nie wie nikt lub prawie nikt ze wspoétpracownic/wspdtpracownikéw (85%), ani
sposrod przetozonych (88%). Na pytanie, czy osoby te majg wsparcie ze strony
wspotpracownic/wspoétpracownikdéw i 0séb przetozonych, az 56% osdb wybrato odpowied?
,ciezko powiedzie¢”, co moze nie tylko sugerowac brak ,,wyoutowania”, lecz takze szerzej
pojety brak poruszania tematyki transptciowosci w miejscu pracy. Poziom wsparcia
odczuwanego przez osoby transptciowe, ktére ujawnity swojg tozsamos¢ w miejscu pracy,
nie réznit sie istotnie ze wzgledu na poziom dochoddw, wielko$¢ miejscowosci ani typ
miejsca pracy?2,

Wiekszos¢ osdb transptciowych i niebinarnych, ktére ujawnity swojg tozsamosé ptciowa

W miejscu pracy, czuje, ze ma wsparcie ze strony wspotpracownic/wspdtpracownikow i oséb
przetozonych (53%). Wynik ten, wraz z niewielkim procentem oséb ,,wyoutowanych”, moze
wskazywaé, ze przewazajaca cze$¢ osob badanych ujawniata tozsamos¢ dopiero wtedy, gdy
sytuacja temu faktycznie sprzyjata. Na podobny wniosek moze wskazywaé to, ze tylko 5%
0s0b, ktére ujawnity swojg tozsamosé ptciowg w miejscu pracy, zmienito prace z tego
powodu, a co szdsta (15%) pozostawata z tego powodu w miejscu pracy, ktére wolataby
zmieni¢. Wydaje sie, ze znaczna czes¢ tych, ktdrzy ujawniajg tozsamosé, mdéwig o niej tylko
czesci wspotpracownic/wspdtpracownikow, bowiem az 47% z nich deklarowato takze,

ze tozsamos¢ swojg ukrywajg. Co czwarta taka osoba powstrzymywata sie przed
przypominaniem wspotpracownicom/wspoétpracownikom, by zwracali sie do nich

w preferowanej formie lub preferowanym imieniem?103,

Odnoszac sie do obszaru nie zwigzanego z rynkiem pracy, ale bardziej powigzanym z
obszarem naukowo-badawczym oraz badawczo-rozwojowym mozna zwroéci¢ uwage na inne
dane liczbowe odzwierciedlajgce sytuacje osob transptciowych i niebinarnych. Przewazajaca
wiekszos¢ (73%) osdb transptciowych nie ujawnia swojej tozsamosci ptciowej przed
osobami nauczycielskimi i wyktadowczyniami/wyktadowcami, znacznie czesciej méwia

101 Spoteczna sytuacja oséb LGBTA w Polsce. Raport za lata 2019-2020”, s. 314-315.
102 |hidem, s. 326.
103 jbidem, s. 327.
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0 niej osobom, z ktérymi sie uczg (56%). Tozsamos¢ piciowa czesciej ujawniano w szkotach
i na uczelniach w duzych miastach. Trans mezczyzni rzadziej méwili o swojej tozsamosci
ptciowe] kolezankom/kolegom niz pozostate osoby transptciowe. Przed kadrg akademicka
najczesciej swojg tozsamosc¢ ujawniaty osoby niebinarne, trans kobiety mowity o niej rzadziej
niz osoby niebinarne, ale czesciej niz trans mezczyzni. Podobnie jak w przypadku miejsca
pracy, moina podejrzewac, ze osoby transptciowe méwig o swojej tozsamosci dopiero
wtedy, gdy sytuacja temu sprzyja, a wiec w nietolerancyjnych srodowiskach pozostajg
niewidoczne. Wsréd uczacych sie, ktore ujawnity swojg tozsamos¢ innym osobom uczgcym
sie, az 60% ma poczucie, ze kolezanki/koledzy wspierajg ich jako osobe transptciowg. Wsrdd
0s6b, ktére ujawnity tozsamosé nauczycielkom/nauczycielom, poczucie wsparcia od kadry
pedagogicznej/naukowej ma 58% badanych%4,

Rzadsze ujawnianie swojej tozsamosci przed kadrg akademicka staje sie zrozumiate w swietle
doswiadczen ,,wyoutowanych” osdéb transptciowych. Pomimo czestego poczucia wsparcia,
potowa osdéb otwarcie méwigcych o swojej tozsamosci uczy sie od kadry, ktéra zwraca sie
do nich forma i imieniem innymi niz preferowane (50% 0sdb), a co pigta osoba (21%) styszy
ze strony kadry naukowo-dydaktycznej negatywne komentarze na temat swojej
tozsamosci ptciowej i transptciowos$ci. Dane te potwierdzajg, ze wcigz obecne jest zjawisko
transfobii w przestrzeni edukacyjnej, takze w sSrodowisku akademickim. Podobnie jest
réwniez w przypadku ujawniania swojej tozsamosci przed kolezankami/kolegami na uczelni.
Pomimo poczucia wsparcia, co czwarta transptciowa osoba badana, ktéra ujawnita swoja
tozsamos¢, potwierdza, ze otrzymuje negatywne komentarze z otoczenia, a co trzecia jest
misgenderowanal® przez uczennice/uczniéw czy studentki/studentéw08,

Omawiajac sytuacje oséb LGBT+ w Polsce warto podkresli¢ konsekwencje wynikajace

z doswiadczania nieréwnego traktowania lub leku z tym zwigzanego. Osoby LGBT+
niejednokrotnie decyduja sie na emigracje. Potwierdzeniem zjawiska emigracji wsréd oséb
LGBT+ ze wzgledu na dos$wiadczanie nierdwnego traktowania jest badanie Kampanii Przeciw
Homofobii; osoby objete badaniem zapytano o to, czy w najblizszych miesigcach planujg
przeprowadzi€ sie za granice. Odpowiedzi twierdzgcej na to pytanie udzielito 11,8% osob
badanych, zaprzeczyto z kolei 88,2% o0sdb badanych. Przeprowadzke za granice najczesciej
planowali geje (13,2%), nastepnie zas osoby queer (12,9%), osoby trans (12,8%) i biseksualni
mezczyzni (11,4%). Najmniej zainteresowane przeprowadzka byty lesbijki (10,9%),
biseksualne kobiety (10,7%) i osoby aseksualne (10,2%). Za granice chcialy sie
przeprowadzi¢ przede wszystkim osoby mtode oraz mieszkajace w powiatach o
konserwatywnym klimacie ideologicznym.

Osoby planujgce przeprowadzke za granice zapytano o powdd emigracji. Najczesciej
wybierang odpowiedzig byto doswiadczenie dyskryminacji (34,3%), nastepnie zas jako
motywacje podawano zatrudnienie (19,7%) i edukacje (18,1%). Najmniej oséb (13,2%)
wskazato zycie rodzinne/prywatne lub zaznaczyto odpowiedz ,inne” (14,7%). Jako inne
powody emigracji podawano najczesciej sytuacje polityczng w Polsce oraz narastajgca

104 ibidem, s. 328-329.

105 Misgendering to okreslenie pochodzenia angielskiego. Oznacza ono uzywanie nieprawidtowej formy
osobowej, czyli uzywanie meskich koncéwek w czasownikach dla osoby, ktéra identyfikuje sie jako kobieta lub
odwrotnie.

106 Spoteczna sytuacja oséb LGBTA w Polsce. Raport za lata 2019-2020”, s. 330.
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w spoteczenstwie homofobiel®”. Wskazanie dyskryminacji jako przyczyny planowanej

emigracji zalezato od podgrupy spotecznosci LGBT+. Dyskryminacje jako powdd planowanej
przeprowadzki za granice najczesciej podawali geje (40,8%), nastepnie zas lesbijki (39,9%),
osoby trans (37,6%), osoby queer (29,7%), biseksualni mezczyzni (27,7%) i biseksualne
kobiety (24,5%). Najrzadziej ze wzgledu na dyskryminacje wyemigrowac chciaty osoby
aseksualne (14,8%). Intencje przeprowadzki za granice ze wzgledu na dyskryminacje nie byty
natomiast zwigzane z zadng zmienng demograficzng ani charakterystykg powiatu©®,

Rowniez wskazanie edukacji jako przyczyny planowanej przeprowadzki za granice zalezato
od orientacji seksualnej i tozsamosci ptciowej osdb badanych. Edukacje, tj. kontynuowanie
nauki poza granicami Polski jako powdd emigracji najczesciej podawaty osoby aseksualne
(32,1%), nastepnie zas$ biseksualne kobiety (29,1%), osoby queer (26,6%), biseksualni
mezczyzni (20,8%) i osoby trans (15,8%). Najrzadziej wzgledy edukacyjne wskazywaty lesbijki
(13,1%) i geje (10,2%)1%°. W przypadku wskazania zatrudnienia jako przyczyny planowanej
przeprowadzki za granice nie stwierdzono istotnych zaleznosci od orientacji seksualnej

i tozsamosci ptciowej oséb badanych.

Na zjawisko migracji zagranicznej oséb LGBT+ nalezy spojrze¢ nie tylko przez pryzmat
samej grupy, ale takze z perspektywy makroekonomicznej. Migracja ta przyczynia sie do
zjawiska ,,drenazu mézgow”, czyli wyjazdéw wykwalifikowanych oséb. Osoby LGBT+ czesto
decydujg sie na opuszczenie kraju na rzecz pracy i zycia w bardziej otwartych i tolerancyjnych
spoteczenstwach. W Europie Srodkowo-Wschodniej od lat obserwuje sie odptyw
wykwalifikowanych pracownic/pracownikéw do krajow Europy Zachodniej i innych panstw.
Trend ten jest wyzwaniem dla krajowych firm, poniewaz przyczynia sie do spadku
konkurencyjnosci i innowacyjnosci. Badania przeprowadzone na grupie oséb LGBT+
emigrujgcych z Polski do Wielkiej Brytanii rowniez potwierdzity, ze kraj opuszczajg osoby
lepiej wyksztatcone. Jak wynika z badania brytyjskiego przeprowadzonego przez Queer Poles
w roku 2016 az 31,4% osob badanych z wyksztatceniem wyzszym jako przyczyne ich migracji
wskazato problemy spotecznosci LGBT+, co stanowito wyzszy odsetek niz srednia badania,
wynoszaca 27,4%. Podobne badanie przeprowadzone wsrdod oséb LGBT+ migrujgcych do
Szkocji z wielu krajéw Europy Srodkowo-Wschodniej wykazato, ze , poszukiwanie
bezpieczniejszego lub lepszego zycia” przez osoby LGBT+ rdwniez czesto wskazywano jako
jeden z powoddéw migracji®°.

Omawiajac zjawisko dyskryminacji oséb LGBT+ z perspektywy makroekonomicznej nie
sposdb wskaza¢ wymiernych konsekwencji gospodarczych, wynikajacych z nieréwnego
traktowania osdb ze wzgledu na ich orientacje seksualng czy tozsamos¢ piciowa. Jak
wynika z badania przeprowadzonego przez Open For Business: Polska, Wegry, Rumunia

i Ukraina tracg kazdego roku tacznie do 1,75% swojego PKB z powodu kosztéw finansowych
zwigzanych z nieréwnym dostepem do opieki medycznej dla oséb LGBT+ oraz réznic w

107 ibidem, s. 33-34.

108 ibidem, s. 35.

109 ibidem, s. 34.

110 57yl L. ,,Queer Poles in UK: Identity, Migration and Social Media” (2019), oraz Stella F., Gawlewicz A., Flynn
M. ,Intimate Migrations: Lesbian, Gay, Bisexual and Transgender Migrants in Scotland” (2016), [w:] ,, Seria
badawcza. Argumenty ekonomiczne przemawiajace za inkluzja 0s6b LGBT+ w Europie Srodkowo-Wschodniej
Wegry, Polska, Rumunia i Ukraina”, Open For Business, s. 41.

Tekst dostepny pod linkiem: http://eprints.gla.ac.uk/132870/7/132870.pdf
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wynagrodzeniach, ktdre sg bezposrednim wynikiem uprzedzen i dyskryminacji wobec tej
spotecznosci. W przypadku Polski w skali roku dyskryminacja oséb LGBT+ kosztuje Polske 4,6
—-9,5mld, tj. 0,21% — 0,43% PKB. Co wazne, te koszty mogg zostaé zmniejszone dzieki
opracowaniu bardziej otwartej i przyjaznej polityki réznorodnosci!l. W praktyce oznacza to
respektowanie przepiséw wynikajgcych z krajowych regulacji prawnych oraz wdrozenie
rozwigzan w miejscu pracy z tym zwigzanych. Sktadaé sie na to moze opracowanie

i wdrozenie regulamindéw przeciwdziatania dyskryminacji i mobbingowi w miejscu pracy,
opracowanie i wdrozenie procedur zgtaszania niepozgdanych zjawisk w miejscu pracy, czy
wreszcie reagowanie na jawne przejawy dyskryminacji, molestowania, mowy nienawisci czy
mobbingu wzgledem pracownic/pracownikéw LGBT+.

Lepsze wyniki finansowe firm sg efektem dziatan sprzyjajacych inkluzji oséb LGBT+. Dzieki
tworzeniu srodowiska rdwnych szans przyciggane i zatrzymywane sg talenty, co z kolei
przektada sie na wprowadzanie wiekszej innowacji oraz budowanie sity marki. Dostepne
analizy pokazujg zwigzek miedzy wynikami przedsiebiorstw a inkluzjg oséb LGBT+. Ma to
zastosowanie nie tylko na poziomie $wiatowym, a takze w przypadku przedsiebiorstw
dziatajacych w regionie Europy Srodkowo-Wschodniej. Nie ogranicza sie do konkretnych
sektoréw; przedsiebiorstwa osiggajgce najlepsze wyniki wywodzg sie z catego przekroju
sektoréw i obejmujg kancelarie prawne, przedsiebiorstwa z branzy bankowej, produkcyjne;j,
technologicznej i transportowej. Przedsiebiorstwa przyjazne osobom LGBT+ osiagaj3 lepsze
wyniki niz ich konkurenci na $wiecie i w regionie Europy Srodkowo-Wschodniej.
Przeprowadzona przez Credit Suisse analiza indeksu LGBT pokazuje, ze przedsiebiorstwa,

w ktorych menedzerki/menedzerowie wyzszego szczebla sg otwartymi lesbijkami, gejami,
osobami buseksualnymi lub transptciowymi lub przedsiebiorstwa, ktdre sg uznawane

za pracodawcow sprzyjajacych inkluzji LGBT+, w czotowych badaniach opartych na indeksie
MSCI All Country World!'2 — poréwnujacymi je z przedsiebiorstwami, ktdre nie prezentujg
podobnych postaw — odnotowujg stope zwrotu na poziomie 9,1% od 2010 roku. Jest to
wynik lepszy o 378 punktéw bazowych w skali roku w poréwnaniu z podobnymi
przedsiebiorstwami, ktére nie wdrazajg inicjatyw przyjaznych osobom LGBT+113,

Okazuje sie, ze takze innowacyjnos¢ jest scisle skorelowana z prawami oséb LGBT+,

a przedsiebiorstwa, ktére stawiaja na roznorodno$¢ LGBT+, wyprzedzajg swoich
konkurentow w dziedzinie innowacyjnosci. Zauwazy¢ mozna bowiem bardzo silny
zwigzek pomiedzy Globalnym Indeksem Innowacyjnosci (Global Innovation Index — Gll)
Swiatowej Organizacji Wiasnosci Intelektualnej (WIPO) a danymi pochodzgcymi z
Swiatowego Barometru Oséb Homoseksualnych® (67%) i Swiatowego Barometru Oséb
Transptciowych'® (67%). Z analiz Swiatowego Forum Ekonomicznego wynika, ze istnieje
takze silna korelacja pomiedzy tym kluczowym wskaznikiem konkurencyjnosci

a prawami os6b LGBT+. Swiatowy Barometr Oséb Homoseksualnych oraz Swiatowy
Barometr Oséb Transpfciowych sg skorelowane z Corocznym Indeksem Konkurencyjnosci
odpowiednio w wymiarze 53% i 55%. Kraje, w ktérych obywatelki/obywatele sg réwno

11 Seria badawcza. Argumenty ekonomiczne przemawiajace za inkluzjg oséb LGBT+ w Europie Srodkowo

Wschodniej Wegry, Polska, Rumunia i Ukraina”, s. 25.

112 https://www.msci.com/our-solutions/indexes/acwi

113 https://customindices.spindices.com/custom-index-calculations/credit-suisse/all
114 Global Barometer of Gay Rights, https://www.fandmglobalbarometers.org

115 Global Barometer of Transgender Rights, https://www.fandmglobalbarometers.org
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z godnoscig traktowane, w ktérych ich podstawowe prawa sg respektowane odznaczajg
sie zatem wiekszg konkurencyjnoscig?e.

Open For Business w swoim badaniu wskazuje rowniez na czynniki makroekonomiczne

i trendy, w przypadku ktérych wieksza inkluzja i/lub mniejsza dyskryminacja wobec
spotecznosci LGBT+ moga przyczynic sie do poprawy wynikéw gospodarczych w regionie.
Jak wynika z raportu Polska uwazana jest za kraj, ktéry odnidst najwiekszy sukces wsréd
panstw Europy Srodkowo-Wschodniej, ktére przystgpity do Unii Europejskiej oraz ktéry
odnotowuje drugi najwyzszy poziom PKB na osobe wsréd krajow objetych raportem.
Niemniej jednak, Polska pomimo ekspansji w wielu nowych i obiecujgcych branzach nie
rozwija przedsiebiorstw i innowacji na swiatowym poziomie, ktére sg niezbedne do
utrzymania konkurencyjnosci. W nadchodzacych latach stanie ona przed wieloma
kluczowymi wyzwaniami gospodarczymi i rozwojowymi. Jednym z nich jest ograniczenie sity
roboczej w zwigzku ze zjawiskiem drenazu mdézgdw i starzeniem sie spoteczenstwa. Problem
ten pogtebia brak dobrych praktyk sprzyjajacych inkluzji w zakresie zatrudniania.

Co wiecej, Polska zajmuje obecnie najnizsze miejsce w Teczcowym Indeksie Europy, t;j.
corocznym rankingu krajow Unii Europejskiej opracowywanym przez ILGA-Europe?!?’.
Powodem jest duza liczba ekstremalnych homofobicznych dziatan w sferze publicznej, ktdre
miaty miejsce w Polsce w ostatnich latach. Szczegdlnie znamienne byto ustanowienie ponad
stu ,,stref wolnych od LGBT” w miastach i gminach, ktére tgcznie stanowity jedng trzecig
powierzchni kraju, w odpowiedzi na poparcie spotecznosci LGBT+ przez prezydenta
Warszawy!8,

Prowadzenie dziatalnosci gospodarczej jest tatwiejsze w krajach, w ktorych prawa oséb
LGBT+ sg lepiej chronione. Wskaznik tatwosci prowadzenia dziatalnosci gospodarczej!t®
zapewnia globalnym przedsiebiorstwom wazne dane z zakresu planowania przy
rozwazaniu ekspansji na nowe rynki. Podobnie jak w przypadku Indeksu
Konkurencyjnosci, dane te sg réwniez Scisle skorelowane z danymi pochodzgcymi ze
Swiatowego Barometru Os6b Homoseksualnych (54%) i Swiatowego Barometru Oséb
Transptciowych (56%). Inkluzja oséb LGBT+ w danym kraju jest zatem silnie zwigzana

z tatwoscig prowadzenia w nim dziatalnosci gospodarczej'?°.

Na koniec warto jeszcze dodac, ze wielkos$¢ i rodzaj naptywajacych bezposrednich
inwestycji zagranicznych swiadczg o potencjale jaki inwestorzy (przedsiebiorstwa)
dostrzegajg w danym kraju. Potencjat wzrostu bezposrednich inwestycji zagranicznych
w krajach objetych raportem Open For Business, tj. w przypadku Polski, Wegier, Rumunii

16 Seria badawcza. Argumenty ekonomiczne przemawiajace za inkluzjg oséb LGBT+ w Europie Srodkowo

Wschodniej Wegry, Polska, Rumunia i Ukraina, s. 32.

117 |LGA-Europe (2020) ,,Rainbow Europe”, s. 15.

Tekst dostepny pod linkiem: https://www. rainbow-europe.org

18 Seria badawcza. Argumenty ekonomiczne przemawiajace za inkluzjg oséb LGBT+ w Europie Srodkowo

Wschodniej Wegry, Polska, Rumunia i Ukraina”, s. 15

119 Doing Business 2020” (2020), Bank Swiatowy.

Tekst dostepny pod linkiem:

http:// documentsl.worldbank.org/curated/ en/688761571934946384/pdf/DoingBusiness-2020-Comparing-
BusinessRegulation-in-190-Economies.pdf

,Seria badawcza. Argumenty ekonomiczne przemawiajgce za inkluzjg 0s6b LGBT+ w Europie Srodkowo

Wschodniej Wegry, Polska, Rumunia i Ukraina”, s. 33.

120

61



i Ukrainy jest wysoki, poniewaz ich potozenie geograficzne jest idealne do obstugi
zaréwno Europy Zachodniej, jak i Europy Wschodniej oraz Bliskiego Wschodu. Kraje te
posiadajg dobrze wyksztatcong kadre pracowniczg z dobrg znajomoscia jezykdw obcych
i umiejetnosciami technicznymi, a takze oferujg nizsze koszty pracy niz Europa Zachodnia.
Istnieje mozliwo$¢ zwiekszenia i ustabilizowania bezposrednich inwestycji zagranicznych
w regionie, aby dazy¢ do deklarowanych przez te panistwa celdw gospodarczych
polegajgcych na osiggnieciu takiego samego lub zblizonego poziomu jak w krajach Europy
Zachodniej. Stad tez Open For Business wypracowato konkretne argumenty
przemawiajgce za inkluzjg os6b LGBT+, ktdre sprzyja¢ bedg zarazem mozliwosci wzrostu
gospodarczego. Wnioski sg nastepujace:

1. Gospodarki sprzyjajace inkluzji oséb LGBT+ maja wiekszg zdolnos¢ do
dywersyfikacji, co zwieksza bezposrednie inwestycje zagraniczne. Nalezy zatem
wiozy¢ wiecej wysitku w przyciggniecie inwestycji w sektory, ktére sg
przysztosciowe i tworzg ,miejsca pracy przysztosci", takie jak finanse,
ubezpieczenia, ICT, nauka i branze techniczne. Wedtug Open For Business sg to
cechy charakterystyczne dla zréznicowanych i otwartych gospodarek.

2. Rosnacy nacisk inwestoréw na uwzglednienie ochrony srodowiska,
odpowiedzialno$ci spotecznej i tadu korporacyjnego ograniczy inwestycje
w przedsiebiorstwa, ktére nie sprzyjajq inkluzji oséb LGBT+. Przedsiebiorstwa
inwestujace w regionie Europy Srodkowo-Wschodniej majg swoje siedziby
gtéwnie w krajach Europy Zachodniej, takich jak Niemcy, Holandia, Francja
i Szwajcaria, ktére mogg pochwali¢ sie waznymi osiggnieciami w zakresie praw
cztowieka i oséb LGBT+. Rozwazajgc inwestycje lub ekspansje, przedsiebiorstwa
coraz czesciej zwracajg uwage na otwartosc i sprzyjajgcy inkluzji atmosfere
w danym kraju.

3. Inkluzja oséb LGBT+ jest czynnikiem, ktory przedsiebiorstwa uwzgledniajg przy
podejmowaniu decyzji o lokalizacji. Istniejg tutaj trzy rodzaje czynnikéw, ktdre
sprawiaja, ze dany kraj jest atrakcyjny dla przedsiebiorstw: czynniki dotyczgce
uwarunkowan, czynniki dotyczgce przewagi konkurencyjnej i czynniki
preferencyjne. Jakos¢ zycia oraz czynniki spoteczne i kulturowe sg waznymi
czynnikami, a w szczegélnosci inkluzja oséb LGBT+ jest tym czynnikiem, ktéry
decyduje o tym, ze przedsiebiorstwo preferuje dang lokalizacje.

Na poparcie tego ostatniego argumentu Open For Business przytacza przypadek
Europejskiej Agencji Lekow (EMA), ktora po Brexicie szukata dla siebie nowej siedziby.
Unijna agencja zatrudniajgca 900 osdb odpowiedzialnych za ocene produktéw leczniczych
i nadzdr nad nimi przeprowadzita badanie wsréd cztonkdéw swojego zespotu, by poznaé
ich preferencje dotyczace 19 ofert, ktdre otrzymata od europejskich miast
zainteresowanych goszczeniem u siebie tej organizacji. Agencja EMA ustalita, ze podczas
gdy 65% jej pracownic/pracownikdéw przeniostoby sie razem z organizacja, gdyby ta
ulokowata sie w Amsterdamie (ostateczny wybadr), Barcelonie, Kopenhadze, Mediolanie
lub Wiedniu, 70% odesztoby z niej w przypadku jej przenosin do Warszawy, Bukaresztu
lub innych miejsc w Europie Srodkowo-Wschodniej. W tym badaniu agencja zastosowata
rozne kryteria. Dwa kluczowe obszary, w ktérych stolice te uzyskaty najnizsze oceny, to
,odpowiedni dostep do rynku pracy dla partneréw pracownikéw” oraz ,tolerancyjne

i otwarte srodowisko spoteczno-kulturowe”, przy czym EMA chodzito o to, czy zgodnie
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z lokalnym prawem istnieje mozliwos¢ zawarcia przez osoby tej samej pfci
zarejestrowanych zwigzkdéw partnerskich.

Podsumowujac, inkluzywno$¢ stata sie waznym elementem zarzadzania strategicznego
przez przedsiebiorstwa, istotnym dla pozyskania nie tylko pracownic/pracownikéw, ale
i pozyskania Zzrédet finansowania swojej dziatalnosci. Tym bardziej, ze juz 57%
przedsiebiorstw deklaruje che¢ utrzymywania zréznicowanego srodowiska pracy, a co
druga firma deklaruje, ze przyciggniecie i zatrzymanie utalentowanych pracownic/
pracownikéw i zwiekszenie innowacyjnosci przedsiebiorstwa jest ,,niezwykle” lub
»bardzo” wazne.

Potwierdzeniem koniecznosci respektowania oséb LGBT+ jest takze raport Rzecznika Praw
Obywatelskich?, z ktérego wynika, ze kazda osoba powinna mie¢ réwne warunki
zatrudnienia. Polska powinna przyjgé w tym zakresie odpowiednie srodki, zwtaszcza majac
na wzgledzie zapobieganie i zwalczanie dyskryminacji i szykan z uwagi na orientacje
seksualng lub tozsamos¢ ptciowa bez wzgledu na ich forme. Trend pozytywnych zmian na
rzecz inkluzywnosci i tolerancji wzgledéw oséb LGBT+ ma miejsce juz na Swiecie. Jak wynika
z badania , LGBT+ Inclusion @ Work: A Global Outlook” zrealizowanego przez firme Deloitte
prawie 80% oséb objetych badaniem deklarowato, ze ich pracodawcy wprowadzili w zycie
dziatania stuzgce wtgczeniu oséb LGBT+. Dane te z catg pewnoscig nie odzwierciedlaja
skutecznosci podejmowanych dziatan, poniewaz az 40% oséb wywodzacych sie ze
spotecznosci LGBT+ ciggle doswiadcza przejawdéw dyskryminacji w miejscu pracy?2.
Doswiadczanie dyskryminacji w miejscu pracy ma réwniez miejsce w przypadku firm
dziatajgcych w Polsce. Doswiadczanie nierdwnego traktowania zwigzane jest przede
wszystkim z doswiadczaniem ostracyzmu spotecznego, ktory przyjmowac moze takze
forme dziatan zakazanych prawnie, tj. dyskryminacji bezposredniej, dyskryminacji
posredniej, molestowania, molestowania seksualnego, mowy nienawisci czy mobbingu.

Dziatania na rzecz réwnego traktowania oraz tworzenia srodowiska réwnych szans dla
0s0b LGBT+ zwigzane sg w znacznym stopniu z ksztattowaniem srodowiska przyjaznego
réoznorodnosci. Nie musi to oznacza¢ podejmowania konkretnych dziatan stricte
dedykowanych do tej grupy spotecznej, ale realizacji dziatan majgcych na celu
promowanie réznorodnosci i wskazywanie korzysci ze Srodowiska pracy czy nauki
otwartego na rézne grupy spoteczne. Tym samym, przeciwdziatanie dyskryminacji ze
wzgledu na orientacje seksualng i tozsamos¢ ptciowg w ramach Programu Fundusze
Europejskie dla Nowoczesnej Gospodarki w perspektywie finansowej 2021-2027 moze byc
realizowane poprzez:

e obowiazek ujecia w regulaminach pracy zapiséw wprost zakazujgcych
dyskryminacji, molestowania i molestowania seksualnego, wraz ze wskazaniem,
ze obowigzek ten dotyczy takze orientacji seksualnej i tozsamosci piciowej;

121 Sytuacja prawna oséb nieheteroseksualnych i transptciowych w Polsce. Miedzynarodowy standard ochrony

praw cztowieka oséb LGBT i stan jego przestrzegania z perspektywy Rzecznika Praw Obywatelskich, Biuro
Rzecznika Praw Obywatelskich, Warszawa 2019, s. 87.

122 https://www?2.deloitte.com/content/dam/Deloitte/global/Documents/deloitte-global-2022-Igbt-inclusion-
at- work.pdf+
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e obowigzek wypracowania i wdrozenia w miejscu pracy/nauki procedur na rzecz
przeciwdziatania dyskryminacji oraz przemocy (w tym molestowaniu,
molestowaniu seksualnemu i mobbingowi);

e obowigzek wypracowania i wdrozenia w miejscu pracy/nauki transparentnych
zasad awansu, wynagrodzen, rekrutacji do pracy/projektéw/grantéw;

e promowanie rozwigzan umozliwiajgcych osobom transptciowym i niebinarnym
funkcjonowanie zgodne z ptcig odczuwang, a nie przypisang przy urodzeniu
(np. mozliwos¢ uzywania danych docelowych pomimo nie przeprowadzonego
procesu tranzycji);

e realizacja dziatan informacyjno-edukacyjnych (kampanie, szkolenia, materiaty
edukacyjne) poswieconych kwestii réznorodnosci w miejscu pracy/nauki oraz
korzysci z tym zwigzanych, zwtaszcza w odniesieniu do réznorodnosci wynikajacej
z orientacji seksualnej i tozsamosci ptciowe;j;

e realizacja dziatan informacyjno-edukacyjnych (kampanie, szkolenia, materiaty
edukacyjne) dedykowanych osobom nalezgcych do mniejszosci
nieheteronormatywnej;

e realizacja dziatan informacyjno-edukacyjnych (kampanie, szkolenia, materiaty
edukacyjne) poswieconych mowie nienawisci i konsekwencjom z niej wynikajgcym;

e realizacja regularnych badan, identyfikujgcych juz istniejgce oraz nowe zjawiska
o charakterze dyskryminacyjnym, odnoszgace sie do kwestii orientacji seksualnej
i tozsamosci ptciowej, z uwzglednieniem podejscia intersekcjonalnego.

Dyskryminacja ze wzgledu na rase, narodowos$¢ i pochodzenie etniczne

Dyskryminacja ze wzgledu na rase, narodowos¢ lub pochodzenie etniczne ma miejsce
woéwczas, kiedy dana osoba traktowana jest gorzej niz inna osoba w podobnej sytuacji

ze wzgledu na swojg rase, narodowos¢ lub pochodzenie etniczne (dyskryminacja
bezposrednia) lub gdy pozornie neutralny przepis, kryterium lub praktyka mogg stawiac

w szczegodlnie niekorzystnej sytuacji osoby danego pochodzenia rasowego lub etnicznego
w poréwnaniu do innych oséb (dyskryminacja posrednia). Wyjatkiem jest jedynie sytuacja,
kiedy taki przepis, kryterium lub praktyka sg obiektywnie uzasadnione stusznym celem,

a $rodki majace stuzyé osiggnieciu tego celu s odpowiednie i konieczne?3,

Na dyskryminacje sktada sie takze molestowanie, odnoszace sie miedzy innymi do kwestii
rasy, narodowosci czy pochodzenia etnicznego. Molestowaniem nalezy okresli¢
niepozgdane zachowania zwigzane z narodowoscig, pochodzeniem rasowym lub etnicznym,
ktérego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci osoby i stworzenie wobec niej

123 https://bip.brpo.gov.pl/pl/content/rowne-traktowanie-dyskryminacja-ze-wzgledu-na-rase-narodowosc-
pochodzenie-etniczne
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oniesmielajgcej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajgcej lub uwtaczajgcej atmosfery. Jest to
zarazem definicja nie tylko ujeta w Kodeksie pracy — a zatem chronigca osoby zatrudnione
w ramach stosunku pracy — ale takze w Ustawie z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu
niektorych przepiséw Unii Europejskiej w zakresie rownego traktowania, obejmujgc swym
zakresem nie tylko osoby zatrudnione w inny sposdb niz umowa o prace, ale takze
korzystajgce z réznych ustug o charakterze publicznym (np. edukacja, stuzba zdrowia)?4.

Nieréowne traktowanie nie musi sie sprowadzac tylko do zachowan o charakterze
dyskryminacyjnym. Dyskryminacja bowiem jest zwigzana z aspektem ,, wtadzy”, tj. nieréwng,
hierarchiczng sytuacja kiedy to jedna strona ma zdecydowanie wieksze mozliwosci
decydowania o sytuacji czy pozycji osoby znajdujacej sie w mniej uprzywilejowanej sytuacji.
Przyktadowo, ta decyzyjnos¢ moze sprowadzac sie do wptywu na zatrudnienie danej osoby,
jej awans, oddelegowanie na szkolenie czy wreszcie zakwalifikowanie do projektu
grantowego. Innym przejawem niesprawiedliwego, nieré6wnego traktowania na tle
rasowym, narodowosciowych czy etnicznym sg rowniez mikroagresje oraz mowa
nienawisci.

Mikroagresje majg charakter pozornie drobnych, czesto zresztg nieuswiadomionych

i nieintencjonalnych, deprecjonujgcych i uwtaczajacych zachowan o charakterze werbalnym
lub pozawerbalnym. Pojedyncze tego typu zachowania czesto traktowane jako niegrozne

i niepozorne. Niemniej jednak gdy powtarzajg sie czesto i regularnie, ich sita oddziatywania
zaczyna by¢ znaczaca. W konsekwencji mogg one mie¢ charakter wykluczajgcy oraz
negatywnie oddziatywaé na komfort i stan psychofizyczny nie tylko oséb wzgledem ktérych
sg kierowane, ale takze innych oséb, ktére w sposdb bierny uczestnicza w tego typu
sytuacjach (np. jako swiadkini/$wiadkowie).

Mikroagresje szczegodlnie czesto ujawniajg sie w kontakcie z tzw. ,,innoscig”, zwtaszcza

w kontakcie z osobami, ktére reprezentujg grupy mniejszosciowe. Réwnoczesnie,
mikroagresje w znacznej mierze stanowig odzwierciedlenie stereotypdw i uprzedzen, w tym
tych zwigzanych z rasg, narodowoscig czy pochodzeniem etnicznym. Przejawiaé sie mogg

w formie zartéw i dowcipéw na temat oséb pochodzacych z réznych krajéw, uwag

i komentarzy o charakterze rasistowskim czy nawet stwierdzen czy okreslen, ktore czesto
traktowane sg jako element codziennego jezyka polskiego, cho¢ sg powieleniem
stereotypow i uprzedzen (np. okreslenie ,zydzi¢”, ,cyganie”). Sg to zatem wszelkiego rodzaju
zachowania, ktére potwierdzajg nizszy status spoteczny osoby ze wzgledu na jej
przynaleznos¢ do grupy mniejszosciowej. Warto zarazem pamietac, ze na mikroagresje nie
sktadaja sie tylko zachowania werbalne. Agresywne zachowania pozawerbalne to —
przyktadowo — unikanie kontaktu, milczenie, ignorowanie czy przerywanie wypowiedzi
osoby, ktéra jest innej rasy, narodowosci czy pochodzenia etnicznego.

Powazniejszy wymiar nieréwnego traktowania ma tzw. mowa nienawisci. Mowa
nienawisci to te wypowiedzi i inne formy ekspres;ji, ktére rozpowszechniajg, podzegaja,
wspieraja lub usprawiedliwiajg nienawis¢ rasowg, religijng, ksenofobie, antysemityzm lub
inne formy nienawisci wynikajace z nietolerancji. Owa nietolerancja moze by¢ wyrazona
nie tylko za pomoca agresywnego nacjonalizmu i etnocentryzmu, ale takze dyskryminacja
i wrogoscig wobec przedstawicieli mniejszosci. Mowa nienawisci przybiera¢ moze rozmaite

124 https://isap.sejm.gov.pl/isap.nsf/DocDetails.xsp?id=wdu20102541700
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formy, zaréwno poprzez publiczne nawotywanie do nienawisci bgdz przemocy skierowanej
przeciwko osobom ze wzgledu na posiadang przez nie ceche, publiczne rozpowszechnianie
informacji, tekstéw, obrazliwych badZ upokarzajgcych obrazéw/materiatéw na temat danej
osoby. Mowa nienawisci jest szczegdlnie grozna, poniewaz podsyca ona uprzedzenia

i negatywne emocje wzgledem grup mniejszosciowych, niejednokrotnie prowadzac do
realnych aktéw przemocowych.

Jak juz zostato wczesniej wskazane zakaz dyskryminacji jest ujety w krajowych regulacjach
prawnych. W przypadku mowy nienawisci mozna wskaza¢ dodatkowe akty prawne,
zakazujace nienawisci motywowanej uprzedzeniami, zwtaszcza w odniesieniu do rasy,
narodowosci i pochodzenia etnicznego. Zgodnie z Konstytucjg RP zakazane jest istnienie
partii politycznych i innych organizacji odwotujgcych sie w swoich programach do
totalitarnych metod i praktyk dziatania nazizmu, faszyzmu i komunizmu, a takze tych,
ktérych program lub dziatalno$¢ zaktada lub dopuszcza nienawi$é rasowg i narodowosciows,
stosowanie przemocy w celu zdobycia wtadzy lub wptywu na polityke panstwa albo
przewiduje utajnienie struktur lub cztonkostwal?. Kolejny zapis konstytucyjny dotyczy tego,
ze Rzeczpospolita Polska zapewnia obywatelkom/obywatelom polskim nalezgcym do
mniejszosci narodowych i etnicznych wolnos$¢ zachowania i rozwoju wtasnego jezyka,
zachowania obyczajow i tradycji oraz rozwoju wtasnej kultury. Ponadto, mniejszosci
narodowe i etniczne majg prawo do tworzenia wiasnych instytucji edukacyjnych,
kulturalnych i instytucji stuzgcych ochronie tozsamosci religijnej oraz do uczestnictwa

w rozstrzyganiu spraw dotyczgcych ich tozsamosci kulturowe;j!2e,

Przepisy zakazujgce mowy nienawisci, w tym agresywnych zachowan motywowanych

uprzedzeniami ze wzgledu na rase, narodowos¢ lub pochodzenie etniczne zawarte sg

w Kodeksie karnym. Potwierdzeniem sg zapisy:
Art. 119 § 1. Kto stosuje przemoc lub grozbe bezprawng wobec grupy oséb lub
poszczegolnej osoby z powodu jej przynaleznosci narodowej, etnicznej, rasowej,
politycznej, wyznaniowej lub z powodu jej bezwyznaniowosci, podlega karze
pozbawienia wolnosci od 3 miesiecy do lat 5.
Art. 256 § 1. Kto publicznie propaguje faszystowski lub inny totalitarny ustrdj panstwa
lub nawotuje do nienawisci na tle réznic narodowosciowych, etnicznych, rasowych,
wyznaniowych albo ze wzgledu na bezwyznaniowos¢, podlega grzywnie, karze
ograniczenia wolnosci albo pozbawienia wolnosci do lat 2.
§ 2. Tej samej karze podlega, kto w celu rozpowszechniania produkuje, utrwala lub
sprowadza, nabywa, przechowuje, posiada, prezentuje, przewozi lub przesyta druk,
nagranie lub inny przedmiot, zawierajgce tresc¢ okreslong w § 1 albo bedgce
nosnikiem symboliki faszystowskiej, komunistycznej lub innej totalitarne;.
Art. 257 Kto publicznie zniewaza grupe ludnosci albo poszczegdlng osobe z powodu jej
przynaleznosci narodowej, etnicznej, rasowej, wyznaniowej albo z powodu jej
bezwyznaniowosci lub z takich powoddw narusza nietykalnos¢ cielesng innej osoby,
podlega karze pozbawienia wolnosci do lat 3.

125 art. 13 Konstytucji Rzeczpospolitej Polskiej z dn. 2.04.1997

126 art. 35, pkt 1i 2 Konstytucji Rzeczpospolitej Polskiej z dn. 2.04.1997.
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Ponadto Kodeks karny zawiera inne przepisy, ktére przy uwzglednieniu tresci art. 53 § 2 kk
stanowig podstawe kwalifikacji czyndéw na tle nienawisci tj. art. 148, 212, 216, 254, 258, 260,
262177,

Przejawy nieréwnego traktowania ze wzgledu na rase, narodowo$¢ oraz pochodzenie
etniczne wystepuja na dos$¢ szeroka skale. Niemniej jednak, najwiecej krajowych badan

i opracowan poswieconych temu zagadnieniu dotyczy przede wszystkim mowy nienawisci.
Przyktadowo, mozna sie tutaj odwotaé sie do badania sondazowego!?® ,Mowa nienawisci.
Raport z badan sondazowych” zrealizowanego w 2014 roku. Celem tego badania byto
sprawdzenie jak mniejszosci narodowe odbierajag mowe nienawisci wymierzong przeciw nim,
oraz wybranie wypowiedzi stanowigcych — zdaniem mniejszosci — przyktady mowy
nienawisci. Jak wynika z przeprowadzonego badania zaskakujaco wiele Polek/Polakéw
akceptuje uzywanie mowy nienawisci — szczegélnie wobec Zydéw, Roméw, muzutmanéw
i 0sob nieheteroseksualnych - i nie widzi w niej nic obrazliwego. Co pigta osoba biorgca

w badaniu wykazuje postawe homofobiczng, traktujgc orientacje nieheteroseksualng jako
zaburzenie i wynaturzenie. Prawie dwie trzecie polskiej mtodziezy zetkneto sie w internecie
z przyktadami antysemickiej mowy nienawisci. Mniej wiecej tyle samo mtodych
Polek/Polakdw styszato z ust znajomych mowe nienawisci skierowang przeciw Romom.
Jedna na trzy doroste osoby czytata w internecie wypowiedzi rasistowskie; wsréd mtodych
osob az 70% deklarowato, ze w internecie zetkneto sie z takimi wypowiedziami!?®,

Akceptacja mowy nienawisci, szczegdlnie w wypadku miodziezy, jest silnie zwigzana

z prawicowo-hierarchicznym swiatopoglgdem. Osoby prawicowe szczegdlnie chetnie
dopuszczaty mowe nienawisci skierowang przeciw osobom nieheteroseksualnym. Mtodziez
w duzo wiekszym stopniu niz osoby doroste styka sie w swoim otoczeniu z mowa nienawisci.
Co ciekawe jednak, kontakt mtodziezy z takimi wypowiedziami nie zawsze wptywa na
akceptacje mowy nienawisci i w relatywnie matym stopniu wptywa na ich stosunek do
obcych. W wypadku dorostych kontakt z mowg nienawisci ma znacznie wieksze znaczenie.
Stykajacy sie z takimi wypowiedziami dorosli sg bardziej uprzedzeni: deklarujg mniejsza
akceptacje w swoim otoczeniu Zydéw, Ukraificéw, Afrykaficzykéw czy oséb LGBT.130

Potwierdzeniem wystepowania w Polsce nietolerancyjnych postaw i nienawisci
motywowanej uprzedzeniami jest kolejne badanie ,,Mowa nienawisci, mowa pogardy.
Raport z badania przemocy werbalnej wobec grup mniejszosciowych”. Jak wynika z niego
ponad 95% mtodziezy spotyka sie z mowag nienawisci w internecie. Osoby biorgce udziat

w badaniu wskazywaty, ze coraz czesciej styszaty wypowiedzi antymuzutmanskie i
antysemickie w telewizji oraz sami przyzwalali na mowe nienawisci wobec gejéw i lesbijek.
Praktycznie kazda mfoda osoba (95,6%) spotkata sie z mowa nienawisci w internecie, 75%
podczas rozmow i okoto 68% w miejscach publicznych. Dorosli natomiast na mowe

127 https://www.mowanienawisci.info/wp-content/uploads/2015/10/booklet-mowa-nienawisci.pdf

128 Mowa nienawisci. Raport z badari sondazowych” (2014), Fundacja im. Stefana Batorego.

Tekst dostepny pod linkiem: https://www.ngofund.org.pl/wp-content/uploads/2014/06/raport-na-formacie-
B5_19.11.14.pdf

129 ihidem, s. 4.

130 https://www.mowanienawisci.info/post/862/
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nienawisci najczesciej natykali sie w telewizji (77,9%), w trakcie rozmow ze znajomymi
(64,7%) i w miejscach publicznych (57,4%)131.

Z powyzszego badania wynika jeszcze jedna wazna kwestia, a mianowicie to, ze w okresie
2014-2016 spadta wrazliwo$¢ mtodych ludzi na mowe nienawisci. Zauwazyé mozna,

ze mniejszy odsetek mtodziezy uznawat wypowiedzi skierowane przeciw mniejszosciom

za obrazliwe. Mozna tutaj zatozy¢, ze wynika to ze zdecydowanie czestszego kontakt
mtodziezy z mowag nienawisci, ktérego konsekwencjg jest ,,uodpornienie sie” na nia.
Szczegdlnie widac to w stosunku do muzutmandw i Zydéw. “Muzutmanie to podte tchérze,
mordujg tylko kobiety, dzieci i niewinnych ludzi”; w roku 2016 zaledwie 35,4% mtodych ludzi
uznawato taka wypowiedz za zdecydowanie obrazliwg. Dla poréwnania, w 2014 r. odsetek
0s6b tak myslacych wynosit juz 60,2%32. Stosowanie mowy nienawisci to gtéwnie domena
miodziezy. Najwiecej mtodych osdb — blisko 42% — przyznaje sie do jej uzywania wobec
gejow i uchodicéw, a okoto 40% przyznaje sie do wypowiedzi antymuzutmanskich i
antyromskich. Mtode Polki postuguja sie takim jezykiem niemal dwukrotnie rzadziej niz
mtodzi Polacy.

Mowa nienawisci sprawia, ze przemoc staje sie bardziej spotecznie akceptowalna. Im czesciej
styszymy agresje sfowng, tym mniej zwracana jest na nig uwage i tym chetniej jest ona
uzywana. Kontakt z mowa nienawisci jest szczegdlnie niebezpieczny w przypadku mtodziezy,
bo moze prowadzi¢ do swoistego zaniku norm spotecznych. Moze mie¢ podobne dziatanie
do opisanego przez kryminologéw efektu , rozbitej szyby”: obserwowanie przejawow
famania norm spotecznych sprawia, ze cztonkowie spoteczeristwa sami stajg sie mniej
sktonni ich przestrzega¢. Mowa nienawisci obecna w codziennym zyciu stanowi¢ moze
takze swoiste usprawiedliwienie dla réznego rodzaju praktyk dyskryminacyjnych, ktére
moga mie¢ w miejsce w ramach zatrudnienia czy nauki. Mowa nienawisci prowadzi zatem
nie tylko do agresji, ale takze do zaniku norm spoteczny, do tego, ze spoteczeristwo przestaje
reagowac na akty wandalizmu i chuliganstwa. A nalezy tutaj pamietac, ze akty agresji

i przemocy motywowane uprzedzeniami na tle rasowym, narodowosciowym czy etnicznym
nie sg odosobnionymi przypadkami, majg one miejsce praktycznie w kazdej przestrzeni zycia
codziennego. Potwierdzeniem jest raport ”Brunatna ksiega 2011-2012"133, tj. publikacja,

w ktdrej w wyniku monitoringu przeprowadzonego przez redakcje antyfaszystowskiego
magazynu ,Nigdy wiecej” oraz Centrum Monitorowania Rasizmu w Europie Wschodniej we
wspotpracy z Fundacjg Stefana Batorego opisano rézne przestepstwa oraz incydenty na tle
rasistowskim, ksenofobicznym i aktéw dyskryminacji, ktére miaty miejsce w Polsce w okresie
2011-2012. Przedstawione tam przyktady pokazujg szerokg skale i zakres przejawodw rasizmu,
antysemityzmu, homofobii, ksenofobii i inne uprzedzen wystepujgcych w Polsce.

Wystepowanie przejawow dyskryminacji wzgledem cudzoziemcdw czy oséb
porozumiewajgcych sie w obcym jezyku, czesto przeradzajgcych sie w agresje fizyczng,

131 Mowa nienawisci, mowa pogardy. Raport z badania przemocy werbalnej wobec grup mniejszoéciowych”

(2017), Fundacja im. Stefana Batorego, s. 35.

Tekst dostepny pod linkiem:

https://bip.brpo.gov.pl/sites/default/files/Raport%20Mowa%20Nienawi%C5%9Bci%2C%20Mowa%20Pogardy
%2C%2027.02.2017.pdf

132 ihidem, s. 59.

133 Brunatna ksiega 2011-2012” (2013), Stowarzyszenie ,Nigdy wiecej”.

Tekst dostepny pod linkiem: https://www.nigdywiecej.org/pdf/pl/BRUNATNA KSIEGA 2011-2012.pdf
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potwierdza takze Rzecznik Praw Obywatelskich. W opinii Rzecznika konieczne wydaje sie
opracowanie kompleksowej strategii majacej na celu zwalczanie rasizmu i ksenofobii

w Polsce. Tym bardziej, ze zwieksza sie liczba postepowan prowadzonych w Biurze RPO

a dotyczgcych dyskryminacji na tle rasowym, narodowosciowym czy etnicznym. Do atakow
dyskryminacyjnych dochodzi w Polsce coraz czesciej, a ataki te nie ograniczajg sie do
obelzywych stow pod adresem cudzoziemcdw czy oséb porozumiewajgcych sie w obcym
jezyku, lecz czesto przeradzaja sie w agresje fizyczng34.

Bardziej aktualne krajowe badania z roku 2021 odzwierciedlajg sympatie i antypatie
narodowosciowe Polek/Polakéw. Jak wynika z badania do najbardziej ,lubianych” w Polsce
narodow naleza: Czesi (63% deklaracji sympatii), Wtosi (62%), Stowacy (61%), Amerykanie
(60%) oraz Wegrzy (60%). Niewiele mniej badanych darzy sympatig Hiszpanéw (57%),
Chorwatdow (55%) oraz Norwegdw (54%). Mniej wiecej potowa respondentéw ma przyjazne
nastawienie do Anglikdw (52%), Francuzow (50%), Holendréw (49%), Litwinow (49%) oraz
Biatorusindw (47%). Ponadto, okoto dwdch pigtych respondentek/respondentéw przychylnie
wypowiada sie na temat Niemcéw, Ukrairicéw, Zydéw oraz Chiriczykdw (sympatie wyraza od
36% do 43% respondentéw). Mniej wiecej co trzeci badany darzy sympatig Rosjan (35%)13°

i Rumunodw (33%), a niechec¢ do tych narodéw wyrazana jest poréwnywalnie czesto co
pozytywne nastawienie (odpowiednio 35% i 31% deklaracji niecheci). Wobec pozostatych
narodéw uwzglednionych w sondazu — Romoéw i Arabéw — przewaza niechec¢. Sympatie do
nich deklaruje okoto jedna czwarta ankietowanych (odpowiednio 26% i 24%), a niecheé
ponad dwie pigte (odpowiednio 42% i 46%)*3°.

Jak wynika z przeprowadzonego badania zauwazy¢ mozna duzg poprawe nastawienia do
prawie wszystkich narodéw uwzglednionych w sondazu. W poréwnaniu z rokiem 2020
najwieksze wzrosty sympatii odnotowano w odniesieniu do Biatorusindw?37? (wzrost 0 16
punktow procentowych), Francuzéw, Wegréw i Litwindw (wzrosty o 12 punktow
procentowych), Wtochow (wzrost o 11 punktéw procentowych), Czechéw oraz Amerykanéw
(wzrosty o 10 punktéw procentowych). Natomiast jesli chodzi o narody nieuwzglednione

w badaniu realizowanym rok wczesniej, to najwiekszy wzrost odsetka badanych
deklarujgcych przyjazne nastawienie w stosunku do lat ubiegtych odnotowano w przypadku
Hiszpandéw (o 17 punktéw procentowych w stosunku do 2018 roku) oraz Norwegdw (o 16
punktow procentowych w stosunku do 2018 roku). Z kolei najwieksze spadki niecheci

w stosunku do roku 2020 odnotowano w przypadku Arabow (spadek o 9 punktéw
procentowych), Biatorusindw (o 8 punktéw), Rosjan, Ukraincow i Wtochéw (spadki o 7
punktéw). Wyrazny spadek niecheci zarejestrowano rdwniez w odniesieniu do Rumundw
(0 9 punktow) oraz Chorwatéw (o 6 punktow) w stosunku do 2019 roku, a w odniesieniu do
Norwegdw (o 6 punktédw) w stosunku do roku 2018138,

134 https://bip.brpo.gov.pl/pl/content/postawy-rasistowskie-i-ksenofobiczne-sie-nasilaja-jak-temu-
przeciwdzialac-rzecznik-pisze-do-premiera

135 Badanie realizowane byto przed agresjg Rosji na Ukraine, zatem nalezy zaktadaé, ze prezentowane dane nie

odzwierciedlajg aktualnego stosunku wobec 0séb pochodzenia rosyjskiego.

136 Stosunek do innych narodéw” (2021), Centrum Badania Opinii Spotecznej, s. 1-3.

Tekst dostepny pod linkiem: https://www.cbos.pl/SPISKOM.POL/2021/K_030_21.PDF

137 Badanie realizowane w roku 2021, moze zatem nie odzwierciedla¢ aktualnego stosunku wobec oséb

pochodzenia biatorusinskiego.

138 ibidem, s. 3.
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Jak jednak powyzej przytaczane opracowania przystajg do réznorodnosci rasowej,
narodowosciowej i etnicznej w Polsce? W odniesieniu do kwestii rasy trudno przytoczy¢
rzetelne dane, odzwierciedlajgcych jaki jest w Polsce odsetek oséb ,,nie-biatych”. Niemniej
jednak w odniesieniu do narodowosci i pochodzenia etnicznego mozna w przyblizeniu
odzwierciedlié¢ réznorodnos¢ wystepujgcg w Polsce. Mozna tutaj bazowaé na danych
pochodzacych z Narodowego Spisu Powszechnego, ktéry miat miejsce w roku 2011. Wynika
z niego, ze w roku 2011 na terenie Polski mieszkato 871 500 osdb (2,26%) deklarujacych inng
od polskiej narodowo$¢ badz przynalezno$é etniczng3?.

Powyzej przytoczone dane nie uwzgledniajg obecnej liczby oséb pochodzenia ukraifskiego
w Polsce, a nalezy pamieta¢, ze jest to ogromna liczba osob; od 24 lutego polska Straz
Graniczna odprawita na kierunku z Ukrainy do Polski ponad 5 miliondw osdb. Ponadto,
mozna wskazaé, ze zgodnie z obowigzujgcymi regulacjami krajowymi na terenie Polski
mieszkajg przedstawicielki/przedstawiciele 9 mniejszosci narodowych, na ktére sktada sie
mniejszos¢: biatoruska, czeska, litewska, niemiecka, ormianska, rosyjska, stowacka, ukrainska
i zydowska oraz 4 mniejszosci etniczne: karaimska, femkowska, romska i tatarska.

Na koniec warto podkresli¢, ze brak jest badan przedstawiajacych skale dyskryminacji

ze wzgledu na rase, narodowos¢ czy pochodzenie etniczne w odniesieniu do obszaréw
interwencji Programu FENG. Mozna znaleZz¢ opracowania potwierdzajgce wystepowanie
zjawiska dyskryminacji w ramach zatrudnienia, niemniej jednak nie odzwierciedlajg one

w petni skali wystepujgcego problemu, czesto ze wzgledu na jakosciowy charakter
prowadzonych badan. Po drugie, dostepne opracowania dotyczace sympatii i antypatii do
narodu ukrainskiego, rosyjskiego i biatoruskiego w znacznej mierze stracity na aktualnosci
ze wzgledu na sytuacje wojenng w Ukrainie. W Polsce przebywa na chwile obecng ogromna
liczba 0séb ukrainskiego pochodzenia, ktore sg w procesie adaptacji w nowej rzeczywistosci
zyciowej. Ten proces adaptacji i zmian dotyczy takze Polski, w tym tworzenia rozwigzan
systemowych umozliwiajgcych osobom z Ukrainy zycie w Polsce. Wskazane jest prowadzenie
regularnych badan, ktére odzwierciedlaé bedg stosunek Polek/Polakéw do oséb ukrainskiego
pochodzenia, a zwfaszcza skale i zakres doswiadczanej przez te osoby dyskryminacji oraz
innych aktow agresji czy przemocy motywowanej uprzedzeniami.

Dyskryminacja ze wzgledu na rase, narodowos¢ i pochodzenie etniczne oraz towarzyszace
temu zjawisko mowy nienawisci wystepujg w Polsce na dos¢ szerokg skale, pomimo tego,
ze Polska wciaz jest relatywnie dos¢ homogenicznym krajem!4. W zwigzku z tym zasadne
jest podejmowanie dodatkowych dziatan i wdrazanie rozwigzan — takze w ramach
Programu Fundusze Europejskie dla Nowoczesnej Gospodarki — na ktére sktadac sie moga
kolejno:

e obowiazek ujecia w regulaminach pracy zapiséw wprost zakazujgcych
dyskryminacji, molestowania i molestowania seksualnego, wraz ze wskazaniem,
ze obowigzek ten dotyczy takze rasy, narodowosci, pochodzenia etnicznego;

139 http://atlas2022.uw.edu.pl/mapa-tygodnia-mniejszosci-w-polsce/
140 Ywaga ta nie uwzglednia migracji uchodzczej z Ukrainy.
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obowigzek wypracowania i wdrozenia w miejscu pracy/nauki procedur na rzecz
przeciwdziatania dyskryminacji oraz przemocy (w tym molestowaniu i
mobbingowi);

obowigzek wypracowania i wdrozenia w miejscu pracy/nauki transparentnych
zasad awansu, wynagrodzen, rekrutacji do pracy/projektéw/grantéw;

zachecanie do tworzenia zespotéw w miejscu pracy/nauki réznorodnych pod
katem rasy, narodowosci, pochodzenia etnicznego, w tym inicjowanie projektow
i wymian miedzynarodowych w tym zakresie;

realizacja dziatan informacyjno-edukacyjnych (kampanie, szkolenia, materiaty
edukacyjne) poswieconych kwestii réznorodnosci w miejscu pracy/nauki oraz
korzysci z tym zwigzanych, zwtaszcza w odniesieniu do réznorodnosci kulturowej,
w tym odnoszgcej sie do rasy, narodowosci, pochodzenia etnicznego;

realizacja dziatan informacyjno-edukacyjnych (kampanie, szkolenia, materiaty
edukacyjne) adresowanych do kadry kierowniczej sredniej szczebla, poswieconych
kwestii zarzgdzania zespotami pracowniczymi réznorodnymi pod wzgledem
kulturowym i narodowym, ktérych celem jest podnoszenie kompetencji
miedzykulturowych;

realizacja dziatan informacyjno-edukacyjnych (kampanie, szkolenia, materiaty
edukacyjne) dedykowanych osobom nalezgcych do mniejszosci rasowych,
narodowych i etnicznych, uswiadamiajgcych je w zakresie praw im
przystugujacych;

realizacja dziatan informacyjno-edukacyjnych (kampanie, szkolenia, materiaty
edukacyjne) poswieconych mowie nienawisci i konsekwencjom z niej wynikajgcym;

ksztattowanie przekazu informacyjno-edukacyjnego w oparciu o zdywersyfikowane
jezyki (jezyk angielski, jezyk ukrainski, jezyk rosyjski) ze wzgledu na ryzyko
wykluczenia 0séb nie postugujgcych sie biegle jezykiem polskim;

realizacja regularnych badan, identyfikujgcych juz istniejgce oraz nowe zjawiska
o charakterze dyskryminacyjnym, odnoszgace sie do kwestii rasy, narodowosci,
pochodzenia etnicznego, z uwzglednieniem podejscia intersekcjonalnego.

Dyskryminacja ze wzgledu na religie i wyznanie

Kolejng forma dyskryminacji, ktéra moze mie¢ miejsce w rdznych obszarach zycia
codziennego jest dyskryminacja ze wzgledu na posiadang czy wyznanie/bezwyznaniowos¢.
Dyskryminacja ze wzgledu na religie lub wyznanie ma miejsce, kiedy dana osoba z powodu
swojej religii lub wyznania traktowana jest gorzej niz inna osoba w podobnej sytuacji
(dyskryminacja bezposrednia) lub gdy pozornie neutralny przepis, kryterium lub praktyka
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mogaq stawiac¢ w szczegolnie niekorzystnej sytuacji osoby danej religii czy wyznania

w poréwnaniu do innych oséb (dyskryminacja posrednia). Wyjatkiem jest sytuacja, kiedy,
taki przepis, kryterium lub praktyka sg obiektywnie uzasadnione stusznym celem, a srodki
majace stuzyé osiggnieciu tego celu sg odpowiednie i konieczne. Z dyskryminacjg ze wzgledu
na religie lub wyznanie mamy do czynienia rowniez w przypadku niepozgdanego zachowania
zwigzanego z religig lub wyznaniem, kiedy jego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci
osoby i stworzenie onie$mielajacej, wrogiej, ponizajgcej, upokarzajacej lub uwtaczajacej
atmosfery (molestowanie)!*!. Powyzsze definicje stanowig odzwierciedlenie zapiséw ujetych
w Kodeksie pracy, odnoszgcych sie do zakazu dyskryminacji ze wzgledu na rdzne przestanki,
w tym religie/wyznanie oraz tych ujetych w Ustawie o wdrozeniu niektérych przepiséw Unii
Europejskiej w zakresie réwnego traktowania.

Obecnie blisko 94% oséb zamieszkujgcych Polske, bedacych w wieku 16 lat i wiecej
deklaruje przynalezno$¢ do wyznania religijnego. Prawie 81% oséb uznaje sie za osoby
wierzace, a 3% za niewierzgce. Okoto 70% oséb modli sie raz w tygodniu lub czesciej.
Poziom religijnosci jest jednak zréznicowany ze wzgledu na wiek, a najwieksze przejawy
religijnosci i partycypowania w obrzadkach religijnych zauwazy¢ mozna w starszych
grupach wiekowych42,

Jak wyglada jednak przynaleznos$¢ Polek/Polakéw do poszczegdlnych religii i wyznan?

W roku 2018 okoto 94% osdb identyfikowato sie z instytucjami wyznaniowymi. Najliczniejsza
zbiorowos¢ tworza wierni Kosciota rzymskokatolickiego (91,9%). Cztonkowie innych
Kosciotéw i zwigzkéw wyznaniowych stanowig tgcznie 1,7% populacji oséb religijnych. Druga
co do wielkosci grupa wyznaniowg w Polsce sg osoby przynalezgce do Kosciota
prawostawnego (0,9%). Osoby przynalezgce do Kosciotéw protestanckich stanowig 0,3%,
Swiadkowie Jehowy — 0,2%, a wierni Kosciota Greckokatolickiego — 0,1%. Brak przynaleznosci
do jakiegokolwiek wyznania deklarowato natomiast ok. 3% oséb. Pozostate osoby (tgcznie
3,4%) odmowity odpowiedzi na pytanie dotyczgce swojej wiary badz nie potrafity okresli¢
swojej przynaleznosci religijnej/wyznaniowej'43,

Przynaleznos¢ wyznaniowa %
Ogoétem 100
Nalezacy do wyznania 93,5
Kosciét Rzymskokatolicki 91,9
Kosciot Prawostawny 0,9
Koscioty protestanckie 0,3
Swiadkowie Jehowy 0,2
Koscioét Greckokatolicki 0,1
Inne 0,2
Nienalezgcy do zadnego wyznania 3,1
Niepotrafigcy okreslié 0,5
Odmawiajgcy odpowiedzi 2,9

181 https://bip.brpo.gov.pl/pl/content/dyskryminacja-ze-wzgl%C4%99du-na-religi%C4%99-wyznanie-lub-
%C5%9Bwiatopogl|%C4%85d

»Zycie religijne w Polsce. Wyniki badania spéjnosci spotecznej 2018” (2018), Gtéwny Urzad Statystyczny, s. 1.

143 ibidem, s. 1.
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Okreslenie wielkosci grupy osob religijnych oraz wskazanie jak liczne sg w Polsce
poszczegdlne przynaleznosci religijne i wyznaniowe jest problematyczne. Kwestie zwigzane
z wiarg s tzw. danymi wrazliwymi. Niemniej jednak powyzej prezentowane dane liczbowe
w duzym stopniu znajduja odzwierciedlenie w wynikach Narodowego Spisu Powszechnego,
ktory miat miejsce w roku 2011. W Spisie tym — po raz pierwszy od roku 1931 —
uwzgledniono pytanie dotyczace religii i wyznania. Wyniki Spisu wskazujg, ze wiekszos¢
spoteczenstwa polskiego (88,9% ogdtu ludnosci) identyfikuje sie z instytucjami
wyznaniowymi.

Réwnoczes$nie, pomimo wysokiego odsetka oséb deklarujacych sie jako religijne, od kilku
lat zwraca sie uwage na zjawisko laicyzacji. Potwierdzeniem tego zjawiska sg wyniki badania
,Koscidt w Polsce”#4, ktéry wskazuje na przyspieszenie trendu laicyzacji w ostatnich latach.
Spadek praktyk religijnych, a takze zanik zainteresowan kwestiami religijnymi dostrzegalny
jest zarazem w wielu wskaznikach religijnosci. Proces laicyzacji ma takze potwierdzenie

w badaniu CBOS ,,Zrédta zasad moralnych”. Wynika z niego, ze odsetek oséb dorostych
deklarujgcych sie jako wierzgce spadt z 94% w 1992 roku do 87% w 2021 roku!4>. Zwrécono
w nim réwniez uwage na to, ze w badanym okresie zmniejszyt sie odsetek dorostych
Polek/Polakéw regularnie praktykujacych: z 70% w 1992 roku do ok. 43% w 2021 roku.
Czesciowo wzrosta liczba oséb praktykujacych nieregularnie, cho¢ rownoczesnie az o 15
punktéw procentowych wzrdst odsetek oséb niepraktykujacych w ogdle, wynoszac 24%

w roku 2021. Odsetek osdb niepraktykujgcych byt najwyzszy wsrdd oséb najmtodszych,
najlepiej wyksztatconych i mieszkajgcych w najwiekszych miastach. Kolejne badanie CBOS
réwniez potwierdza wyzej przytoczone zjawiska. Raport ,Religijnos¢ mtodych na tle ogétu
spoteczenstwa”4® wskazuje, ze najszybciej przybywa niewierzacych w kategorii wiekowej od
18 do 24 lat. W 1992 roku odsetek ten stanowit 93%, podczas gdy w pierwszych osmiu
miesigcach 2021 roku odsetek wierzacych w analogicznej grupie wiekowej wyniést juz 71%.
Proces odchodzenia od Kosciofa jest widoczny réwniez w starszych grupach wiekowych,
jednak z mniejszg dynamika. W grupie wiekowej od 25 do 34 lat odsetek wierzgcych spadt
z2 94% do 82%, a wsrdd najstarszej grupy, tj. powyzej 65 lat, odsetek wierzacych spadt
297,3% do 94,6%.

Dostepne opracowania i badania potwierdzajg wystepowanie réznych form dyskryminacji
ze wzgledu na religie i wyznanie w miejscu pracy, ujawniajgc zarazem najczesciej
spotykane mechanizmy wykluczenia. Praktyki dyskryminacyjne sg zazwyczaj pochodng
stereotypowego postrzegania oraz uprzedzen wobec okreslonej grupy religijne;j.
Niejednokrotnie wynikajg takze z braku wiedzy lub odpowiedniej wrazliwosci ze strony
pracodawcow czy pracownic/pracownikow na réznorodnosc zwigzang z wiara.

Praktyki dyskryminacyjne maja miejsce w odniesieniu do poszczegolnych etapow
zatrudnienia. Pojawiajg sie one juz w toku procesu rekrutacyjnego. W niektdrych
przypadkach przyczyng dyskryminacji moze by¢ samo imie i nazwisko osobny kandydujgcej,
sugerujgce przynaleznos¢ do okreslonej grupy religijnej. Przyczyng doswiadczania
dyskryminacji moze by¢ takze umieszczenie w CV innych informacji ujawniajgcych wyznanie
(np. dziatalnosci w organizacjach religijnych, wykaz wtasnych publikacji o tematyce religijnej),

144 Ko$ciét w Polsce” (2021), Katolicka Agencja Informacyjna.
185 7rédta zasad moralnych” (2022), Centrum Badania Opinii Spotecznej, s. 1.
146 Religijno$¢ mtodych na tle ogétu spoteczeristwa” (2021), Centrum Badania Opinii Spotecznej, s. 10.
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w praktyce przesgdzajgc o odrzuceniu kandydatury danej osoby. Nieche¢ do zatrudniania
0s6b o wyznaniu innym niz dominujgce w Polsce moze takze znajdowac oparcie w obawach
pracodawcow, ze wspodtpraca z osobg o odmiennej religii spowoduje konflikty miedzy
pracownicami/ pracownikami, zdezorganizuje prace przedsiebiorstwa lub bedzie pociggata
za sobg rézne dodatkowe ucigzliwosci4.

Do przejawéw dyskryminacji ze wzgledu na wyznanie moze dochodzi¢ takze po nawigzaniu
wspotpracy. Do najczestszych naruszen nalezy zaliczyé: ograniczenia mozliwosci
doskonalenia zawodowego (np. poprzez organizowanie szkolen w dni bedgce Swietem
religijnym danego wyznania), utrudnienia realizacji prawa do obchodzenia swiat zgodnie

z kalendarzem religijnym (traktowanie wniosku pracownicy/pracownika za niewigzacy,

w skrajnych przypadkach kierowanie grézb utraty pracy w razie skorzystania z dnia
wolnego), brak mozliwosci udzielenia przerwy na modlitwe. Podobny problem
dyskryminacji moze mie¢ miejsce w przypadku organizowania spotkan stuzbowych w dni
przypadajgce na Swieta religii mniejszosciowych, zwtaszcza jesli nieobecnos¢ miataby wptyw
na ocene pracownicy/pracownika pod katem ewentualnego awansul#,

Przejawy dyskryminacji ze wzgledu na wyznanie maja miejsce rowniez w relacjach
pomiedzy samymi zatrudnionymi osobami. Mowa tutaj przede wszystkim o zjawisku
molestowania, tj. niepozgdanych zachowaniach ze strony innych zatrudnionych oséb,
ktérych celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci osoby dyskryminowanej lub tworzenie
wobec niej zastraszajgcej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajgcej lub uwtaczajgcej atmosfery.
Molestowanie przejawiac sie moze w formie obelg odnoszacych sie do religia, obrazliwych
uwag i komentarzy czesto inspirowanych stereotypami zwigzanymi z okreslonym
wyznaniem.

Niebezpieczenstwo dyskryminacji wzrasta, gdy osoba ujawnia w miejscu pracy swoje
zaangazowanie religijne, bez wzgledu na to, czy jest osobg utozsamiajgcg sie z religig
dominujgcy, czy mniejszosciowa. Zaznaczy¢ jednak nalezy, ze na dyskryminacje najbardziej
narazone sg osoby silnie identyfikujace sie z dang religig oraz przedstawicielki/
przedstawiciele wyznan mniejszosciowych, ktére mozna tatwo rozpoznac po
charakterystycznych elementach ubioru lub noszeniu symboli o charakterze religijnym

w widocznym miejscu (moze dotyczy¢ to zwtaszcza kobiet).

Chcac unikng¢ nieréwnego traktowania, wierzace i religijne osoby zatrudnione stosujg
nastepujgce strategie adaptacji do kontekstu kulturowego: ukrywanie tozsamosci
(nieujawnianie swojej przynaleznosci religijnej); izolacja (poszukiwanie pracy w organizacjach
i przedsiebiorstwach prowadzonych przez wyznawcéw tej samej religii); sekularyzacja
(odrzucenie w miejscu pracy czesci wtasnych norm religijnych); opdr wobec adaptacji
(podejmowanie prdéb negocjowania przestrzeni dla ekspresji swojego wyznania). Sg to
zarazem strategie po ktdre czesto siegajg osoby nalezgce do innych grup mniejszosciowych,
a ktore obawiajg sie, ze ujawnienie informacji zwigzanych ze swoim zyciem prywatnym
bedzie pociggac negatywne konsekwencje w postaci ostracyzmu spotecznego, mikroagresiji,
dyskryminacji czy nawet zachowan o charakterze przemocowym.

147 https://bip.brpo.gov.pl/pl/content/rowne-traktowanie-w-pracy-ze-wzgledu-na-wyznanie-analiza-i-zalecenia-
rpo
148 ibidem
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Przepisy dotyczace rownego traktowania'4® wcigz stanowia niewystarczajgco skuteczne

narzedzie zwalczania dyskryminacji w zatrudnieniu. Z jednej strony wynika to stad, ze
pracownice/pracownicy majg niepetng wiedze na temat praw im przystugujacych w miejscu
pracy w zakresie réwnego traktowania. Brak wystarczajgcej wiedzy zauwazy¢ mozna takze
w grupie samych pracodawcow, przez co w ograniczonym stopniu wdrazajg oni w miejscu
pracy konkretne rozwigzania na rzecz przeciwdziatania dyskryminacji w miejscu pracy.

Zdaniem Rzecznika Praw Obywatelskich dla urzeczywistnienia prawa do réwnego
traktowania w miejscu pracy bez wzgledu na religie lub wyznanie niezbedne sg: zmiany

o charakterze legislacyjnym; zmiany odnoszgce sie do praktyki postepowania pracodawcow;
zwiekszenie wysitkdw w celu podniesienia Swiadomosci prawnej na temat przepiséw
antydyskryminacyjnych oraz szczegdlnych uprawnien pracownic/pracownikéw nalezacych do
kosSciotow i innych zwigzkdw wyznaniowych. Co wiecej, z inicjatywy Rzecznika wypracowana
zostata propozycja rekomendacji odnoszgcych sie do praktyk pracodawcéw. Rekomendacje
te dotyczg rzetelnego wywigzywania sie przez pracodawcéw z obowigzkéw informacyjnych
wynikajacych z art. 94! Kodeksu pracy*>°. Obowigzek informacyjny zdaniem Rzecznika
powinien dotyczyc¢ takze szczegdlnych uprawnien pracownic/pracownikéw nalezgcych do
kos$ciotow i innych zwigzkéw wyznaniowych. Kolejna rekomendacja adresowana do
pracodawcow dotyczy tego, aby w przypadku, gdy charakter pracy lub kreowanie
okreslonego wizerunku przedsiebiorstwa wymaga od pracownic/pracownikow noszenia
strojéw stuzbowych, w regulaminie pracy lub umowie o prace nalezy ujgc¢ rozwigzania
alternatywne, uwzgledniajgce wymogi religijne dotyczgce wygladu zewnetrznego
zatrudnionych oséb (np. w postaci noszenia chusty lub turbanu)®2,

Rekomendacje wypracowane przez Rzecznika Praw Obywatelskich dotyczg réwniez
podnoszenia $wiadomosci spotecznej poprzez upowszechnienie wsréd pracodawcow przez
Panstwowg Inspekcje Pracy, organizacje pracodawcow, zwigzki zawodowe i organizacje,
ktdrych cele statutowe koncentrujg sie wokot problematyki praw pracowniczych, informacji
dotyczacych szczegblnych uprawnien pracownic/pracownikéw nalezacych do kosciotéow

i innych zwigzkéw wyznaniowych. Ponadto, rekomendacje dotyczg upowszechniania przez
wyzej wymienione instytucje i organizacje, ktdrych cele statutowe koncentrujg sie wokot
problematyki praw pracowniczych, wiedzy o srodkach prawnych przystugujacych osobie
wobec ktérej naruszono zasade rownego traktowania. Na szczegdlng uwage zastuguje tutaj
kwestia odwrdconego ciezaru dowodu, zgodnie z ktérg osoba doswiadczajgca nieréwnego
traktowania nie ma obowigzku udowodnienia naruszenia zasady réwnego traktowania,

a musi to jedynie uprawdopodobni¢. W koncu, rekomendacja RPO wprost odwotuje sie do

149 Ystawa z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy (wraz z pdzniejszymi zmianami) oraz Ustawa z dnia 3 grudnia

2010 r. o wdrozeniu niektorych przepiséw Unii Europejskiej w zakresie rownego traktowania.

150 Obowigzek ten dotyczy udostepnia zatrudnionym osobom tekst przepiséw dotyczacych réwnego

traktowania w zatrudnieniu w formie pisemnej informacji rozpowszechnionej na terenie zaktadu pracy lub

zapewnia wszystkim zatrudnionym osobom dostep do tych przepiséw w inny sposdb przyjety u danego

pracodawcy.

151 Réwne traktowanie ze wzgledu na wyznanie w zatrudnieniu Analiza i zalecenia” (2018), Rzecznik Praw

Obywatelskich”, s. 114.

Tekst dostepny pod linkiem:

https://bip.brpo.gov.pl/sites/default/files/R%C3%B3wne%20traktowanie%20ze%20wzgl%C4%99du%20na%20
wyznanie%20w%20zatrudnieniu.pdf
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koniecznosci powadzenia rzetelnej edukacji antydyskryminacyjnej w ramach systemu
edukacji formalnej, pozwalajgcej osobom uczgcym sie na nabycie i rozwijanie niezbednych
kompetencji miedzykulturowych.

Obszar zwigzany z religijnoscig i wyznaniem zostat tylko czesciowo poddany eksploracji

w ramach niniejszej analizy. Wynika to z dwéch kwestii. Po pierwsze, kwestia zwigzana

z religijnoscia i wyznaniem stanowi do$é trudny przedmiot badan, juz choéby tylko z tego
wzgledu, ze nalezy do bardzo wrazliwego i intymnego wymiaru zycia jednostek i
spoteczenstw. Wiele aspektéw religijnosci nie poddaje sie badaniom statystycznym,

a niektore z nich — w ogéle badaniom empirycznym. Drugi problem zwigzany jest

z niewystraczajacq iloscig badan i opracowan na temat wiary i religii w odniesieniu do
zagadnien istotnych z perspektywy realizacji Programu Fundusze Europejskie dla
Nowoczesnej Gospodarki 2021-2027. Cho¢ w Polsce przeprowadza sie stosunkowo wiele
badan reprezentacyjnych, w ktérych uwzglednia sie pytanie o wyznanie, w tym wiele
poswieconych specjalnie tematyce religijnej to brak w ogdle badan, ktére wprost odnoszg
sie do obszaréw oddziatywania Programu. Brak zatem rzetelnych danych i informacji
wskazujgcych na realne trudnosci i bariery oséb réznych wyznan czy bezwyznaniowych

w odniesieniu do — przyktadowo — przedsiebiorczosci, B+R czy cyfryzaciji.

Niemniej jednak mozna zaproponowac dos¢ uniwersalne propozycje dziatan i rozwigzan,
ktére mozliwe sg do podjecia w ramach wdrazania Programu:

e obowigzek ujecia w regulaminach pracy zapiséw wprost zakazujgcych
dyskryminacji, molestowania i molestowania seksualnego, wraz ze wskazaniem,
ze obowigzek ten dotyczy takze religii, wyznania, bezwyznaniowosci;

e obowigzek wypracowania i wdrozenia w miejscu pracy/nauki procedur na rzecz
przeciwdziatania dyskryminacji oraz przemocy (w tym molestowaniu i
mobbingowi);

e obowigzek wypracowania i wdrozenia w miejscu pracy/nauki transparentnych
zasad awansu, wynagrodzen, rekrutacji do pracy/projektéw/grantéw;

e realizacja dziatan informacyjno-edukacyjnych (kampanie, szkolenia, materiaty
edukacyjne) poswieconych kwestii réznorodnosci w miejscu pracy/nauki oraz
korzysci z tym zwigzanych, zwtaszcza w odniesieniu do réznorodnosci kulturowej,
w tym odnoszgcej sie do religii, wyznania, bezwyznaniowosci;

e realizacja dziatan informacyjno-edukacyjnych (kampanie, szkolenia, materiaty
edukacyjne) adresowanych do kadry kierowniczej sredniej szczebla, poswieconych
kwestii zarzgdzania zespotami pracowniczymi réznorodnymi pod wzgledem
kulturowym i narodowym, ktdrych celem jest podnoszenie kompetencji
miedzykulturowych;

e realizacja dziatan informacyjno-edukacyjnych (kampanie, szkolenia, materiaty
edukacyjne) dedykowanych osobom nalezgcych do mniejszosci religijnych,
wyznaniowych, uswiadamiajgcych je w zakresie praw im przystugujacych;
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realizacja dziatan informacyjno-edukacyjnych (kampanie, szkolenia, materiaty
edukacyjne) poswieconych mowie nienawisci i konsekwencjom z niej wynikajgcym;

ksztattowanie przekazu informacyjno-edukacyjnego w oparciu o zdywersyfikowane
jezyki (jezyk angielski, jezyk ukrainski, jezyk rosyjski) ze wzgledu na ryzyko
wykluczenia oséb nie postugujgcych sie biegle jezykiem polskim;

realizacja regularnych badan, identyfikujgcych juz istniejgce oraz nowe zjawiska
o charakterze dyskryminacyjnym, odnoszgace sie do kwestii religii, wyznania,
bezwyznaniowosci, z uwzglednieniem podejscia intersekcjonalnego.
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OCENA WPLYWU PROGRAMU NA ROZNE GRUPY ZAGROZONE
DYSKRYMINACIA

Kluczowg czescig oceny wptywu i oddziatywania Programu Fundusze Europejskie dla
Nowoczesnej Gospodarki 2021-2027 na rdzne grupy zagrozone dyskryminacjg lub
wykluczeniem spotecznym jest analiza zapiséw ujetych w samym Programie,
odzwierciedlajgcych jego specyfike i zakres finansowania w biezgcym okresie
programowania. Warto tutaj zarazem przypomnie¢, ze Program FENG finansowany jest
z Europejskiego Funduszu Rozwoju Regionalnego. Fundusz ten — w przeciwienstwie do
Europejskiego Funduszu Spotecznego — ma przede wszystkim charakter inwestycyjny
i rozwojowy wzgledem regiondw objetych wsparciem, stanowigc jeden z gtdwnych
instrumentdow finansowanych europejskiej polityki spéjnosci. Wsparcie udzielane w ramach
Programu FENG dotyczy gtéwnie: zwiekszenia wydatkéw przedsiebiorstw (w szczegdlnosci
MSP, na B+R oraz innowacje), a takze rozwoju potencjatu otoczenia biznesu do zarzadzania
innowacjami. W efekcie, wyzwania zidentyfikowane w ramach Programu to:
» zwiekszenie innowacyjnosci przedsiebiorstw, w szczegdlnosci usprawnianie proceséw
komercjalizacji wynikow badan;
» zwiekszenie naktadéw na dziatalnos$¢ B+R przedsiebiorstw;
» zwiekszenie udziatu przedsiebiorstw aktywnych innowacyjnie, ktdre bedg uzyskiwaé
przychody ze sprzedazy zaawansowanych produktéw i ustug;
» zwiekszenie efektywnej wspodtpracy firm z organizacjami badawczymi;
» zwiekszenie poziomu kompetencji w obszarze zarzadzania innowacjami, szczegélnie
w zakresie zidentyfikowanych deficytow w zakresie kompetenciji.

W ramach dalszej analizy uwzgledniono zapisy zawarte w samym Programie oraz

w Szczegdtowym Opisie Priorytetéw Fundusze Europejskie dla Nowoczesnej Gospodarki
2021-2027. Tresci te zostaty ocenione pod katem realizacji zatozen horyzontalnych, majac

z jednej strony na uwadze specyfike Programu, z drugiej za$ obszary potencjalnego wptywu
Programu na grupy napotykajgce na okreslone bariery i trudnosci w zwigzku z doswiadczang
dyskryminacjg lub grupy majace okreslone potrzeby, ktére powinny by¢ uwzgledniane, aby
wyeliminowac ryzyko zjawiska dyskryminacji lub wykluczenia spotecznego.

Priorytet 1

Realizacja projektow w ramach Priorytetu 1 bedzie mie¢ bezposrednie przetozenie
na realizacje zasady rownosci kobiet i mezczyzn oraz zasady rownosci szans
i niedyskryminacji, w tym dostepnosci oséb z niepetnosprawnosciami.

Obydwie zasady horyzontalne bedg mie¢ odzwierciedlenie w sposobie zarzgdzania
personelem projektu. W ramach zarzadzania personelem projektu bezwzglednie
respektowane powinny by¢ podstawowe przepisy dotyczgce rownego traktowania

w zatrudnieniu, wynikajace z obowigzujacych regulacji prawnych. Potwierdzeniem
realizacji zatozen horyzontalnych nie powinny by¢ wytgcznie zapisy ujete w tresci wniosku

o dofinansowanie. Jak wynika z ewaluacji realizacji zasady réwnosci kobiet i mezczyzn oraz
zasady rownosci szans i niedyskryminacji, w tym dostepnosci oséb z niepetnosprawnosciami
zapisy te w poprzedniej perspektywie finansowanej, tj. w okresie 2014-2020 miaty czesto
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charakter ogélny i deklaratywny przyjmujgc brzmienie , projekt bedzie zarzgdzany

z poszanowaniem zasady réwnosci szans i niedyskryminacji”, ,,wnioskodawca nie bedzie
dyskryminowat nikogo w zatrudnieniu”, ,,0soby zaangazowane w projekt bedg réwno
traktowane zgodnie z prawem”. W tresci wniosku o dofinansowanie powinny sie znalez¢
zatem zapisy wskazujgce w jaki sposéb bedg realizowane zatozenia horyzontalne w ramach
zarzadzania personelem projektu oraz w jaki sposéb zostang one realnie wdrozone

w biezgce zarzgdzanie organizacja.

Zasada rownosci szans kobiet i mezczyzn oraz rownosci szans i niedyskryminacji bedzie
takze realizowana w ramach niniejszego Priorytetu w ramach modutu kompetencje. Z
ustug rozwojowych (np. szkolen, ustug doradczych) beda mogli korzystac¢ pracownicy i
kadra zarzadzajgca beneficjentéw w ramach ogélnodostepnych na rynku ustug. Dodatkowo
zasada ta powinna mie¢ zastosowanie we wszystkich dziataniach, ktére wigzg sie z
rozdysponowywaniem srodkéw finansowych czy innych zasobdw projektowych. Realizacja
zatozen horyzontalnych nie powinna sprowadzad sie do deklaracji o rownym i
niestereotypowym traktowaniu oséb fizycznych korzystajgcych z ustug rozwojowych, ale
wskazywacd konkretne dziatania podjete w tym zakresie.

Po pierwsze, planujac i realizujgc ustugi rozwojowe warto uwzglednic¢ potrzeby oséb z nich
korzystajacych, jej réznorodnosé i potrzeby z tego wynikajgce. Stanowi¢ bedg one zarazem
uzasadnienie dla dziatan lub rozwigzan dedykowanych do okreslonych grup spotecznych,
zapewniajgcych im rowne szanse udziatu w ustugach. Mogg to by¢ dziatania lub rozwigzania
dedykowane do okreslonej grupy docelowej (np. kobiet, oséb z niepetnosprawnosciami,
0s6b nie postugujacych sie biegle jezykiem polskim), a ktére niwelujg bariery systemowe lub
spoteczno-kulturowe o charakterze dyskryminacyjnym. Przyktadowo, bedg to rozwigzania w
zakresie godzenia zycia zawodowego/nauki z opiekg nad osobg zalezng, dodatkowe
szkolenia niwelujgce okreslone braki kompetencyjne czy rozwigzania zwiekszajace
dostepnos¢ dla 0sdb z niepetnosprawnosciami.

Po drugie, realizacja zatozen horyzontalnych bedzie mieé odzwierciedlenie w procesie
kwalifikowania oséb fizycznych do korzystania z ustug rozwojowych. Tym samym w zasadach
kwalifikowania do ustug rozwojowych nie powinny by¢ ujete jedynie deklaracje
potwierdzajgce niedyskryminacyjne podejscie, czy informujgce o niestereotypowym
przekazie na etapie dziatan rekrutacyjnych. Potwierdzeniem dla realizacji zasady réwnosci
kobiet i mezczyzn oraz réwnosci szans i niedyskryminacji powinny by¢ konkretne dziatania
planowane do realizacji w ramach dziatan rekrutacyjnych.

W ramach Priorytetu 1 realizacja zatozen horyzontalnych bedzie mie¢ odzwierciedlenie w
ramach dziatan informacyjno-promocyjnych podejmowanych w ramach projektu, ktéry
uzyskat dofinansowanie. W ramach tych dziatart warto nie tylko wprost artykutowadé
realizacje zasady rownego traktowania oraz bazowacé na niestereotypowym przekazie
stownym i wizualnym.

W ramach Priorytetu 1 zatozenia horyzontalne bed3 mie¢ odzwierciedlenie takze

w przypadku tych projektow, w ktorych planowane s3 dziatania zwigzane

z opracowywaniem nowych technologii, produktéw i ustug, a ktére docelowo adresowane
sq do szerszej grupy odbiorczyri/odbiorcéw. Opracowywanie nowych rozwigzan to etap
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generacji pomystéw, tworzenia prototypow, wstepnego projektowania, weryfikacji

i testowania i dalszej komercjalizacji pomystéw. Wobec tych technologii, produktéw i ustug
powinno by¢ stosowane projektowanie uniwersalne. Nalezy tutaj jednak miec¢ na uwadze,
ze moze to takze oznacza¢ konieczno$é szczegblnego dostosowania wzgledem grup
napotykajgcych na okreslone bariery i trudnosci w codziennym zyciu oraz majgcych
konkretne potrzeby i oczekiwania z tym zwigzane. Bynajmniej, nie jest tutaj mowa wytgcznie
o barierach i trudnosciach wynikajgcych z niepetnosprawnosci, ale i innych przestanek
tozsamosciowych (np. ptci, wieku, tozsamosci ptciowej).

W ramach Priorytetu bedzie mie¢ zastosowanie obowigzek projektowania uniwersalnego
z uwzglednieniem potrzeb oséb z niepetnosprawnosciami, o ile to bedzie mozliwe w
danym projekcie. W waskim rozumieniu, oznacza to respektowanie potrzeb wynikajgcych

z réznych rodzajow niepetnosprawnosci oraz spetnianie wymagan dotyczgcych dostepnosci.
W rozumieniu szerszym, projektowanie uniwersalne obejmuje projektowanie technologii,
produktow i ustug w taki sposdb, aby byty one uzyteczne dla wszystkich, bez potrzeby
adaptacji lub specjalistycznego programowania pod kagtem potrzeb osob

z niepetnosprawnosciami. Oznacza zarazem koniecznos¢ weryfikacji na poszczegdlnych
etapach procesu powstawania technologii, produktéw i ustug sposobu uzytkowania
rozwigzan, majgc zarazem na uwadze réznorodnos$¢ wystepujacg w grupie docelowe;j,

tj. przysztych odbiorczyrn/odbiorcéw danego rozwigzania. W zwigzku z powyzszym juz na
wstepnych etapach powstawania nowych technologii, produktéw i ustug powinny by¢
zweryfikowane potrzeby potencjalnych odbiorczyrn/odbiorcéow oraz uwzglednione na kazdym
etapie tworzenia tych rozwigzan.

Analize oceny wptywu Programu na grupy zagrozone wykluczeniem ze wzgledu na rézne
przestanki i cechy tozsamos$ciowe warto rowniez dokonac biorgc pod uwage zapisy ujete
w dalszej tresci Programu, wprost odnoszace sie do realizacji rownosciowych zatozen
horyzontalnych. | tak w odniesieniu do poszczegdlnych celéw szczegétowych w ramach
Priorytetdw 1-3 zawarto opisy dziatan na rzecz zapewnienia rownosci, wtgczenia
spotecznego i niedyskryminacjit®2. W odniesieniu do tych Priorytetéw mozna zidentyfikowaé
zapisy wspolne, wskazujgce na to jakie dziatania podejmowane bedg na rzecz realizacji
rownosciowych zatozen horyzontalnych. Mowa tutaj o nastepujacych zapisach:
Zapewniona bedzie zgodnos¢ z zasadami niedyskryminacji wskazanymi w art. 9
rozporzgdzenia ogdlnego poprzez kryteria oceny projektow. Ich spetnienie bedzie
warunkiem otrzymania wsparcia. Projekty bedg wybierane i realizowane zgodnie
z zasadami horyzontalnymi uregulowanymi w Wytycznych w zakresie realizacji zasad
rownosciowych w ramach funduszy unijnych na lata 2021-2027 oraz ich zatqcznikami,
tj. procedurami KPP, KPON i standardami dostepnosci. Zalecane bedzie stosowanie
postanowien Europejskiego Aktu o Dostepnosci. W Komitecie Monitorujgcym zostanie
zapewniony udziat m.in. przedstawicieli organizacji pozarzqgdowych reprezentujgcych
grupy zagrozone dyskryminacjq. Zasada rownosci szans bedzie realizowana
z uwzglednieniem uniwersalnego projektowania.

152 Dziatan na rzecz zapewnienia réwnosci, wigczenia spotecznego i niedyskryminacji godnie z art. 22 ust. 3
lit. d)

ppkt (iv) Rozporzadzenia Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2021/1060 z dn. 24 czerwca 2021 r.

ustanawiajgce wspdlne przepisy®®? i art. 6 rozporzadzenia w sprawie EFS+.
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Przed przygotowaniem SZOP (dokumentow programowych) zostanie zlecona
zewnetrznym ekspertom analiza grup w niekorzystnej sytuacji, a zdiagnozowane
bariery réwnosciowe zostang uwzglednione przy opracowaniu dokumentacji
konkursowej.

W przypadku, gdy beneficjentem jest jednostka samorzqdu terytorialnego (lub
podmiot przez nig kontrolowany lub od niej zalezny), ktora podjeta jakiekolwiek
dziatania dyskryminujqce, sprzeczne z zasadami, o ktérych mowa w art. 9 ust. 3
rozporzqdzenia nr 2021/1060, wsparcie w ramach Programu nie moze by¢ udzielone.

Z zapiséw tych wynika, ze w ramach Programu uwzgledniony zostat obowigzek realizacji
zasady rownosci szans kobiet i mezczyzn oraz zasady réwnosci szans i niedyskryminacji,

w tym dostepnosci dla osdb z niepetnosprawnos$ciami. Powyzej przytoczone zapisy przyjmuja
dos¢ ogdlne brzmienie. Potwierdzajg one jednak mozliwos¢ stosowania kryteriow
premiujgcych w ramach realizacji zasad horyzontalnych. Kryteria premiujgce mogg
obejmowac przyktadowo: tworzenie zespotéw badawczych réznorodnych pod katem
ptci/wieku/niepetnosprawnosci; zapewnienia kwot, tj. okreslonego odsetka kobiet na
wyzszych stanowiskach w strukturze zatrudnienia beneficjenta/w projektach badawczych;
tworzenia technologii/produktow/ustug uwzgledniajgcych potrzeby grup narazonych na
dyskryminacje; podejmowania dziatan wspierajgcych przeciwdziatanie dyskryminacji w
miejscu pracy/nauki.

Powyzsze zapisy potwierdzajg takze konieczno$¢ zapewnienia w sktadzie Komitetow
Monitorujacych organizacji pozarzgdowych reprezentujacych grupy zagrozone
dyskryminacjq. Istotne jest tutaj, aby na etapie wdrazania FENG zadbac¢ o to, aby
zapewniona zostata reprezentacja organizacji pozarzadowych realnie dziatajgcych na rzecz
grup zagrozonych dyskryminacji i wykluczeniem spotecznym, w tym: organizacji dziatajgcej
na rzecz réwnosci kobiet i mezczyzn, organizacji dziatajgcej na rzecz osoéb z
niepetnosprawnosciami/dostepnosci oraz organizacji dziatajgcej na rzecz innych grup
zagrozonych dyskryminacjg ze wzgledu na przestanki wynikajgcej z Karty Praw
Podstawowych UE.

Ponadto, w tresci Programu w odniesieniu do Priorytetu 1 wskazano, ze:
Badania pokazujq potrzebe zwiekszenia wsparcia dla 0sob ze specjalnymi potrzebami
Zyjgcymi w Polsce. W SO1.1 bedq realizowane konkursy, z wydzielonq alokacjg
ukierunkowane na dostepnosc¢ lub wprowadzone kryteria premiujgce dostepnosc.
Zostang wdrozone dziatania promujgce rownos¢ szans lub kryteria premiujgce lub
Srodki promujgce zaangazowanie kobiet, w szczegdlnosci mtodych. W module
kompetencje przewidziane zostanq dziatania umozliwiajgce podnoszenie wiedzy
i Swiadomosci dot. m.in. korzysci z zarzqdzania réznorodnosciq, ksztattowania postaw
menadzerskich kobiet, unikania stereotypow.

Badania wskazujq ryzyka zwigzane z mozliwosciq wystgpienia dyskryminacji oséb

ze specjalnymi potrzebami. Wymagac sie bedzie niedyskryminujgcych warunkow
zatrudniania i wspdfpracy zg. z przepisami prawa, np. w zespotach badawczych.
Ustugi, dokumenty i informacje bedq dostepne zg. z WCAG. W ramach infrastruktury
badawczej zapewniona bedzie dostepnosc¢ np. w laboratoriach badawczych.
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W zakresie transferu technologii i przy planowaniu komercjalizacji wymagana bedzie
analiza i weryfikacja produktow/ustug pod kqtem dostepnosci. Zostang wdrozone
dziatania promujgce rownosc szans grup narazonych na dyskryminacje np. kobiet,

w szczegolnosci mtodych, w projektach naukowych.

W ramach instrumentdw pilotazowych zostang zrealizowane konkursy dla grup
narazonych na dyskryminacje. MozZliwe bedzie wsparcie kompetencji zarzqdzania
réznorodnoscig, wsparcia kompetencji managerskich kobiet, takze w nauce, unikania
stereotypdw itp.

Powyzsze zapisy wskazujg po pierwsze na obowigzek respektowania zasady dostepnosci,
choé zostata ona przede wszystkim tutaj wskazana w odniesieniu do kryterium
niepetnosprawnosci. Wskazano wprost mozliwos¢ realizacji dedykowanych konkurséw lub
uwzgledniania w konkursach kryteridéw premiujgcych wspierajgcych dostepnosé. Po drugie,
zapisy te potwierdzajg mozliwos¢ realizacji tzw. dziatan wyréwnawczych poprzez
stosowanie kryteridw premiujacych oraz uymowanie w budzetach projektow srodkow
stricte na realizacje dziatan wspierajacych zasade rownosci kobiet i meizczyzn. Przewidziano
tutaj takze mozliwos¢ stosowania podejscia dual approch; potwierdzeniem jest zapis
informujacy o mozliwosci konkurséw dedykowanych dla grup szczegdlnie narazonych na
dyskryminacje.

Podsumowujac, realizacja zasady rownosci kobiet i mezczyzn oraz zasady réwnosci szans
i niedyskryminacji, w tym dostepnosci dla oséb z niepetnosprawnosciami bedzie mozliwa
poprzez:

e zarzadzanie personelem projektu;

e stosowanie kryterium premiujacych (gtéwnie pod katem ptci, wieku
i niepetnosprawnosci);

e realizacje konkurséw stricte ukierunkowanych na konkretne grupy
doswiadczajace dyskryminacji (np. konkursy dla kobiet naukowczyn, konkursy
wspierajgce wypracowanie technologii, produktéw i ustug dla oséb
z roznymi/konkretnymi niepetnosprawnosciami);

e realizacje w ramach projektow dziatan dedykowanych do grup doswiadczajgcych
dyskryminacji (np. szkolenia z zakresu zarzadzania réznorodnoscig, promocja
narzedzi z zakresu zarzgdzania réznorodnoscia, dziatania dedykowane dla kobiet,
dziatania z zakresu work-life balance, dziatania dedykowane dla oséb
z niepetnosprawnosciami, dziatania dedykowane dla oséb nie postugujacych sie
biegle jezykiem polskim).

Priorytet 2

Majac na uwadze specyfike Priorytetu 2 mozna wskazaé, w jaki sposdéb wydatkowanie
srodkdédw w ramach tego Priorytetu przyczyniac sie bedzie do realizacji zasady réwnosci
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kobiet i mezczyzn oraz zasady réwnosci szans i niedyskryminacji, w tym dostepnosci osob

z niepetnosprawnosciami. Podobnie jak w przypadku Priorytetu 1, realizacja zatozen
horyzontalnych bedzie mie¢ zastosowanie w ramach zarzadzania personelem projektu.
Whioskodawcy powinni zatem w tresci wniosku o dofinansowanie wskazywac w jaki sposdb
zapewniona zostanie zasada rownosci szans kobiet i mezczyzn oraz druga zasada
horyzontalna dotyczaca rownego traktowania i niedyskryminowania w odniesieniu do
przestanek dyskryminacyjnych. Warto tutaj rowniez podkresli¢, ze uwaga ta dotyczy takze
tych projektow, ktére realizowane bedg przez konsorcja lub w partnerstwie podmiotow
reprezentujgcych rézne sektory. Zatozenia horyzontalne w ramach zarzadzania personelem
projektu nie powinny byé zatem realizowane wyfacznie przez beneficjenta, bedgcego
liderem projektu, ale i inne podmioty zaangazowane wraz z nim w realizacje projektu.

W ramach Priorytetu 2 realizacja zatozen horyzontalnych bedzie mie¢ takie zastosowanie
w przypadku realizacji ustug rozwojowych (np. szkolen, ustug doradczych). osoby fizyczne
otrzymujgce wsparcie to konkretne osoby, réznigce sie ze wzgledu na: pte¢; wiek;
niepetnosprawnos¢; orientacje i tozsamos¢ ptciowg; rase, narodowosc i pochodzenie
etniczne; religie i wyznanie. W zwigzku z tym mogg napotykaé na rézne trudnosci i bariery w
miejscu pracy/nauki. Wsparcie oferowane w ramach Programu powinno zatem uwzgledniaé
bariery i trudnosci wynikajgce z tej réznorodnosci, zwtaszcza te, ktére maja istotny wptyw na
dostep do oferowanego wsparcia. W praktyce moze to oznaczac koniecznos¢ uwzglednienia
dziatan dedykowanych stricte do okreslonych grup spotecznych. Mogga to by¢ dziatania
adresowane do 0séb napotykajgcych na trudnosci i wyzwania w zakresie godzenia zycia
zawodowego

i rodzinnego, dziatania wspierajgce grupy szczegdlne doswiadczajace dyskryminacji czy
stereotypowego traktowania. Mogg to byc¢ réwniez dziatania adresowane do szerszego grona
odbiorczyn/odbiorcéw, a ukierunkowane na zwiekszenie wiedzy i Swiadomosci na temat
przejawdw nierdwnego traktowania w okreslonym obszarze tematycznym, na przyktad
B+R+1. Sprzyjac bedzie to nie tylko zwiekszeniu kompetencji jak ksztattowaé miejsce pracy
czy nauki, aby byto wolne od dyskryminacji i stereotypowego traktowania, ale takze
uwrazliwieniu na rézne potrzeby wynikajace z przestanek dyskryminacyjnych. Wskazane jest
tutaj, aby wsparcie oferowane w projekcie miato w jak najwiekszym stopniu wymiar
praktyczny.

W ramach Priorytetu 2 bedzie miec¢ takze zastosowanie zasada rownego traktowania

w odniesieniu do tych projektéow, w ramach ktérych finansowany bedzie proces tworzenia
nowych technologii, produktéw i ustug adresowanych do szerszego grona odbiorczyn/
odbiorcow. W tym przypadku proces wypracowywania, testowania i wdrazania okreslonego
rozwigzania powinien by¢ powigzany z charakterystykg przysztych odbiorczyri/odbiorcéw, w
tym ich potrzeb wynikajgcych ze specyficznych trudnosci i barier na jakie napotykajg. Uwaga
ta jest tym bardziej zasadna, ze w tresci samego Programu pojawiajg sie zapisy odwotujgce
do koniecznosci weryfikacji osiggnie¢ naukowych z potrzebami rynku czy integracji
wypracowywanych rozwigzan z aktywnoscig przysztych uzytkowniczek/uzytkownikow.

Realizacja zatozen horyzontalnych bedzie mie¢ réwniez zastosowanie w przypadku
realizacji badan przemystowych i prac rozwojowych. Zasada rownosci kobiet i mezczyzn
oraz réwnosci szans i niedyskryminacji moze by¢ spetniona poprzez réwnosciowe
zarzadzanie zespotem badawczym oraz ksztattowaniem $rodowiska pracy/nauki rownych
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szans. Wigzac sie to moze z wypracowaniem i wdrozeniem przez beneficjenta
transparentnych standarddw zarzgdzania procesem badawczym, wtgczajgc w to standardy i
regulaminy odnoszgce sie do procesu rekrutacji, awansu czy kwalifikowania oséb do pracy w
zespotach badawczych, regulaminy wynagrodzen czy zasady kwalifikowania na wyjazdy
zagraniczne. Zasadne jest takze zinwentaryzowanie, zgromadzenie i udostepnienie
opracowanych lub wypracowanie rekomendacji czy wzordw takich dokumentow przez
Instytucje Zarzgdzajgcg, poniewaz zwiekszac to bedzie szanse na wdrozenie okreslonych
standardow przez beneficjentéw.

Niewatpliwie w ramach omawianego Priorytetu beda realizowane projekty o neutralnym
wptywie na zasade réownosci kobiet i mezczyzn oraz zasade rownosci szans i
niedyskryminacji, w tym dostepnosci dla oséb z niepetnosprawnosciami. Przyktadowo,
beda to projekty realizowane w ramach konkurséw, w ktorych wsparcie dotyczy gtdéwnie
instrumentdéw finansowanych dla przedsiebiorcéw. Niemniej jednak neutralny wptyw na
obydwie zasady powinien by¢ poparty odpowiednim uzasadnieniem w tresci wniosku

o dofinansowanie oraz poddany weryfikacji przez osoby zasiadajgce w Komisji Oceny
Projektéw. Réwnoczesnie, nalezy tutaj podkresli¢, ze neutralny wptyw na realizacje zasad
horyzontalnych odnosi sie do realizacji dziatan projektowych. Nie bedzie mie¢ on jednak
zastosowania w odniesieniu do zarzadzania personelem projektu; w ramach zarzadzania
personelem projektu zawsze bedzie miec¢ zastosowanie realizacja zasady rownosci kobiet
i mezczyzn oraz réwnosci szans i niedyskryminacji, w tym dostepnosci dla oséb

z niepetnosprawnosciami.

W przypadku omawianego Priorytetu wyzwaniem moze okaza¢ sie realizacja zasady
rownosci kobiet i mezczyzn oraz zasady rownosci szans i niedyskryminacji, w tym
dostepnosci dla oséb z niepetnosprawnosciami w przypadku konkurséw realizowanych
przy zaangazowaniu posrednikow finansowanych/operatoréw/akceleratoréw. W ich gestii
bedzie dalsze rozdysponowywanie srodkéw konkretnych podmiotom lub osobom.

W zwigzku z tym zasadne wydaje sie przygotowanie takze tych jednostek do przestrzegania
zatozen horyzontalnych na etapie realizacji projektéw, ktdre dzieki nim otrzymaty
dofinansowanie. Pomocne mogg okazaé sie tutaj odrebne dziatania informacyjno-
promocyjne oraz edukacyjne dla posrednikéw finansowanych/operatoréow/akceleratoréw,
uwrazliwiajgce na sposdb realizacji réwnosciowych zatozen horyzontalnych oraz wskazujgce
minimum standarddéw réwnosciowych, do ktérych zobligowane powinny by¢ podmioty lub
osoby otrzymujgce od nich wsparcie.

W tresci Programu ujeto réwniez zapisy wprost odnoszace sie do tego, w jaki sposdb beda
realizowane rownosciowe zasady horyzontalne w ramach Priorytetu 2. S3 to zapisy poddane
juz wczesniej analizie w ramach Priorytetu 1, a ktére sg wspdlne dla wszystkich trzech
Priorytetow Programu:
Zapewniona bedzie zgodnos¢ z zasadami niedyskryminacji wskazanymi w art. 9
rozporzgdzenia ogdlnego poprzez kryteria oceny projektow. Ich spetnienie bedzie
warunkiem otrzymania wsparcia. Projekty bedg wybierane i realizowane zgodnie
z zasadami horyzontalnymi uregulowanymi w Wytycznych w zakresie realizacji zasad
rownosciowych w ramach funduszy unijnych na lata 2021-2027 oraz ich zatgcznikami,
tj. procedurami KPP, KPON i standardami dostepnosci. Zalecane bedzie stosowanie
postanowien Europejskiego Aktu o Dostepnosci. W Komitecie Monitorujgcym zostanie
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zapewniony udziat m.in. przedstawicieli organizacji pozarzqgdowych reprezentujgcych
grupy zagrozone dyskryminacjq. Zasada rownosci szans bedzie realizowana
z uwzglednieniem uniwersalnego projektowania.

Przed przygotowaniem SZOP (dokumentdw programowych) zostanie zlecona
zewnetrznym ekspertom analiza grup w niekorzystnej sytuacji, a zdiagnozowane
bariery réwnosciowe zostang uwzglednione przy opracowaniu dokumentacji
konkursowej.

W przypadku, gdy beneficjentem jest jednostka samorzqdu terytorialnego (lub
podmiot przez nig kontrolowany lub od niej zalezny), ktora podjeta jakiekolwiek
dziatania dyskryminujqce, sprzeczne z zasadami, o ktérych mowa w art. 9 ust. 3
rozporzqdzenia nr 2021/1060, wsparcie w ramach Programu nie moze by¢ udzielone.

Ponadto w czesci dotyczacej Priorytetu 2 wskazano, ze:
Badania wskazujq ryzyka zwigzane z mozliwosciq wystgpienia dyskryminacji oséb
ze specjalnymi potrzebami. Wymagac sie bedzie niedyskryminujgcych warunkéw
zatrudniania i wspotpracy zg. z przepisami prawa, np. w zespotach badawczych.
Ustugi, dokumenty i informacje bedq dostepne zg. z WCAG. W ramach infrastruktury
badawczej zapewniona bedzie dostepnosc np. w laboratoriach badawczych.
W zakresie transferu technologii i przy planowaniu komercjalizacji wymagana bedzie
analiza i weryfikacja produktéw/ustug pod kqtem dostepnosci. Zostang wdrozone
dziatania promujgce rownosc szans grup narazonych na dyskryminacje np. kobiet,
w szczegdlnosci mtodych, w projektach naukowych.
W ramach instrumentdw pilotaZzowych zostang zrealizowane konkursy dla grup
narazonych na dyskryminacje. Mozliwe bedzie wsparcie kompetencji zarzqdzania
réznorodnosciq, wsparcia kompetencji managerskich kobiet, takze w nauce, unikania
stereotypdw itp.

Wyniki badan pokazujg, Ze w Polsce istniejq ograniczenia dla wchodzgcych na rynek
firm, w szczegdlnosci innowacyjnych. Jak wskazujq analizy, interwencja EFRR moze
wptywac na dostep do finansowania i doradztwa ze wzgl. na przestanke jakq jest
wiek: mtodzi przedsiebiorcy. Dlatego w programach rozwojowych zostanie
zapewniona wydzielona alokacja na konkursy nastawione na grupy zagrozone
dyskryminacjq.

Wybrane instrumenty bedq zapewniac alternatywne formy finansowania tego typu
podmiotdéw. Zostanq zaproponowane dziatania promujgce rownosc szans i
umozliwiajgce podnoszenie wiedzy i swiadomosci dot. korzysci z zarzqdzania
réznorodnosciq, ksztattowania postaw menadzerskich kobiet, unikania stereotypow.

Analogicznie jak miato to miejsce w Priorytecie 1 rowniez w ramach Priorytetu 2 wskazano
na obowigzek spetnienia wymogu dostepnosci, gtéwnie w odniesieniu do oséb z
niepetnosprawnosciami. Potwierdzono koniecznos$¢ zapewnienia w sktadzie Komitetow
Monitorujacych organizacji pozarzgdowych reprezentujgcych grupy zagrozone
dyskryminacja. Istotne jest tutaj, aby na etapie wdrazania FENG zadbac¢ o to, aby
zapewniona zostata reprezentacja organizacji pozarzadowych realnie dziatajgcych na rzecz
grup zagrozonych dyskryminacji i wykluczeniem spotecznym, w tym: organizacji dziatajgcej
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na rzecz rownosci kobiet i mezczyzn, organizacji dziatajgcej na rzecz osoéb z
niepetnosprawnosciami/dostepnosci oraz organizacji dziatajacej na rzecz innych grup
zagrozonych dyskryminacja ze wzgledu na przestanki wynikajgcej z Karty Praw
Podstawowych UE.

Z przytoczonych wyzej zapisow bezsprzecznie wynika mozliwo$¢ stosowania podejscia dual
approch; potwierdzeniem jest zapis informujgcy o mozliwosci konkurséw dedykowanych dla
grup szczegdlnie narazonych na dyskryminacje. W przypadku tego Priorytetu

w ograniczonym zakresie wskazano na mozliwo$¢ realizacji tzw. dziatan wyréwnawczych
w postaci kryteriéw premiujacych dla tych podmiotéw, ktére planuj3a szczegélne dziatania
o charakterze ré6wnosciowym.

W ramach Priorytetu 2 realizacja zasady rownosci kobiet i mezczyzn oraz zasady réwnosci
szans i niedyskryminacji, w tym dostepnosci dla oséb z niepetnosprawnos$ciami bedzie
mozliwa poprzez:

e zarzadzanie personelem projektu;

e rownosciowe zarzadzanie zespotem badawczych poprzez wdrozenie standardow
i regulacji w zakresie przeciwdziatania dyskryminacji w miejscu pracy/nauki;

e realizacje konkurséw stricte ukierunkowanych na konkretne grupy
doswiadczajgce dyskryminacji (np. konkursy dla kobiet naukowczyn, konkursy
wspierajgce wypracowanie technologii, produktéw i ustug dla oséb
z réznymi/konkretnymi niepetnosprawnosciami);

e realizacje w ramach projektéw dziatan dedykowanych do grup doswiadczajacych
dyskryminacji (np. szkolenia z zakresu zarzadzania réznorodnoscia, promocja
narzedzi z zakresu zarzgdzania réznorodnoscia, dziatania dedykowane dla kobiet,
dziatania z zakresu work-life balance, dziatania dedykowane dla oséb
z niepetnosprawnosciami, dziatania dedykowane dla oséb nie postugujacych sie
biegle jezykiem polskim).

Priorytet 3

W ramach Priorytetu 3 Zazielenienie przedsiebiorstw planowane jest przede wszystkim
wsparcie w formie dedykowanych instrumentéw finansowych lub mieszanych,
przyczyniajgcych sie do zwiekszenia efektywnosci energetycznej i ograniczenia emisji gazéw
cieplarnianych. Majac to na uwadze, mozna stwierdzié, ze realizacja niniejszego Priorytetu
bedzie mie¢ w znacznej mierze neutralny wptyw na realizacje zasady rownosci kobiet

i mezczyzn oraz zasady rownosci szans i niedyskryminacji, w tym dostepnosci oséb
niepetnosprawnych. Wniosek ten dotyczy przede wszystkim tych konkurséw, w ramach
ktorych finansowane bedg inwestycje zakupowe oraz zwigzane z adaptacjg i modernizacjg
dotychczasowej infrastruktury firm celem zwiekszenie efektywnosci energetycznej.
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RAwnoczesnie, nalezy tutaj podkresli¢, ze neutralny charakter — podobnie jak ma to miejsce
w ramach Priorytetu 1 i Priorytetu 2 — nie bedzie mie¢ zastosowania w ramach zarzadzania
personelem projektu. W ramach zarzadzania osobami zaangazowanymi w realizacje
projektu zawsze bedg mie¢ zastosowanie przepisy dotyczace réwnego traktowania

w zatrudnieniu oraz przeciwdziatania dyskryminacji i mobbingowi w miejscu pracy.

W ramach omawianego Priorytetu bedg mie¢ miejsce konkursy, ktére bedg miec realne
przetozenie na realizacje zasady rdwnosci kobiet i mezczyzn oraz zasady rownosci szans

i niedyskryminacji, w tym dostepnosci oséb z niepetnosprawnosciami. Po pierwsze, mowa
tutaj o konkursach w ramach ktérych wypracowywane beda nowe technologie, produkty
i ustugi adresowane do osdb, a nie przedsiebiorstw. W takim przypadku nalezy uwzglednic¢
zasade projektowania uniwersalnego. Warto tutaj jednak pamietaé o szerszym znaczeniu
tego pojecia, tj. nie tylko w odniesieniu do aspektu réznych rodzajow niepetnosprawnosci
oraz dostepnosci z tym zwigzane;.

Po drugie, realizacja zatozen horyzontalnych bedzie mieé takze zastosowanie w przypadku
realizacji ustug rozwojowych (np. szkolen, ustug doradczych) dla oséb fizycznych, ktére w
jakiejkolwiek formie bedg korzystaty ze wsparcia FENG. . Realizacja tych ustug powinna
uwzglednia¢ réznorodnos$é oraz trudnosci i bariery wynikajace z przestanek
dyskryminacyjnych.

W ramach Programu ujeto zapisy informujgce wprost, w jaki sposéb w Priorytecie 3 bedzie

realizowana zasada réwnosci kobiet i mezczyzn oraz rownosci szans i niedyskryminacji,

w tym dostepnosci dla 0séb z niepetnosprawnosciami. Czesé zapiséw wspdlnych dla

wszystkich Priorytetdw zostata przedstawiona juz wczesniej. W zwigzku z tym warto tutaj

przytoczyc tylko te zapisy, ktére sg charakterystyczne dla Priorytetu 3:
Analiza nie wykazata grup spotecznych narazonych na dyskryminacje. Jakkolwiek
zostanq wdrozone dziatania promujgce rownosc szans i umozliwiajgce podnoszenie
wiedzy dot. korzysci z zarzgdzania réznorodnosciq, unikania stereotypow.
Z badan wynika koniecznos¢ prowadzenia dziatan adaptacyjnych do zmian klimatu
w celu poprawy warunkow i jakosci zycia mieszkaricow Polski. Wspierane projekty
bedqg wykazywac pozytywny wptyw na srodowisko. Inwestycje przyczyniajqce sie do
poprawy efektywnosci energetycznej poprzez modernizacje infrastruktury w firmach
wpftynie pozytywnie na zdrowie i dtugos¢ zycia mieszkaricow i bedzie posrednio
ograniczac zjawisko wykluczenia spotecznego i zwigzanego z nim ubdstwa. Dbatosc
o srodowisko bedzie sprzyjac¢ tworzeniu miejsc bezpiecznych dla zycia i odpornych
na wystepowanie nowych zjawisk kryzysowych, zwigzanych ze zmianami.
(w) SO2.3 przewidziane wsparcie obejmie element badawczy i pierwsze przemystowe
wdroZenie w ramach inicjatywy IPCE| projektow z obszaru technologii i systemow
wodorowych. W instrumencie tym analiza nie wykazata grup narazonych na
dyskryminacje. Przy czym w projektach muszq byc przestrzegane zasady
niedyskryminacji zgodnie z ww. aktami prawnymi i wykonawczymi, a w mozliwym
zakresie, procesy badawcze powinny uwzglednia¢ dostepnosc¢ powstatej technologii
i wynikow prowadzonych prac B+R.

Z powyzszych zapiséw wynika, ze realizacja projektéw w ramach Priorytetu 3 bedzie mie¢
zazwyczaj neutralny wptyw na zatozenia horyzontalne. Niniejsza analiza stanowi
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potwierdzenie dla tego wniosku, z zastrzezeniem, ze neutralny wptyw nie dotyczy czesci
konkurséw adresowanych do o0séb fizycznych oraz realizacji zatozen horyzontalnych
w ramach zarzadzania personelem projektu.

Podsumowujgc, w ramach Priorytetu 3 w znacznej mierze bedg realizowane projekty
majace neutralny wptyw na zasade réwnosci kobiet i mezczyzn oraz rownosci szans
i niedyskryminacji, w tym dostepnosci dla oséb z niepetnosprawnosciami. Niemniej jednak
wskaza¢ mozna obszary wptywajgce pozytywnie na realizacje zatozen horyzontalnych
poprzez:

e zarzadzanie personelem projektu;

¢ realizacje w ramach projektow dziatan dedykowanych do grup doswiadczajacych
dyskryminacji (np. szkolenia z zakresu zarzadzania réznorodnoscig, promocja
narzedzi z zakresu zarzadzania réznorodnoscia, dziatania dedykowane dla kobiet,
dziatania z zakresu work-life balance, dziatania dedykowane dla oséb
z niepetnosprawnosciami, dziatania dedykowane dla oséb nie postugujacych sie
biegle jezykiem polskim).

Priorytet 4

W kazdym programie przyjetym do realizacji na lata 2021-2027 uwzgledniony jest priorytet,
w ramach ktdrego przewidziane sg srodki na pomoc techniczng, tj. sSrodki przewidziane

na obstuge administracyjng programow. W praktyce sg to $rodki przeznaczone na efektywne
zarzadzanie i wdrazanie programoéw, zgodnie z przyjetymi celami. Pomoc techniczna
obejmuje takze swym zakresem respektowania kluczowych zatozen zwigzanych z realizacjg
réwnosciowych zatozen horyzontalnych.

W Programie FENG ujety zostat Priorytet 4 ,,Pomoc techniczna”. Realizacja niniejszego
Priorytetu cho¢ nie jest powigzana z zadnym celem szczegétowym nie pozostaje bez wptywu
na realizacje réwnosciowych zatozen horyzontalnych.— Wskazaé tutaj mozna powigzanie
realizacji dziatan z pomocy technicznej na zasade réwnosci kobiet i mezczyzn oraz réwnosci
szans i niedyskryminacji, w tym dostepnosci dla osdb z niepetnosprawnosciami.

W przypadku Priorytetu 4 ,Pomoc techniczna” finansowane sg dziatania dotyczace
zapewnienia sprawnej realizacji procesdw zwigzanych z zarzadzaniem i wdrazaniem,

w szczegdlnosci w zakresie naboru i selekcji projektéw, systemu monitorowania, ewaluacji,
kontroli, certyfikacji. W tym obszarze wsparcia zaplanowane sg dziatania majace na celu
zapewnienie wysokiej jakosci potencjatu administracyjnego, warunkéw technicznych do
wdrazania Programu, a takze systemow wdrozeniowych. Dzieki temu podnoszone moga by¢
kompetencje pracownic/pracownikow Instytucji Zarzadzajacej, Instytucji Posredniczacych,
, cztonkin/cztonkéw Komitetu Monitorujgcego, wnioskodawcow

i beneficjentow oraz ekspertek/ekspertéow oceniajacych wnioski w zakresie wtasciwego
rozumienia zasady réownosci kobiet i mezczyzn oraz zasady rownosci szans

i niedyskryminacji, w tym dostepnosci dla osob z niepetnosprawnosciami. Ponadto, obszar
ten jest zwigzany z wypracowaniem systemu planowania, monitorowania i raportowania
Programu, podejmowaniem dziatan ewaluacyjnych oraz przygotowywaniem dedykowanych
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opracowan analiz. Wszystkie powyzsze z dziatan wpisujg sie rowniez w proces wdrazania
zatozen horyzontalnych. W praktyce oznaczajg bowiem wypracowaniem sposobu realizacji
w zakresie monitoringu, kontroli i raportowania realizacji zapiséw wynikajgcych z
whnioskéw o dofinansowanie, a ktére odnoszg sie wprost do zatozen horyzontalnych.

Ponadto, w ramach pomocy technicznej zapewniony powinien by¢ skuteczny system
informacji i promocji Programu oraz jego instrumentdow. Przekaz informacyjno-promocyjny
adresowany do wnioskodawcow i beneficjentéw powinien uwzglednia¢ zatozenia
horyzontalne, przedstawiajac je w sposdb praktyczny i wskazujgc bezposrednie
przetozenie projektow na realizacje obydwu rownosciowych zasad horyzontalnych. Warto
tutaj takze informowac o funkcji Rzecznika Funduszy Europejskich, Instytucji Zarzadzajacej i
Instytucji Posredniczacych i mozliwosci zgtaszania do nich zaréwno przez beneficjentow, jak i
beneficjentow ostatecznych i grantobiorcéw nieprawidtowosci w zakresie realizacji zasady
rownosci kobiet i mezczyzn oraz réwnosci szans i niedyskryminacji, w tym dostepnosci dla
0s0b z niepetnosprawnosciami, w odniesieniu do samego wdrazania jak i sposobu realizacji
projektéw FENG zgodnie z procedurami stanowigcymi zatgcznik nr 3 do projektu
Wytycznych.

W koncu, w ramach Priorytetu 4 wskazano koniecznos$¢ zapewnienia rozwoju potencjatu
whnioskodawcow i beneficjentéw, w tym wzmocnienia ich kompetencji. W tym zakresie
whnioskodawcy i beneficjenci mogg réwniez otrzymac wsparcie zwigzane z wiasciwym
rozumiem zasad horyzontalnych, aby zyska¢ kompetencje odnosnie tego w jaki sposéb
nalezy przetozy¢ zatozenia horyzontalne na konkretne zapisy w tresci wniosku

o dofinansowanie, a nastepnie dziatania projektowe. Wzmocnienie kompetencji
obejmowac powinno nie tylko dziatania edukacyjne, ale takze bezposrednie doradztwo dla
whioskodawcow i beneficjentéw. Istnieje bowiem duze prawdopodobienstwo, ze wielu
whnioskodawcow i beneficjentéw nie bedzie posiadac¢ wiedzy i umiejetnosci umozliwiajgcych
zastosowanie zasady réwnosci kobiet i mezczyzn oraz rdwnosci szans i niedyskryminacji,
w tym dostepnosci dla 0sdb z niepetnosprawnosciami w praktyce. Bezposrednie wsparcie
ze strony pracownic/pracownikow Instytucji Posredniczacej, moze miec tutaj kluczowe
znaczenie dla tego, w jaki sposéb obydwie zasady horyzontalne zostang odzwierciedlone
w projektach FENG.

Realizacja Priorytetu 4 ,,Pomoc techniczna” bedzie mie¢ kluczowy wptyw na to, w jakim
stopniu i zakresie bedg realizowane rownosciowe zatozenia horyzontalne. To od
Instytucji Zarzadzajgcej zaleze¢ bedzie jaki ,,standard” realizacji zasady réwnosci kobiet

i mezczyzn oraz rownosci szans i niedyskryminacji, w tym dostepnosci oséb

z niepetnosprawnosciami okresli w Programie i dalej skutecznie bedzie go wdrazac.
Woynika to nie tylko z mozliwosci podejmowania szeroko rozumianych dziatan
informacyjno-promocyjnych oraz dziatan edukacyjnych odnoszgcych sie do zagadnien
horyzontalnych. Instytucja Zarzadzajgca moze przede wszystkim siegac po réine
rozwigzania i narzedzia wskazane w Wytycznych, a ktére w stopniu znaczagcym wptywaja
pozytywnie na realizacje rownosciowych zatozen horyzontalnych.

W ramach pomocy technicznej realizacja zatozen horyzontalnych moze by¢ wzmacniana
poprzez:
e podejscie dual approach;
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e opracowanie ram dziatania Komitetu Monitorujacego dla Programu Fundusze
Europejskie dla Nowoczesnej Gospodarki 2021-2027;

e realizacje dziatan informacyjno-promocyjnych i edukacyjnych dla
whnioskodawcow i beneficjentow;

e realizacje dziatan informacyjno-promocyjnych i edukacyjnych dla
pracownic/pracownikéw IZ i IP oraz oséb zasiadajgcych w KOP;

e wypracowanie sposobu realizacji w zakresie monitoringu, kontroli
i raportowania, a ktére odnoszg sie wprost do zatozen horyzontalnych.

WNIOSKI

Whniosek 1:

Zapisy ujete w Programie FENG s3 spdjne z kluczowymi dokumentami i aktami prawnymi
W tresci Programu ujeto zapisy odnoszgace sie do realizacji zatozen horyzontalnych. Zapisy te
w sposOb bezsprzeczny potwierdzajg obowigzek realizacji zasady rownosci szans kobiet

i mezczyzn oraz realizacji zasady rownosci szans i niedyskryminacji, w tym dostepnosci oséb
z niepetnosprawnosciami. Zapisy te majg jednak charakter dos¢ ogdlny, wskazujac przede
wszystkim zgodnos$é z kluczowymi dokumentami i aktami prawnymi.

Zapisy ujete w Programie FENG sg spdjne z zapisami ujetymi w kluczowych dokumentach

i aktach prawnych o wymiarze europejskich i krajowym, tj. Rozporzadzaniu ogdlnym,
Rozporzadzeniu EFRR i FS, Karcie Praw Podstawowych UE, Konwencji o Prawach Osdéb
Niepetnosprawnych, projekcie Wytycznych dotyczacych realizacji zasad rownosciowych oraz
Umowie Partnerstwa. Zaznaczy¢ jednak tutaj nalezy, ze zgodnos¢ Programu z powyzszymi
regulacjami w znacznej mierze zaleze¢ bedzie od tego, w jaki sposdb podjete zostang
dziatania i wdrozone rozwigzania sprzyjajgce faktycznej realizacji obydwu zasad
horyzontalnych.
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Whiosek 2:

Niedobor ogdlnodostepnych danych, badan i analiz umozliwiajgcych petng przedmiotowa
ocene wplywu Programu na sytuacje grup zagrozonych dyskryminacjg

Petna, pogtebiona diagnoza tego w jakim zakresie realizacja Programu moze mie¢ wptyw
na realizacje zatozen horyzontalnych, a zwtaszcza jaki moze mie¢ wptyw na sytuacje grup
zagrozonych dyskryminacja nie jest mozliwa ze wzgledu na to, ze na poziomie krajowym
w dos$é ograniczonym zakresie sg gromadzone dane oraz realizowane badania i analizy,
w oparciu o ktére mozna przeprowadzi¢ petng i rzetelng diagnoze. W zdecydowanie
najwiekszym zakresie prowadzone sg badania i analizy odnoszgce sie do kryterium ptci,
wskazujac na wcigz obecne zjawisko dyskryminacji kobiet w obszarach oddziatywania
Programu.

Whniosek 3:

Realizacja Programu ma wptyw na poszczegodlne grupy narazone na dyskryminacje

Z niniejszej diagnozy wynika, ze realizacja Programu ma wptyw na poszczegélne grupy
narazone na dyskryminacje, a w konsekwencji tej dyskryminacji na ich wykluczenie
spoteczne. Potwierdzone to zostato w czesci niniejszej analizy dotyczacej sytuacji réznych
grup spotecznych zagrozonych dyskryminacjg. Wptyw Programu bezsprzecznie ma wptyw
w odniesieniu do kryterium ptci i niepetnosprawnosci, a zatem tych przestanek na ktére
w najwiekszym zakresie jest zwracana uwaga w réwnosciowych zasadach horyzontalnych.
Program wptywa jednak takze na sytuacje grup spotecznych wyrdznionych ze wzgledu na
wiek, orientacje seksualng i tozsamosé ptciowg, rase, narodowos¢ i pochodzenie etniczne
oraz religie i wyznanie.

W zwigzku z powyzszym w ramach realizacji Programu nalezy weryfikowa¢ w jaki sposéb
whnioskodawcy, a przede wszystkim beneficjenci uwzgledniajg realizacje zasad
horyzontalnych we wnioskach o dofinansowanie, a nastepnie jakie dziatania wdrozeniowe
z tym zwigzane realizujg. W uproszczeniu mozna wskaza¢ tutaj trzy poziomy realizacji zasady
rownosci kobiet i mezczyzn oraz rownosci szans i niedyskryminacji, w tym dostepnosci oséb
z niepetnosprawnos$ciami w odniesieniu do:

1. wnioskodawcow/beneficjentéw;

2. odbiorczyn/odbiorcéw technologii, produktow i ustug wypracowywanych w ramach

projektéw.

Whiosek 4:

Realizacja zatozen horyzontalnych ma miejsce w ramach zarzadzania personelem projektu
Obydwie zasady horyzontalne bedg mie¢ odzwierciedlenie w sposobie zarzgdzania
personelem projektu przez beneficjenta wsparcia. W ramach zarzgdzania osobami
zatrudnionymi w projekcie bezwzglednie respektowane powinny byé podstawowe przepisy
dotyczgce réwnego traktowania w zatrudnieniu, wynikajace z obowigzujgcych regulacji
prawnych, a zwtfaszcza z Ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy (wraz z pdzniejszymi
zmianami) oraz Ustawy z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu niektérych przepiséw Unii
Europejskiej w zakresie réwnego traktowania.

Potwierdzeniem realizacji zatozen horyzontalnych nie powinny by¢ wytgcznie zapisy ujete

w tresci wniosku o dofinansowanie. Jak wynika z ewaluacji realizacji zasady rownosci kobiet
i mezczyzn oraz zasady réwnosci szans i niedyskryminacji, w tym dostepnosci oséb z
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niepetnosprawnosciami zapisy te w poprzedniej perspektywie finansowanej, tj. w okresie
2014-2020, miaty czesto charakter ogdlny i deklaratywny. W tresci wniosku o
dofinansowanie powinny sie znalezé zatem zapisy wskazujgce w jaki sposéb beda
realizowane zatozenia horyzontalne w ramach biezgcego zarzadzania — a zwtaszcza
zarzadzania personelem projektu — oraz w jaki sposdb zostang one wdrozone w organizacji.
Dziatania planowane do realizacji powinny by¢ tak przedstawione, aby byta mozliwos¢ ich
weryfikacji na poziomie monitoringu, kontroli i sprawozdawczosci projektowe;j.

Whniosek 5:

Realizacja zatozen horyzontalnych ma miejsce w ramach realizacji ustug rozwojowych (np.
szkolen, ustug doradczych) dedykowanych dla oséb fizycznych w ramach dziatan
podejmowanych przez instytucje systemu wdrazania FENG

Zasada réwnosci szans kobiet i mezczyzn oraz rownosci szans i niedyskryminacji bedzie
realizowana w ramach ustug rozwojowych dedykowanych do oséb fizycznych. Osoby fizyczne
otrzymujgce wsparcie to konkretne osoby, réznigce sie ze wzgledu na: pte¢; wiek;
niepetnosprawnos¢; orientacje i tozsamos¢ ptciowg; rase, narodowosc i pochodzenie
etniczne; religie i wyznanie. W zwigzku z tym mogg napotykaé na rézne trudnosci i bariery w
miejscu pracy/nauki. Wsparcie oferowane w ramach Programu powinno zatem uwzgledniaé
bariery i trudnosci wynikajgce z tej réznorodnosci, zwtaszcza te, ktére maja istotny wptyw na
dostep do oferowanego wsparcia. W praktyce moze to oznaczac konieczno$¢ uwzglednienia
dziatan dedykowanych stricte do okreslonych grup spotecznych. Moga to by¢ dziatania
adresowane do 0séb napotykajgcych na trudnosci i wyzwania w zakresie godzenia zycia
zawodowego i rodzinnego, dziatania wspierajgce grupy szczegdlne doswiadczajace
dyskryminacji czy stereotypowego traktowania. Mogg to by¢ rowniez dziatania adresowane
do szerszego grona odbiorczyn/odbiorcéw, a ukierunkowane na zwiekszenie wiedzy i
Swiadomosci na temat przejawdw nieréwnego traktowania w okreslonym obszarze
tematycznym, na przyktad B+R+l. Sprzyjaé bedzie to nie tylko zwiekszeniu kompetenc;ji jak
ksztattowac miejsce pracy czy nauki, aby byto wolne od dyskryminacji i stereotypowego
traktowania, ale takze uwrazliwieniu na rézne potrzeby wynikajgce z przestanek
dyskryminacyjnych. Wskazane jest tutaj, aby wsparcie oferowane w projekcie miato w jak
najwiekszym stopniu wymiar praktyczny. .

Whiosek 6:

Realizacja zatozen horyzontalnych ma miejsce w ramach projektéw wypracowujacych
rozwigzania adresowane do odbiorczyn/odbiorcéw technologii, produktéw i ustug
Zatozenia horyzontalne beda mieé odzwierciedlenie takze w przypadku tych projektéw/
dziatan, w ktdrych wypracowywane bedg nowe technologie, produkty i ustugi docelowo
adresowane sg do szerszej grupy odbiorczyr/odbiorcéw. Opracowywanie nowych rozwigzan
to etap generacji pomystéw, tworzenia prototypow, wstepnego projektowania, weryfikacji i
testowania oraz dalszej komercjalizacji pomystéw. Ostatecznie rozwigzania uzytkowane bedg
w przysztosci nie przez szeroko rozumiane spotfeczenstwo, ale przez konkretne osoby
reprezentujgce okreslone grupy spoteczne, napotykajgce na specyficzne bariery i trudnosci w
przestrzeni zyciowej oraz majgce konkretne potrzeby i oczekiwania

z tym zwigzane.

Whniosek 7:
Projektowanie uniwersalne przyczynia sie do realizacji zatozen horyzontalnych
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W ramach Programu bedzie mie¢ zastosowanie obowigzek projektowania uniwersalnego.
W waskim rozumieniu, oznacza to respektowanie potrzeb wynikajacych z réznych rodzajéw
niepetnosprawnosci oraz spetnianie wymagan dotyczacych dostepnosci. W rozumieniu
szerszym, projektowanie uniwersalne obejmuje projektowanie technologii, produktow

i ustug w taki sposéb, aby byty one uzyteczne dla wszystkich, bez potrzeby adaptacji lub
specjalistycznego programowania pod katem potrzeb oséb z niepetnosprawnosciami.
Oznacza zarazem koniecznos¢ weryfikacji na poszczegdlnych etapach procesu powstawania
technologii, produktéw i ustug sposobu uzytkowania rozwigzan, majac zarazem na uwadze
réznorodnos¢ wystepujgcg w grupie docelowej, tj. przysztych odbiorczyrn/odbiorcéw danego
rozwigzania.

Whniosek 8:

W ramach Programu mozna zidentyfikowa¢ obszary o neutralnym charakterze wzgledem
realizacji zatozen horyzontalnych

Majac na uwadze specyfike Programu Fundusze Europejskie dla Nowoczesnej Gospodarki
2021-2027 mozna wskazac¢ obszary, w przypadku ktérych Program najprawdopodobnie;j
bedzie mie¢ neutralny wptyw na zasade rownosci kobiet i mezczyzn oraz réwnosci szans

i niedyskryminacji, w tym dostepnosci dla oséb z niepetnosprawnosciami. Obszary te
zwigzane bedg przede wszystkim z Priorytetem 3 Zazielenienie przedsiebiorstw, zwtaszcza
w przypadku tych konkurséw, ktére bezposrednio sg ukierunkowane na proces modernizacji
i adaptacji przedsiebiorstw lub zakup specjalistycznego sprzetu.

Niemniej jednak nalezy tutaj zaznaczyé, ze w powyzszych obszarach realizacja zatozen
horyzontalnych zawsze powinna mie¢ zastosowanie na poziomie zarzgdzania personelem
projektu.

Whiosek 9:

Dziatania informacyjno-promocyjne oraz edukacyjne dotyczace zatozen horyzontalnych
powinny byc¢ realizowane na szerokg skale

Jak zostato wskazane wczesniej, realizacja zatozen horyzontalnych jest mozliwa w ramach
zarzadzania personelem projektu, projektéw/dziatart dedykowanych do osdb fizycznych czy
wreszcie w ramach projektow wypracowujacych rozwigzania adresowane do odbiorczyn/
odbiorcow technologii, produktow i ustug. Majgc na uwadze, ze wnioskodawcy i beneficjenci
mogaq nie dysponowac kwalifikacjami i kompetencjami w zakresie ujmowania w sposdb
praktyczny zatozen horyzontalnych w tresci wniosku o dofinansowanie oraz dalszego
wdrazania tych zatozen w ramach projektu, kluczowa jest realizacja licznych dziatan
informacyjno-promocyjnych oraz edukacyjnych w tym zakresie. Mowa tutaj zaréwno o
materiatach

w wersji online, jak i spotkaniach/szkoleniach stacjonarnych. Wazne, aby dziatania
informacyjno-promocyjne oraz edukacyjne byty scisle powigzane z obszarem interwenc;ji
Programu, wskazujgc w sposdb praktyczny przetozenie zatozen horyzontalnych na konkretne
dziatania projektowe.

Whiosek 10:

Podejscie dual approach powinno by¢ wdrazane w ramach Programu

Projekt Wytycznych dotyczacych realizacji zasad rownos$ciowych w ramach funduszy unijnych
na lata 2021-2027 zawiera w swej tresci zapis informujgcy o mozliwosci stosowania
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w ramach EFRR podwdjnego podejscia tam, gdzie zostaty zdiagnozowane nieréwnosci
wymagajace wsparcia. W przypadku braku zdiagnozowania nieréwnosci wystarczajgce jest
zastosowanie wyfacznie podejscia horyzontalnego. W praktyce oznacza to mozliwosé
podejmowania specjalnych dziatan na rzecz grup szczegdlnie narazonych na dyskryminacje
i wykluczenie spoteczne.

Stosowanie podwdjnego podejscia przynosi wymierne rezultaty, czego potwierdzeniem sg
whnioski ptyngce z badania ewaluacyjnego w zakresie realizacji zatozen horyzontalnych
w poprzednim okresie programowania. Z badania tego wynika, ze — cho¢ podejscie dual
approach w odniesieniu do zasady réwnosci kobiet i mezczyzn stosowane byto wytgcznie
w ramach EFS — miato ono pozytywny wptyw na realizacje zatozen horyzontalnych:
(...) oferowane wsparcie trafnie adresowato problem nieréwnego traktowania
ze wzgledu na pte¢ w obszarze zatrudnienia (w odniesieniu do kryterium ptci kobiety
w wiekszosci przypadkow znajduje sie bowiem w trudniejszej sytuacji na rynku
pracy)**3.

Ponadto, jak wynika z rekomendacji wypracowanych w ramach cytowanego wyzej badania
ewaluacyjnego:
W ramach EFRR i FS nalezy na szerszq skale stosowac podejscie dual approach.
Wskazane jest zarowno podejmowanie dziatar dedykowanych zasadzie, jak rowniez
stosowanie podejscia horyzontalnego. Moze byc to osiggniete poprzez:
e wskazanie celdw tematycznych dedykowanych zasadzie;
e organizowanie konkursow dedykowanych rownosci szans kobiet i mezczyzn
(np. wsparcie przedsiebiorczosci wsrod kobiet);
e stosowanie kryteriow dostepu bezposrednio wspierajgcych zasade rownosci szans
kobiet i mezczyzn;
e stosowanie kryteriow premiujqgcych z tytutu ponadstandardowych rozwiqzan na
rzecz rownosci szans kobiet i mezczyzn.

Podejscie dual approach ma znaczqcy wptyw na realizacje zasady réwnosci kobiet

i mezczyzn oraz powstawanie widocznych efektow w zakresie niwelacji nierownosci
wynikajgcych z ptci. Tym samym mozna stwierdzic, ze w kolejnym okresie
programowania warto kontynuowac podejscie dual approach, identyfikujgc
konkretne priorytety inwestycyjne na rzecz realizacji zasady rownosci szans kobiet

i mezczyzn. Rekomendowane jest rowniez to, aby w ramach tych priorytetow
podejmowano wysitki na rzecz niwelacji szerszego wachlarza nierdwnosci
wynikajgcych z pfci, nie tylko tych zwigzanych z opiekg nad matymi dzie¢mi. Mowa
tutaj o realizacji podejscia dual approach w dostepie do zatrudnienia, awansach

i rozwoju, zwalczaniu zjawiska feminizacji ubéstwa, promowania réznych rozwigzan
na rzecz godzenia Zycia zawodowego i prywatnego, rownym podziale obowigzkdw
domowych pomiedzy kobietami i mezczyznami, promowaniu réwnego wynagrodzenia
na réwngq ptace oraz zwalczaniu stereotypéw zwigzanych z ptcig.t>*

153 Raport koficowy. Badanie ewaluacyjne dotyczgce stosowania zasady réwnosci szans kobiet i mezczyzn oraz
zasady rownosci szans i niedyskryminacji, w tym dostepnosci dla 0séb z niepetnosprawnosciami, w ramach
polityki spdjnosci 2014-2020", s. 79.

154 ibidem, s. 85-86.
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Whiosek 11:
Kryteria wyboru projektow moga miec istotne znaczenie dla realizacji zatozen
horyzontalnych
Kryteria wyboru projektéw dla poszczegdlnych instrumentéw finansowanych w ramach
Programu moga miec¢ kluczowe znaczenie dla realizacji zasady réwnosci kobiet i mezczyzn
oraz réwnosci szans i niedyskryminacji, w tym dostepnosci dla oséb z
niepetnosprawnosciami.
Jak wynika z ewaluacji poprzedniego okresu programowania pod katem realizacji zatozen
horyzontalnych:
(z)godnie z Wytycznymi w przypadku wszystkich funduszy byto zalecane stosowanie
kryteriow premiujgcych. Miaty one zachecac wnioskodawcoéw do sktadania wnioskéw
o dofinansowanie projektow, w wiekszym stopniu zwracajgcych uwage na rownosc
szans kobiet i mezczyzn. Na podstawie przeprowadzonych badarn mozna powiedziec,
ze w PO niemal nie stosowano kryteriow premiujgcych, ktore odnosityby sie do
rownosci pfci. Zidentyfikowanym pozytywnym wyjqtkiem jest nabdr wnioskow
w ramach PO WER 1,

Rozwigzania i kryteria premiujgce stosowane sq rowniez w ramach programow
wspotfinansowanych z EFRR. Dotyczy to tych instrumentow, w ktdrych osoby
zagrozone dyskryminacjq, gtdwnie osoby z niepetnosprawnosciami, stanowiq jedng
z istotnych grup docelowych?®®,

W ramach PO IR natomiast, w konkursach dedykowanych Programowi Dostepnos¢
Plus, weryfikacji podlegato czy projekt dotyczy produktow ,przyczyniajqgcych sie do
zwiekszenia dostepnosci, rozumianej jako zniesienie jednej lub wiecej barier

we wtasciwosciach srodowiska (przestrzeni fizycznej, rzeczywistosci cyfrowej,
systemow informacyjno-komunikacyjnych, produktdw, ustug), co w efekcie pozwoli
osobom z trudnosciami funkcjonalnymi (fizycznymi, poznawczymi) na korzystanie

Z niego na zasadzie réwnosci z innymit*7.

Z powyzszych zapiséw wynika, ze w poprzednim okresie programowania pomimo mozliwosci
stosowania kryteriéw premiujgcych odnosnie realizacji zasady réwnosci kobiet i mezczyzn
oraz réwnosci szans i niedyskryminacji, w tym dostepnosci osdb z niepetnosprawnosciami —
stosowano je w bardzo ograniczonym zakresie. Kryteria te formutowano wytgcznie

w odniesieniu do przestanki zwigzanej z niepetnosprawnoscig, ograniczajgc sie przede
wszystkim do niepetnosprawnosci ruchowej i niepetnosprawnosci wzroku. Formutujac
kryteria dostepu z uwzglednieniem potrzeb oséb z niepetnosprawnosciami warto
uwzgledniac takze bariery i trudnosci wynikajace z innych rodzajéw niepetnosprawnosciami.
Warto takze formutowac kryteria premiujgce odnoszgce sie do rownosci i réznorodnosci,
wykraczajgc poza kwestie niepetnosprawnosci (np. podejmowanie konkretnych dziatan na
rzecz rownosci kobiet i mezczyzn oraz przeciwdziatania dyskryminacji w miejscu
nauki/pracy).

Whiosek 12:

155 ibidem, s. 31-32.
156 ihidem, s. 122.
157 ibidem, s. 122.
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Sposdb funkcjonowania Komitetu Monitorujgcego ma wptyw na realizacje zatozen

horyzontalnych

Szczegdblna role dla wiasciwego wdrazania zasad horyzontalnych moze petnié tutaj Komitet
Monitorujacy, weryfikujgc w trakcie wdrazania Programu w jaki sposéb respektowana jest
zasada réwnosci kobiet i mezczyzn oraz réwnosci szans i niedyskryminacji, w tym

dostepnosci oséb z niepetnosprawnosciami.

Komitet Monitorujgcy petni¢ moze nie tylko funkcje kontrolng, ale takze naprawcza,
wskazujgc jak mozna w sposdb bardziej efektywny wdraza¢ zatozenia horyzontalne. Wigze
sie to jednak z wyposazeniem Komitetu Monitorujgcego w okreslone narzedzia oraz
stworzenia takich ram dla jego dziatania, ktére réwniez wzmacniajg wdrozenie obydwu zasad
(np. poprzez zadbanie o zréwnowazong reprezentacje kobiet i mezczyzn, w tym
zrownowazona reprezentacja obydwu ptci na stanowiskach oséb oddelegowanych do prac
w Komitecie i 0séb petnigcych zastepstwo). Zastosowanie mogg by¢ tu dziatania wskazane w
procedurach stanowigcych zatgczniku 3 do Wytycznych.

REKOMENDACIE
Wiosek Rekomendacja Wdrozenie
Whiosek 1: Przetozenie zapisow Rekomendacja dotyczy wykorzystania
Zapisy ujete w dotyczacych realizacji potencjatu tkwigcego w Programie,

Programie FENG sa
spdjne z kluczowymi
dokumentami

i aktami prawnymi

zatozen horyzontalnych
na konkretne dziatania
wdrozeniowe w ramach
realizowanych
konkurséw oraz

w ramach wydatkowania
srodkéw pomocy
technicznej

a takze potencjatu jaki majg zapisy
wynikajace z kluczowych europejskich
i krajowych dokumentéw i aktéow
prawnych, a zwtaszcza z Wytycznych
dotyczacych realizacji zasad
réwnosciowych w ramach funduszy
unijnych na lata 2021-2027%58,

Rekomendowane jest przetozenie
realizacji zasady rownosci kobiet

i mezczyzn oraz realizacji zasady
réwnosci szans i niedyskryminacji,

w tym dostepnosci oséb z
niepetnosprawnosciami na dalsze
etapy realizacji Programu. Mowa tutaj

158 Zoperacjonalizowane wytyczne w jaki sposdb nalezy rozumiec te rekomendacje zostaty przedstawione w
postaci dalszych, bardziej szczegétowych rekomendaciji.
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przede wszystkim o: identyfikacji
obszaréw w ktérych zasadne jest
zastosowanie podejscia dual
approach; dziataniach informacyjno-
promocyjnych i edukacyjnych (w tym
zwtaszcza podrecznikach dla
whnioskodawcéw i beneficjentow),
wskazujgcych w jaki sposéb majg by¢
stosowane zasady réwnosciowe w
praktyce; opracowaniu zasad dziatania
Komitetu Monitorujgcego dla
Programu Fundusze Europejskie dla
Nowoczesnej Gospodarki 2021-2027

Rekomendowane jest takze
przeprowadzone ewaluacji mid-term
w trakcie realizacji Programu, aby
zweryfikowac nie tylko w jakim
stopniu respektowane sg w ramach
Programu zatozenia horyzontalne, ale
takze aby ocenic to, w jaki sposéb ich
realizacja jest rozumiana przez
whnioskodawcéw i beneficjentéw oraz
beneficjentéw ostatecznych

i grantobiorcow. Przeprowadzenie
ewaluacji mid-term pozwoli na
podjecie stosownych dziatan
naprawczych jeszcze w trakcie
wdrazania Programu. Wskaze takze
jakich danych, badan i opracowan
brakuje, aby w petni oceni¢ realny
wptyw Programu na realizacje zatozen
horyzontalnych.

Rekomendowane jest takze
przeprowadzenie ewaluacji ex-post,
ktora pozwoli ocenié ostateczny
wptyw Programu na realizacje zasady
réwnosci kobiet i mezczyzn oraz
réwnosci szans i niedyskryminacji,

w tym dostepnosci oséb z
niepetnosprawnosciami. Ewaluacja
taka pozwoli takze na wskazanie

w jakim stopniu i w odniesieniu do
ktérych obszaréw interwencji
Programu mozna mowic obiektywnie
0 pozytywnym oraz neutralnym
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wptywie na zatozenia horyzontalne
Programu. Informacja ta bedzie miec
znaczenie dla konstruowania zatozen
programu w analogicznym obszarze
interwencji na kolejny okres
programowania, tj. po roku 2027.

Whniosek 2:
Niedobor
ogdélnodostepnych
danych, badan

i analiz
umozliwiajacych
peing
przedmiotowa
ocene wplywu
Programu na
sytuacje grup
zagrozonych
dyskryminacja

Zlecanie i realizacja
badan i analiz
odnoszacych sie do
obszaru interwencji
Programu pod katem
wptywu na poszczegdlne
grupy narazone na
dyskryminacje lub
wykluczenie spoteczne

Rekomendowane jest gromadzenie
danych oraz zlecanie badan i analiz
odnoszacych sie do obszaru
interwencji Programu pod katem
wptywu na poszczegdlne grupy
narazone na dyskryminacje lub
wykluczenie spoteczne. Badania te
zlecane moga by¢ przyktadowo PARP
czy innym jednostkom badawczym,
przy wspotpracy z podmiotami
specjalizujgcymi sie w tematyce
réwnego traktowania i
przeciwdziatania dyskryminacji.

W ramach takich badan nalezy
uwzglednia¢ bowiem nie tylko obszar
merytoryczny zwigzany z samym
Programem, ale i zagadnienia
merytoryczne wpisujgce sie

w zatozenia horyzontalne, ktére nie sg
rozumiane w badaniu w sposéb
uproszczony czy stereotypowy.

Realizacja badan w powyzszym
zakresie bedzie nie tylko pomocna dla
Instytucji Zarzadzajgcej czy innych
jednostek wtgczonych w proces
wdrazania Programu, ale takze dla
samych wnioskodawcoéw czy
beneficjentdw Programu, wskazujac
w jakich konkretnych obszarach
realizacja ich projektéw ma
przetozenie na sytuacje okreslonych
grup spotecznych oraz moze wptywa¢é
dyskryminujacg lub wrecz przeciwnie
— przyczyniac sie do niwelacji
istniejacych nierownosci w sposdb
praktyczny i realny. Bedzie to mozliwe
poprzez identyfikacje potrzeb i barier
poszczegdlnych grup szczegdlnie
narazonych na doswiadczanie
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nieréwnego traktowania w obszarze
oddziatywania Programu oraz
uwzglednienie w realizowanych
badaniach propozycji rekomendacji na
rzecz niwelacji tych nieréwnosci. Brak
badan i analiz wprost
przedstawiajacych sytuacje
poszczegdlnych grup spotecznych

w odniesieniu do réznych obszarow
interwencji Programu sprawia, ze
realne potrzeby i oczekiwania grup
zagrozonych dyskryminacja

i wykluczeniem spotecznym sg
niedostrzegane.

W konsekwenciji, nie planowane sg
konkretne dziatania czy rozwigzania,
ktore w sposdb skuteczny
eliminowatyby bariery, zwiekszajac
réwniez ich dostep do srodkéw
pochodzacych z Programu.

Whniosek 3:
Realizacja Programu
ma wptyw na
poszczegdlne grupy
narazone na
dyskryminacje

Podejmowanie dziatan
informacyjno-
promocyjnych oraz
edukacyjnych,
wskazujacych realny
wptyw Programu na
realizacje rownosciowych
zatozen horyzontalnych,
zwlaszcza w odniesieniu
do wnioskodawcow

i beneficjentow.

Rekomendacja dotyczy podejmowania
zréznicowanych dziatan o charakterze
informacyjno-promocyjnym

i edukacyjnym, wskazujacych na
realny wptyw Programu na realizacje
réwnosciowych zatozen
horyzontalnych, zwtaszcza

w odniesieniu do wnioskodawcéw

i beneficjentéw.

Rekomendacja dotyczy takze tego, aby
ogtaszajac konkurs w danym obszarze
dotaczaé do dokumentacji
konkursowej — na przyktad w formie
zatacznika tematycznego — diagnoze
sytuacji grup zagrozonych
dyskryminacja lub wykluczeniem
spofecznym. Alternatywg jest
wskazywanie w ramach konkursu
Zzrédet w postaci raportdéw, analiz czy
linkdw, gdzie wnioskodawcy

i beneficjenci mogg znalez¢ wiecej
informacji w celu dokonania
weryfikacji w jaki sposdb realizacja ich
projektu lub wypracowanie
technologii, produktu czy ustugi ma
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wptyw na realizacje zasad
horyzontalnych.

W przypadku stwierdzenia na
poziomie Instytucji Zarzadzajacej,

ze realizacja projektéw w danym
obszarze interwencji nie wigze sie

z pozytywnym oddziatywaniem na
realizacje zatozen horyzontalnych
wskazane jest ujecie tej informacji

w tresci konkursu. Dotyczy¢ to bedzie
przede wszystkim konkurséw

w ramach Priorytetu 3, zwigzanych

z procesem modernizacji i adaptacji
przedsiebiorstw lub zakup
specjalistycznego sprzetu.

W takiej sytuacji i tak jednak nalezy
formutowac wzgledem
whnioskodawcéw i beneficjentow
oczekiwania zwigzane z realizacjg
standardéw réwnosciowych w ramach
zarzadzania personelem projektu.

Wyzwaniem moze okazac sie realizacja
zasady rownosci kobiet i mezczyzn
oraz zasady rownosci szans

i niedyskryminacji, w tym dostepnosci
dla 0séb z niepetnosprawnos$ciami

w przypadku konkursow
realizowanych przy zaangazowaniu
posrednikéw finansowanych/
operatorow/akceleratoréw. Zasadne
wydaje sie obligowanie takze tych
jednostek do przestrzegania zatozen
horyzontalnych na etapie realizacji
projektéw. Pomocne mogg okazac sie
tutaj odrebne dziatania informacyjno-
promocyjne oraz edukacyjne
dedykowane tym jednostkom,
uwrazliwiajgce na sposdb realizacji
rownosciowych zatozen
horyzontalnych oraz wskazujgce
minimum standarddéw réwnosciowych,
do ktérych zobligowane powinny by¢
podmioty lub osoby otrzymujace od
nich wsparcie.
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Whniosek 4:
Realizacja zatozen
horyzontalnych ma
miejsce w ramach
zarzadzania
projektem projektu

Opracowanie
podrecznika dla
whnioskodawcow

i beneficjentéw
dotyczacych realizacji
zasady réwnosci kobiet

i mezczyzn oraz rownosci
szans i niedyskryminacji,
w tym dostepnosci dla
0s6b z
niepetnosprawnosciami
w ramach zarzadzania
personelem projektu

Rekomendowane jest opracowanie
podrecznika dla wnioskodawcéw

i beneficjentéw, w ktérym ujete
zostang zagadnienia odnoszace sie do
praktycznej realizacji zatozen
horyzontalnych, w tym w zakresie
zarzadzania personelem projektu.
Podrecznik ten stanowi¢ bedg de facto
praktyczne odzwierciedlenie
przepisdw dotyczacych réwnego
traktowania, wynikajacych z Ustawy

z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy
(wraz z pdzniejszymi zmianami) oraz
Ustawy z dnia 3 grudnia 2010 r.

o wdrozeniu niektérych przepisow
Unii Europejskiej w zakresie réwnego
traktowania. W praktyce oznacza to
respektowanie w miejscu pracy
przepiséw odnoszacych sie do
rownego traktowania i
przeciwdziatania dyskryminacji

W miejscu pracy poprzez
wprowadzenie w miejscu pracy
stosownych rozwigzan w tym zakresie
(np. wypracowanie i wdrozenie
procedur przeciwdziatania
dyskryminacji i mobbingowi w miejscu
pracy, wypracowanie i wdrozenie
rozwigzan w zakresie work-life
balance, identyfikacja gender gap,
czyli nieréwnosci w wynagrodzeniach
kobiety i mezczyzn, przeszkolenie
wszystkich zatrudnionych oséb

w zakresie przeciwdziatania
dyskryminacji i mobbingowi w miejscu
pracy).

Waine, aby zapisy uyjmowane we
whnioskach o dofinansowanie nie
miaty wytacznie charakteru
deklaratywnego, ale dawaty na etapie
monitoringu, kontroli czy biezgcej
sprawozdawczosci mozliwos¢
faktycznej weryfikacji na ile zostaty
one wdrozone w projekcie

(np. poprzez przyjecie polityki
przeciwdziatania dyskryminacji
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i mobbingowi w miejscu pracy, w tym
procedur zgtaszania niepozgdanych
zjawisk w miejscu pracy; ujecie

w tresci regulaminu pracy i umoéw
0 prace zapiséw potwierdzajgcych
mozliwos¢ skorzystania z rozwigzan
w zakresie work-life balance;
przeprowadzenie audytu w miejscu
pracy pod katem rownosci
wynagrodzen; przeprowadzenie
audytu w miejscu pracy pod katem
rownosci szans kobiet i mezczyzn;
przeprowadzenie audytu w miejscu
pracy pod katem zarzadzania
réznorodnos$cig w miejscu pracy;
potwierdzenia realizacji szkolen

z zakresu przeciwdziatania
dyskryminacji i mobbingowi w miejscu
pracy w postaci listy obecnosci,
materiatdw szkoleniowych i ankiet
ewaluacyjnych).

Réwnoczesnie, nalezy tutaj podkreslic,
Ze powyisze propozycje rozwigzan
niekoniecznie musz3 sie wigzac

z wysokimi kosztami dla
beneficjentéw. Po pierwsze,
obowigzek respektowania przepisow
dotyczacych rdwnego traktowania

w zatrudnieniu wynika z przepiséw
prawnych, do ktérych przestrzegania
i tak jest zobligowana kazda
organizacja zatrudniajgca
pracownice/pracownikow lub
zlecajgca prace do wykonania

W oparciu o inng umowe nhiz umowa
o prace. Po drugie, bardzo czesto
wskazane powyzej propozycje
konkretnych rozwigzan czy dziatan nie
wigzg sie z kosztami, poniewaz sg one
ogolnodostepne i bezptatne.
Przyktadowo, mozna tutaj wskazaé
bezptatne szkolenia online dotyczgce
przeciwdziatania dyskryminacji

i mobbingowi w miejscu pracy
dostepne na stronie
https://kursy.rownoscwbiznesie.info
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czy mozliwos$¢ dotgczenia do
sygnatariuszy Karty Réznorodnosci
https://odpowiedzialnybiznes.pl/karta
-roznorodnosci/o-projekcie

w ktérej realizacje na terenie Polski
zaangazowane jest Forum
Odpowiedzialnego Biznesu.

Whniosek 5:
Realizacja zatozen
horyzontalnych ma
miejsce w ramach
ustug rozwojowych
(np. szkolen, ustug
doradczych)
dedykowanych do
0s6b fizycznych

Opracowanie
rekomendacji
dotyczacych realizacji
zasady rownosci kobiet

i mezczyzn oraz rownosci
szans i niedyskryminacji,
w tym dostepnosci dla
0s6b z
niepetnosprawnosciami
w ramach planowania

i realizacji ustug
rozwojowych (np.
szkolen, ustug
doradczych)
dedykowanych do oséb
fizycznych

Zalecane jest przygotowanie
rekomendacji, w ktorym ujete
zostang zagadnienia odnoszace sie do
praktycznej realizacji zatozen
horyzontalnych, w tym w zakresie
realizacji zatozen horyzontalnych
wzgledem osaéb fizycznych
korzystajacych z ustug rozwojowych
(np. szkolen, ustug doradczych).

Realizacja zatozen horyzontalnych nie
powinna sprowadzac sie do deklaracji
o rownym

i niestereotypowym traktowaniu, ale
wskazywac konkretne dziatania
podjete w tym zakresie. Po pierwsze,
wsparcie dedykowane dla tych oséb
powinno by¢ poparte diagnoza
sytuacji grupy docelowej, niemniej
jednak

z uwzglednieniem kluczowym
zmiennych (np. pte¢, wiek,
niepetnosprawnosg),
odzwierciedlajacych jej specyfike,
réznorodnos¢ oraz potrzeby z tego
wynikajace.

Po drugie, w ramach projektu

w przypadku stwierdzenia ryzyka
dyskryminacji lub wystepujgcych
nieréwnosci w odniesieniu do
okreslonych grup spotecznych
sktadajacych sie zarazem na grupe
0s0b korzystajgcych z ustug
rozwojowych nalezy zaplanowac tzw.
dziatania wyrownawcze. Przez
dziatania wyréwnawcze nalezy
rozumiec¢ rozwigzania o charakterze
tymczasowym, majacym na celu
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poprawe sytuacji grup szczegolnie
narazonych na dyskryminacje

i wykluczenie spoteczne w ramach
skutecznego osiggniecia réwnosci
szans. Istotne jest, aby te dziatania
odpowiadaty na konkretne potrzeby
oraz bariery i trudnosci danej grupy
oraz aby nie stanowity powielenia
powszechnych stereotypdw. Dziatania
te powinny by¢ logiczng
konsekwencjq diagnozy ujetej

we whniosku o dofinansowanie.
Przyktadowo, dobrg praktyka bedzie
tutaj zaplanowanie rozwigzan
umozliwiajgcych pogodzenia pracy
zawodowej czy aktywnosci naukowe;j
z opieka zalezng. Z kolei ztg,
nierekomendowang praktyka bedzie
planowanie rozwigzan dedykowanych
wyltgcznie dla kobiet posiadajgcych
matych dzieci, poniewaz problem
zwigzany z pogodzeniem aktywnosci
zawodowej czy aktywnosci naukowe;j
z opieka nad osobg zalezng dotyczy
obydwu rodzicéw . Ponadto, osobg
zalezng moze byc¢ nie tylko mate
dziecko, ale takze inny,
niesamodzielny cztonek rodziny.

Po trzecie, realizacja zatozen
horyzontalnych bedzie mie¢
odzwierciedlenie w procesie
kwalifikowania
uczestniczek/uczestnikow do ustug
rozwojowych. Tym samym w tresci
whniosku o dofinansowanie nie
powinny byc ujete jedynie deklaracje
potwierdzajgce niedyskryminacyjne
podejscie do
uczestniczek/uczestnikdw ustug czy
informujace o niestereotypowym
przekazie na etapie dziatan
rekrutacyjnych. Potwierdzeniem dla
realizacji zasady rownosci kobiet

i mezczyzn oraz rdwnosci szans

i niedyskryminacji powinny by¢
konkretne rozwigzania planowane do
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realizacji w ramach dziatan
rekrutacyjnych.

Po czwarte, realizacja zatozen
horyzontalnych bedzie mie¢
odzwierciedlenie w ramach dziatan
informacyjno-promocyjnych,

w ramach ktérych obecny powinien
by¢ przekaz informujacy o obowigzku
respektowania horyzontalnych zasad
rownosciowych. Przekaz ten powinien
bazowac na niestereotypowym
przekazie stownym i wizualnym oraz
by¢ formutowany z uzyciem jezyka
wrazliwego na ptec¢ (feminatywy,
zenskie i meskie formy osobowe).

W ramach dziatan informacyjno-
promocyjnych warto takze
informowad o funkcji Rzecznika
Funduszy Europejskich i mozliwosci
zgtaszania nieprawidtowosci w tym
zakresie zgodnie z procedurami
stanowigcymi zatgcznik nr 3 do
projektu Wytycznych.

Whiosek 6:
Realizacja zatozen
horyzontalnych ma
miejsce w ramach
projektow
wypracowujgcych
rozwigzania
adresowane do
odbiorczyn/
odbiorcow
technologii,
produktow i ustug

Opracowanie
podrecznika dla
whnioskodawcow

i beneficjentéw
dotyczacego realizacji
zasady rownosci kobiet

i mezczyzn oraz rownosci
szans i niedyskryminacji,
w tym dostepnosci dla
oséb z
niepetnosprawnosciami
w ramach
opracowywania,
testowania, wdrazania

i produkcji rozwigzan
adresowanych do
odbiorczynn/odbiorcow
technologii, produktow,
ustug

Rekomendowane jest opracowanie
podrecznika dla wnioskodawcéw

i beneficjentéw,

w ktérym ujete zostang zagadnienia
odnoszace sie do praktycznej
realizacji zatozen horyzontalnych,
w tym w zakresie realizacji zatozen
horyzontalnych w ramach
opracowywania, testowania,
wdrazania i produkcji rozwigzan
adresowanych do
odbiorczyrnn/odbiorcéw technologii,
produktéw, ustug.

Opracowywanie nowych rozwigzan to
etap generacji pomystéw, tworzenia
prototypow, wstepnego
projektowania, weryfikacji

i testowania i dalszej komercjalizacji
pomystéw. Ostatecznie rozwigzania
uzytkowane beda w przysztosci nie
przez szeroko rozumiane
spoteczenstwo, ale przez konkretne
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osoby reprezentujgce okreslone grupy
spoteczne, napotykajace na
specyficzne bariery i trudnosci

w przestrzeni zyciowej oraz majgce
konkretne potrzeby i oczekiwania

z tym zwigzane. W sytuacji, gdy
planowane rozwigzania majg by¢
uzytkowane przez szerszg grupe
odbiorczyrn/odbiorcéw nalezy wskazac
w tresci wniosku o dofinansowanie,

w jaki sposdb na poszczegdlinych
etapach projektowania i wdrazania
tego rozwigzania ujete zostang
zatozenia réwnosciowe. Uwaga ta
dotyczy zaréwno technologii,
produktow i ustug o charakterze
uniwersalnym, tj. mozliwych do
wykorzystania przez kazdg osobe, jak

i tych, ktére majg waskie zastosowanie
i sg dedykowane do bardziej
precyzyjnie okreslonych grup

(np. 0séb w okreslonym wieku, oséb

z niepetnosprawnoscia).

W praktyce oznacza to uwzglednianie
réznorodnosci wynikajacej miedzy
innymi z pfci, wieku czy
niepetnosprawnosci wsrod
potencjalnych odbiorczyi/odbiorcow
tych rozwigzan. Oznacza to zarazem
koniecznos¢ odniesienia sie do tej
réznorodnosci w tresci wniosku

o dofinansowanie. Przedstawiajgc we
whniosku o dofinansowanie planowang
do wypracowania technologie,
produkt czy ustuge nalezy przedstawié
nie tylko jej opis techniczny, ale takze
uwzglednic opis grupy
odbiorczyrn/odbiorcéw, ktéra z danego
rozwigzania bedzie w przysztosci
korzystaé. Opis grupy docelowej
powinien uwzgledniac jej specyfike
oraz bariery i trudnosci, jakich ona
doswiadcza. W sytuacji kiedy
niemozliwe jest przygotowanie opisu
zgodnie z powyzszymi
rekomendacjami — przyktadowo —
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ze wzgledu na brak dostatecznych
danych czy badan i analiz, nalezy
uwzglednic¢ w tresci wniosku o
dofinansowanie dziatania majgce na
celu identyfikacje potrzeb oraz barier
i trudnosci, z jakimi majg do czynienia
odbiorczynie/odbiorcy rozwigzan,

w tym te wynikajgce z pfci, wieku,
niepetnosprawnosci etc.

Whniosek 7:
Projektowanie
uniwersalne
przyczynia sie do
realizacji zatozen
horyzontalnych

Opracowanie
podrecznika dla
wnioskodawcow

i beneficjentow
dotyczacego
projektowania
uniwersalnego, majac na
uwadze nie tylko
zatozenia zwigzane

z dostepnoscia dla oséb
z niepetnosprawnosciami

Rekomendowane jest opracowanie
podrecznika dla wnioskodawcow

i beneficjentow, w ktérym ujete
zostang zagadnienia dotyczace
projektowania uniwersalnego, majac
na uwadze nie tylko zatozenia
zZwigzane

z dostepnoscia dla oséb

z niepetnosprawnosciami. Nalezy
bowiem pamieta¢, ze respektowanie
potrzeb wynikajacych z réznych
rodzajéw niepetnosprawnosci oraz
spetnianie wymagan dotyczgcych
dostepnosci to waskie rozumienie
zatozen projektowania uniwersalnego.
W rozumieniu szerszym,
projektowanie uniwersalne obejmuje
projektowanie technologii, produktéw
i ustug w taki sposéb, aby byty one
uzyteczne dla wszystkich, bez potrzeby
adaptacji lub specjalistycznego
programowania pod katem potrzeb
0s6b z niepetnosprawnosciami.
Oznacza zarazem koniecznos¢
weryfikacji na poszczegdlnych etapach
procesu powstawania technologii,
produktow i ustug sposobu
uzytkowania rozwigzan, majac
zarazem na uwadze réznorodnosé
wystepujgcg w grupie docelowej,

tj. przysztych odbiorczyrn/odbiorcow
danego rozwigzania. Dotyczy to
zwtaszcza technologii, produktow

i ustug, z ktérych korzystac beda
réoznorodne osoby, w tym nalezgce do
grup szczegblnie narazonych na
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dyskryminacje i wykluczenie
spoteczne.

Whniosek 8:

W ramach
Programu mozna
zidentyfikowac
obszary o
neutralnym
charakterze
wzgledem realizacji
zatozen
horyzontalnych

Identyfikacja na poziomie
poszczegdlnych
konkurséw tych
obszarow interwencji
Programu, w ramach
ktorych bedzie miec
miejsce neutralny wptyw
na realizacje zatozen
horyzontalnych

Rekomendacja dotyczy tego, aby na
poziomie nie catego Programu,
Priorytetdw czy nawet Dziatan, ale
poszczegdlnych konkurséw wskazaé
te, ktore moga miec neutralny wptyw
na realizacje zasady réwnosci szans
kobiet i mezczyzn oraz réwnosci szans
i niedyskryminacji, w tym dostepnosci
0s08b z niepetnosprawnosciami.
Konkursy te bedg przede wszystkim

w ramach Priorytetu 3 Zazielenienie
przedsiebiorstw i zwigzane beda z
procesem modernizacji i adaptacji
przedsiebiorstw lub zakup
specjalistycznego sprzetu.

Niemniej jednak nalezy tutaj
zaznaczyg, ze o ile w przypadku
wskazanych wyzej konkursow
charakter neutralny bedg mie¢ same
dziatania projektowe, o tyle neutralne
oddziatywanie nie bedzie obejmowac
biezgcego zarzadzania personelem
projektu.

Rekomendacja dotyczy takze tego, aby
whniosek o dofinansowanie zawierat
pole, w ktérych mozliwe bedzie ujecie
opisu dotyczacego tego, czy projekt
ma neutralny czy tez pozytywny
wptyw na realizacje zasady réwnosci
kobiet i mezczyzn oraz réwnosci szans
i niedyskryminacji, w tym dostepnosci
0s08b z niepetnosprawnosciami. Opis
ten powinien by¢ kompleksowy oraz
poparty dostepnymi dla beneficjenta
danymi. W przypadku braku danych,
nie nalezy automatycznie zaktadaé
wptywu neutralnego.

Whiosek 9:
Dziatania
informacyjno-
promocyjne oraz

Zaplanowanie i realizacja
dziatan informacyjno-
promocyjnych oraz
edukacyjnych w zakresie

Rekomendacja dotyczy tego, aby

w ramach Programu podejmowa¢
zréznicowane dziatania informacyjno-
promocyjne oraz edukacyjne w
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edukacyjne
dotyczace zatozen
horyzontalnych
powinny by¢
realizowane

na szerokg skale

realizacji zatozen
horyzontalnych

w odniesieniu do obszaru
interwencji Programu?®>®

zakresie realizacji zatozen
horyzontalnych w odniesieniu do
obszarow interwencji Programu.

Majac na uwadze, ze wnioskodawcy

i beneficjenci moga nie dysponowac
kwalifikacjami i kompetencjami

w zakresie ujmowania w sposéb
praktyczny zatozen horyzontalnych

w tresci wniosku o dofinansowanie
oraz dalszego wdrazania tych zatozen
w ramach projektu kluczowa jest
realizacja licznych dziatan
informacyjno-promocyjnych oraz
edukacyjnych w tym zakresie. Wazne,
aby dziatania informacyjno-
promocyjne oraz edukacyjne byty
Scisle powigzane z obszarem
interwencji Programu, wskazujgc

w sposob praktyczny przetozenie
zatozen horyzontalnych na konkretne
dziatania projektowe. Na dziatania te
sktadac sie moga:

e tresci na stronie www
poswieconej Programowi FENG
(dedykowane zaktadki
tematyczne);

e informacje przekazywane
w ramach spotkan
informacyjnych poswieconych
poszczegblnym konkursom,
organizowanych przez
Instytucje Zarzgdzajgca
i Instytucje Posredniczacg;

e szkolenia w wersji
e-learningowej adresowane do
whnioskodawcow
i beneficjentow;

e szkolenia w wersji stacjonarnej
adresowane do

159 Ywaga spdjna z badaniem ,,Raport koricowy. Badanie ewaluacyjne dotyczace stosowania zasady réwnosci
szans kobiet i mezczyzn oraz zasady rownosci szans i niedyskryminacji, w tym dostepnosci dla osdb z
niepetnosprawnosciami, w ramach polityki spéjnosci 2014-2020, w tym z rekomendacjami ujetymi w
»Zatgczniku 2 Rekomendacje - zasada rownosci szans kobiet i mezczyzn oraz ,,Zatgcznik 3 Rekomendacje —
zasada rownosci szans i niedyskryminacji, w tym dostepnosci dla oséb z niepetnosprawnosciami”.
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whnioskodawcow
i beneficjentéw.

Rekomendacja dotyczy tego, aby tresci
edukacyjne przygotowywacé pod
katem poszczegdlnych zasad
horyzontalnych, tj. odrebne dla zasady
rownosci kobiet i mezczyzn oraz
rownosci szans i niedyskryminacji,

w tym dostepnosci oséb

z niepetnosprawnosciami. Majac na
uwadze, ze zasada réwnosci szans

i niedyskryminacji obejmuje swym
zakresem rézne przestanki
dyskryminacyjne, nalezy pamieta¢, aby
w tresciach edukacyjnych ujmowac nie
tylko kwestie odnoszace sie do
niepetnosprawnosci i dostepnosci, ale
takze innych przestanek
dyskryminacyjnych (w tym: pfci;
wieku; orientacji seksualnej

i tozsamosci piciowej; rasy,
narodowosci i pochodzenia
etnicznego; religii i wyznania). Jak
wynika bowiem z poprzedniej
perspektywy finansowej, tj. okresu
2014-2020 zasada réwnosci szans

i niedyskryminacji byta rozumiana
wytacznie jako zgodnos$¢ z zasada
dostepnosci oraz respektowaniem
zasady niedyskryminacji w odniesieniu
do przestanki jaka jest
niepetnosprawnosc.

Dziatania informacyjno-promocyjne
powinny mieé¢ bardzo praktyczny
charakter i nie sprowadzac sie do
sugerowania tresci konkretnych
zapisOw do ujecia we wniosku

o dofinansowanie, ale wachlarza
rozwigzan/dziatan/narzedzi do
wykorzystania, prowadzacych

w efekcie do spetniania zasad
horyzontalnych w ramach projektu.
Przekaz informacyjno-promocyjny
powinien mie¢ charakter praktyczny
i odwotywac sie do konkretnych
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obszarow problemowych oraz
rozwigzan na nie ukierunkowanych.

Dziatania informacyjno-promocyjne
powinny by¢ realizowane w formie
nie tylko szkolen, ale tez doradztwa
dedykowanego dla wnioskodawcow

i beneficjentéw. Rekomendowane
jest, aby ustugi doradcze $wiadczone
byty przez osobe/osoby odpowiednio
przygotowane w tym zakresie
(uwzgledniajgce specyfike
konkretnych konkursow).

W ramach kompleksowej realizacji
dziatan informacyjno-promocyjnych
oraz edukacyjnych na rzecz rownosci
kobiet i mezczyzn oraz réwnosci szans
i niedyskryminacji, w tym dostepnosci
dla 0séb z niepetnosprawnosciami
warto na stronie internetowej
Programu utworzy¢ zaktadki
poswiecone tym zasadom.

W ramach przekazéw informacyjno-
promocyjnych oraz edukacyjnych
szczegdlna uwaga powinna by¢
zwrdcona na to, aby na poziomie
obrazu i jezyka nie powielaty one
stereotypdéw dotyczacych pfici czy
innych przestanek
dyskryminacyjnych. Przekaz powinien
by¢ formutowany w oparciu o jezyk
wrazliwy na pte¢ (np. feminatywy,
zenskie i meskie formy osobowe).
Dziatania informacyjno-promocyjne
powinny by¢ oparte o pozytywny
przekaz, sformutowany jezykiem
korzysci.

Dziatania informacyjno-promocyjne
i edukacyjne odnoszace sie do
realizacji zatozen horyzontalnych

w Programie powinny by¢ takze
realizowane wzgledem
pracownic/pracownikow Instytucji
Zarzadzajacej i Instytucji
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Posredniczacej. Powinny by¢ one
obowigzkowe dla przedstawicielek/
przedstawicieli IZ i IP zaangazowanych
w zarzadzanie Programem, przy czym
w poczgtkowym okresie
programowania dziataniami tymi
powinny by¢ objete osoby juz
zatrudnione, zas w kolejnych latach —
osoby nowozatrudnione. Szczegdlna
uwaga powinna by¢ tutaj zwrdcona
na prezentacje dobrych praktyk oraz
przekazywanie praktycznych
wskazowek dotyczacych zastosowania
zasady w projektach EFRR. Nalezy
przygotowaé przedstawicielki/
przedstawicieli I1Z i IP do weryfikacji,
w jakim stopniu faktycznie miata
miejsce realizacja zapiséw z wniosku
o dofinansowanie przez
beneficjentéw. Mowa tutaj o osobach
zaangazowanych w proces
sprawozdawczosci, monitoringu oraz
kontroliw IZi IP.

Podejmowanie stosowanych dziatan
informacyjno-promocyjnych oraz
edukacyjnych dotyczy takze oséb
zasiadajacych w Komitetach Oceny
Projektow, a ktore nie sg
pracownicami/pracownikami IZ i IP.
Przygotowanie tych oséb powinno
dotyczy¢ tego, jakie dziatania
faktycznie wpisuja sie w realizacje
zatozen horyzontalnych oraz w jaki
sposob mogg byc¢ oceniane na etapie
prac KOP, a pdzniej realnie
weryfikowane i kontrolowane przez
przedstawicielki/przedstawicieli 1Z i IP.

Dziatania informacyjno-promocyjne
oraz edukacyjne powinny by¢
podejmowane przez caty okres
obowigzywania Programu, a nie
wyltgcznie w poczgtkowym okresie
jego wdrazania.
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Whiosek 10:
Podejscia dual
approach powinno
by¢ wykorzystane w
ramach programu

Identyfikacja konkurséw
w ramach ktérych

mozliwe jest stosowane
podejscia dual approach

Rekomendacja dotyczy identyfikacji
konkurséw, w ramach ktdrych
mozliwe jest stosowanie podejscia
dual approach. Oznacza to

w pierwszej kolejnosci weryfikacji,
na ile w ramach obszaru interwencji
ktérego dotyczy dane dziatanie ma
miejsce nierdwnego traktowanie

i ryzyko dyskryminacji ze wzgledu na
rozne przestanki dyskryminacyjne czy
cechy tozsamosciowe.

W przypadku stwierdzenia, ze
wystepujg znaczace nierownosci
nalezy zaplanowac konkursy stricte
dedykowane realizacji zasady
horyzontalnej. W praktyce moze to
oznaczac realizacje konkursow,

w ramach ktérych wsparcie bedzie
adresowane wyfacznie do 0séb
nalezgcych do grup szczegdlnie
narazonych na dyskryminacje (np.
kobiet naukowczyn). Moze to réwniez
wigzac sie z realizacjg konkurséw
niekoniecznie stosujgcych podejscie
dual approach wzgledem oséb
fizycznych korzystajgcych z ustug
rozwojowych, ale wzgledem
odbiorczyr/odbiorczyn technologii,
produktu czy ustugi. Przyktadowo,
bedg to konkursy ukierunkowane na
wypracowanie technologii, produktéw
i ustug dedykowanych do konkretnych
grup docelowych (np. osob

z niepetnosprawnosciami, oséb
dojrzatych).

Whniosek 11:
Kryteria wyboru
projektow moga
miec istotne
znaczenie dla
realizacji zatozen
horyzontalnych

Wypracowanie
propozycji kryteriow
wyboru projektow
umozliwiajacych
realizacje zatozen
horyzontalnych

Rekomendacja dotyczy wypracowania
propozycji kryteriow wyboru
projektow, a doktadniej kryteriow
premiujacych, umozliwiajacych petna
realizacje zasady rownosci kobiet

i mezczyzn oraz zasady rownosci
szans i niedyskryminacji, w tym
dostepnosci osob

z niepetnosprawnosciami. Kryteria te
powinny by¢ dostosowane do
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poszczegdblnych dziatan
zaplanowanych w ramach Programu,
tak, aby byty spdjne z obszarem
interwencji dziatania, a takze mozliwe
do realizacji przez samych
beneficjentow. Rekomendacja dotyczy
zatem wypracowania propozycji
kryteriow premiujgcych w odniesieniu
do tych dziatan, w przypadku ktérych
zidentyfikowano wystepowanie
zjawiska dyskryminacji konkretnych
grup spotecznych. Ponadto, kryteria
premiujgce moga dotyczyc
uwzgledniania potrzeb
odbiorczyn/odbiorcéw technologii,
produktéw czy ustug, ktére
wypracowywane bedg w ramach
Programu. Réznorodnos¢
odbiorczyn/odbiorcéw, bariery

i trudnosci jakie sg dla nich
charakterystyczne powinny by¢
uwzglednianie na etapie
projektowania i opracowywania
przysztych rozwigzan. Dzieki temu
spetnione beda nie tylko zatozenia
horyzontalne, ale takze zastosowane
bedzie podejscie oparte
funkcjonalnosci i uzytecznosci
przysztych technologii, produktéow

i ustug.

Rekomendacja dotyczy rowniez
wypracowania propozycji kryteriow
dostepu odnoszacych sie do poziomu
zarzadzania personelem projektu,
zgodnie z zatozeniami
horyzontalnymi. W praktyce oznaczac
to moze bezwzgledny obowigzek
posiadania lub wypracowania w
trakcie realizacji projektéw rozwigzan
zwigzanych z przeciwdziataniem
dyskryminacji i mobbingowi w miejscu
pracy i/lub rozwigzan zwigzanych

z godzeniem pracy zawodowego/nauki
z zyciem prywatnym. Tego typu
rozwigzania powinny mieé postac
wdrozeniowg w postaci — przyktadowo
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— przyjetych regulaminéw w miejscu
pracy, zapiséw w tresci regulaminu
pracy czy przeprowadzonych audytéw
réwnosciowych w miejscu pracy.

Whniosek 12:
Sposéb
funkcjonowania
Komitetu
Monitorujgcego ma
wptyw na realizacje
zatozen
horyzontalnych

W ramach wdrazania
Programu nalezy
uwzgledni¢ w pracach
Komitetu
Monitorujacego
realizacje zatozen
horyzontalnych°

Rekomendacja dotyczy tego, aby

w sktadzie Komitetow
Monitorujacych zadbac o
reprezentacje organizacji
pozarzadowych reprezentujacych
interesy i potrzeby, a zatem znajacych
specyfike réznych grupy docelowych.
Zasadne jest uwzglednienie w sktadzie
Komitetu Monitorujgcego organizacji
reprezentujacych obydwie zasady
réwnosci szans, tj. rownosci kobiet

i mezczyzn oraz réwnosci szans

i niedyskryminacji, w tym dostepnosci
0s6b z niepetnosprawnosciami. Majac
jednak na uwadze, ze zagadnienia
zwigzane z dostepnoscig oraz obszar
zwigzany z réwnym traktowaniem

ze wzgledu na niepetnosprawnosc jest
bardzo wielowatkowy i dotyczy
réznych obszarow
niepetnosprawnosci, wskazane jest
zadbanie o reprezentacje dwdch
organizacji pozarzadowych
wpisujacych sie w zasade réwnego
traktowania i niedyskryminacji.
Relatywnie rzadko zdarza sie bowiem,
aby organizacje pozarzagdowe
dziatajgce na rzecz oséb

z niepetnosprawnosciami znaty
specyfike innych grup narazonych na
dyskryminacje. Rekomendacja dotyczy
zatem udziatu w Komitecie
Monitorujgcym trzeciej organizacji
pozarzadowej, dziatajacej w obszarze
szeroko rozumianych praw cztowieka
lub dziatajgcej na rzecz grupy
spotecznej szczegdlnie narazonej na
dyskryminacje i wykluczenie, ale

w obszarze innym niz przeciwdziatanie

160 ibidem.
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dyskryminacji ze wzgledu na
niepetnosprawnosc.

Rekomendacja dotyczy tego, aby
ksztattujac sktad Komitetu
Monitorujgcego zadbacd o to, aby byla
zrébwnowazona reprezentacja kobiet
i mezczyzn, w tym zrownowazona
reprezentacja obydwu pici na
stanowiskach oséb oddelegowanych
do prac w Komitecie i os6b
petnigcych zastepstwo.

Z przeprowadzonej ewaluacji za okres
2014-2020 wynika bowiem, ze brak
jasnych wymagan w powyzszym
zakresie nie przektada sie na réwny
dostep kobiet i mezczyzn do udziatu
w posiedzeniach Komitetu
Monitorujgcego, a kobiety
zdecydowanie czesciej petnig w nim
funkcje zastepcze, co przektada sie nie
tylko na ich reprezentacje, ale takze
poziom decyzyjnosci w posiedzeniach
Komitetu Monitorujacego.

Rekomendowane jest takze, aby
Komitet Monitorujacy przynajmniej
raz w roku analizowat stan wdrazania
w Programie zasady réownosci kobiet
i mezczyzn oraz rownosci szans

i niedyskryminacji, w tym dostepnosci
dla osdb z niepetnosprawnosciami.
Ponadto Komitetowi Monitorujgcemu
powinny by¢ przedstawiane — np. dwa
razy w okresie programowania —
sprawozdania z realizacji Programu,

w tym z realizacji zasad
horyzontalnych. Przedstawiane
informacje powinny dotyczy¢ miedzy
innymi dziatan podjetych przez
Instytucje Zarzadzajgcg i Instytucje
Posredniczacg na rzecz realizacji
zatozen horyzontalnych, % projektow
ktdre nie uzyskaty dofinansowanie

ze wzgledu na negatywng ocene
realizacji zatozen horyzontalnych czy %
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projektéw neutralnych dla realizacji
obydwu zasad.

Komitet Monitorujacy powinien by¢
zobligowany do regularnego
podejmowania kwestii realizacji przez
Instytucje Zarzadzajaca i Instytucje
Posredniczacg réwnosciowych zatozen
horyzontalnych, nie rzadziej jednak niz
dwa razy w okresie programowania.
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