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SEOWNIK SKROTOW UZYTYCH W RAPORCIE
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IDI — In-depth Interwiew (pogiebiony wywiad indywidualny)

KPRM — Kancelaria Prezesa Rady Ministrow

MSP — mate i $rednie przedsiebiorstwa

NGO — Non-Governmental Organisation (organizacja pozarzgdowa)

TDI — Telephone In-depth Interwiew (telefoniczny wywiad pogtebiony)
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1. WSTEP

W niniejszym raporcie przedstawiono wyniki badania ewaluacyjnego projektu pn. ,Réwnos¢
kobiet i mezczyzn w procesach podejmowania decyzji ekonomicznych — narzedziem zmiany
spotecznej” realizowanego przez Ministerstwo Pracy i Polityki Spolecznej w partnerstwie
z Biurem Petnomocnika Rzgdu do Spraw Réwnego Traktowania. Przedsiewzigcie to byto
wdrazane w latach 2013-2015 w ramach Programu Wspoéinotowego PROGRESS,
wspotfinansowanego ze srodkow Unii Europejskie;.

Glownym celem projektu bylo promowanie réwnosci kobiet i mezczyzn na stanowiskach
decyzyjnych w duzych firmach. Odbiorcami projektu byty duze firmy zatrudniajgce powyzej
250 os6b - giéwnie przedstawiciele dziatbw Human Resources! (HR), Corporate Social
Responsibility? (CSR) oraz szkoleniowych, partnerzy spoteczni oraz organizacje pozarzgdowe
dziatajgce w obszarze réwnosci szans na rynku pracy.

2. PRZEDMIOT, ZAKRES | CEL EWALUACJI

Zasadniczym celem ewaluacji byto przeprowadzenie analizy i ocena rezultatow projektu,
a takze procesu ich osiggania tj. ocena realizacji poszczegoélnych zadan projektowych.
Ponadto ewaluacji zostaty poddane dotychczasowe metody pracy z grupg docelowa.

Badanie ewaluacyjne miato takze na celu identyfikacje trudnosci w realizacji projektu, a takze
probleméw we wdrazaniu okreslonych rozwigzan o charakterze rownosciowym w firmach.
Wyniki badania ewaluacyjnego postuzyty wypracowaniu rekomendaciji, ktére beda przydatne
przy planowaniu kontynuacji wybranych elementéw projektu.

3. KRYTERIA I PYTANIA BADAWCZE

Ze wzgledu na cel i zakres planowanej ewaluacji, zostata ona przeprowadzona w oparciu
0 nastepujgce kryteria:

» adekwatno $¢€ — stopien dostosowania celéw, poszczegolnych dziatan i rezultatow projektu
do potrzeb grupy docelowej,
» skuteczno $€ — stopien osiggniecia zaplanowanych celow i rezultatéw,

» uzyteczno $¢ — stopien przydatnosci prowadzonych dziatan i osiggnietych rezultatow dla
grupy docelowej,
» efektywno $¢€ — czynniki utatwiajgce oraz utrudniajgce (bgdz uniemozliwiajgce) osiggniecie
zaktadanych celow i rezultatow,

1 Zasobéw Ludzkich.
2 Spotecznej odpowiedzialnosci biznesu.
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« innowacyjno $¢€ — stopien nowatorstwa przyjetych w projekcie rozwigzan,

* oddzialywanie - stopien mozliwego wptywu projektu na zmiane sytuacji w Polsce,

 trwalo $¢€ — elementy, ktore bedg sprzyja¢ trwalosci osiggnietych rezultatéw.

W odniesieniu do ww. kryteriow sformutowano nastepujgce pytania badawcze:

1.

© N o g &

W jakim stopniu cele, poszczegolne dziatania projektu oraz osiggniete rezultaty
odpowiadaty potrzebom oséb wchodzacych w skitad grupy docelowej? (adekwatnos¢)

Czy w projekcie zaproponowano adekwatne do potrzeb metody wspierania jego
adresatow? (adekwatnosc)

W jakim stopniu tematyka prowadzonych dziatan byta dostosowana do potrzeb
i oczekiwan grupy docelowej? (adekwatnosg)

Czy projekt spetnit zatozone cele w zakresie przyjetych rezultatow? (skutecznosg)
Czy wystgpity rezultaty projektu, ktére nie byly zaktadane (pozytywne/negatywne)?
Czy wystgpita jakas wartos¢ dodana projektu (w tym dla UE)?

Jaki byt wptyw projektu na podniesienie kompetencji uczestnikow? (uzytecznosc)

Jakie korzysci odniosta grupa docelowa, do ktérej skierowane byly gtébwne dziatania
projektowe? (uzytecznosg)

Czy realizacja projektu napotkata na jakies bariery, utrudnienia? Na czym one polegaty?
(efektywnos¢)

10. Jakie elementy utatwiaty wdrazanie projektu? (efektywnosc)

11. Czy przyjete rozwigzania (przewodnik dla firm, seminaria informacyjno-szkoleniowe)

byly innowacyjne w stosunku do innych dziatah dostepnych na rynku? (innowacyjnos¢)

12. Czy podjete dziatania projektowe mogg mie¢ wptyw na zmiane sytuacji w Polsce

w zakresie wspierania awansu kobiet/ wprowadzania rozwigzan rownosciowych?
(oddziatywanie)

13. Czy osiggniete rezultaty mogg miec trwaty charakter? Jakie czynniki bedg na to

wplywac? (trwatosc)
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4. METODOLOGIA BADANIA EWALUACYJNEGO

4.1. KONCEPCJA REALIZACJI BADANIA

Badanie ewaluacyjne opieralo sie na podejsciu triangulacyjnym, polegajagcym na
wykorzystaniu zroznicowanych metod i technik badawczych, prowadzgcych do uzyskiwania
danych, ktore sie wzajemnie uzupetniajg i weryfikujg. W badaniu zostaly zastosowane
zaréwno metody jakosciowe, jak i ilosciowe. Sposréd technik o charakterze jakosciowym
wykorzystano analize dokumentacji oraz pogtebione wywiady indywidualne (IDI/TDI), zas
sposrod technik ilosciowych analiza danych zastanych pochodzgcych z ankiet audytoryjnych.

4.2. METODY | TECHNIKI BADAWCZE

4.2.1. Analiza dokumentacji

Technika ta umozliwita zdobycie szczegdtowych informacji na temat projektu oraz kontekstu
jego wdrazania. Analiza dokumentacji objeta materialy i informacje gromadzone oraz
wytworzone w toku realizacji projektu, m.in. tresci zawarte na jego stronie internetowej, dane
Z monitoringu, wyniki badania opinii publicznej, raport nt. réwnosci kobiet i mezczyzn
w procesach podejmowania decyzji ekonomicznych w Polsce w latach 2010-2013, przewodnik
dla firm z programem szkolenia, materialy wykorzystywane podczas seminaridw, raporty na
ich temat sporzgdzone przez trenerki oraz raport z przeprowadzanych przez firmy dziatan
upowszechniajgcych.

Informacje zebrane przy pomocy analizy dokumentacji stanowity podstawe do opracowania
narzedzi badawczych, a takze pozwolity odpowiedzie¢ na niektore pytania ewaluacyjne.

4.2.2. Pogtebiony wywiad Indywidualny (IDI/TDI)

Indywidualne wywiady poglebione (ang. In-depth Interview - IDI) zostaly przeprowadzone
z kluczowymi osobami zaangazowanymi w realizacje projektu. Technika ta umozliwita
petniejsze i glebsze zrozumienie uwarunkowan oraz kontekstu wdrazania ewaluowanego
przedsiewziecia oraz postuzyta gromadzeniu istotnych informacji na temat procesu osiggania
zaplanowanych celéw i rezultatébw. Ponadto IDI postuzyly dotarciu do przekonan, postaw
i ocen prezentowanych przez osoby wchodzgce w skiad zespotu projektowego, kadry projektu,
grupy oséb wspierajgcych jego realizacje oraz grupy docelowej.

Wywiady mialy charakter ustrukturyzowany tzn. zostaly przeprowadzone przy uzyciu
scenariuszy, w ktorych sprecyzowano w formie pytah i zagadnien kwestie wazne z punktu
widzenia ewaluacji projektu. Przeprowadzono ogétem 19 IDI, ktorymi objeto 21
respondentow/ek. Wiekszos¢ wywiadow, z uwagi na ogolnopolski charakter projektu
i ograniczony budzet badania, a takze preferencje respondentéw, przeprowadzono drogg
telefoniczng (TDI). Wywiadami pogtebionymi zostaly objete nastepujgce osoby:
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a) cztonkinie zespotu projektowego - 2 osoby (diada)?,
b) przedstawicielki Partnera projektu - 2 osoby (diada),

c) przedstawiciele/ki grupy docelowej (firm objetych seminariami, w tym pilotazowymi) - 9
0s0b,

d) ekspertki projektu i trenerki prowadzgce seminaria szkoleniowe - 4 osoby,
e) przedstawicielki koalicji tj. podmiotéw wspierajgcych dziatania projektowe - 4 osoby.

Scenariusze IDI przeznaczone dla zespotu projektowego, ekspertow/ekspertek i trenerek,
0s6b wspierajgcych realizacje projektu oraz jego odbiorcow znajdujg sie w zatgcznikach 1-4.

4.2.3. Ankieta audytoryjna

Dane zebrane przez Zamawiajgcego w ramach ankiet ewaluacyjnych wypetnionych przez
uczestnikow/uczestniczki kazdego seminarium zostaly poddane analizom ilosciowym
i jakosciowym, ktore umozliwity udzielenie odpowiedzi na pytania badawcze odnoszgce sie do
kryterium adekwatnosci i uzytecznosci.

4.2.4. Podsumowanie

Ponizej zamieszczono syntetyczne zestawienie wykorzystanych metod badawczych oraz
zrodet informacji wraz z opisem doboru préb.

Technika badawcza Zrédto informacii Dobér proby

Analiza dokumentéw Dokumenty zwigzane

z realizacjg projektu

» tresci zawarte na stronie internetowej projektu

* dane z monitoringu

* wyniki badania opinii publicznej

* raport nt. rdwnosci kobiet i mezczyzn w procesach podejmowania
decyzji ekonomicznych w Polsce w latach 2010-2013

* przewodnik dla firm z programem szkolenia

« materialy wykorzystywane podczas seminariéw

* raporty z seminaridw sporzadzone przez trenerki

* raport z dziatan upowszechniajacych

Analiza danych

Ankiety audytoryjne

préba wyczerpujaca — wszystkie ankiety wypetnione przez osoby,

zastanych wypetniane przez ktore wziety udziat w seminariach (n=71)
uczestnikow/czki
seminariéw

Indywidualny wywiad Zespot projektowy, * zespot projektowy - 2 osoby

pogtebiony (IDI) Partner, kadra projektu | « przedstawiciele Partnera projektu - 2 osoby

(ekspertki, trenerki),
odbiorcy projektu

* przedstawiciele grupy docelowej (firm objetych pilotazami,
seminariami) - 9 oséb

* ekspertki i trenerki - 4 osoby

* przedstawicielki koalicji tj. podmiotéw wspierajacych dziatania
projektowe - 4 osoby

3 Technika ta polega na przeprowadzeniu jednoczesnego wywiadu z dwoma osobami.
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4.3. METODY ANALIZY DANYCH

W wyniku wykorzystania opisanych powyzej metod i technik badawczych, zgromadzone
zostaty dwa rodzaje danych — jakosciowe oraz ilosciowe.

Zrodiem danych jakosciowych byly dokumenty i dane zastane udostepnione przez
Zamawiajgcego, a takze indywidualne wywiady pogtebione. Dwa IDI realizowane podczas
bezposredniego spotkania zostaly zarejestrowane za pomocg urzgdzenia stuzgcego do
cyfrowego zapisu dzwieku, za$ trzeci — zgodnie z zyczeniem 0sOb badanych — nie zostat
nagrany (respondenci byli kazdorazowo proszeni o wyrazenie zgody na rejestracje wywiadu).
Materiat badawczy pochodzgcy z tego ostatniego IDI, a takze z pozostatych wywiadow
realizowanych w firmie telefonicznej (TDI), byt gromadzony w postaci odrecznych notatek.

Zebrane dane zostaly poddane analizie jakosciowej, wspomagajgc proces udzielania
odpowiedzi na pytania badawcze, a takze stanowity baze dla formutlowania wnioskow
i rekomendaciji. Niektére kwestie opisane w raporcie z badan zostaly zilustrowane cytatami,
ktore wyrézniono w tekscie kursywa, pochodzgcymi z wypowiedzi respondentéw przy
zachowaniu ich anonimowosci.

Dane ilosciowe pochodzity z ankiet audytoryjnych przekazanych przez Zamawiajgcego
w postaci baz danych. Wyniki statystycznej analizy danych zostaly przedstawione w formie
zbiorczych zestawien i wykresow. Wszelkie zebrane w toku badania dane iloSciowe zostaty
zaprezentowane w postaci zagregowanej, uniemozliwiajgcej identyfikacje poszczegolnych
0s6b badanych.
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5. UZYSKANE WYNIKI

5.1. WYWIADY Z ZESPOLEM PROJEKTOWYM | PRZEDSTAWICIE LKAMI PARTNERA
PROJEKTU

Przeprowadzono dwa wywiady (w formie diad) z dwoma osobami tworzacymi Zespot
Projektowy oraz dwoma przedstawicielkami Partnera (tgcznie z czterema respondentkami).

Zalozenia merytoryczne projektu zostaty opracowane wspoélnie przez MPIPS oraz Biuro
Peinomocnika Rzadu ds. réwnego Traktowania (BPRT). Cho¢ Partner miat wptyw na ksztait
tego przedsiewziecia, nie przydzielono mu budzetu na realizacje poszczeg6lnych dziatan, tak
wiec nie prowadzit ich samodzielnie. Zdaniem Zespotu Projektowego przydzielenie Partnerowi
czesci srodkéw finansowych na prowadzenie konkretnych dziatan (np. wizerunkowych) lub
chocby przypisanie realizacji okreslonych zadan nie wymagajgcych takich nakiadow bytoby
korzystne dla projektu. Jednak BPRT uwaza, ze taka sytuacja moglaby spowodowac istotne
trudnosci ze wzgledu na koniecznos¢ podziatu budzetu pomiedzy dwie instytucje, co
skomplikowatoby rozliczenia (budzet pochodzitby z réznych dziatéw finansowych). Biuro nie
ma doswiadczen w zakresie wspotpracy finansowej - do tej pory petnito w projektach role
partnera, ktéry nie dysponowat czescig budzetu.

Wspotpraca Zespotu Projektowego z Partnerem obejmowata wszystkie obszary merytoryczne
i wizerunkowe projektu (bez zarzadzania) tj. promowanie jego tematyki, prowadzonych dziatan
i wypracowanych narzedzi. Udziat BPRT w projekcie poswieconym rownosci szans byt bardzo
istotny ze wzgledu na jego rozpoznawalnos¢ i skojarzenie z tematykg wspierania awansow
kobiet. Partner legitymizowat dziatania podejmowane w ramach tej inicjatywy.

Zdaniem BPRT zakres przypisanych mu w projekcie zadan byt wiasciwy. Partner brat udziat
w spotkaniach i dyskusjach na tematy merytoryczne np. zgltaszat uwagi do raportu
dotyczacego rownosci kobiet i mezczyzn w procesach podejmowania decyzji ekonomicznych
w Polsce. Biuro uczestniczyto w wydarzeniach organizowanych w ramach Kongresu Kobiet,
takich jak Okrggly Stét Ministrw UE ds. Réwnosci Pici oraz panel dyskusyjny. Za
posrednictwem  Petnomocnikdéw/czek ~ Wojewodoéw ds. RoOwnego  Traktowania
wspétorganizowano seminaria regionalne (wykorzystywano przy tym infrastrukture dostepng
w urzedach).

W opinii BPRT wspolpraca z Zespotem Projektowym uktadata sie dobrze, wypracowano
kolezenskie stosunki i dobry kontakt.

Do gtéwnych trudnosci we wspotpracy przy wdrazaniu projektu zaliczono:

« bardziej formalny niz praktyczny charakter wspoétpracy z Partnerem spowodowany
m.in. zmianami kadrowymi,

* nie przypisanie Partnerowi konkretnych, samodzielnie prowadzonych zadan
w projekcie, w wyniku czego odpowiedzialnos¢ za dane dziatania ,rozmywata sie”,

* brak mozliwosci niezwtocznego reagowania (w kazdym przypadku) przez BPRT na
sygnaly z MPIPS, ze wzgledu na realizacje biezacych obowigzkéw zawodowych.
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Wsrdd innych elementéw utrudniajgcych realizacje projektu wskazano:

« koniecznos¢ finansowania projektu ze srodkéw pochodzacych z rezerwy celowej
budzetu panstwa, ktorymi dysponuje Minister Finanséw - procedura uruchomienia
srodkobw moze zajmowac duzo czasu,

e ograniczony do niecatych 2-ch lat czas realizacji projektu - krétki czas przeznaczony
na dziatania promocyjne (przy zalozeniu, ze promocji powinny podlegac¢ takze
produkty wypracowane w trakcie projektu),

e realizowanie dziatan skierowanych do innego sektora (tj. przedsiebiorstw),
wymagajgce dobrej znajomosci jego specyfiki, potrzeb itp.,

» skoordynowanie harmonograméw Ministrow Pracy i Polityki Spotecznej oraz
Petnomocnika Rzadu ds. Réwnego Traktowania przy organizacji wydarzen
odbywajagcych sie z ich udziatem.

Z kolei do elementéw utatwiajgcych wdrazanie projektu nalezaty:

» réznorodnos¢ skiadu i doswiadczen Zespotu Projektowego oraz ekspertow/ek
(przedstawicieli/ek MPIPS, srodowisk a biznesowego, akademickiego,
pozarzgdowego znajgcych specyfike biznesu),

» zainicjowanie budowy nieformalnej koalicji na rzecz réwnosci promujgcej dziatania
projektowe i uczestniczgcej w procesie pozyskiwania firm do grupy docelowej,

« harmonijna wspétpraca pomiedzy kierujgcymi MPiPS oraz BPRT, pomimo zmiany
w trakcie trwania projektu osoby na stanowisku Petnomocnika - ,byta petna zgoda
wiodgcych aktorow, zielone $wiatto”.

Zarbwno MPIPS, jak i BPRT nie brakowato zasobow, ktore utatwityby wdrazanie projektu,
jednak przeznaczenie na jego realizacje (zwtaszcza dziatan promocyjnych) wiekszej ilosci
czasu zwiekszytoby komfort pracy i umozliwito glebszg refleksje nad prowadzonymi
zadaniami.

Respondentki uznaly, ze grupa docelowa zostala trafnie okreslona i wskazaly na potrzebe
realizacji podobnego projektu skierowanego do srednich firm: takie projekty sg bardzo
potrzebne, zeby firmy zaczety myslec o réwnosci. Trzeba poszerzac jej pole, w tym przypadku
wsréd zarzgdzajgcych (...). Rozpoczecie dziatari od duzych firm bylo stuszne. Z takim
doswiadczeniem mozna teraz prébowac zwrdcic sie do $rednich firm”. Takie przedsiewziecie
niewatpliwie wigzatoby sie z trudnosciami w pozyskaniu odbiorcéw oraz wprowadzaniu
rozwigzan rownosciowych, z uwagi na brak swiadomosci i potrzeb w tym zakresie ze strony
mniejszych firm. Pomocne bytoby wykorzystanie networkingu i mentoringu ze strony duzych
przedsigbiorstw, ktére mogtyby sie dzieli¢ z mniejszymi organizacjami dobrymi praktykami.

Proces rekrutacji firm do projektu (uczestnikéw/czek seminariow) przebiegat bez wiekszych
probleméw. Pozyskano wigkszg od zaktadanej liczbe firm i oséb, cho¢ wprowadzono w tym
zakresie pewne modyfikacje. Poczagtkowo zaktadano udziat w seminariach informacyjnych 50
0s6b z kazdej z 10-ciu firm (ogdlem 500 osdb), jednak zamiast tego zdecydowano sie
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przeprowadzi¢ spotkania o charakterze warsztatowym, ukierunkowane praktycznie
tzn. przekazujgce konkretng wiedze na temat mozliwosci wykorzystania gotowych narzedzi.
Zakfadana liczba os6b zostata pozyskana metodg kaskadowa. Zgodnie z regulaminem, do
udzialu w seminariach rekrutowano minimum dwie osoby z danej firmy, przy czym
w przypadku niektérych przedsiebiorstw ten wymdg nie mégt zostaé spetniony. Ogdltem
pozyskano 71 pracownikéw z 45 firm. Uczestnicy/uczestniczki seminaribw zobowigzali sie do
przeprowadzenia w miejscu swojej pracy (w okresie 40 dni od zakonhczenia spotkan)
nastepczych dziatan upowszechniajgcych, ktére docelowo objety 567 os6b. Rozwigzanie to
okazato sie bardzo efektywne - uczestnicy/czki seminariow, szczegolnie przy wsparciu innych
wspéipracownikéw biorgcych udziat w tych spotkaniach, w wiekszym stopniu angazowali sie
w promowanie idei projektu, stajgc sie w swoich miejscach pracy ,agentami zmiany”.
Realizacje tego zadania utatwialo im omawianie i planowanie z trenerkg dziatan
upowszechniajgcych w trakcie seminariéw. Firmy wymieniaty sie doswiadczeniami i dobrymi
praktykami - zaobserwowano naturalny proces networkingowy.

Trudnosci w procesie rekrutacji firm napotkano w innych miastach niz Warszawa, cho¢ podjeto
w nich takie same dziatania rekrutacyjne i realizowano je z podobnym zaangazowaniem.
Rekrutacja prowadzona regionach nie przyniosta porownywalnego efektu ze wzgledu na
wiekszg dostepnos¢é w Warszawie duzych firm, umiejscowienie w niej dziatbw HR, CSR oraz
szkoleniowych przedsiebiorstw, majgcych siedzibe w innych miastach, a takze wyzszg
Swiadomosc¢ problemu. Informacje o mozliwosci wziecia udzialu w seminarium czesto bylty
kierowane do recepcji firm, a nie do wkasciwych komoérek (HR, CSR, szkoleniowych), z ktérymi
nie byto bezposredniego kontaktu (na stronach internetowych firm takie dane nie sg dostepne).
W zwigzku z tym w duzym stopniu korzystano np. z osobistych relacji i baz kontaktow — metoda
ta okazata sie skuteczna. Istotne wsparcie w rekrutacji prowadzonej poza Warszawg stanowity
rowniez regionalne oddzialy organizacji pracodawcow (Konfederacji Lewiatan, Pracodawcow
RP). Zainteresowanie udzialem w projekcie w regionach byto wyraznie mniejsze. Nie zawsze
udawato sie pozyskac¢ dwie osoby z danej firmy, zdarzalo sie, ze na seminaria przychodzity
osoby przypadkowe z punktu widzenia grupy docelowej (np. stazystka, menadzer projektu).
Okazalo sie, ze zatozenia projektu dotyczgce poziomu $wiadomosci firm w zakresie
wyréwnywania szans kobiet i mezczyzn wymagajg korekty — czesci oséb brakuje podstawowe;j
wiedzy na temat obowigzkow i uprawnien pracodawcy i pracownika wynikajgcych z kodeksu
pracy.

Jedyne uwagi zglaszane przez uczestnikbw/czki grupy docelowej mialy charakter
organizacyjny i dotyczyly wczesnej pory rozpoczynania seminariéw, ktoére organizowano
w urzedach. Wiele os6b wskazywato rowniez na potrzebe wydtuzenia tych spotkan, ktorych
czas trwania, ze wzgledow formalnych, wynosit zaledwie 6 godzin zegarowych.

W trakcie realizacji projektu wprowadzono do niego kilka modyfikacji, jednak nie wymagaty
one sformalizowania tj. aneksowania umowy. ,Niemal kazde planowane dzialanie byto
przepracowane”, to znaczy dostosowywane do konkretnych, zmieniajgcych sie warunkow,
sytuaciji, potrzeb i zasobdéw. Za zgodg Komisji Europejskiej wprowadzono nastepujgce zmiany
harmonogramu projektu, ktory zostat dzieki nim urealniony:

» przesunieto w czasie (0 miesigc) sporzgdzenie raportu nt. rownosci kobiet i mezczyzn
w procesach podejmowania decyzji ekonomicznych w Polsce w latach 2010-2013,
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* przetozono i wydtuzono prace nad przewodnikiem dla firm (z okresu kwiecien-lipiec do
okresu czerwiec-grudzien 2014 r.),

» przetozono stworzenie i opublikowanie strony www projektu (o miesigc),

» skrocono czas przeprowadzenia pilotazy (z okresu sierpien-listopad do pazdziernik-
listopad),

» przesunieto i skrocono okres realizacji seminariéw (z okresu styczen 2014 - sierpien
2015 do okresu styczen - kwiecieh 2015),

e promaocje projektu wsrdd biznesu skondensowano do okresu wrzesien 2014 - wrzesien
2015 (zamiast styczen 2014 - wrzesien 2015),

» promocje projektu wsrod spoteczenstwa skondensowano do okresu luty 2014 - wrzesien
2015 (zamiast listopad 2013 - wrzesien 2015),

» dookreslono termin organizacji Okragtego Stotu Ministrow UE oraz panelu dyskusyjnego
(' maj 2014 - zamiast kwiecien - czerwiec 2014),

» przesunieto termin realizacji badania opinii publicznej z maja 2015 na okres lipiec-
sierpien 2015,

» wydluzono okres ewaluacji projektu o dodatkowy miesigc (obecnie: sierpien - wrzesien
2015).

Budzet projektu rowniez zostat nieznacznie zmodyfikowany:

e zmieniono kategorie kosztu opracowania raportu z kategorii osobowej do ,pozostatych
kosztéw kwalifikowalnych”,

e W opisie pozycji dotyczgcej wydruku raportu zwiekszono liczbe jego stron z 50 do 70,

e srodki przeznaczone na dystrybucje raportu zostaty przeznaczone na organizacije
spotkania roboczego poswieconego promocji tej publikaciji,

e pozycja dotyczaca druku przewodnika zostata podzielona na jego wydruk (70 stron
x 500 kopii) oraz edycje i nagranie na ptytach CD (4.500 kopii).

Modyfikacje te stuzyly optymalizacji poszczegdlnych dziatah w celu zwiekszenia ich
efektywnosci: ,wykorzystywano inne drogi dojscia do rezultatéw. Chodzito o to, zeby osiggng¢
wiecej mniejszym kosztem”. Optymalizacja dziatan i ich finansowania postuzyta
wyeliminowaniu dziatan fasadowych. Zrezygnowano np. z wysyiki Przewodnika i raportu do
instytucji rynku pracy (wojewodzkich i powiatowych urzedéw pracy) ze wzgledu na
bezcelowos¢ tego dziatania. W zamian przekazano te publikacje innym odbiorcom
(np. srodowiskom akademickim) oraz dystrybuowano je podczas wydarzen nie prowadzonych
w ramach projektu, ale majgcych zbiezny z nim profil tematyczny. Wydano tez wiecej
Przewodnikow na piytach CD. Dzieki temu w projekcie wygenerowano oszczednosci, ktore
mozna bylo przeznaczy¢ na finansowanie dziatan nieposiadajgcych pokrycia w budzecie
(np. katernig podczas seminariow, wieksza liczba spotkan networkingowo-promocyjnych).

Zatlozone w projekcie cele i rezultaty zostaly osiggniete. Celem tego przedsiewziecia byto
promowanie réwnosci kobiet i mezczyzn, a szczegOlnie udzialu kobiet w procesach
podejmowania decyzji ekonomicznych jako narzedzia zmiany spotecznej. Zakladanym
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efektem realizacji projektu byto podniesienie $wiadomosci spotecznej w tym zakresie wsrod
przedstawicieli biznesu oraz oséb w wieku produkcyjnym.

W projekcie zaplanowano nastepujgce rezultaty twarde:

a) dwa badania opinii publicznej?,

b) raport na temat rownosci kobiet i mezczyzn w procesach podejmowania decyzji
ekonomicznych w Polsce w latach 2010-2013,

¢) Przewodnik dla firm zawierajgcy program szkolenia (zostat udostepniony w wers;ji
papierowej, na ptycie CD oraz na stronie internetowe] projektu),

d) 3 szkolenia pilotazowe na bazie opracowanego Przewodnika dla firm, majgce na celu
optymalizacje narzedzia,

e) 10 seminariow informacyjno-szkoleniowych,

f)  objecie 500 os6b z duzych firm procesem upowszechniania wiedzy w obszarze réwnosci
kobiet i mezczyzn w procesach podejmowania decyzji ekonomicznych,

g) strone internetowg projektu zawierajgcg dane statystyczne i petnigca role narzedzia
upowszechniajgcego raport oraz Przewodnik, a takze role platformy wymiany
doswiadczen w zakresie mechanizméw stosowanych w firmach w obszarze rownosci
w ww. zakresie®,

h) kampanie spoteczng w zakresie promowania rownosci kobiet i mezczyzn w procesach
podejmowania decyzji ekonomicznych,

i) spotkanie Okragtego Stotu Ministrow UE ds. réwnosci ptci,

})  panel dyskusyjny podczas VI Kongresu Kobiet poswiecony bussines networking
w zakresie upowszechniania rownosci kobiet i mezczyzn w procesach podejmowania
decyzji ekonomicznych.

Wszystkie ww. rezultaty zostaly zrealizowane. Wskazniki liczby firm, ktore wziely udziat
w seminariach oraz oséb objetych procesem upowszechniania wiedzy w obszarze réwnosci
ptci w procesach podejmowania decyzji ekonomicznych zostaty przekroczone.

W projekcie zatozono réwniez nastepujace rezultaty miekkie:
a) zmiane swiadomosci w dziedzinie rownosci kobiet i mezczyzn w procesach

podejmowania decyzji ekonomicznych wsréd dyrektorow HR, pracownikéw dziatbw HR
i dziatéw szkoleniowych, pracodawcow, organizacji pracodawcéw,

b) zmiane swiadomosci spotecznej wsrdéd osob w wieku produkcyjnym w kwestii rownosci
kobiet i mezczyzn w procesach podejmowania decyzji ekonomicznych,

4 Dane zebrane przy pomocy pierwszego z tych badan zostaty m.in. wykorzystane w komunikacji medialnej oraz
W raporcie prezentujgcym sytuacje kobiet w Polsce na tle innych krajow.

5 Na stronie projektu planowano zamiesci¢ ankiete nt. przydatnosci prezentowanej wiedzy i narzedzi, jednak

Z uwagi na koszt tego rozwigzania zastgpiono go komunikatem zachecajgcym do kontaktu i wymiany opinii na ten
temat (gromadzono tez opinie uczestnikdw/czek pilotazy i seminariéw przy pomocy ankiet ewaluacyjnych).
Wskaznik odwiedzin strony internetowej projektu wyniést 18.656 odston i 6.243 uzytkownikéw (stan na dzien
17.08.2015r.).
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c) upowszechnianie problematyki udziatu kobiet w procesach podejmowania decyzji
ekonomicznych na poziomie miedzynarodowym.

O stopniu osiggniecia rezultatdw miekkich w odniesieniu do grupy docelowej projektu mozna
wnioskowac¢ jedynie posrednio, poniewaz nie planowano dokonania wstepnego ani
koricowego pomiaru postaw® os6b biorgcych udziat w seminariach (nie badano tez
pracodawcow i ich organizacji), ktéry umozliwitby wykazanie zaktadanej zmiany swiadomosci.
Ankiety wypetniane po zakonczeniu seminariow zawieraly pytania odnoszace sie do
spetnienia oczekiwan uczestnikow/czek, nabycia przez nich nowej wiedzy i umiejetnosci,
umozliwienia im oceny firmy pod katem réwnosci szans kobiet i mezczyzn, dostarczenia
narzedzi i argumentéw, dzieki ktorym mogg wprowadza¢ zmiany w swoich miejscach pracy
oraz zainspirowania do podjecia w nich dziatan rownosciowych. Cho¢ wszystkie te aspekty
uzyskaty bardzo wysokie oceny (srednie od 4,48 do 4,66 w pieciopunktowej skali), nie mozna
na ich podstawie z catg pewnos$cig wnioskowac o wzroscie Swiadomosci w dziedzinie réwnosci
kobiet i mezczyzn, poniewaz nie byt znany jej poziom wyjsciowy oraz nie prowadzono badan
w grupie pracodawcow i ich organizaciji.

W odniesieniu do drugiego rezultatu miekkiego przeprowadzono pomiar poczgtkowy
i koncowy w odstepie dwuletnim. Zmiana $wiadomosci oséb w wielu produkcyjnym’ byta
monitorowana przy pomocy badania opinii spotecznej, ktére zostato miato charakter podtuzny
i zostato przeprowadzone w roku 2013 oraz 20158 W badaniu wyr6zniono takie obszary
badawcze, jak: opinie i stereotypy nt. kobiety-szefa, szanse kobiet i mezczyzn na sukces
i awans, udziat kobiet w zarzagdzaniu, a takze regulacje dotyczgce udzialu kazdej z pici
w zarzadzaniu. Zestawienie wynikéw obu pomiaroéw wykazalo istotne statystycznie zmiany
w zakresie nastepujgcych kwestii®:

» spadek o 7 punktéw procentowych odsetka badanych wyrazajagcych przekonanie, ze
kobiety zazwyczaj koncentrujg sie na rodzinie i nie zalezy im na karierze zawodowej
oraz awansie (obecnie 37%),

» spadek o 5 punktéw procentowych odsetka os6b twierdzgcych, ze kobiety potrafig lepiej
planowac¢ wydatki niz mezczyzni (obecnie 54%),

» wzrost 0 5 punktéw procentowych odsetka ankietowanych, ktérzy uwazajg, ze kobieta
o takich samych kwalifikacjach i doswiadczeniu jak mezczyzna ma takie same szanse,
by odnies¢ sukces w kazdej dziedzinie, gdy zaktada firme (obecnie 27%),

» spadek o 5 punktéw procentowych odsetka badanych przekonanych, ze kobiety majg
obecnie mniejszy wptyw od mezczyzn na sytuacje gospodarczg kraju,

» spadek o 9 punktéw procentowych odsetka 0sdb, zdaniem ktorych kobiety majg wiekszy
niz mezczyzni wptyw na poziom zycia swojego gospodarstwa domowego (obecnie 23%)

6 Poziom $wiadomosci stanowi poznawczy komponent postawy wobec réwnosci ptci w procesach podejmowania
decyzji ekonomicznych.

7 Nalezy zaznaczyé, ze badanie to objeto nie tylko osoby w wielu produkcyjnym, do ktérych odnosi sie drugi
rezultat miekki, ale i osoby w wieku 15-17 lat.

8 Vide: ,ROwn0s$¢ kobiet i mezczyzn w procesach podejmowania decyzji ekonomicznych — narzedziem zmiany
spotecznej” raport TNS Polska, Warszawa, sierpien 2015.

9 Niniejsze zestawienie nie uwzglednia zmian obejmujgcych zréznicowanie pici.
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oraz wzrost 0 4 punkty procentowe odsetka respondentéw przekonanych o takim
samym wptywie obu pici (obecnie 36%),

» wzrost 0 7 punktéw procentowych ankietowanych, ktérzy sg zadowoleni z odsetka kobiet
na eksponowanych stanowiskach w partiach politycznych (obecnie 42%),

» spadek odsetka 0s06b, ktére chciatyby wiekszego udziatu kobiet w rzgdzie (o 7 punktéw
procentowych, obecnie 22%), administracji publicznej (o 6 punktéw, obecnie 24%),
instytucjach finansowych (o 5 punktéw, obecnie 24%), a takze w partiach politycznych
i w przedsiebiorstwach (o 4 punkty, obecnie po 23%),

» wzrost 0 6 punktow procentowych odsetka respondentéw utrzymujgcych, ze kobiet na
eksponowanych stanowiskach powinno by¢ mniej w rzadzie (obecnie 29%), a takze
spadek o 5 punktéw odsetka analogicznego stwierdzenia w odniesieniu do partii
politycznych (obecnie 27%),

» spadek odsetka badanych bedgcych zdania, ze mezczyzni nie dopuszczajg kobiet do
wysokich stanowisk (0 6 punktéw procentowych, obecnie 39%) oraz wskazujgcych na
mniejszg dyspozycyjnosé kobiet ze wzgledu na obowigzki rodzinne (o 9 punktéw,
obecnie 36%),

» spadek o 4 punkty procentowe odsetka 0s6b wymieniajgcych wigkszg kreatywnos¢
wsrod korzysci, jakie moze przynies¢ firmom wiekszy udziat kobiet w ich zarzadach
(obecnie 36%),

» spadek o 5 punktéw procentowych odsetka ankietowanych utrzymujgcych, ze w celu
zwiekszenia udziatu kobiet w zarzgdach firm nalezy doprowadzi¢ do jego wzrostu
w instytucjach publicznych (obecnie 30%),

» spadek o 5 punktéw procentowych odsetka badanych popierajgcych wprowadzenie
odgornych regulacji dotyczacych minimalnego udziatu kobiet w zarzgdach i radach
nadzorczych spotek publicznych (obecnie 41%),

» spadek o 4 punkty procentowe odsetka 0s6b bedacych zdania, ze Komisji Europejskiej
uda sie zwiekszy¢ udziat kobiet w zarzgdach firm do 40% (obecnie 67%) oraz wzrost o0 5
punktow odsetka respondentow twierdzgcych, ze nigdy nie bedzie to mozliwe (11%).

Z uwagi na to, ze powyzsze wyniki nie sg jednoznaczne, trudno na ich podstawie stwierdzic,
w jakim stopniu osiggnieto rezultat miekki w odniesieniu do os6b w wieku produkcyjnym.
Wydaje sie, ze ze wzgledu na niewielki zasieg i krotki czas trwania projektu oraz kampanii
spotecznej rezultat ten byt zbyt ambitny — jego osiggniecie wymaga znacznie szerzej
zakrojonych i diuzej prowadzonych dziatan.

Z kolei trzeci rezultat miekki zostat sformutowany w jezyku dziatan, ktére zostaly podjete
w ramach VI Kongresu Kobiet.

Ponadto osiggnieto rozne wartosci dodane, ktore nie zostaly pierwotnie zaplanowane
w projekcie. W wyniku jego realizacji MPIPS zaczelo byé postrzegane jako instytucja
zaangazowana w dziatania na rzecz wspierania aspiracji zawodowych kobiet. Jednym
Z przejawow zmiany wizerunku bylo zaproszenie Ministerstwa do waskiego grona instytucji
i organizacji bedacych cztonkami Rady Programowej konferencji ,R6znorodnos¢ w biznesie”,
ktora odbyta sie w marcu 2015 r. na Gietdzie Papierow Wartosciowych (GPW). Organizatorami
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tego wydarzenia, ktére miato miejsce z inicjatywy ONZ i otrzymato patronat Ministerstwa
Skarbu Panstwa, byly Fundacja Liderek Biznesu oraz GPW. Na podkreslenie zastuguje fakt,
ze konferencja nie byta jednorazowym przedsiewzigciem - planowane sg coroczne spotkania
tego typu. Prace Rady Programowej przybraty forme statego ciala, ktére podejmuje dziatania
na rzecz awansow kobiet. Czionkiem Rady z ramienia MPIiPS zostat minister w randze
podsekretarza stanu; w jej spotkaniach uczestniczg takze cztonkinie Zespotu Projektowego.

Kolejng wartos¢ dodang projektu stanowi koalicja na rzecz rownosci, w ktorej wspoétdziatajg
rozne srodowiska, podmioty i osoby promujace idee wspierania awansow kobiet. Ideg koalicji
jest tworzenie ptaszczyzny porozumienia i wspolnych dziatan miedzy reprezentacjami roznych
sektorow — w jej sktad wchodzag urzedy panstwowe (Ministerstwo Skarbu Panstwa, Urzad
Komunikacji Elektronicznej, MPiPS), trzeci sektor (np. Forum Odpowiedzialnego Biznesu,
Fundacja Liderek Biznesu), organizacje pracodawcow (Konfederacja Lewiatan, Pracodawcy
RP, Business Centre Club, Polsko-Francuska Izba Handlowa) i przedstawiciele mediow.
Koalicja zostata utworzona w celu promowania dziatan projektowych (raportu, seminariow
i Przewodnika) i odegrala wazng role w procesie pozyskiwania przedstawicieli grupy
docelowej, poniewaz dystrybuowata informacje na temat projektu korzystajgc z whasnych
kontaktéw i baz firm. Podmioty tworzace Koalicje byly uwzgledniane w réznych dziataniach
projektowych np. braty udziat w Okrggtym Stole Ministrow UE oraz w innych spotkaniach.

Wartoscig dodang projektu jest rowniez inicjatywa przyznawania firmom tytutu Ambasadora
Rownosci w Biznesie, o ktéry moga sie ubiegac firmy, organizacje i osoby stosujgce na co
dzien dobre praktyki w dziedzinie rownosci szans kobiet i mezczyzn.

Przyjete w projekcie rozwigzania, takie jak: zebranie dostepnej wiedzy w jednym raporcie,
koncepcja opracowania gotowego narzedzia w postaci Przewodnika, a takze kaskadowos¢
dziatan upowszechniajgcych podejmowanych przez uczestnikéw/czki seminariow byty
innowacyjne w stosunku do innych inicjatyw dostepnych na polskim rynku. Ponadto, po raz
pierwszy takie dziatania zostaly podjete przez administracje publiczng - do tej pory prowadzity
je gtownie organizacje biznesowe i NGO. Wsparcie udzielane w ramach projektu byto
bezptatne dla jego odbiorcow (firmy muszag ptaci¢ za napisanie programu szkoleniowego
z przedmiotowego zakresu). Przewodnik ma kompleksowy charakter, zawiera gotowe do
wykorzystania narzedzia, ktére mozna zaadoptowac do potrzeb danej firmy. Natomiast raport
stanowi pierwsze tego typu opracowanie w warunkach polskich: ,do tej pory ta wiedza byla
rozproszona, raport byt bardzo potrzebny”.

Na trwato$¢ osiggnietych rezultatow bedg miaty wptyw wypracowane w projekcie narzedzia,
nawigzanie wspotpracy z réznymi srodowiskami i podmiotami, a takze publikacje — Przewodnik
oraz raport, ktére mozna zaktualizowac. Istotne bedzie podtrzymywanie kontaktu z firmami
np. posiadajacymi tytut Ambasadora Rownosci w Biznesie, poprzez zapraszanie ich jako
wiodacych partneréw do udziatu w konferencjach i spotkaniach: ,trzeba tworzy¢ odpowiedni
klimat, podsuwac tematy mediom. Pokazywac innym te firmy, wigczac je w r6zne dziatania,
a przez to podnosic ich prestiz - to bedzie dla nich korzys¢. Mozna im przekazywac dalszg

10 Byla to cze$é szerszej inicjatywy - podobne spotkania odbywaty sie w réznych krajach $wiata na wybranych
gietdach.
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wiedze na ten temat np. z Komisji Europejskiej. Bez srodkow finansowych nic wiecej nie da
sie zrobic (...). Wazne jest zakorzenienie tego tematu w swiadomosci ludzi”.

Wazng dla trwalosci rezultatdw role odgrywa kultura organizacyjna przedsiebiorstw,
swiadomos¢ i poparcie ze strony zarzadow firm: ,korzy$ci ekonomiczne sg widoczne
w diuzsze] perspektywie czasowej, nie po uptywie jednego roku (...). Dlugos¢ Zzycia tych
dziatan w firmach zalezy od ich kultury, otwartosci na r6znorodnos¢, dziatan wspierajgcych ze
strony zarzgdu. (...) Na efekty trzeba poczekac, sprawdzic¢, czy to zyje swoim zyciem”.

Za mocne strony projektu respondentki uznaty:

praktyczny wymiar narzedzi wypracowanych w projekcie i ich dostosowanie do
potrzeb odbiorcow,

zroznicowany skiad zespotu ekspertéw/ek opracowujgcych Przewodnik i narzedzia,
zaangazowanie w dziatania projektowe przedstawicieli mediow oraz Srodowiska
naukowego,

pilotaz seminaridw, majgcy za zadanie przetestowanie wypracowanego narzedzia,
mozliwos¢ dostosowywania projektu do biezgcych warunkéw i potrzeb,

uniwersalny temat — koncentrowano sie na awansach kobiet, jednak ta kwestia
wpisuje sie w szersze zagadnienie réznorodnosci oraz rownego traktowania grup
defaworyzowanych,

Zaangazowanie w promowanie projektu przez r6znych interesariuszy i ich
odpowiedni dobér (np. Peinomocnika Rzadu ds. Réwnego Traktowania, Ministra
Pracy i Polityki Spotecznej, Ministra Skarbu Panstwa, organizacji pracodawcow,
Gieldy Papierow Wartosciowych, UKE),

integracje roznych inicjatyw wokot projektu np. spotkanie zaproszonych mediow
z przedstawiciel(k)ami NGO.

Z kolei do stabych stron projektu zaliczono:

krotki czas jego trwania,
stabg znajomos¢ specyfiki sSrodowiska biznesu przez administracje publiczna,
brak rzetelnej diagnozy potrzeb grupy docelowej,

maly zasieg kampanii medialnej (adekwatny do posiadanych srodkow),
ograniczajgcy sie do mediow biznesowych,

brak zaplanowanych srodkéw na wspotprace z grupg ds. nowych technologii
komunikacyjnych (byli to mtodzi dziennikarze, ktérzy zostali przeszkoleni z zakresu
réwnosci, gtbwnie nie zwigzani z prasg branzowa freelancerzy, ktérych - w opinii
przedstawicielek BPRT - trudno jest wigczy¢ do projektu bez zapewnienia
wynagrodzen),

ograniczenia funkcjonalne cigzace na jednostce administracji publicznej - MPIPS
(kwestie proceduralne zwigzane z okreslonymi wymogami w zakresie przetargow,
zatrudniania wspotpracownikow, wydruku publikacji itd.).
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5.2. WYWIADY Z EKSPERTKAMI | TRENERKAMI

Zrealizowano ogo6tem cztery wywiady z ekspertkami. Przeprowadzono jeden IDI oraz dwa TDI
z ekspertkami zaangazowanymi w opracowanie Przewodnika, w tym jeden z trenerka, ktéra
we wspotpracy z drugg trenerkg przeprowadzita pilotaz i realizowata seminaria dla firm, a takze
jeden wywiad ze wspoétautorkg raportu nt. rownosci kobiet i mezczyzn w procesach
podejmowania decyzji ekonomicznych w Polsce. Kazda sposrod badanych osob od wielu lat
zajmuje sie tematykg rownosciowg. Niektore uczestniczyly w projektach o charakterze
miedzynarodowym poswieconym tym kwestiom. Dwie z nich reprezentujg Srodowisko
akademickie, a kolejne dwie wspélpracujg z biznesem.

Wszystkie respondentki bardzo dobrze ocenity wspoiprace z Zespotem Projektowym.
Podkreslaly jego kompetencje i petne zaangazowanie w realizowane prace, ich sprawne
prowadzenie, profesjonalng organizacje spotkan, a takze partnerskie stosunki oraz bardzo
dobry przeptyw informaciji.

Do czynnikéw utatwiajgcych prowadzenie dziatan projektowych respondentki zaliczyty:

e dobry kontakt z Zespotem Projektowym - jego elastycznosc¢ i serdecznosc,
* znajomosc¢ srodowiska biznesowego przez koordynatorke projektu,

» zréznicowany skiad zespotu ekspertéw/ek gwarantujgcy komplementarnosc
posiadanej wiedzy - dobre relacje pomiedzy ekspert(k)ami,

« sprawne prowadzenie projektu - regularne, bardzo dobrze przygotowane spotkania
zespotu ekspertow/ek (,na kazdym etapie byto wiadomo - gdzie jeste$my, co
robimy”), dobrze rozplanowany harmonogram prac - terminy spotkan ustalane
z duzym wyprzedzeniem, odpowiednio wczesne opracowanie programu
seminarium oraz przesytanie materialdw na spotkania,

e podzial pracy nad gromadzeniem uwag do Przewodnika po pilotazu - kazda
ekspertka miata pule firm, od ktérych zbierata informacje zwrotne,

e pilotaz seminarium umozliwiajgcy jego przetestowanie, zebranie informacji
zwrotnych od uczestnikéw/czek, a takze rozplanowanie poszczegoélnych elementéw
(np. ¢wiczen, dyskusji) w czasie,

e zapewnienie komfortu pracy w zakresie dostepnego sprzetu, materiatow, warunkéw
spotkan.

Z kolei wsrod elementow utrudniajgcych opracowanie publikacji (Przewodnika i raportu) oraz
programu seminarium wskazano:

e koniecznos¢ wspotpracy kilku autorek (sytuacije te okreslono mianem ,wyzwania”
a nie trudnosci) — byla to praca zbiorowa wymagajgca skoordynowanych dziatan
m.in. spotkan w celu ustalenia charakteru, zakresu oraz stylistyki tej publikacji, aby
byta atrakcyjna dla odbiorcy biznesowego,

* problem z uzyskaniem dostepu do studiow przypadku/dobrych praktyk, ktore miaty
by¢ wykorzystane w Przewodniku i podczas seminarium — ,poznanie dobrych
praktyk stosowanych w firmach nie jest tatwe. Jest to know-how, ktérym firmy nie
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chcg sie dzieli¢ z konkurencjg, ani opowiadac o tym, co im sie nie udato. Przyktady,
ktére mozna znalez¢ w Internecie sg czesto podkoloryzowane, nieaktualne, dlatego
gromadzenie tych rozwigzan, przyktadow, kejséw jest trudne”,

e duzg ilos¢ czasu potrzebng na uwypuklenie praktycznych zagadnien i skrécenie
pierwszej wersji obu publikacji w celu ich wiekszego dostosowania do potrzeb
biznesu — ,duzo pracy wiozono w dostosowanie raportu do wymogow, ktére byly
zbyt ogolnie sformutowane. Byt to wynik nadmiernego zaufania do ekspertow,
ktorzy mieli za duzo swobody. Potrzebne byto wczes$niejsze doprecyzowanie
oczekiwan co do struktury, objetosci, zawartosci i jezyka raportu oraz wiecej czasu
na doktadne wyjasnienie tych spraw”.

Jedna osoba wskazala tez na napiety harmonogram pracy, jednak pozostate byly zdania, ze
ilos¢ czasu przeznaczonego na opracowanie publikacji byta wystarczajgca — ,harmonogram
byt mobilizujgcy”.

Do utrudnien w prowadzeniu seminariéw zaliczono:

» krétki czas ich trwania - z uwagi na nieche¢ firm do wysytania pracownikow na
diuzsze szkolenia, seminarium realizowano w trybie jednodniowym (,kilka godzin to
zbyt mato czasu na przedstawienie tematu oraz zaplanowanie dziatan
wdrozeniowych”),

« bardzo matg liczbe mezczyzn w grupach szkoleniowych — ,obecnos¢ jednego
mezczyzny w grupie stwarza sytuacje trudng dla niego samego i dla trenera”,

* niejednolite grupy pod wzgledem skfadu — ,,opr6cz oséb z dziatéw HR, CSR,
szkolen, w seminariach czasami uczestniczyly osoby przypadkowe (menadzer
projektu, stazystka, sprzedawcy), ktore nie realizujg zadan zawodowych
zwigzanych z kwestiami rownosciowymi, nie orientujg sie w sytuacji firmy pod tym
wzgledem, ani nie majg na nig wpltywu”.

Pytane o brakujgce zasoby, ktére utatwityby im realizacje zadan projektowych, badane
ekspertki wskazaty zbyt malg ilos¢ czasu na przeprowadzenie seminarium oraz
doprecyzowanie formalnej strony raportu, a takze - w przypadku niektérych seminaridéw - za
mate sale szkoleniowe, nieodpowiadajgce w petni obecnemu standardowi w tym zakresie.

W efekcie przeprowadzonego pilotazu i uwag przedstawicieli/ek firm na temat Przewodnika
wprowadzono nastepujgce modyfikacje w celu jego dostosowania do potrzeb grupy docelowe;j:
wstepowi nadano bardziej praktyczny charakter, okrojono tekst znajdujgcy sie w czesci
gtdwnej, a takze przeniesiono do niej niektore wykresy znajdujgce sie w zalgcznikach,
w ktérych z kolei zamieszczono tresci z pierwotnej wersji publikacji. W trakcie pilotazu okazato
sie, ze wiele firm nie rozumie réznicy pomiedzy pewnymi pojeciami, ktére zostaly pozniej
wyjasnione w Przewodniku (np. molestowanie vs molestowanie seksualne).

Pilotazowe seminaria zostaly wysoko ocenione przez ich uczestnikow/czki'! - szczegélnie
modut prawny, ktéry zawierat duzo przyktadow i byt prezentowany przystepnym jezykiem.

11 Szczegotowe informacje na ten temat znajdujg sie w rozdziale 6.5.
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W wyniku pilotazu do tresci omawianych podczas zaje¢ dodano elementy kodeksu pracy. Po
przeprowadzeniu probnych zaje¢ okazato sie, ze grupa podstawowa (ztozona z firm nie
podejmujacych dziatan rownosciowych lub poczatkujgcych w tym zakresie) potrzebuje wiecej
czasu na omowienie kwestii prawnych. Z kolei osoby z grupy zaawansowanej oczekiwaty
nowych informacji np. omdéwienia spektrum zachowan czy sytuacji, z ktérymi mogg mie¢ do
czynienia w firmie (studia przypadkow), a takze wypracowania innowacyjnych rozwigzan.
Uznano, ze zajecia muszg mie¢ charakter warsztatowy, maksymalnie praktyczny, angazujacy,
a nie jedynie teoretyczny.

Podczas pilotazu testowano wypracowane narzedzia np. ankiete oceniajgcg miejsce pracy
pod katem réwnosci szans kobiet i mezczyzn. Obserwacje trenerek prowadzg do wniosku, ze
opinie na temat ankiety byly powigzane z postawg respondentéw/ek wobec kwestii
rownosciowych. Osoby biorgce udziat w szkoleniu na poziomie podstawowym uznatly ankiete
za zbyt szczeg6towg. Uczestnicy na poziomie s$redniozaawansowanym dostrzegali jej
edukacyjny walor, traktujgc to narzedzie jako podpowiedz czy inspiracje do dziatan, ktére
mozna podjg¢ w firmie. Z kolei najbardziej zaawansowane osoby uznaly niektore pytania
ankiety za nieadekwatne, poniewaz ich firmy wprowadzity okreslone rozwigzania kilkanascie
lat wczesniej. Podczas pilotazu okazalo sie, ze wiecej czasu halezy przeznaczy¢ na
pogtebiong analize sytuacji w firmie pod katem réwnosci szans kobiet w celu stwierdzenia
ktore rozwigzania funkcjonujg wlasciwie. Trenerki nauczyly sie tez omawia¢ wyniki ankiety nie
w celu dokonania oceny firmy, ale identyfikowania etapu jej rozwoju pod kgtem rownosciowym.

Modyfikacji wymagat réwniez raport, w ktdorym skrécono opisy omawianych badan. Zamiast
szczegOtowych informaciji na ten temat skoncentrowano sie na wynikajgcych z nich wnioskach.
Ponadto dostosowano jezyk publikacji do jej odbiorcéw.

Proszone o ocene stopnia dostosowania dziatan projektowych do potrzeb grupy docelowej,
ekspertki wskazaly na wysokg przydatnos¢ Przewodnika. Zdaniem respondentek publikacja
ta zastuguje na wysoka ocene ze wzgledu na swojg praktycznosc - zawiera bogaty i konkretny
materiat umozliwiajgcy wykonanie audytu rownosciowego w firmie, a takze przeprowadzenie
popartej odpowiednimi argumentami prezentacji dla zarzadu. W opinii oséb badanych,
w obecnej wersji Przewodnik nie wymaga zmian pod kgtem grupy docelowej tj. duzych firm.

Ekspertki wskazaly tez na wysokg przydatnos¢ formuty seminarium, ktérego bardzo waznym
elementem byto planowanie dziatan wdrozeniowych w miejscu pracy. Wymaog zorganizowania
dziatan upowszechniajgcych w ciggu 40 dni od zakonczenia seminarium oraz zdanie z nich
relacji w formie raportu poczatkowo stresowat uczestnikdéw/czki, jednak stanowit istotng
warto$¢ dodang projektu. Czes¢ tych dziatan byto bardzo ciekawych i nietypowych, choé
w niektorych firmach podjeto wdrozenia mniej ambitne, stuzgce gtéwnie wywigzaniu sie
z podjetego zobowigzania. Nalezy jednak podkresli¢, ze wigksza czes$¢ 0sOb realizowata je
sumiennie: ,raporty swiadczg o tym ze wiekszos¢ uczestnikow/czek podeszia do tego zadania
solidnie”.

Respondentki podkreslaly jednak, ze w ocenie przydatnosci Przewodnika i seminarium kierujg
sie gtbwnie wlkasnym uznaniem, poniewaz nie majg petnej wiedzy na temat ich dostosowania
do potrzeb odbiorcow. Dwie ekspertki czerpaly te informacje z nieformalnych kontaktow
i przypadkowych spotkan (np. w ramach Dnia RoOznorodnosci, podczas konferenciji).
Napotkane przez nie osoby wskazywaly na duzg przydatnos¢ Przewodnika i byly bardzo
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zadowolone z udzialu w seminarium; ze znacznym zaangazowaniem opowiadaty o tym, co
udato sie zmieni¢ w ich firmach. Pozostale osoby, z ktérymi przeprowadzono wywiady nie
mialy zadnych informacji na ten temat.

Warto dodac, ze po zakonczeniu seminariéw pojedyncze osoby kontaktowaty sie telefonicznie
I mailowo z trenerkami. Jedna np. chciata sie upewnic, czy zaplanowane przez nig dziatanie
wpisuje sie w wymagany standard, a takze ktére wdrozenia i w jaki sposdb nalezy ujgc
w raporcie, za$ kolejna poprosita o przystanie filméw prezentowanych na seminarium.

Na pytanie o nieplanowane rezultaty podjetych dziatan jedna respondentka wskazata duzy
popyt na drukowang wersje Przewodnika (konieczny byt dwukrotny dodruk, pomimo
udostepnienia go na ptycie CD).

Oceny innowacyjnosci dziatan podejmowanych w projekcie prezentowane przez respondentki
byly zréznicowane. Jedna osoba ocenita te dziatania jako nowatorskie w stosunku do innych
inicjatyw z tego obszaru dostepnych dla firm. Kolejna uznata, ze gtéwna wartosc tych dziatan
nie lezy w ich innowacyjnosci, ale pragmatyzmie, poniewaz wpracowane materiaty cechujg sie
bardzo duzg praktycznoscig i konkretnoscig. Za innowacyjne uznala dobre praktyki
przedstawione w Przewodniku, ktére miaty unikalny, nietuzinkowy charakter i pokazywaty
rezultaty uzyskiwane przez stosujace je firmy.

Za innowacyjne elementy projektu uznano takze:

» dostep do bezptatnych kompleksowych narzedzi, ktére mozna wykorzystac
w miejscu pracy, skonsultowanych z przedstawicielami biznesu - ,Przewodnik
zawiera opis sytuacji i daje narzedzia do jej zmiany, pokazuje jak to zrobi¢ - tego
wczesniej nie byto. Jest to bezkosztowe, potrzebne jest tylko uswiadomienie sobie
problemu poprzez audyt oraz dobra wola”,

« dopracowany, kompleksowy program szkoleniowy, przygotowany nie w postaci
ogolnych zatozen, ale gotowych éwiczen i materiatow, ktére zostaty duzo wczesniej
przygotowane,

» skoordynowanie Przewodnika i seminariéw - ,dobrze pomys$lane jako catos¢”,

* wymog upowszechniania wiedzy zdobytej podczas seminarium w postaci
wdrozenia we wlasnej firmie dziatania rownosciowego.

Respondentki stwierdzity, ze na obecnym etapie trudno jest oceni¢ trwalo$¢ rezultatow
projektu. Dziatania te mialy wstepny charakter i muszg by¢ kontynuowane: ,dyskusja dopiero
sie zaczyna. Jest to pierwsze otwarcie tematu, ale wazne, ze ta dyskusja w ogole sie zaczela”,
Jednorazowe seminarium to za mato, musi za tym iS¢ wsparcie w firmie. Z czasem zapat
i motywacja do podejmowania dziatann maleje, dlatego nalezy je podtrzymaé. W pewnym
momencie pojawia sie frustracja, wynikajgca z bezsilnosci, braku mozliwosci wprowadzenia
zmian. Potrzebne sg regularne dziatania edukacyjne, niekoniecznie w formie szkolen, ale
np. tworzenie sieci, networkingu”, ,zeby nie byfa to przystowiowa kropla w morzu, ale kamyk
uruchamiajgcy lawine, potrzebna jest kontynuacja dziatan. Firmy muszg miec z tego konkretne
korzysci, mierzalne efekty, wtedy bedg sie angazowac”.
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Uzyskaniu trwatych rezultatbw mogg postuzy¢ kampanie nagtasniajgce tematyke réwnosci
kobiet i mezczyzn w dostepie do awansow: ,wazne jest pokazywanie co sie zmienia, jakie sg
efekty wprowadzania danych rozwigzan. Trzeba budowac¢ $wiadomos¢, nagtasniac, ze te
dziatania sg kontynuowane, ze firmy wykorzystujg Przewodnik, pokazywac¢ dobre praktyki”,
.potrzebna jest dalsza wspéipraca z firmami, kontynuowanie tematu, pokazywanie korzysci,
nagtasnianie, organizowanie debat”, ,jeden raport i Przewodnik nie zatatwi sprawy, potrzebne
jest nagtosnienie w mediach, dyskusje, debaty, okrggte stoty, pokazanie jak firmy to realizujg
w Polsce”.

Respondentki podkreslaly tez, ze z punktu widzenia trwatosci rezultatow projektu potrzebne
jest wkaczenie do niego administracji lokalnej oraz mniejszych, gtownie srednich firm: ,trzeba
promowac raport w wojewodztwach. Nie nalezy trzymac sie tylko Warszawy, bo tu juz jest
podejscie rownosciowe, trzeba i$¢ w Polske”, ,powinno sie w to wigczy¢ mniejsze, polskie
firmy, $rednie ale znane, prestizowe, dobrze prosperujgce, ktére bylyby ambasadorami tej
sprawy, wystepujgc w mediach”, ,to sie musi rozpowszechni¢ na inne firmy. Mogg temu stuzy¢
dziatania promocyjne, kampania medialna”.

Rola duzych, miedzynarodowych przedsiebiorstw w promowaniu awansu kobiet zostata
w odmienny spos6b oceniona przez respondentki. Jedna z nich podkreslata role tych
podmiotow w upowszechnianiu idei wspierania kobiet: ,przyktad idzie od korporacji, im sie to
opfaca, wiec to realizujg”, zas kolejna uznata, ze polskie mate i Srednie firmy cechuje zbyt duza
specyfika, by mogty sie na nich wzorowac: ,nie bedzie nastepowat transfer z korporacji do
naszych mniejszych firm, ktére sg specyficzne i utozsamiajg rozwigzania na rzecz réwnosci
z kosztami. Nie wiedzg, ze mozna je wprowadzac bezkosztowo. Ich dziaty HR sg okrojone,
wlasciciele wiele rzeczy robig sami, to oni czesto odpowiadajg za polityke rownosciowg”.

Zdaniem ekspertek podobne przedsiewziecia moga mie¢ wptyw na sytuacje kobiet w Polsce:
Jakie projekty sg potrzebne, im jest ich wiecej, tym lepiej - to wynika z krzywej uczenia sie.
Jest to pierwszy taki projekt realizowany przez administracje rzgdowg. Nastepnym razem
trzeba opracowac¢ konkretng strategie i wciggac¢ nieprzekonanych”, ,projekt dostarczyt
argumentow, ze mozna i nalezy gtosnio méwic o tym problemie”, ,na efekty trzeba poczekad,
ale jesli sie pojawig, bedzie to zastuga projektu, poniewaz w tym czasie inne takie inicjatywy
nie byly podejmowane. MPiPS musi dotrze¢ z informacjg do innych firm”.

Osoby badane wskazaty rowniez na bariery, gtbwne mentalnosciowe, w promowaniu awansu
kobiet: ,jest duzy opdor materii, konserwatywne poglgdy na role kobiety”, ,bariery sg zarbwno
po stronie firm rekrutujgcych, jak i samych kobiet”.

Do mocnych stron projektu respondentki zaliczyly:

e realizowanie go przez instytucje rzagdowa,

e sprawne prowadzenie - ,dobrze pomys$lany projekt, bardzo potrzebny, sporo
zrobiono”,

« skiad grupy ekspertéw/ek i ich dobrg wspétprace — wzajemng oraz z zespotem
projektowym,

» szerokie konsultowanie dziatan projektowych oraz bliskg wspotprace
z ekspert(k)ami i biznesem,
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* udostepnienie firmom darmowych, gotowych, tatwych do wykorzystania narzedzi,
e ukierunkowanie na praktyke,
» zapewnienie czasu na dyskusje i wymiane doswiadczen podczas seminarium,

» korzysci i dobre praktyki pokazane w Przewodniku.

Z kolei za stabe strony projektu osoby badane uznaty:

* zbyt malg iloS§¢ czasu przeznaczonego na przeprowadzenie seminarium,
obejmujgcego czesé informacyjng oraz planowanie etapu wdrozeniowego (jeden
dzien),

¢ malg liczbe firm objetych dziataniami (w stosunku do potrzeb),
« bardzo malg liczbe mezczyzn uczestniczacych w seminariach,

» realizacje kampanii spotecznej w dos¢ dtugim odstepie czasu od zakonczenia
seminaridw (po przerwie wakacyjnej) - krétszy odstep czasowy pomiedzy tymi
dziataniami sprzyjatby podtrzymywaniu motywacji uczestnikéw/czek,

» brak w projekcie przedstawicieli mediow,

» dosc¢ ograniczony czas na opracowanie Przewodnika: ,praca w szybkim tempie”.
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5.3. WYWIADY Z PRZEDSTAWICIELKAMI KOALICJI NA RZECZ ROWNOSCI

Utworzenie koalicji podmiotéw wspierajgcych realizacje projektu nie bylo jednym z jego
elementow, ale stanowito wartos¢ dodang. Wspieranie projektu przez Koalicje sprowadzato
sie do dziatan informacyjno-promocyjnych i miatlo na celu nawigzanie kontaktu z duzymi
firmami, stanowigcymi jego grupe docelowa.

Przeprowadzono tgcznie cztery IDI z przedstawicielkami podmiotéw, ktére wchodzity w sktad
koalicji na rzecz réwnosci - Ministerstwa Skarbu Panstwa (MSP), Urzedu Komunikacji
Elektronicznej (UKE), Forum Odpowiedzialnego Biznesu (FOB) oraz Fundacji Liderek Biznesu
(FLB).

Wszystkie instytucje reprezentowane przez respondentki sg czynnie zaangazowane w kwestie
upowszechniania réwnosci szans kobiet i mezczyzn. MSP aktualnie przeprofilowuje sie
w zwigzku z mniejszym zaangazowaniem w proces prywatyzacji. Jako aktywny akcjonariusz
spoétek skarbu panstwa zajmuje sie ich nadzorowaniem i dostrzega fakt, ze uczestnictwo kobiet
w podejmowaniu decyzji ekonomicznych pozytywnie wptywa na funkcjonowanie podmiotéw
gospodarczych. MSP objeto patronatem konferencje ,R6znorodnosé w biznesie”, ktéra zostata
zorganizowana w marcu br. w siedzibie GPW. Przeprowadzono spotkanie dyrektorow dziatdw
HR 16-tu spotek skarbu panstwa poswiecone problematyce wspierania awansu kobiet. MSP
gromadzi pochodzgce od spétek informacje na temat regulacji w zakresie wyréwnywania
szans kobiet (np. podpisania Karty R6znorodnosci). Dwa lata temu wydano dobre praktyki,
ktore zostaly przekazane radom nadzorczym spotek wraz z prosbg o nadzorowanie zarzadéw
pod kgtem rownosci szans pici. Dziatania te stanowig cze$¢ szerszej polityki MSP, ktére
dostrzega problem w ograniczonym dostepie kobiet do wyzszych stanowisk i stara sie¢ mu
przeciwdziataé.

UKE angazuje sie w idee wyrdwnywania szans kobiet od 2013 r. organizujgc konkurs stazowy
dla studentek kierunkéw $cistych (nowych technologii). Dzialanie to jest czescig inicjatywy
podjetej przez Miedzynarodowy Zwigzek Telekomunikacyjny (agende ONZ), ktéra promuje
udzial kobiet w nowych technologiach poprzez organizacje Swiatowego Dnia Kobiet
i Dziewczat w ICT. W ubieglym roku przyjeto rezolucje zaktadajgcg promowanie tej idei, ktéra
bedzie jednym z kierunkéw polityki Zwigzku.

FLB od kilku lat promuje partnerstwo w biznesie, wspotpracujgc z lider(k)ami roznych
organizacji, budujgc swiadomos¢ w zakresie awansu kobiet i realizujgc program mentoringowy
dla menedzerek sredniego i wyzszego szczebla. Z kolei FOB zajmuje sie propagowaniem
spotecznej odpowiedzialnosci biznesu (CSR), jednak w ramach tych dziatan realizuje projekt
pn. Karta R6znorodnosci, promujgcy rownosé w miejscu pracy - w tym ze wzgledu na pleé,
wiek i niepetnosprawno$¢. Forum $cisle wspotpracuje z MPIPS, ktore patronuje Karcie
Ro6znorodnosci.

Respondentki zetknely sie z projektem MPIPS poprzez osobisty kontakt z jego
przedstawicielkami podczas dwdéch spotkan poswieconych rownosci szans kobiet i mezczyzn.
W spotkaniach tych wzieli udziat przedstawiciele/ki réznych sektoréw. Pierwsze z nich odbyto
sie w KPRM i bylo skierowane do mediéw oraz NGO, a kolejne miato miejsce w Centrum
Partnerstwa Spotecznego Dialog i bylo przeznaczone dla organizacji biznesowych,
srodowiska akademickiego oraz administracji publiczne;j.
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Wsparcie dziatan projektowych przez UKE polegalo na przestaniu do firm z branzy ICT
informaciji na temat Przewodnika oraz seminariow (w tym dodatkowego naboru na seminarium
w Warszawie). Urzgd zawiadomit firmy o projekcie poprzez swojg strone internetowg oraz
profile spotecznosciowe (Facebook, Tweeter). Czes¢ firm zglosita sie do udzialu
w seminariach, réwniez pilotazowych (m.in. Microsoft, Cisco, Comarch, Intel, Alcatel Lucent).
Niektére firmy (np. Orange) miaty bezposredni kontakt z przedstawicielkami MPIPS
i dysponowaly wiedzg o projekcie. MSP wystato Przewodnik wylgcznie duzym spétkom, zas
mniejszym przekazano informacje o materiatach projektowych, ktére zostaty zamieszczone
w Internecie. Do wiekszych firm kierowano roéwniez pisma w sprawie seminarium. Fundacja
takze promowata seminaria i Przewodnik poprzez swéj profil na Facebooku, newsletter oraz
konferencje. FOB informowato firmy o seminariach i Przewodniku za posrednictwem
newslettera przestanego do subskrybentow i sygnatariuszy Karty R6znorodnosci, jak réwniez
za posrednictwem wiasnej strony internetowej i portali spotecznosciowych (Facebook).
Ponadto zaproszono przedstawicielki MPIPS na zamkniete spotkanie z firmami
wspétpracujgcymi z Forum.

W przypadku UKE najwieksze zainteresowanie projektem przejawialy miedzynarodowe
korporacje, ktére juz wczesniej zetknely sie z ideg réwnych szans kobiet i mezczyzn, czy
promowaniem awansu kobiet i w ramach polityki firmy podejmujg r6zne dziatania na ich rzecz.
Bardziej intensywnej zachety wymagaty natomiast mniejsze, rodzime firmy (np. w przypadku
branzy ICT start-upy), w ktorych te idee nie sg jeszcze tak popularne, a $wiadomosc¢ barier
napotykanych przez kobiety jest znacznie mniejsza, dlatego organizacje te nie podejmujg
ukierunkowanych dziatan na rzecz awansu kobiet. Pozostate respondentki nie mialty wiedzy
o tym, ktore firmy byly bardziej, a ktére mniej zainteresowane wigczeniem sie w projekt, jednak
FOB wskazalo, ze najwieksze firmy majg na ogét wiekszg swiadomosé i sg najbardziej
zaangazowane W inicjatywe pn. Karta Roznorodnosci: .firmy, ktére juz podejmujg jakie$
dziatania i sg Swiadome problemu, sg bardziej tymi kwestiami zainteresowane”.

Do trudnosci i wyzwan w promowaniu dziatan projektowych zaliczono:

e brak reakcji ze strony czesci informowanych firm, ktéry mogt by¢ efektem dos¢
krétkiego czasu na podjecie przez nie decyzji o przystgpieniu do udziatu
w projekcie!? (okoto 2 tygodnie) — ,w duzych firmach zajmuje to zwykle wiece;j
czasu”,

* koniecznos¢ wpisania promocji projektu w szerszy kontekst prowadzonych
dziatan, aby informacje MPIPS nie kolidowaly z innymi inicjatywami
propagowanymi w tym samym czasie — ,jednoczesnha promocja zawsze jest
trudna, ale tym razem udato sie tego unikngc”,

e udziat w seminariach oséb przypadkowych, nie majgcych do czynienia z HR, CSR,
czy szkoleniami (byty to pojedyncze przypadki) — ,nie do korica byto wiadomo kto
bedzie w grupie odbiorcow”.

12 Wszystkie respondentki wskazaty na dos¢ krotki odstep czasowy pomiedzy przekazaniem informagii

o0 projekcie, a terminem zgtoszen na seminarium, choé nie kazda ujmowata ten fakt w kategoriach trudnosci.
Zaproszenie do udziatu w seminariach bylo przesytane przez MPiPS z co najmniej 4 tygodniowym
wyprzedzeniem. Krétki termin na podjecie decyzji przez firmy mogt by¢ efektem opdznien w docieraniu do nich
tych informacji.
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Z kolei utatwienie w promowaniu projektu stanowito:

« dobre przygotowanie merytoryczne MPiPS do realizacji projektu — opracowanie
strony internetowej zawierajgcej istotne informacje, materiaty projektowe
i promocyjne, dzieki ktorym fatwo bylo opracowaé tres¢ przekazu kierowanego do
firm: ,dostalismy duzo materiatow, publikacji, czytelne i konkretne informacje do
przestania dalej, gotowy komunikat”,

« posiadane doswiadczenie, kontakty oraz baza odbiorcow.

Wsrod brakujgcych zasobow, ktore moglyby utatwic promowanie dziatan projektowych
wymieniono: wystarczajgcg ilos¢ czasu, sposoby i narzedzia dotarcia do spoétek
nienotowanych na gietdzie, w ktérych skarb panstwa nie ma udziatow (zatrudniajgcych mniej
pracownikéw), profil na Tweeterze (z ktérego w duzej mierze korzysta prasa), a takze
przekazanie z wyprzedzeniem harmonogramu dziatan projektowych — ,mozna by wtedy lepigj
zaplanowac promocje, wigczyc¢ jg w inne nasze dziatania np. skoordynowac z newsletterem”.

Respondentki nie mialy wiedzy na temat przydatnosci projektu dla zrekrutowanych przez
koalicje firm, jednak uznaty, ze uzyteczno$¢ Przewodnika i seminariéw byta duza: ,Przewodnik
byt praktyczng wskazéwkg dla firm, co konkretnie mogg zrobic¢”, ,firmy, ktére byly obecne na
spotkaniu wysoko ocenity te informacje. Dobrze sie rozchodzity Przewodniki na Dniu
Réznorodnosci, duzo oséb je bralo”, ,seminaria sg bardzo potrzebne, poniewaz uczg
korzystania z Przewodnika i umoZliwiajg zaplanowanie wtasnych dziatan”. MSP przekazalo
informacje na temat wspierania awansu kobiet nadzorowanym przez siebie podmiotom
W formie sugestii, propozycji, wskazéwek oraz materiatdbw wypracowanych w ramach
projektu” i zamierza zbadac¢ ich efekty w nastepnym roku podczas Walnych Zgromadzen
(w ramach oceny roku 2015), a takze monitorowa¢ w przysziosci sposob, w jaki spotki
podchodzg do tych zaleceh.

Zdaniem respondentek do dziatan, ktére moglyby zwiekszyé przydatnos¢ projektu nalezy
przede wszystkim skierowanie go do mniejszych firm, szczegdlnie ulokowanych poza stolica:
»projekt powinien by¢ dostosowany do potrzeb mniejszych firm i miejscowosci znajdujgcych
sie poza Warszawg. Do spoétek gieldowych tatwo jest dotrze¢ i wplyng¢ na nie”, ,problem
I korzysci wynikajgce z promowania awansu kobiet nalezy uswiadomic tez mniejszym firmom,
szczegblnie $rednim, oraz dac im narzedzia stuzgce wprowadzaniu zmian. Duze, zagraniczne
firmy czesto juz to robig i nie potrzebujg wsparcia”, ,Przewodnik jest bardzo przydatny, ale dla
wiekszych podmiotow. Trzeba go dostosowac do specyfiki i realnych mozliwosci mniejszych
firm, ktére majg ograniczone zasoby kadrowe, nierozbudowang strukture, bez CSR”.
Podkreslano tez koniecznos¢ wigczenia do projektu wiekszej liczby mezczyzn: ,na
spotkaniach byly obecne prawie wytgcznie kobiety, a przeciez nie ma sensu przekonywac
przekonanych”.

Osoby badane stwierdzity, ze projekt wymaga wiekszej promocji i sugerowaly zaciesnienie
wspéipracy z mediami oraz innymi podmiotami: ,prawie nie byto prasy na spotkaniach, tylko
jedna dziennikarka. Zaangazowanie mediow od samego poczgtku jest niezbedne”, ,trzeba
wczesniej zaplanowac jak to sprzedac, mysle¢ o projekcie biznesowo”, ,akcja powinna by¢
skoordynowana z innymi departamentami MPIPS np. prasowym”, ,potrzebna jest lepsza
strategia promocji Przewodnika, zaangazowanie innych organizacji”.

Ewaluacja projektu ,RO0wnosc¢ kobiet i mezczyzn...” - raport koricowy strona 26



Opinie os6b badanych na temat innowacyjnosci projektu na tle innych inicjatyw na rzecz
promocji awansu kobiet podejmowanych w Polsce byly zréznicowane. Jedna respondentka za
innowacyjne uznala opracowanie Przewodnika. Wedlug niej inne dziatania, takie jak
np. sporzadzanie statystyk i prezentowanie ich w raportach sg juz realizowane. Inna osoba
wyrazita przeciwng opinie na temat Przewodnika: ,podrecznikowe podejscie nie jest
innowacyjne. Wiekszos¢ korporacji ma swoje standardy - trzeba z tego, co one robig
wyciggngc¢ esencje”. Zdaniem kolejnej respondentki, innowacyjny byt pomyst podejmowania
przez firmy uczestniczgce w seminariach dziatan upowszechniajgcych oraz udostepnienie im
gotowych do wykorzystania materiatow: ,wazna byta kompleksowo$¢ tych dziatan, potgczenie
raportu na temat sytuacji w Polsce, seminariow i Przewodnika z narzedziami oraz kampanig
informacyjno-promocyjng, zaangazowanie Ambasadorow Rownosci w Biznesie”. Nastepna
osoba stwierdzita, ze nie zna w wystarczajgcym stopniu innych dziatan dostepnych na rynku,
by oceni¢ innowacyjnosc¢ projektu.

Pytane o trwalo$¢ rezultatbw projektu respondentki wskazaty na potrzebe podejmowania
kolejnych dziatan, ktére bedg mialy odroczony charakter, w tym nakierowanych na maie
i $rednie przedsiebiorstwa (MSP), ulokowane w mniejszych miastach: ,dziatania prowadzone
w ramach projektu sg dlugofalowe i muszg byc¢ kontynuowane, zeby przyniosty efekty”,
.dzialania dopiero sie rozpoczely, stanowig pierwszy krok. O problemie troche sie ostatnio
mowi, ale dziatan wiele nie podejmuje. Wymaga to zmiany mentalnosci spotecznej, a na to
potrzeba czasu. W tej chwili wyglgda to tak, Ze czesto nie ma do czego wracac po urodzeniu
dziecka”, ,zmiany mozna zaobserwowad, ale zachodzg one w duzych miastach. W mniejszych
brakuje swiadomosci tego problemu i potrzeba zmiany mentalnosci”, ,zostanie slad po tym
projekcie, jedli sie z nim wyjdzie poza Warszawe, do mniejszych miast i podmiotow; dotrze do
mniejszych firm”, ,wszystkie takie projekty majg sens, poniewaz w Polsce sg olbrzymie
potrzeby. Kropla drgzy skate, dlatego warto to kontynuowac. Dziatanie musi by¢ diugofalowe,
jesli ma sie u nas zmienic¢ sytuacja. Jednak musiatyby zosta¢ tym objete wszystkie spoiki
skarbu panstwa. Na pewno ten projekt przyczynia sie do zmiany, ale wieksze pole do dziatania
jest w polskich spotkach, MSP”.

Zwiekszeniu wpltywu projektu postuzytloby zorganizowanie ogolnopolskiej akcji, w ktdorg
wlgczytyby sie osoby publiczne, zajmujgce najwyzsze stanowiska np. Minister Pracy i inne
rozpoznawalne postacie. Nalezy rowniez podjgé szeroko zakrojone dziatania informacyjno-
promocyjne, ktére ,przebityby sie” do medidw (np. konferencje). Ponadto zaproponowano
organizowanie szkoleh z podobnej tematyki przeznaczonych dla przedstawicieli administracji
publicznej. Korzystne mogtoby tez by¢ wprowadzenie tzw. dyrektywy kwotowej: ,narzucone
kwoty kobiet w zarzgdach mogg duzo zmieni¢, spowodowac szybsze zmiany, wykreowac
nowg rzeczywisto$c i spowodowac zmiane mentalnosci”.

Element zwiekszenia oddziatywania projektu i jego wartos¢ dodang (w tym dla UE) stanowi
propozycja przettumaczenia Przewodnika na jezyk angielski przez UKE (z wykorzystaniem
wiasnych funduszy) w celu promowania go w srodowisku miedzynarodowym podczas r6znych
konferenciji i spotkan. Planowane jest wydanie tej publikacji w 100 egzemplarzach w wersji
papierowej oraz na ptytach CD.
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5.4. WYWIADY Z PRZEDSTWICIEL(K)AMI GRUPY DOCELOWEJ PROJEKTU

Przeprowadzono 9 wywiaddw z reprezentant(k)ami grupy docelowej. Wiekszos¢ z nich ma do
czynienia z kwestiami rownosciowymi w pracy — zarzgdzanie roznorodnoscia i jej promowanie
nalezg do ich zadan zawodowych. Dwie osoby nie braly wczesniej udzialu w inicjatywach
w tym zakresie, cho¢ jedna z nich zetknefa sie z ideg wspierania r6znorodnosci na uczelni,
a kolejna prywatnie interesuje sie wyrownywaniem szans (nie ze wzgledéw zawodowych).

W wigkszosci firm reprezentowanych przez respondentéw/ki sg prowadzone dziatania
wspierajgce réznorodnos¢, ktérymi zajmujg sie specjalnie do tego celu powotane grupy osob.
W wielu firmach prowadzone sg rézne programy (takze miedzynarodowe) poswiecone
wyréwnywaniu szans kobiet i promowaniu ich w miejscu pracy, a takze projekty stuzgce
przeciwdzialaniu stereotypom. Trzy z nich sg sygnatariuszami Karty Réznorodnosci. Firmy
z branz, w ktorych jest mato kobiet (IT, energetyka, budownictwo) dostrzegajg duzg warto$¢
w réznorodnosci - promujg firme na uczelniach jako przyjazng kobietom, a takze realizujg
programy stypendialne i mentoringowe.

Uczestnicy/czki dowiedzieli sie 0 mozliwosci udziatu w projekcie z roznych zrédet: informacji
mailowej przestanej przez MPiPS, newslettera firmowego lub skierowanego do sygnatariuszy
Karty R6znorodnosci, a takze od szefa, innej osoby z zespotu lub liderki z firmy.

Wszyscy respondenci uczestniczyli w seminariach (dwoje w pilotazowych), a jedna osoba
w organizowanym w ramach Kongresu Kobiet panelu. Kolejna opisywata dobre praktyki, ktére
zostaly zamieszczone w Przewodniku.

Do elementow, ktore utatwiaty im udziat w seminarium, osoby badane zaliczyly:

« profesjonalne prowadzenie - trenerki byty ekspertkami, autorytetami w tej
dziedzinie, cechowat je dobry warsztat trenerski (,duza praktyczna wiedza trenerek,
Swietnie znaly sie na temacie”, ,zaangazowanie i prowadzenie szkolenia z pasjg”),
dobrg, konstruktywng atmosfere stworzong przez trenerki oraz ich postawe,

e dobrze przemyslany program,

* duzg ilos¢ praktycznych informacji, dobre praktyki — ,,duzo pomystow,
benchmarkow, przyktady z zycia, statystyki”,

e bardzo dobrze opracowane materiaty, wysoki poziom przygotowanych narzedzi
(ankiety, prezentacji) oraz nacisk na praktyke — ,gotowy pakiet do diagnozy sytuacji
w swojej firmie”, ,zadbanie o to, co sie dziato po szkoleniu, dostep do materiatow,
pomystow na wdrozenia, nadal z tego korzystamy”,

* mozliwos¢ zaplanowania i przygotowania podczas seminarium dziatan
upowszechniajacych (,jasnos¢ dziatan — byto wiadomo, co mamy robic”),

« mozliwosc¢ dyskusiji z innymi firmami, poznania ich doswiadczen, napotykanych
trudnosci — ,uczestnikami byli praktycy, ktorzy na ci dzieri majg z tym do czynienia,
kameralne grono. Dyskusje byly bardzo wartosciowe”,

e prowadzenie seminariow w roznych miastach, dobry dojazd na miejsce spotkania.
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Zdecydowana wigkszos$¢ respondentow/ek stwierdzita, ze nie napotkata na zadne utrudnienia
w trakcie udziatu w projekcie. Pozostale osoby do takich trudnosci zaliczyty:

e brak poczucia odniesienia korzysci z uczestnictwa w seminarium przez firmy
Zaawansowane w procesach réwnosciowych - ,nie bylo to cos, z czego taka firma
jak moja, bardzo zaawansowana w dziataniach rownosciowych, mogtaby
skorzystaé. Dzielilismy sie wiedzg, ale nie bralismy jej”,

e brak informaciji zwrotnej nt. propozycji zmian w Przewodniku wniesionych przez
firmy uczestniczace w pilotazu — ,nie wiemy, co sie dalej z tym dzialo, czy to byto
pomocne”,

* znalezienie czasu na uczestnictwo w spotkaniu,

e przeoczenie wymogu podjecia dziatan upowszechniajgcych — ,dla mnie nie byto
oczywiste, ze trzeba zrealizowac takie dziatania, moze tego nie doczytatam, ale to
zobowigzanie bylo dobre, w zamian za darmowe uczestnictwo w szkoleniu”.

Zadna z 0s6b, z ktérymi prowadzono wywiady nie zgtaszata uwag na temat projektu. Wszelkie
komentarze dotyczace seminarium zostaly przez nie zamieszczone w ankietach. Projekt
spehit oczekiwania wszystkich respondentéw/ek. Oferowane metody wsparcia bytly
dostosowane do potrzeb firm: ,takie dziatania sg bardzo potrzebne. Promowanie wszelkiej
roznorodnosci przynosi firmie korzysci, poniewaz zréznicowana grupa pracuje bardziej
efektywnie”, ,dobrze, ze zwraca sie na to uwage, promuje te idee. Nastepuje wymiana
doswiadczen, przenosi sie te pomysty do swojej firmy”.

Bardzo przydatny okazat sie Przewodnik i gotowe materialy, ktére mozna byto edytowacé:
wszystko bylo pouktadane, byla aktualizacja prawa pracy i prawa antydyskryminacyjnego.
Ro6znorodno$¢ w biznesie jest pokazana z r6znych stron np. jak przekonac¢ do niej zarzgd.
Praktyczny aspekt jest bardzo cenny — szkolenie, prezentacja dla zarzgdu, procedury do
wdrozenia w firmie. Proste do zastosowania, gotowe formatki, wzory i szablony, pomocne jesli
w firmie jest dobry klimat”, ,bardzo praktyczny Przewodnik, przemyslany, wiele gotowcéw do
wykorzystania w firmie, edytowalne materialy, filmiki”.

Niektére osoby upowszechnity Przewodnik w miejscu pracy: ,poprosilismy MPIiPS
o0 dodatkowe egzemplarze dla HR", ,cze$¢ materiatow zamiesciliSmy w intranecie. Bardzo
wysoko oceniam ich przydatno$c, ze wzgledu na praktyczno$¢ i mozliwos¢ réznorodnych
zastosowarn. Teraz fatwo mi bedzie pokierowac kims, kto chce zdoby¢ wiedze na ten temat”.

Niemal wszyscy respondenci/tki bardzo wysoko ocenili przeprowadzone seminaria:
.adekwatne do tematu, ciekawe i praktyczne, prowadzone na wysokim poziomie”, ,to byto
jedno z najlepszych szkolen, w jakich uczestniczytem, niczego bym w nim nie zmienit”.

Dla jednej osoby istotna byta mozliwo$¢ dalszego kontaktu z trenerkami, ktére chetnie
odpowiadaly na pytania i udzielaly wsparcia w planowaniu, a takze realizacji dziatan
upowszechniajgcych: ,projekt jest bardzo przydatny, szczegdlnie materiaty i wsparcie
merytoryczne trenerek”, ,seminarium bardzo praktyczne, caly narzedziownik, w tym ankieta
przydatna, poniewaz obejmuje rézne obszary i polityki np. rekrutacje, rozwdj zawodowy,
awanse, zarzgdzanie talentami, ocene pracowniczg”.
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Udziat w seminariach przyczynit sie do poszerzenia wiedzy nt. rownosci szans kobiet
i mezczyzn. Osoby poczatkujgce poznaty nowe pojecia (takie jak np. szklany sufit, lepka
podtoga) i wzbogacity swojg terminologie: ,teraz umiem profesjonalnie wyttumaczyc¢ problem,
uzywac wlasciwego jezyka, nazewnictwa”, ,te dziatania sg u has mocno rozwiniete, wiec juz
duzo wiedziatam, ale gdybym przyszta wczesniej, byloby to bardzo odkrywcze”.
Respondenci/tki lepiej znajgcy ten obszar odswiezyli swojg wiedze: ,teraz mam tatwiejszy
dostep do okreslonej wiedzy, jej zasobow”. Pracownicy/e firm, ktére stosujg zaawansowane
rozwigzania rownosciowe usystematyzowali posiadang wiedze, zaktualizowali informacje
i mieli mozliwos$¢ poszerzenia swoich perspektyw. Wiele oséb dysponowato wczesniej pewng
wiedzg, ale nie miato podstaw teoretycznych np. nie znato aktow prawnych, réznicy pomiedzy
mobbingiem i dyskryminacjg; brakowato im takze konkretnych danych i znajomosci dobrych
praktyk. Jedna osoba odniosta osobiste korzysci z udziatu w projekcie, poniewaz podjecie
dziatan upowszechniajgcych wplyneto na jej rozwdj zawodowy (dzieki nim mogla sie
wypromowac, jej pozycja w firmie wzrosta).

Respondenci wskazali tez na szereg korzysci, ktére ich firmy odniosty z udziatu w projekcie,
takie jak: wzrost s$wiadomosci innych pracownikébw w efekcie realizacji dziatlah
upowszechniajgcych (,pracownicy i kadra zarzgdzajgca sg teraz bardziej wyczuleni na kwestie
rownosciowe”), utwierdzenie sie w stusznosci dotychczas prowadzonej polityki rownosciowej
i mozliwo$¢ podzielenia sie dobrymi praktykami (,,zyskalismy dobre samopoczucie, bo wiemy,
Ze robimy u siebie wiele dobrych rzeczy. Dowiedzielismy sie jak inni odbierajg to, co robimy.
Pytano nas o dobre praktyki, dzielilismy sie doswiadczeniami, cenne byly doswiadczenia
innych firm”, ,projekt odpowiedziat na pytanie jak to efektywnie robi¢, co rekomenduje MPIPS,
co robig inne firmy”. Dla bardzo wielu os6b wymiana doswiadczen z innymi firmami i poznanie
ich dobrych praktyk stanowity najwiekszg korzys¢ z uczestnictwa w seminarium. Czesé
respondentéw/ek wskazato na korzysci ptyngce z przeprowadzenia audytu rownosciowego
wiasnej firmy: refleksje nad wiasng firmg byty bardzo cenne. Duzo praktycznych rozwigzan,
wskazéwek prawnych”, ,okazato sie, ze bardzo duzo juz robimy, ale nie wszystko”,
Wykorzystujemy diagnoze, ilo$¢ naszych pomystow sie zwiekszyta, u nas to po prostu zyje” .

Zdaniem jednej z 0sOb, organizacje mniej zaawansowane w stosowaniu rozwigzan
rownosciowych moga odnies$¢ najwieksze korzysci z udziatu w projekcie: firmy, w ktorych nie
podejmuje sie zadnych dziatari na rzecz roznorodnosci mogg najbardziej z tego skorzystac,
bo dostajg gotowe rozwigzania”. Kolejna osoba uznata za korzy$¢ dla firmy opracowanie
raportu na temat dziatan upowszechniajgcych. Doceniano réwniez fakt, ze cale wsparcie
otrzymane w ramach projektu bylo bezkosztowe: ,dowolnos$¢ korzystania z materiatdw za
darmo, bez ograniczen”.

Przydatnos¢ projektu mogtby zwiekszy¢ lepszy dobér oséb uczestniczgcych w seminariach
oraz organizowanie spotkan dla zaawansowanych firm w celu wymiany do$wiadczen
I inspiracji — ,dowiedzenia sie czego jeszcze nie robimy, a co moglibysmy zrobi¢”. Wiekszy
przyrost kompetencji bytby mozliwy dzieki dalszym rozmowom, spotkaniom w grupach osob
z rdznych firm, networkingowi. Ponadto wskazano na potrzebe organizowania indywidualnych
konsultacji: ,kazda firma ma swojg specyfike np. u nas jest mato kobiet. Potrzebne sg
zalecenia co mozna zrobic, wiecej dobrych praktyk stosowanych w réznego rodzaju firmach”.
Sygnalizowano tez potrzebe umieszczenia w przekazanych filmach polskich napiséw ,zeby
mozna bylo je zamiesci¢ w intranecie”, a takze nakrecenie wiekszej liczby filmow, ktére
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pokazywalyby rodzime przykiady: ,potrzebne sg filmy o sytuacji w naszym kraju, lepiej
obrazujgce problem, przyciggajgce ludzi, ktérzy sie z tym identyfikujg”.

Jedna osoba stwierdzita, ze Przewodnik niepotrzebnie zostat wydany na bardzo wysokim
poziomie edytorskim: ,mozna na to przeznaczy¢ mniejsze koszty i wydac go w wersji bardziej
ekonomicznej”, jednak inne respondentki chwality materialy za bardzo dobrg jakos¢: ,sg tadne,
przyjemnie sie z tym obcuje”, ,estetyczne materialy, fadnie wydane”.

Ponadto respondenci/tki wysuneli nastepujace propozycje przysztych dziatan projektowych:

» zorganizowanie przez MPIiPS kaskadowych warsztatow kompetencji migkkich
(asertywnosci, wzmacniajgcych pewnos$¢ siebie) dla kobiet, ktore nastepnie
szkolityby swoje wspotpracownice,

e poszerzenie projektu o inne grupy dyskryminowane ze wzgledu na np. wiek,
niepetnosprawnosc¢,

« wprowadzenie bardziej innowacyjnej formy prowadzenia seminarium dla
zaawansowanych firm — ,pokazywanie biznes kejsow. Nie tyle przekazywanie
wiedzy, co wymiana doswiadczer i omawianie dobrych praktyk”,

* webinaria dla zaawansowanych firm — ,bezkosztowe rozwigzanie dla organizatoréw
i uczestnikow, poswigcone omawianiu rownosci szans w praktyce, wymianie
dobrych praktyk z innymi firmami, inspirowaniu sig”,

» realizowanie wewnetrznych seminariow w firmach,

» zorganizowanie spotkania Ambasadoréw Rownosci w Biznesie w celu dzielenia sie
dobrymi praktykami stosowanymi w ich firmach, pokazania konkretnych rezultatéw
tych dziatan — ,trzeba ich promowac, poniewaz ustalajg pewien standard, pokazujg
co chcemy osiggngc, co nagradzamy”,

e po uptywie pewnego czasu np. po pot roku sprawdzenie efektow dziatan
upowszechniajgcych — ,pokazanie czy i jakie przelozZzenie na biznes, wyniki miaty
dobre praktyki, zeby mozna bylo potem te efekty pokazac zarzgdowi”.

Po zakonczeniu seminariow ich uczestnicy/czki zrealizowali réznorodne dzialania
upowszechniajgce, ktore zostaly opisane w przekazanych MPIPS 23-ch raportach
wdrozeniowych. W planowanie i realizacje tych inicjatyw najczesciej angazowaly sie osoby
zwigzane z HR, dziatami szkoleh, CSR, prawnymi i PR. Czasami byly to nieformalne liderki
zaangazowane w dziatania réwnosciowe, zas wyjgtkowo zarzad firmy. Dziatania te byty
najczesciej skierowane do o0s6b zajmujgcych sie HR oraz do kadry menedzerskiej,
a w niektorych przypadkach réwniez do wszystkich pracownikéw. Stosunkowo czesto
podejmowano dziatania dedykowane wylgcznie kobietom, sporadycznie zarzadom firm.
Inicjatywy przeznaczone wytgcznie dla kobiet mialy na celu wspieranie ich rozwoju
zawodowego/karier i byty prowadzone w formie szkolen, sesji, spotkan, wymiany doswiadczen
oraz mentoringu. Zakres i charakter zrealizowanych dziatah byt zr6znicowany. Najchetnigj
prowadzono warsztaty i szkolenia (na podstawie przekazanych materiatéw). Jednak wiele firm
uzupetniato te zajecia o konkretne przypadki i sytuacje, ktére wydarzyly sie w ich miejscu
pracy. Szkolenia mialy warto$¢ edukacyjng oraz wplywaty na postawy uczestnikow/czek.
Niektére osoby zdecydowaly sie na prowadzenie zaje¢ w formie wykladow lub spotkan
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informacyjnych. Czes¢ firm upowszechniata zdobytg podczas seminariéw wiedze w postaci
elektronicznej, poprzez zamieszczenie réznych materiatbw na swoich stronach internetowych
lub w intranecie. Kilka osob podjeto sie weryfikacji i/lub modyfikacji zapisow znajdujgcych sie
w wewnetrznych dokumentach (regulaminach, procedurach) lub ich opracowania. Czes¢ firm
przeprowadzita audyt réwnosciowy tj. ocene swojego miejsca pracy z wykorzystaniem
narzedzi projektowych. Wyniki tej oceny byly niejednokrotnie przekazywane osobom
decyzyjnym i postuzyly projektowaniu kolejnych dziatah. W niektérych firmach utworzono
zespoly robocze ds. réwnego traktowania. Do innych inicjatyw nalezato m.in. utworzenie
miejsc parkingowych dla kobiet w cigzy, organizacja Tygodnia Réznorodnosci i spotkanie
lokalnych liderek z r6znych oddziatéw. Firmy bardziej zaawansowane w stosowaniu rozwigzan
rownosciowych czesto prowadzity dziatania nie tylko na rzecz kobiet, ale i innych
defaworyzowanych grup.

Kilka os6b badanych stwierdzito, ze planujg kontynuacje podjetych dziatan np. w formie
samodzielnie przygotowanych warsztatow pewnosci siebie dla kobiet (,pomyst ten wyniknat
Z obserwacji, Ze kobiety nie startujg w rekrutacjach na wyzsze stanowiska”), czy wyczulenia
pracownikéw firmy na to, by w procesie rekrutacji nie stosowali zakazanych klauzul, wkasciwie
konstruowali ogtoszenia o prace i byli otwarci na ,parytety”, to znaczy uwzgledniali kobiety na
tzw. ,krotkiej liscie”. Kolejne osoby planowaly przeprowadzenie sesji dla menedzeréw oraz
partnerow biznesowych z wykorzystaniem otrzymanych w projekcie materiatow,
zorganizowanie spotkan rozwojowych dla kobiet (warsztatow kompetencji miekkich i szkolen
technicznych oraz zaje¢ z rozwoju sciezki kariery), a takze tworzenie srodowiska pracy
przyjaznego kobietom (realizacje szkolen na temat tgczenia rol zawodowych i prywatnych, jak
rowniez edukowanie menedzerdow).

Na pytanie o trwato$¢ rezultatow projektu, wszyscy respondenci/tki wskazywali na potrzebe
kontynuowania podjetych dziatan: ,wazna jest przede wszystkim ciggtosc, dalsze projekty”
.potrzebna jest kontynuacja projektu, to nie moze by¢ jednorazowe dziatanie. To powinno, jak
Karta Réznorodnosci, zrzeszac firmy, organizowac spotkania, konferencje, zeby o tym nie
zapomniec”. Na trwatos¢ efektow mogtoby wptynaé podtrzymywanie kontaktu z firmami przez
MPIPS i np. organizowanie kolejnych spotkan w celu dyskusji, wymiany doswiadczen oraz
dobrych praktyk: ,to, co dostalismy moze sie w koncu wyczerpac, dlatego to musi byc
podtrzymywane”, ,wazne jest utrzymanie tej grupy jako spotecznosci, dalsze jej wspieranie
i umoZliwienie wzajemnego inspirowania sie”. Kilka oséb wskazalo na potrzebe pozyskania
dalszej wiedzy na ten temat: ,staly kontakt, przypominanie co jaki$§ czas np. newslettery,
dosytanie nowych informacji, narzedzi, wynikéw badan”, ,teraz potrzebna jest wiedza o tym,
co robi¢c w firmie z poziomu operacyjnego, Nie tylko jak uswiadamiac, ale jak wspierac
i aktywizowac kobiety, zachecac je do rozwoju zawodowego, zeby same zadbaly o siebie”.

Zapewnieniu trwatosci stuzg tez przekazane firmom materiaty i narzedzia, a takze
upowszechnienie w nich nabytej wiedzy: ,narzedziownik zapewnia trwatos¢. Badamy odejscia
z firmy, monitorujemy czy jakas ptec¢ nie jest dyskryminowana”, ,postanowilismy raz w roku
przeprowadzac ankiete, zeby dowiedzie¢ sie co poprawilismy, a co jeszcze mozna zrobi¢”,
.mozna umiescic w pokojach socjalnych informacje o tym zagadnieniu”, ,zamiesciliSmy
w intranecie materialy, z ktorymi zapoznajg sie wszystkie nowozatrudnione osoby”.

Elementem, ktory moze zwiekszy¢ trwato$¢ projektu jest pomyst mianowania firm
Ambasadorami Rownosci w Biznesie: ,ubiegamy sie o tytut Ambasadora Réwnosci,
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pokazujemy jakie zmiany zaszty w firmie po seminarium”, ,trzeba nagtosnic tytut Ambasadora
Réwnosci, Zzeby to byto prestizowe. Musi mie¢ renome, zeby firmom na tym zalezato”.

Kilka os6b podkreslato, ze na kontynuowanie podjetych dziatan w duzej mierze wplywa
sytuacja w organizacji: ,wszystko zalezy od klimatu w firmie, czy firma uwaza to za wazne”.
Kluczowe jest réwniez podkreslanie korzysci dla organizacji wynikajgcych z wdrozenia
rozwigzan rownosciowych: firma ma przede wszystkim przynosi¢ zyski, wiec trzeba
bezposrednio powigzac te idee z zyskami, pokazac¢ korzysci biznesowe, bezposrednie
przetozenie na wyniki firmy, Ze to sie po prostu optaca. Firmy muszg w tym widzie¢ wartos¢
biznesowg, bo nie bedg tego robic dla idei”, ,w zarzgdach naszych klientbw coraz czesciej sg
kobiety, wiec na spotkania nie mogg z naszej strony przychodzi¢ sami mezczyzni. Chodzi o to,
zeby lepiej sie dogadac, wzajemnie rozumiec”.

Oceniajgc wptyw projektu na zmiane sytuacji w Polsce podkreslano, ze promowanie dziatan
réwnosciowych dopiero sie zaczyna i — jesli bedg one kontynuowane — przyniosg efekty: ,teraz
jest to kropla w morzu potrzeb, ale potem moze to dziatac na zasadzie grosz do grosza. To
dopiero poczagtek”. Istotne jest uswiadamianie i podejmowanie dziatan upowszechniajgcych:
JLakie dzialania sg potrzebne i mogg wpltywac na zmiane sytuacji, ale najpierw konieczna jest
zmiana Swiadomosci, co wymaga wielu lat pracy. Gdyby w projekcie byly same szkolenia, to
byloby za malo. Efekt daje upowszechnianie”, ,wyréwnanie ptac, zwiekszenie liczby kobiet na
stanowiskach kierowniczych i w zarzgdach - to sie nie stanie nagle w wyniku jednego projektu,
ale moze zajgc¢ kilkadziesigt lat. Dziatania skierowane do firm, jesli sg upowszechniane,
obejmujg juz setki, czy tysigce pracownikdéw. To realnie oddzialuje, bo ich uswiadamia,
powstajg dobre praktyki, w dokumentach i procedurach pojawiajg sie nowe zapisy”, ,taki
projekt robi bardzo duzo, bo zmienia mysSlenie. Wymaga zaplanowania czegos, co potem
trzeba zrobic”, ,jesli firmy o tym w ogdle nie myslg, to mogg poszerzy¢ swojg wiedze, ale jej
nie wykorzystajg w praktyce. Bedg sie dowiadywac, ale nic nie zrobig, dlatego dziatania
upowszechniajgce sg bardzo wazne”.

Zwiekszeniu oddziatywania projektu postuzytoby poszerzenie jego skali i zakresu: ,nie trzeba
przekonywac przekonanych, nalezy prowadzi¢ dziatania na masowg skale. Projekt powinien
miec szeroki zasieg, wiecej firm trzeba w to wciggngc, realizowac¢ dziatania z wiekszym
rozmachem?”, .firmy powinny dostac¢ proste wskazowki, co majg robi¢. Takie projekty sg
w Polsce bardzo potrzebne, ale nie powinny by¢ skierowane tylko do dyrektoréw, ktorzy czesto
juz to wiedzg. Trzeba szkoli¢ pracownikOw openspejséw”, ,takie projekty mogg cos zmienic,
ale to zalezy od skali i regularnosci kontynuowania dziatan. Trzeba edukowac coraz wiecej
0s0b, Zeby rozumialy ten temat, znaly korzysci”. Istotne sg réwniez bardziej intensywne
dziatania promocyjne: ,ta idea jest jak wirus, bedzie sie rozpowszechniaé. Im wiecej bedzie
sie o tym mowic, tym wigksze sg szanse na to, Zze zmiana nastgpi”. Ponadto wskazywano na
potrzebe objecia podobnymi dziataniami innych aspektéw réwnosci szans: ,w skali catego
kraju nie zmienia to duzo, ale potrzeba wiecej takich projektéw, rowniez na inne tematy
np. wiek, niepetnosprawnosc. To zwiekszy ich przydatnos$c”.

Zdania respondentow/ek na temat innowacyjnosci dziatan podejmowanych w projekcie
w stosunku do innych dostepnych w Polsce inicjatyw byly podzielone. Niektore osoby uznaly,
ze projekt nie jest nowatorski: ,byt to kanon tego, co na rynku jest dostepne, cho¢ mato jest
takich dziatlai”. Inne wuznaly, Zze materialy szkoleniowe oraz podejmowanie przez
uczestnikow/czki seminariow dziatan upowszechniajgcych sg innowacyjne: ,kompleksowe
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materiaty, kompletny pakiet, narzedziownik - prezentacja, gotowe dane - to nowosc¢, w innych
szkoleniach tego nie ma. Dziatai upowszechniajgcych tez”.

Do mocnych stron projektu osoby badane zaliczyty:

jego realizacje przez MPIPS, a nie przez firme zewnetrzng — ,dobrze, Ze firmuje to
Ministerstwo”, ,MPIPS nadaje range temu projektowi”,

bardzo dobry kontakt z Zespotem Projektowym oraz wsparcie z jego strony — jasne
maile, konkretne rozmowy telefoniczne, otwarte i przyjazne”, ,bardzo dobra
organizacja i wsparcie ze strony MPiPS”, ,mozna sie byto zwrdci¢ do MPiPS

z prosbg o pomoc”,

duzg uzytecznos$c¢, nastawienie na praktyke - gotowe wzory dokumentow,
scenariusze szkolen, filmy i inne materialy do wykorzystania po seminarium,

jakosc¢ oferowanych materiatéw (Przewodnika, ankiety, prezentacji) - ,gotowy do
zaimplementowania materiat, przygotowana prezentacja na szkolenia i spotkania
zawierajgca miekkie informacje, przepisy prawa”, ,mozliwo$¢ skorzystania

z gotowych, edytowalnych materiatéw i ich dostosowania do potrzeb wiasnej firmy”,

wysokiej jakosci, profesjonalne, konkretne i uporzgdkowane seminarium,
umozliwiajgce zdobycie przydatnych informaciji - jego program merytoryczny
i sposéb prowadzenia (,czytelne, nie nudne”, ,dobra merytorycznie kadra”),
spojnosé seminarium i Przewodnika,

obligatoryjny element upowszechniania wiedzy zdobytej w trakcie seminarium
poprzez podjecie dziatan we wiasnej firmie, zapewniajgce ciggtos¢ projektu - ,to
wymuszalo nasze dzialania, zeby pocigghgc¢ ten temat dalej”,

mozliwos¢ dalszego kontaktu z trenerkami, ktore udzielaty wsparcia
merytorycznego po zakonczeniu seminarium,

mozliwos¢ poznania 0séb z innych firm, ktére realizujg dziatania réwnosciowe,
prowadzenie dyskusji i wymiana doswiadczen z innymi uczestni(cz)kami
seminarium, udzielanie sobie nawzajem wsparcia,

zréznicowang grupe 0sob uczestniczgcych w seminariach - firm prywatnych
i panstwowych, reprezentujgcych rézny profil i umozliwiajgcych poznanie innego
podejscia/rozwigzan w zakresie réwnosci szans kobiet i mezczyzn,

prowadzenie seminariow w roznych miastach,

bezptatne wsparcie — ,sg takie projekty, np. Karta R6znorodnosci, ale ptatne”.

Z kolei za stabe strony projektu uznano:

jego maly zasieg - niewielkg liczbe oséb objetych dziataniami (,trzeba ten projekt
propagowac szerzej. Nie styszatabym o tym, gdybym nie brata w nim udziatu”)

mato liczne grupy osoéb biorgcych udziat w seminariach, reprezentujgce zbyt waskie
grono firm - zdaniem badanych wieksza grupa zapewnitaby lepszg wymiane
doswiadczen,
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e napiety program seminarium,

e brak informaciji zwrotnej nt. efektéw realizacji dziatan upowszechniajgcych —
.orakuje folllow up, jak to zostatlo wdrozone, co z tego wyniknelo”, ,po seminarium
potrzebny jest follow up — pokazanie co kto robi, jakie rezultaty to przynosi - jest to
motywujgce”, ,konkursy, monitorowanie firm, sprawdzanie, co sie nich dzieje,
relacjonowanie tego, co robimy jest bardzo potrzebne”,

e krotki termin (przypadajacy na okres urlopowy) przekazania MPiPS materiatow
dotyczgcych Ambasadora Réwnosci w Biznesie®® (,duze firmy nie sg w stanie zrobié
tego w 2-3 tygodnie, jest to trudne dla nas”),

« ryzyko braku kontynuacji dziatan projektowych, wygasniecia kontaktéw,

« objecie projektem jednego aspektu wyréwnywania szans: ,trzeba rozmawiac o tym
szerzej, nie tylko w odniesieniu do kobiet, ale i innych grup”,

e zamieszczenie w przekazanych filmach napisow w jezyku angielskim, nie
uwzglednienie polskiej specyfiki.

13 Firmy miaty mozliwo$é przestania tych informacji réwniez w p6zniejszym czasie, po zakonczeniu okresu
urlopowego.
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5.5. WYNIKI ANKIET AUDYTORYJNYCH DOTYCZ ACYCH SEMINARIOW

5.5.1. Ocena seminariéw pilota zowych

Ocenie uczestnikéw/czek przy pomocy ankiety audytoryjnej zostaly poddane zaréwno
seminaria pilotazowe (prébne), jak i pézniejsze, realizowane w okresie luty-kwiecien 2015 r.

Trzy szkolenia pilotazowe, ktére byly prowadzone w pazdzierniku 2014 r. zostaly wysoko
ocenione przez respondentow/ki. Oceny poszczegolnych aspektow szkoleh byty uzaleznione
od stopnia zaawansowania firm we wdrazaniu standardow réwnosciowych — ze wzgledu na
ten aspekt funkcjonowania wyr6zniono trzy grupy tj. firmy na poziomie podstawowym,
Sredniozaawansowanym i zaawansowanym.

Tabela 1. Zestawienie $rednich ocen poszczeg6lnych aspektéw seminariéw pilotazowych w 3-ch grupach
odbiorcow.

Oceniane aspekty seminarium (skala 1-5, gdzie Grupa Grupa $rednio Grupa Razem
1 oznacza warto$¢ najnizsza, a 5 najwyzsza) podstawowa | zaawansowana | zaawansowana

Zadowolenie z udziatu 4,32 4,10 412 4,15
spetnienie oczekiwan 4,60 4,33 4,00 4,31
nabycie nowej wiedzy i umiejetnosci 4,60 4,33 3,60 418
mozliwo$¢ oceny firmy pod katem réwnosciowym 4,00 417 4,80 4,32
dostarczenie narzedzi i argumentow 4,00 3,83 3,80 3,88
zainspirowanie do dziatan rowno$ciowych 4,40 3,83 4,40 4,21
Materiaty szkoleniowe 4,70 4,88 4,35 4,64
uzyteczno$¢ i praktycznos¢ 4,80 5,00 4,40 473
czytelno$¢ i zrozumiato$¢ 5,00 5,00 4,80 4,93
wyczerpujace 4,20 5,00 4,20 4,47
atrakcyjnos¢ formy 4,80 4,50 4,00 4,43
Sposéb prowadzenia 4,96 4,93 4,76 4,88
przygotowanie merytoryczne trenerek 5,00 5,00 4,60 4,87
spos6b prowadzenia zaje¢ 5,00 5,00 4,40 4,80
jasnos¢ przekazu 5,00 5,00 5,00 5,00
kontakt z grupg 5,00 4,83 5,00 4,94
angazowanie grupy w przebieg szkolenia 4,80 4,83 4,80 4,81

Bardzo wysokie oceny uzyskat sposob prowadzenia zaje¢ w ramach seminarium (Srednie od
4,76 do 4,93 w pieciopunktowe] skali, gdzie wartos¢ ,1" oznaczala najnizszg, zas ,5"
najwyzszg ocene). Nieco nizej niz pozostate ocenita ten aspekt grupa najbardziej
zaawansowana, jednak réznica ta nie byla znaczgca. Ws$rod odpowiedzi jakosciowych
pojawita sie sugestia (jednej osoby), zeby wspdlnie wypracowywa¢ dane rozwigzania
w miejsce prezentowania slajdow.
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Wysokie i bardzo wysokie oceny uzyskaty tez materiaty szkoleniowe (Srednie od 4,35 do 4,88)
—réwniez w tym przypadku nieco nizsze oceny wystawita grupa zaawansowana, szczegolnie
ze wzgledu na atrakcyjnos$¢ ich formy. Warto rowniez zwréci¢c uwage na fakt, ze grupa
podstawowa i zaawansowana uznaly przekazane materialy za mniej wyczerpujace niz grupa
sredniozaawansowana, ktora przyznata temu aspektowi maksymalng ocene. Jedynie
w przypadku grupy podstawowej w ankiecie zamieszczono uwage dotyczgcag tej kwestii,
sugerujgc uzupetnienie prezentacji o statystyki odnoszace sie do polskiego rynku pracy.

Zadowolenie z udziatu w seminarium zostato ocenione wysoko (Srednie od 4,12 do 4,32).
Najwieksze rozbieznosci ocen pomiedzy poszczegolnymi grupami stwierdzono w przypadku
nabycia nowej wiedzy i umiejetnosci, ktére zostato najnizej ocenione przez grupe
zaawansowang (3,60), z uwagi na wdrozenie w firmach reprezentowanych przez jej
uczestnikow/czki standardoéw réwnosciowych. Osoby te byly bardziej zainteresowane
poznaniem dobrych praktyk stosowanych przez inne przedsiebiorstwa oraz dzieleniem sie
doswiadczeniami. Grupa zaawansowana wskazata tez na nizszy stopien spetnienia oczekiwan
(4,00) niz grupa podstawowa (4,60), a jednocze$nie wyzej od pozostatych (4,00 4,17) ocenita
mozliwos¢ dokonania audytu swojej firmy pod katem realizacji dzialan na rzecz réwnosci
kobiet i mezczyzn (4,80). Grupy podstawowa i zaawansowana (po 4,40) ocenity wyzej od
grupy Sredniozaawansowanej (3,83) zainspirowanie do podejmowania dziatan
réwnosciowych. Nalezy tez wzigé po uwage opinie trenerek wskazujgcych na trudnosci
w prowadzeniu zaje¢ dla grupy podstawowej, w ktorej czes¢ osob podwazata sens dziatan
réwnosciowych, a nawet zjawisko dyskryminacji ze wzgledu na pleé.

5.5.2. Ocena seminariéw informacyjno-szkoleniowych
a) Zadowolenie z udzialu w seminariach

Na pytanie o to, czy seminarium spetito oczekiwania respondentow/ek, zdecydowana
wiekszo$¢ 0sOb wskazata najwyzszg wartos¢ (72%), blisko co czwarta wysoka (23%), zas
jedynie 6% umiarkowana. Srednia tych ocen wynosita 4,66 i byta wyzsza niz w przypadku
seminariow pilotazowych (4,15).

Czy szkolenie spetnito Pani/Pana oczekiwania? (n=71 )

80% 72%
70%
60%
50%
40%
30% 23%
20%
10% 6%

0% -

Wykres 1. Rozkiad procentowy ocen seminariéw ze wzgledu na spetnienie oczekiwan jego uczestnikéw/czek.
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Wiekszos¢ respondentow/ek przypisata najwyzszg ocene stwierdzeniu, ze seminarium
umozliwito im nabycie nowej wiedzy i umiejetnosci, ktére mogg wykorzysta¢ w swojej pracy
(68%). Niemal co trzecia osoba przypisata mu wartos¢ wysoka (30%), a tylko po 1%
umiarkowang lub niska. Srednia ocen wynosita 4,63 i byta wyzsza niz podczas pilotazu (4,18).

Czy szkolenie umo zliwito Pani/Panu nabycie nowej wiedzy oraz
nowych umiej etnosci, mo zliwych do wykorzystania w swojej
pracy? (n=71)
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Wykres 2. Rozklad procentowy ocen seminariéw ze wzgledu na nabycie nowej wiedzy i umiejetnosci przez ich
uczestnikéw/czki.

Ponad potowa ankietowanych przyznata najwyzszg ocene stwierdzeniu, ze seminarium
umozliwito im dokonanie oceny firmy pod katem realizacji dziatan na rzecz réwnosci szans
kobiet i mezczyzn (56%), przeszito co trzecia osoba wystawita mu ocene wysoka (35%), za$
blisko co dziesigta umiarkowang (8%). Srednia tych ocen wyniosta 4,48 i przewyzszyta ocene
przyznang temu aspektowi podczas pilotazu (4,32).

Czy szkolenie umo zliwito Pani/Panu ocen e firmy pod k gtem
realizacji dziata h narzecz rébwno $ci szans kobieti m ezczyzn?
(n=71)
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Wykres 3. Rozklad procentowy ocen seminariéw ze wzgledu na mozliwos¢ oceny swojego miejsca pracy pod
katem dziatan réwnosciowych.
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Wiekszos¢ badanych przypisata najwyzszg ocene stwierdzeniu, ze seminarium dostarczyto im
narzedzi i argumentow, dzieki ktérym bedg mogli wprowadzaé¢ zmiany w swojej firmie, dziale,
czy zespole (59%). Co trzecia osoba przypisata mu warto$¢ wysokg (35%), 4% umiarkowana,
a 1% najnizsza. Srednia ocen wyniosta 4,51 i byta wyzsza niz w przypadku pilotazu (3,88).
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0%

Czy szkolenie dostarczyto narz  edzii argumentow, dzi eki ktérym
bedzie mogt/mogta Pan(i) wprowadza ¢ odpowiednie zmiany w

firmie/dziale/zespole? (n=71)

59%

S
o~

1%

Woykres 4. Rozktad procentowy ocen seminariow ze wzgledu na mozliwo$¢ wprowadzania zmian w firmach
uczestnikéw/czek dzieki narzedziom i argumentom dostarczonym im podczas seminarium.

Wiekszos¢ respondentéw/ek w najwyzszym stopniu zgodzita sie ze stwierdzeniem, ze
seminarium zainspirowato ich do podejmowania dziatan w firmie na rzecz réwnosci szans
kobiet i mezczyzn (61%), zas prawie co trzecia osoba w stopniu wysokim (32%). Pozostate
7% badanych przypisala mu warto$¢ umiarkowang. Srednia tych ocen wyniosta 4,54
i przewyzszyta oceny seminaridw pilotazowych pod tym katem (4,21).
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Czy szkolenie zainspirowato Pani

g/Pana do podejmowania
dziatan w firmie na rzecz rowno $ci szans kobieti m ezczyzn?
(n=71)

7%

32%

61%

Wykres 5. Rozkltad procentowy ocen seminariéw ze wzgledu na inspiracje do podejmowania w miejscu pracy
dziatan rownosciowych.
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Biorgc pod uwage wszystkie badane aspekty zadowolenia z udzialu w seminariach,
respondenci najwyzej ocenili spetnienie swoich oczekiwan (srednia 4,66) oraz nabycie nowej
wiedzy i umiejetnosci (4,63), a w dalszej kolejnosci zainspirowanie do podjecia dziatan
réwnosciowych (4,54) i dostarczenie stosownych narzedzi oraz argumentéw (4,51), a takze
mozliwos¢ dokonania oceny firm pod katem réwnosciowym (4,48). R6znice ocen pomiedzy
ww. aspektami nie byly istotne - wszystkie Srednie miescity sie w przedziale wartosci bardzo
wysokich. Srednia zadowolenia z udziatu w seminariach wyniosta ogétem 4,56 i przewyzszyta
wartos¢ uzyskang podczas pilotazu (4,15).

Uzasadniajgc swoje oceny satysfakcji z udziatu w seminarium, respondenci/tki podkreslali
przede wszystkim mozliwosé poszerzenia wiedzy i wymiane doswiadczen. Wiele osdb ocenito
zajecia jako pozyteczne, konkretne i praktyczne, a takze ciekawe i inspirujgce.

Tabela 3. Zestawienie wypowiedzi ankietowanych na pytanie o stopieh zadowolenia z udziatu w seminarium.

Lemat seminarium jest mi blisko ideowo, interesuje sie tymi tematami, wiec ciesze sie na
poszerzenie tej wiedzy o praktyczne rozwigzania biznesowe”

.pozytecznie spedzony czas”

.bardzo rzetelnie, rzeczowo przygotowane. Duzo miejsca na dyskusje i przyktady”

.Szkolenie spelnito moje oczekiwania, super potgczenie merytoryki z dyskusjg
zywi doswiadczeniem os6b w nim uczestniczgcych”

,2zdobyta wiedza wskazuje na obszary, ktére mogg byc uregulowane w zakresie rownosci”

~Szkolenie uswiadomito mi braki w zakresie pomiaru udziatu/stosunku kobiet np. w liczbie
awansow”

»Szkolenie bardzo pozyteczne, szkoda tylko, ze uczestniczyty w nim tylko trzy firmy. Z jednej
strony byto bardzo kameralnie, ale z drugiej mozliwa bytaby szersza wymiana doswiadczen”

»Szkolenie bylo przygotowane bardzo dobrze pod wzgledem merytorycznym. Informacije byly
przekazywane w sposéb jasny i zrozumiaty”

.bardzo ciekawe szkolenie, przejrzyste i jasne komunikaty, ciekawe przyktady, ktére mogg
zostac wykorzystane w praktyce”

»Szkolenie bardzo konkretne, z konkretnymi narzedziami, rozwigzaniami w danych
obszarach. Bardzo pomocne”

.Szkolenie sensowne i dobrze przygotowane”

Jestem mile zaskoczona. Temat wydawat mi sie przed seminarium $rednio porywajgcy”,
Jrzeczowe szkolenie. Bardzo wiele sie dowiedziatam. Wspdlne wypracowywanie rozwigzan —
bardzo inspirujgce”

,<autentyczne przyktady z zycia”

»Szkolenie zawierato bardzo duzo twardych danych dotyczgcych optacalnosci praktyk
rownosciowych”

»Szkolenie bardzo dobrze przygotowane merytorycznie. Ciekawe przyktady, ogromny plus za
forum dyskusyjne, dzielenie sie realnymi rozwigzaniami”

.Szkolenie niezwykle inspirujgce, merytoryczne. Podziekowania dla prowadzgcej za dzielenie
sie wiedzg, doswiadczeniem, dobrymi praktykami”

»=duzo praktycznych informacji, studia przypadkéw, przyktady z zycia wziete, duza otwartos$c¢
trenera”
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,Szkolenie zbyt krétkie, ale bardzo wartosciowe, szczegdlnie przygotowane materiaty gotowe
do wdrozenia w firmie”

»Szkolenie zainspirowato mnie do analizy sytuacji wewngatrz firmy. Warto przeanalizowac
dziatania firmy i jej stan pod wzgledem réwnosci szans”

.Szkolenie zainspirowato do dziatart w obszarze rownego traktowania w miejscu pracy”

,niesamowicie praktyczne! Swietne narzedzia. Temat oméwiony z réznych perspektyw”

,W zasadzie wiem jakie obszary w work service mozna by poprawic”

»Szkolenie mocno uswiadomito mi jak wazny jest to temat i jak wazne jest uswiadamianie
pracownikéw i kierownikéw w firmie o réwnym traktowaniu w miejscu pracy. Calos¢
programu merytorycznie bardzo dobrze zostata przygotowana”

.Szkolenie bardzo przydatne i inspirujgce dzigki trenerkom, gotowym materialom do
wykorzystania, innym uczestnikom”

.doskonata baza materiatowa, profesjonalne prowadzenie szkolenia z doskonalg wiedzg
merytoryczng. Inspirujgcy uczestnicy szkolenia”

.dzielenie sie wiedzg”

.bardzo ciekawe i inspirujgce szkolenie, ktore przekazato sporo wiedzy i dato wiele
przyktadow, dobrych praktyk. Bardzo dobra organizacja, wysokiej klasy trenerki”

.mata przydatnos¢ w biznesie”

»Szkolenie na wysokim poziomie. Brakowato nastawienia ha dyskryminacje mezczyzn”,
.bardzo dobre szkolenie i materiaty”

.bardzo merytorycznie przygotowane i przeprowadzone warsztaty, duza dawka wiedzy,
warsztaty bardzo inspirujgce”

~szkolenie uporzgdkowato mojg dotychczasowg wiedze. Otrzymatam wyrazne wskazéwki do
podjecia konkretnych dziatan”

Jfantastycznie, ze dostarczono nam gotowe materiaty szkoleniowe. Dobrze, ze projekt
wymusza dziatania, bo to pozwala podtrzymac poszkoleniowy zapat’

.Segregowanie wiedzy, podane materiaty, szeroki zakres tematyczny”

,0yto super, ale mam watpliwosci na ile uda sie to wprowadzi¢ w firmie”

~.gotowe materiaty, narzedzia, ptyta, materialy edytowalne, wymaga to niewiele pracy od nas,
by wdrozyc¢ cos w firmie”

».dzieki temu szkoleniu zdobylam i usystematyzowatam wiedze dotyczgcg rownosci kobiet
i mezczyzn w biznesie”

.bardzo merytoryczne szkolenie + warsztat, dyskusja dajgca duzo informaciji o sytuacjach
w réznych firmach”

.bardzo duzo ciekawych, konkretnych narzedzi, super przedstawiony temat”

sharzedzi dostarczyto, ale na swoim stanowisku nie moge wprowadzi¢ zmian. Nie mam
wplywu na zarzgd i stereotypy”

.Szkolenie wykazato jak istotne dziatania mozna wprowadzic¢ do firmy w tym zakresie”

Ewaluacja projektu ,RO0wnosc¢ kobiet i mezczyzn...” - raport koricowy strona 41




b) Ocena zaprezentowanych tre $ciinarz edzi

Za najbardziej praktyczne i przydatne w pracy tresci oraz narzedzia prezentowane podczas
seminarium, wiekszos¢ uczestnikbéw/czek uznata réwne traktowanie w miejscu pracy (69%),
wypracowanie dziatan réwnosciowych (65%), jak réwniez ocene wilasnej firmy pod katem
rownosci szans kobiet i mezczyzn (59%). Nieco ponad potowa 0sOb jako praktyczne
i przydatne ocenita tresci poswiecone kwestii ptci na rynku pracy (51%), zas ponad cztery na
dziesie¢ plan realizacji dziatan réwnosciowych w firmie (44%)“.

Osoby, ktore za najbardziej praktyczne i przydatne uznaly tresci poswiecone réwnemu
traktowaniu w miejscu pracy wskazaly na nastepujgce kwestie:

JLematy zwigzane z dyskryminacjg”, ,rodzaje dyskryminacji’, ,co jest dyskryminacjg, co
mobbingiem — definicje”, ,dyskryminacja vs mobbing”, ,réznica miedzy dyskryminacjg
a mobbingiem”, ,mobbing jako dtugofalowy proces, czesto ciezki do zdefiniowania, ale
obecny” (7 wskazan),

Lprzepisy prawne do wykorzystania na spotkaniach”, ,informacje o regulacjach
prawnych”, ,informacje/regulacje prawne”, ,prawo regulujgce przedmiot”, ,dobra
podbudowa prawna”, ,kwestie prawne” (6 wskazan),

Jp0szerzajgce perspektywe spojrzenie na przyktady nieréwnego traktowania”,
.przyktady z r6znych organizacji’, ,przyktady nieréwnego traktowania”, ,poznanie
przyktadow nieréwnego traktowania na rynku pracy” (4 wskazania),

Ldefiniowanie pojec”, ,klasyfikacja problemow”, ,przypomnienie definicji” (3 wskazania),

.ankieta do wykorzystania”, ,test”, ,ankieta dotyczgca oceny miejsca pracy, ale
przygotowanie jej pod wzgledem traktowania” (3 wskazania),

MWymiana doswiadczen”,

.realne zabezpieczenie interesu pracodawcy, eliminacja ryzyka”.

Respondenci/tki, ktérzy ocenili jako najbardziej praktyczne i przydatne tresci z zakresu pici
na rynku pracy udzielity nastepujgcych odpowiedzi:

.Szklane zjawiska”, ,rodzaje szklanych barier”, ,jakie bariery sg na rynku pracy”,
.,F6znorodnos¢ barier”, ,ograniczenia”, ,klasyfikacja szklanych zjawisk to dla mnie
nowosc” (8 wskazan),

~Statystyki dot. r6znicy w wynagrodzeniach”, ,dane statystyczne”, ,statystyki przydatne
do wewnetrznego lobbowania”, ,czy wiesz, Ze...” (4 wskazania),

.case study, przyktady problemow, jakie wigzg sie z takimi sytuacjami”, ,przyktady
nieréwnego traktowania kobiet na rynku pracy” (2 wskazania),

~ZWrécenie uwagi na aspekty pici”,

14 Siedem os6b (10%) nie wskazato zadnych tresci, badz narzedzi, ktére bytyby by dla nich najbardziej praktyczne
i przydatne.
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,OpIS | szczegOly dot. zagadnien pici z kodeksu pracy”,
»analiza obecnej sytuacji”,

-Klasyfikacja okresler i pojec (mobbing)”,

.ciekawe, nowe informacje”,

,konieczno$¢ budowania Swiadomosci kobiet”,

,0g0bIna sytuacja nie do korica odpowiada sytuacji w firmie, potrzeba dostosowania”.

Osoby, ktore za najbardziej praktyczne i przydatne uznaly ocene miejsca pracy pod katem
réwnosci szans kobiet i mezczyzn wskazaty na:

ankiete, ,narzedzia do oceny”, ,dostepne narzedzia”, ,inspiracja w postaci ankiety tzw.
otwarcie oczu” (13 wskazan),

sregulamin, dokumenty wewnetrzne dot. réwnosci w biznesie”,
Jfajne inicjatywy”,

Wszystkie poruszone kwestie sg przydatne”.

Ankietowani, ktérzy ocenili jako najbardziej praktyczne i przydatne wypracowanie dziatah
réwnosciowych w miejscu pracy, stwierdzili:

,<adzielenie sie praktykami z innymi firmami”, ,poréwnanie doswiadczen”, ,dobre praktyki
— mogtyby by¢ ich wiecej + konkretne”, ,dobre praktyki”, ,przykfady” (5 wskazan),

.najbardziej przydatne do projektu, ktéry wprowadzamy w firmie”, ,bardzo przydatny
wykaz dziatar/ propozycji”, ,burza mézgoéw + gotowa propozycja dziatan”, ,mnostwo
pomystow” (4 wskazania),

Jak rekrutowac, jakie pytania zadawac”, ,dziatania w ramach rekrutacji” (2 wskazania),
.,FOWNOSC szans vs zarzgdzanie réznorodnoscig”,

Lprzyktady dokumentow, zapiséw wptywajgcych na swiatopoglad i stereotypowos$c
postepowania”,

,r0znice i punkty wspolne miedzy zarzgdzaniem r6znorodnoscig a rownoscig szans”.

Osoby badane, ktore za najbardziej praktyczny i uzyteczny uznaly plan realizacji dziatan
rownosciowych udzielity nastepujgcych odpowiedzi:

.ciekawe pomysty innych”, ,mnéstwo pomystow” (2 wskazania),
~dyskusja na temat naszych planowanych dziatan”,

.badania potrzeb, a nie oczekiwan”,

.Korzysci finansowe i niefinansowe”,

.materialy zwigzane z przyktadami i mozliwosciami wprowadzenia przyktadowych
planow i dziatan”,
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* programy wdrazane w miejscu pracy, work-life balance”,

e ,hajbardziej przydatne do projektu, ktéry wprowadzamy w firmie”,
* _cenne wskazdowki”,

» arkusz planowania dobrze porzgdkuje myslenie”,

e ,prezentacja dla zarzgdu z argumentami finansowymi”,

« ,dodatkowy materiat — narzedzia”,

» konkretne rozwigzania, ktére padty w trakcie burzy mézgow”,

e ,caly modut bardzo przydatny”.

Z kolei za najmniej praktyczne i przydatne w pracy blisko co pigta osoba uznata kwestie pici
na rynku pracy (23%), co dziesigta rowne traktowanie w miejscu pracy (11%) i jego ocene pod
katem réwnosci szans kobiet i mezczyzn (10%), zas mniejsze odsetki respondentow/ek - plan
realizacji dziatan réwnosciowych (7%) i ich wypracowanie (4%).

Ankietowali, ktorzy ocenili jako najmniej praktyczne i przydatne zagadnienia poswiecone
réwnemu traktowaniu w miejscu pracy wskazali dwie tresci: ,dyskryminacja bezposrednia”
oraz ,ocena miejsca pracy pod kgtem rownosci szans kobiet i mezczyzn zbyt szczegotowa”.
Osoby, ktore uznaly za najmniej uzyteczne kwestie dotyczace pici i rynku pracy odpowiedziaty:
»Z uwagi na charakter i specyfike firmy”, ,materiat juz znany ze wzgledu na charakter pracy”,
.Sytuacja w firmie sprzeczna z ogoéinym trendem”, ,materialy”, ,cze$c ogélna”.

Warto zaznaczyé¢, ze czes¢ badanych uznala, ze zadne z prezentowanych tresci i narzedzi nie
byly dla nich mniej praktyczne i przydatne od innych.

c) Dodatkowe tre $cii zagadnienia

Proszeni o wskazanie dodatkowych, czy brakujgcych podczas seminariow tresci i zagadnien,
ktére pomogtyby ich lepiej przygotowac¢ do podejmowania dziatan réwnosciowych w miejscu
pracy, respondenci/tki odpowiedzieli:

» ,mozliwos¢ dalszej wymiany informacji z przedstawicielami innych firm”, ,zwiekszenie
czasu na dyskusje o praktykach i doswiadczeniach u innych pracodawcow —
rozwigzania wskazane na warsztacie o duzym znaczeniu poznawczym
i praktycznym”, ,przyktady konkretnych sytuacji w firmach i w sytuacjach zwigzanych
z réwnoscig i zdarzeniami dyskryminacji wsrod pracownikow”, ,case study —
konkretne przypadki, rozwigzywanie r6znych sytuacji. Jak prowadzi¢ rekrutacje -
symulacje”, ,wiecej przykladow na temat wdrazania inicjatyw promujgcych
réznorodnos$c¢ w firmie”, ,spotkania z praktykami z firm, ktére sg zaawansowane, aby
z wlasnego przyktadu opowiedziaty”, ,rozwigzania w innych krajach. Wiecej
praktycznych wskazdéwek na podstawie obserwowanych rozwigzan w innych
firmach”, ,wiecej przyktadow konkretnych z doswiadczen firm”, ,konkretne dobre
praktyki tj. polskie i zagraniczne opisy case study + podanie nazw firm. Wiecej czasu
na dzielenie sie doswiadczeniami przez uczestnikow” (9 wskazan),
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» ,udoskonalitabym czes¢ dotyczgcg argumentacji do menadzeréw w sprawie
wprowadzenia dziatan rownosciowych”, ,jak przekonac innych do wdrozenia
programu”, ,sposoby, przyktady wyliczania korzysci”, ,jeszcze wiecej danych
wskazujgcych na optacalnos$¢ diugo- i krotkoterminowych dziatar rownosciowych
w poszczegoblnych sektorach (IT, etc.)”, ,przekonywanie zarzgdu/menadzeréw
0 bonusach diversity — np. role playing”, ,wydaje mi sie, ze szkolenie mogtoby sie
zaczgc od zaprezentowania danych i faktow potwierdzajgcych stusznos¢ réwnosci
w biznesie — dlaczego twoja firma na tym skorzysta, co jej to da? To mogtoby
zwiekszyc/podtrzymac motywacje do pracy”, ,wiecej rozmowy o argumentach
i narzedziach komunikacyjnych, ktére mozna zastosowac w stosunku do zarzgdu,
pracownikéw — mezczyzn, zeby temat dziatari rownosciowych odczarowac
i zwiekszy¢ akceptacje dla tych dziatan. Jak zaangazowac¢ mezczyzn w tego typu
projekty?” (7 wskazan),

» ,duzo tresci na temat rownego traktowania kobiet/mezczyzn. Mniej na temat
niepetnosprawnych”, ,inne rodzaje nieréwnosci”, ,parytety wieku pracownikow”,
~,;owne traktowanie kobiet w aspekcie wieku”, ,brakowato nastawienia na mezczyzn.
Brakowato zwrécenia uwagi na dyskryminacje i molestowanie mezczyzn. Uwazam,
Ze problemy mezczyzn, ze wzgledu na dyskryminacje i molestowanie w miejscu
pracy sg bardzo duze” (5 wskazan),

* ,wiecej ¢wiczen, moze szkolenie powinno trwac 2 dni”, ,plan i zaloZzenia szkolenia
bardzo wartosciowe. Z racji ograniczen czasowych (1 dzien) nie da sie omowic
wszystkich zagadnien. Inspiracja do dalszych poszukiwan”, ,jest doS¢ wyczerpujgce,
zZwazywszy na to, ze jest kroétkie, ale mogtoby by¢ diuzsze”, ,jedyne, co mozna dodac
to wiecej czasu, zeby rozwingc tematyke” (4 wskazania),

e praca na przyktadowych dokumentach stanowigcych uregulowania danych dziatan
np. antymobbingowych”,

* ,wiecej informacji statystycznych, aby pokazac skale i range problemu”

» ,zabraklo mi wykorzystania dostepnych w narzedziu modutdéw — scenariuszy dziatan,
jakie mogg byc¢ realizowane w firmie,

» ,szkolenie powinno by¢ obowigzkowe dla zarzgdu. Brak aktéw prawnych
nakazujgcych wprowadzenie réwnosci. W wielu firmach brak srodkow, checi do
wprowadzenia bardziej zaawansowanych dziatai réwnosciowych”,

» praktyczny warsztat poSwiecony w catosci temu zagadnieniu”,
» ,wiecej uczestnikow szkolenia celem zebrania wiekszej ilosci praktyk”,

» ,dodatkowe informacje/szkolenia nt. rownowagi miedzy zyciem zawodowym
a osobistym”,

- ,CSR"
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d) Ocena materiatow szkoleniowych

Zdecydowana wiekszos¢ ankietowanych bardzo wysoko ocenita uzyteczno$¢ i praktycznosé
materiatéw szkoleniowych przekazanym im podczas seminarium (79%). Blisko co pigta osoba
ocenita te aspekty materiatéw wysoko (18%), za$ po 1% os6b umiarkowanie i nisko. Srednia
ocen wyniosta 4,75 i byta wyzsza od sredniej uzyskanej w pilotazu (4,73).

Czy materialy szkoleniowe s g uzyteczne i praktyczne? (n=71)
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Wykres 6. Rozktad procentowy ocen materiatdw szkoleniowych pod katem ich uzytecznosci i praktycznosci.

Ogromna wiekszo$¢ respondentéw/ek bardzo wysoko ocenita czytelno$¢ i zrozumiato$é
materiatow szkoleniowych (82%). Pozostate 15% os6b ocenito te aspekty materiatow wysoko,
a 1% umiarkowanie. Jedna osoba nie udzielita odpowiedzi na to pytanie. Srednia tych ocen
wyniosta 4,81 i byta nieco nizsza od sredniej ocen z pilotazu (4,93).

Czy materialy szkoleniowe s g czytelne i zrozumiate? (n=70)
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Wykres 7. Rozktad procentowy ocen materiatdw szkoleniowych pod katem ich czytelnosci i zrozumiatosci.
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Znaczna wiekszos$¢ badanych w najwyzszym stopniu podzielata opinie, ze otrzymane przez
nich materiaty szkoleniowe sg wyczerpujgce (72%). Co pigta osoba ocenita ten aspekt
materiatdw wysoko (20%), 6% umiarkowanie, zas 1% nisko. Jedna osoba nie odpowiedziata

na to pytanie. Srednia ocen wyniosta 4,64 i przewyzszyta $rednig z pilotazu (4,47).

Czy materialy szkoleniowe s g wyczerpuj gce? (n=70)
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Wykres 8. Rozkiad procentowy ocen materiatow szkoleniowych ze wzgledu na stopien wyczerpania tematu.

Przewazajgca czes¢ ankietowanych przypisala najwyzsze oceny atrakcyjnosci formy
materiatéw szkoleniowych (76%), niemal co pigta osoba ocenia ten aspekt wysoko (17%), 4%
umiarkowanie, za$ 1% nisko. W jednym przypadku nie odpowiedziano na to pytanie. Srednia

ocen wyniosta 4,70 i byta wyzsza niz w przypadku pilotazu (4,43).

Czy materiaty szkoleniowe s g atrakcyjne w formie? (n=70)
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Wykres 9. Rozkiad procentowy ocen materiatéw szkoleniowych ze wzgledu na atrakcyjnos¢ ich formy.
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Uwzgledniajac wszystkie badane aspekty oceny materialtdbw szkoleniowych, ankietowani
najwyzej ocenili ich czytelnos¢ i zrozumiatos¢ (srednia 4,81), a w dalszej kolejnosci
uzytecznos¢ i praktycznos¢ (4,75), atrakcyjnos¢ formy (4,70) oraz stopien, w jakim
wyczerpywaly poruszany w nich temat (4,64). Nalezy podkresli¢, ze réznice te nie byty
znaczace i wszystkie ww. $rednie miescily sie w granicach warto$ci bardzo wysokich. Srednia
ocen materiatdw szkoleniowych (fgcznie wszystkich ww. aspektéw) wyniosta 4,73 i nieco
przewyzszyta srednig uzyskang w przypadku seminariow pilotazowych (4,64).

W uzasadnieniu swoich ocen materiatow szkoleniowych ankietowani podkreslali szczego6lnie
ich przydatnosé¢, a takze mozliwosé modyfikacji (w celu dostosowania do wtasnych potrzeb):

.bardzo dobrze przygotowane, zaprezentowane, plus za mozliwos$¢ wykorzystania

i zmodyfikowania ich w miare potrzeb”, ,nadajg sie do dalszego wykorzystania
praktycznego w firmie”, ,materialy sg uniwersalne. Mogg by¢ stosowane podczas
dalszej realizacji dziatarh rownosciowych w organizacji”’, ,materiaty bedg
wykorzystane do dalszego rozwoju, analizy tematow szkolenia”, ,mega plus za
materiaty gotowe do uzytkowania w firmie”, ,Swietne rozwigzanie - wigczenie

w materiaty ptyty CD i mozliwo$¢ wykorzystania i edycji materialdw prezentaciji”,
.materiaty praktyczne o szerokim zastosowaniu”, ,zaréGwno materiaty wydrukowane,
podrecznik, jak i wersja elektroniczna — wszystko gotowe do uzycia! Brawo!”, ,ciesze
sie, Ze takie materialy zostaly stworzone i przeznaczone na dzielenie sie nimi

w firmie”, ,materiaty sg bardzo przydatne do uzytku w firmie. Przedstawiajg
praktyczng wiedze”, ,materiaty bardzo pomocne w pracy przy podejmowaniu dziatar
w firmie, ograniczajgce ryzyko”, ,bardzo przydatne i profesjonalne materiaty”, ,bardzo
przydatne materialy”, ,bardzo ciekawe materiaty do wykorzystania, super”, ,$wietna
ankieta do przekazania firmie”, ,mndstwo praktycznych narzedzi i materiatow”

(16 wskazan),

« jezyk w materiatach jest jasny i prosty, zrozumialy. Informacje sg wyczerpujgce
i bardzo inspirujgce”, ,wszystko czytelne, w fadnej formie”, ,materiaty sg bardzo
czytelne i przydatne, warto by tez wskazywac jak najwiecej zrodet do szukania
danych”, ,jasne, kategoryzacja — uszeregowanie”, ,ponumerowane, spisane, dobrze
opracowane”, ,materialy sg bardzo czytelne i rozwijajgce”, ,yf6znorodnos$¢ materiatdw
i przejrzystos¢” (7 wskazan),

« ,solidna wiedza i twarde dane w czytelnej formie — bardzo dobre”, ,wysoki poziom
merytoryczny”, ,materiaty uwzgledniajg petne spektrum zagadnienia”, ,petna gama
materiatlow”, ,ciekawy, szeroki zakres materiatu w formie papierowej oraz
elektronicznej”, ,bardzo ciekawe” (6 wskazan),

e Wwieksza atrakcyjno$c wizualnha do rozwazenia”, ,wiecej zdje¢ na prezentacji, duzo
tekstu byto a mato obrazow i zdje¢” (2 wskazania),

« ,zbyt malo informacji o modutach i scenariuszach mozliwych do wykorzystania
w firmie”,

e ,hatym etapie sg to dla mnie materialy wystarczajgce”,

*  przecietne”.
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e) Ocena sposobu prowadzenia seminariow

Przygotowanie merytoryczne treneréw/ek prowadzacych seminaria zostato ocenione bardzo
wysoko przez niemal wszystkich respondentow/ki (92%), za$ pozostate 8% oso6b ocenito je
wysoko. Srednia ocen wyniosta 4,92 i byta nieco wyzsza od uzyskanej w ramach seminariéw
pilotazowych (4,87).

Jak ocenia Pan(i) przygotowa(mig’ T)erytoryczne trenerki/trenera?
n=
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Wykres 10. Rozkfad procentowy ocen sposobu prowadzenia seminariéw ze wzgledu na przygotowanie
merytoryczne treneréw/ek.

Sposo6b prowadzenia zaje¢ przez trenerdw/ki zostat oceniony bardzo wysoko przez ogromnag
wiekszos¢ ankietowanych (82%), wysoko przez 15% osob, a umiarkowanie przez pozostate
3%. Srednia ocen tego aspektu wyniosta 4,79 i byta poréwnywalna ze $rednig z pilotazu (4,80).

Jak ocenia Pan(i) sposob prowadzenia zaje¢ przeztrenerke/
trenera?(n=71)
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Wykres 11. Rozkiad procentowy ocen sposobu prowadzenia zaje¢ przez treneréwiki.
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Jasnosci przekazu trenerow/ek niemal wszyscy ankietowani przyznali najwyzsze oceny (90%),
za$ co dziesigty ocenit jg wysoko (10%). Srednia ocen wyniosta 4,90 i byta nizsza od $redniej
uzyskanej w przypadku seminariow pilotazowych (5,00).

Jak ocenia Pan(i) jasnos¢ przekazu trenerki/trenera? (n=71)
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Wykres 12. Rozktad procentowy ocen jasnosci przekazu trenera/ki.

Kontakt treneréw/ek z grupg zostat oceniony bardzo wysoko przez zdecydowana wiekszosc¢
respondentéw/ek (86%), zas pozostate 14% 0s6b ocenito go wysoko. Srednia ocen wyniosta
4,86 i byta nieco nizsza w poréwnaniu z pilotazem (4,94).

Jak ocenia Pan(i) kontakt trenerki/trenera z grupa? (n=71)
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Wykres 13. Rozkfad procentowy ocen kontaktu trenera/ki z grupa.

Sposo6b angazowania grupy przez treneréw/ki w przebieg szkolenia zostat oceniony bardzo
wysoko przez ogromna wiekszos¢ badanych (80%). Blisko co pigta osoba ocenita ten aspekt
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prowadzenia zaje¢ wysoko (18%), a pozostate 1% umiarkowanie. Srednia ocen wynosita 4,79
i byta nieco nizsza od sredniej uzyskanej podczas pilotazu (4,81).

Jak ocenia Pan(i) spos6b angazowania grupy przez
trenerke/trenera w przebieg szkolenia? (n=71)
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Wykres 14. Rozktad procentowy ocen sposobu angazowania grupy przez trenera/ki w przebieg szkolenia.

Sposrod wszystkich badanych aspektéw prowadzenia seminariow ich uczestnicy/czki
najwyzej ocenili przygotowanie merytoryczne trenerow/ek (Srednia 4,92) oraz jasnosc
przekazu (4,90), a w dalszej kolejnosci kontakt z grupg (4,87), a takze sposbéb jej angazowania
oraz prowadzenia zaje¢ (po 4,79). Réznice miedzy ww. srednimi nie byly jednak istotne —
wszystkie $rednie miescily sie w sferze warto$ci bardzo wysokich. Srednia ocena prowadzenia
seminariow byta bardzo wysoka i wynosita 4,85 tj. nieznhacznie mniej w poréwnaniu
z wynikiem, ktory uzyskano podczas pilotazu (4,88).

Oceniajgc sposob prowadzenia seminarium osoby badane udzielity nastepujgcych odpowiedzi
jakosciowych:

.mam baze poréwnawczg i musze przyznac, zZe to najwyzszy standard szkoleniowy”,
»Szkolenie poprowadzone bardzo profesjonalnie, trenerki bardzo dobrze
przygotowane”, ,bardzo dobre przygotowanie i poprowadzenie szkolenia”,
Jprofesjonalne i przyjazne”, ,przygotowanie trenerbw na najwyzszym poziomie
merytorycznym i trenerskim — super”, ,wysoko oceniam wiedze, przygotowanie

I zaangazowanie trenerek”, ,trenerki bylty przygotowane do szkolenia pod wzgledem
wiedzy praktycznej i merytorycznej. Dobrze prezentowaly materiat, wiedziaty co
przedstawiajg”, ,Swietnie przeprowadzone szkolenie, sprawnie, w czasie, ciekawie.
Dzigkuje i gratuluje”, ,petny profesjonalizm. Bardzo dobre merytoryczne
przygotowanie”, ,jestem pod wrazeniem organizacji, przygotowania szkolenia”,
~super aktywny trener — fatwo przyswaja sie tresci”, ,super przygotowana,
merytoryczna, dobre przykitady z zycia”, ,0soba stuchajgca, $wietnie prowadzgca
dyskusje, dajgca przestrzen, a jednocze$nie trzymajgca sie ram i tematu. Bardzo
dobrze przygotowana, takZze merytorycznie”, ,bardzo dobre przygotowanie
merytoryczne, wszechstronnosg, interakcja z grupg”, ,szkolenie byto prowadzone

w sposo6b zorganizowany”, ,szkolenie przeprowadzone profesjonalnie, zrozumiale”,
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Jasny przekaz prezentowanych tresci, przygotowanie, wiedza trenera”, ,prowadzgca
ciekawie przedstawita zagadnienia, byla otwarta na opinie uczestnikbéw. Wykazata sie
szerokg wiedzg i kompetencjami, w przystepny sposob prezentujgc tresci szkolenia”,
.bardzo dobrze przygotowane i doskonaly kontakt z grupg”, ,przygotowanie do zajec
prowadzgcej, zarowno pod wzgledem merytorycznym, jak i praktycznym, bardzo
dobre. Duzo przyktadow z zZycia, realnych sytuacji’, ,profesjonalnie poprowadzone
szkolenie. Plus za dyscypline czasowg i organizacyjng”, ,poczucie humoru,
otwartos$¢, umiejetno$c¢ stuchania i angazowania uczestnikow”, ,bardzo kulturalne

i efektywne angazowanie grupy, sympatyczne i bardzo kompetentne trenerki”,
»Szkolenie miato bardzo bezposredni kontakt z grupg dzieki umiejetnosciom
trenerek”, ,duza aktywizacja uczestnikow”, ,lekko$c¢ w prezentacji oraz umiejetne
dostosowanie sie do grupy. Nie schematycznosc¢”, ,,otwartos¢ trenerek na reakcje
uczestniczek, inspirowanie do przemyslen” (27 wskazan),

« ,umoZliwia przedyskutowanie w grupie istniejgcych rozwigzan”, ,bardzo duzo
dyskusji, omawiania konkretnych problemoéw, ktére pomagajg rozwigzac realne
problemy w firmie”, ,kontrola nad szkoleniem, fatwo$c tgczenia dyskusji, umoZzliwienie
ptynnej rozmowy w formie warsztatowej”, ,trener wprowadzit wspanialg, luzng
atmosfere motywujgc do dyskusji”, ,$wietne podejscie, otwarta dyskusja”

(5 wskazan),

e super trenerka!”, ,super trener” (2 wskazania),
o brak przestrzegania agendy szkolenia, zbytnie wdawanie sie w poboczne tematy”,
» ,dopuszczenie do zdominowania wigkszosci dyskusji przez jedng uczestniczke”,

- fajnie, gdyby to bylo szkolenie dwudniowe”.

e) Podsumowanie $rednich ocen seminariow

Srednia ogolnej oceny seminariéw miescita sie w sferze wartosci bardzo wysokich i wynosita
4,71. Biorgc pod uwage poszczegolne aspekty seminariéw, najwyzszg srednig uzyskat sposob
ich prowadzenia (4,85), a w dalszej kolejnosci materialy szkoleniowe (4,73) i zadowolenie
z udzialu (4,56).

W przypadku tego ostatniego aspektu najwyzej oceniono spetnienie przez seminarium
oczekiwan jego odbiorcow/czyn (4,66) oraz nabycie przez nich nowej wiedzy i umiejetnosci
(4,63). Nieco nizej oceniono zainspirowanie do podjecia dziatan rownosciowych w miejscu
pracy (4,54) oraz dostarczenie w ramach seminarium narzedzi i argumentéw dzieki ktorym
mozliwe bedzie wprowadzanie zmian (4,51), a takze mozliwos¢ dokonania oceny firmy pod
katem realizacji dziatan na rzecz réwnosci szans kobiet i mezczyzn (4,48).

Oceniajgc materialy szkoleniowe respondenci przyznali najwyzsze noty ich czytelnosci
I zrozumiatosci (4,81), zas w dalszej kolejnosci uzytecznosci i praktycznosci (4,75) oraz
atrakcyjnosci formy (4,70). Nieco nizsza, cho¢ wcigz bardzo wysokg ocene, uzyskato
wyczerpanie tematu (4,64).

W zakresie sposobu prowadzenia seminariéw, najwyzszg ocene przyznano przygotowaniu
merytorycznemu treneréw/ek (4,92) oraz jasnosci przekazu (4,90), jak réwniez kontaktowi
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z grupg (4,87), a w dalszej kolejnosci je] angazowaniu w przebieg szkolenia i sposobowi
prowadzenia zaje¢ (po 4,79).

Tabela 2. Zestawienie $rednich ocen poszczegdlnych aspektéw seminariow.

Oceniane aspekty Srednia Oceniane aspekty Srednia Oceniane aspekty Srednia
Zadowolenie z udziatu 4,56 | Materiaty szkoleniowe 4,73 | Sposéb prowadzenia 4,85
spetnienie oczekiwan uzyteczno$¢ przygotowanie

4,66 | ipraktycznos¢ 4,75 | merytoryczne trenerek 4,92
nabycie nowej wiedzy czytelnos¢ i zrozumiatosé sposéb prowadzenia
i umiejetnosci 4,63 481 | zajec 4,79
mozliwo$¢ oceny firmy pod wyczerpujace jasno$¢ przekazu
katem réwnosciowym 448 4,64 4,90
dostarczenie narzedzi atrakcyjno$¢ formy kontakt z grupg
i argumentow 4,51 4,70 4,87
zainspirowanie do dziatan angazowanie grupy
rownosciowych 4,54 w przebieg szkolenia 4,79
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6. WNIOSKI | REKOMENDACJE

Przeprowadzone badanie ewaluacyjne prowadzi do nastepujgcych wnioskéw:

1. Adekwatno $é€ projektu rozumiana jako dostosowanie tematyki, celow, dziata i, metod
wsparcia i uzyskanych rezultatbw do potrzeb i oczek iwan grupy docelowej byta
bardzo wysoka . Zaréwno szkolenia pilotazowe®®, jak i wtasciwe seminaria zostaty bardzo
dobrze ocenione przez osoby badane. W ankietach poszkoleniowych najwyzsze oceny
przyznano sposobowi prowadzenia zaje¢, a w dalszej kolejnosci materialom szkoleniowym
oraz zadowoleniu z udzialu w seminarium. Srednie ogéinej oceny pilotazu i seminariow
miescity sie w sferze wartosci bardzo wysokich (kolejno 4,56 i 4,71 w skali od 1 do 5).

1.1

1.2.

1.3.

Seminaria informacyjno-szkoleniowe spelnity oczekiwania niemal wszystkich
badanych (95%, w tym 72% w najwyzszym stopniu). Blisko ogét tych oséb wskazat, ze
seminaria umozliwity im nabycie nowej wiedzy i umiejetnosci, ktére mozna wykorzystac
w pracy (98%, w tym 68% w stopniu najwyzszym), a takze dokonanie oceny firmy pod
katem realizacji dziatann rownosciowych (91%, w tym 56% w najwyzszym stopniu).
Zblizony odsetek respondentow przyznal, ze seminarium dostarczylo im narzedzi
i argumentéw, dzieki ktorym beda mogli wprowadzaé zmiany w swojej firmie, dziale,
czy zespole (94%, w tym 59% ocen najwyzszych), a takze stanowito inspiracje do
podejmowania w pracy dziatan na rzecz rownosci szans kobiet i mezczyzn (93%, w tym
61% w najwyzszym stopniu). Uzasadniajgc swoje oceny seminariow badani podkreslali
przede wszystkim mozliwo$é poszerzenia wiedzy i wymiany do$wiadczen. Srednia
ocena zadowolenia z udziatu w seminarium byta bardzo wysoka i wyniosta 4,56.

Niemal wszyscy ankietowani wysoko i bardzo wysoko ocenili czytelnosc¢ i zrozumiatos¢
otrzymanych podczas seminariéw materiatdw szkoleniowych (97%, w tym 82% bardzo
wysoko), atrakcyjnosc ich formy (93%, w tym 76% bardzo wysoko) oraz stopien,
w jakim wyczerpaly one prezentowany temat (92%, w tym 72% bardzo wysoko).
Srednia ocena materialéow szkoleniowych byla bardzo wysoka i wyniosta 4,73.
W uzasadnieniu swoich ocen materialdbw szkoleniowych ankietowani podkreslali
szczegolnie ich przydatnosé, a takze mozliwosé modyfikacii.

Przygotowanie merytoryczne treneréw/ek prowadzgcych seminaria, jasnos$¢ ich
przekazu oraz kontakt z grupg zostaly ocenione wysoko i bardzo wysoko przez ogot
respondentow/ek (po 100%, w tym kolejno 92%, 90% i 86% ocen najwyzszych).
Sposéb prowadzenia zaje¢ i angazowania grupy przez treneréw/ki zostat oceniony
wysoko i bardzo wysoko przez prawie wszystkich ankietowanych (kolejno 97% i 98%,
w tym 82% i 80% ocen najwyzszych). Srednia ocena sposobu prowadzenia seminariow
byta bardzo wysoka i wynosita 4,85.

2. Uzyteczno $€ prowadzonych dziata n i osiagnietych rezultatow dla grupy docelowe]
nalezy oceni ¢ bardzo wysoko . Projekt wplyngt na wzrost kompetencji os6b badanych
dzieki poszerzeniu ich wiedzy na temat rownosci szans kobiet i mezczyzn. Osoby
poczatkujgce poznaly nowe pojecia i wzbogacity terminologie rownosciowa. Pracownicy

firm

zaawansowanych ~w stosowaniu rozwigzan rownosciowych odswiezyli,

15 Cho¢ oceny poszczegdlnych aspektow tych szkolen przybieraty warto$ci wysokie i bardzo wysokie, byty
uzaleznione od stopnia zaawansowania firm we wdrazaniu standardéw réwnosciowych.
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usystematyzowali i zaktualizowali posiadane informacje, a takze mieli mozliwos¢
poszerzenia swoich perspektyw. Czes¢ respondentéw dysponowata wczesniej pewng
wiedzg w tym zakresie, ale brakowalo im podstaw teoretycznych. Dzieki udziatowi
w seminariach poznali np. akty prawne, konkretne dane, czy dobre praktyki. Osoby,
z ktorymi przeprowadzono wywiady bardzo wysoko ocenity przydatno$é Przewodnika
i narzedzi, gtownie ze wzgledu na ich praktycznos¢.

2.1. Do gtéwnych korzysci odniesionych przez firmy uczestniczace w projekcie nalezatly:
wzrost $wiadomosci pracownikOw nie uczestniczgcych w seminariach w efekcie
realizacji dziatan upowszechniajgcych, utwierdzenie sie w dotychczas prowadzonej
polityce réwnosciowej, mozliwos¢ podzielenia sie dobrymi praktykami, wymiana
doswiadczen, a takze przeprowadzenie audytu rownosciowego wiasnej firmy
(uzyskanie wskazdwek co nalezy zmienic i poznanie konkretnych rozwigzan). Zdaniem
respondentow przydatno$¢ projektu mogitby zwiekszy¢ lepszy dobor firm i os6b
uczestniczgcych w seminariach oraz organizowanie spotkan dla zaawansowanych firm
w celu wymiany doswiadczen i dowiedzenia sie jakie inne rozwigzania moga
wprowadzi¢. Wiekszy przyrost kompetencji grupy docelowej bytby mozliwy dzieki
dalszym rozmowom, spotkaniom w grupach oséb z réznych firm, networkingowi.
Ponadto wskazano na potrzebe organizowania indywidualnych konsultaciji.

2.2. Niemal wszyscy ankietowani wysoko i bardzo wysoko ocenili uzytecznosé
i praktycznos¢ materiatdbw szkoleniowych (97%, w tym 79% bardzo wysoko). Za
najbardziej praktyczne i przydatne w pracy tresci oraz narzedzia prezentowane
podczas seminarium, wiekszos¢ respondentow uznata: rowne traktowanie w miejscu
pracy, wypracowanie dziatah réwnosciowych, a takze ocene wiasnej firmy pod katem
rownosci szans kobiet i mezczyzn. Z kolei za najmniej praktyczne i przydatne w pracy
blisko co pigta osoba uznata kwestie pici na rynku pracy. Proszeni o wymienienie
dodatkowych/brakujacych tresci i zagadnien, ktore pomogtyby ich lepiej przygotowaé
do podejmowania dziatan rownosciowych w miejscu pracy, respondenci/tki wskazywali
przede wszystkim dalszg wymiane doswiadczen i dyskusje z innymi firmami na temat
dobrych praktyk i konkretnych przypadkow, poznanie kolejnych korzysci dla firm oraz
argumentow, ktére mozna przedstawic¢ na spotkaniu z zarzgdem i kadrg menadzerska,
popierajacych wprowadzanie dziatan réwnosciowych, omawianie innych rodzajoéw
dyskryminacji podczas seminariéw, a takze wydtuzenie czasu ich trwania.

3. Skuteczno $¢€ projektu w zakresie stopnia osi  agni ecia zaktadanych celéw i rezultatow
twardych byla bardzo wysoka — osiggnieto wszystkie te rezultaty, a niektére ich wskazniki
przekroczono (np. pozyskano wiekszg od planowanej liczbe firm i oséb). Natomiast trudno
ocenic¢ stopien realizacji rezultatow miekkich z uwagi na: brak pomiaru zmiany Swiadomosci
w kwestii rownosci kobiet i mezczyzn w procesach podejmowania decyzji ekonomicznych
wsrod pracodawcow i ich organizacji, brak pomiaru wstepnego (pre-testu) w tym zakresie
w odniesieniu do dyrektoréw i pracownikéw dzialtbw HR oraz szkolen, jak réwniez
niejednoznaczne wyniki badan polskiego spoteczenstwa.

3.1. Do niezakladanych rezultatow nalezat duzy popyt na drukowang wersje
Przewodnika. Warto $¢ dodan g projektu stanowity nastepujgce elementy:

e uzyskanie przez MPiPS wizerunku instytucji zaangazowanej w dziatania na rzecz
wspierania aspiracji zawodowych kobiet oraz wejscie do Rady Programowej
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konferencji ,R6znorodno$¢ w biznesie” (statego ciata, ktére podejmuje dziatania na
rzecz awansow kobiet),

* nawigzanie wspotpracy z roznymi instytucjami i organizacjami oraz utworzenie
miedzysektorowej koalicji na rzecz rownosci, w ktérej wspotdziatajg rézne
srodowiska, podmioty i osoby (reprezentujgce instytucje publiczne,
biznes, organizacje pozarzgdowe oraz srodowisko akademickie) popierajgce idee
wspierania awansu kobiet,

¢ podejmowanie po zakonczeniu seminarium dziatan upowszechniajgcych w miejscu
pracy przez jego uczestnikow/czki,

e zainicjowanie grona Ambasadoréw Rownosci w Biznesie, a takze przyznawanie
tego tytutu firmom oraz innym podmiotom promujgcym réwnos¢ kobiet i mezczyzn
w dostepie do awansow,

« bezkosztowe przettumaczenie na jezyk angielski Przewodnika, ktéry bedzie
rozpowszechniamy m.in. przez prezes UKE (wartos¢ dodana dla UE),

« nakrecenie w jezyku angielskim relacji z obrad Okrgglego Stotu Ministrow UE.

4. Efektywno $¢€ projektu byta bardzo wysoka . Kazde dziatanie bylo dostosowywane do
konkretnych warunkéw, sytuacji, potrzeb i zasobow oraz optymalizowane (0siggano wiecej
mniejszym kosztem, wyeliminowano dzialania fasadowe, wygenerowano duzo
oszczednosci). Wzajemne wzmachianie sie realizowanych dziatan (raportu, seminarium,
Przewodnika z narzedziami, kampanii informacyjno-promocyjnej, inicjatywy Ambasadoréw
Réwnosci w Biznesie) mogto wywota¢ efekt synergii.

4.1. Do elementéw utatwiaj gcych wdrazanie projektu nalezaty:

* jego sprawne prowadzenie, podziat zadan realizowanych przez ekspertow/ki,
zapewnienie im komfortu pracy w zakresie dostepnego sprzetu, materiatow,
warunkéw spotkan,

e réznorodnos¢ skiadu i doswiadczen Zespotu Projektowego oraz ekspertow/ek
(przedstawicieli/ek MPiPS, srodowiska biznesowego, akademickiego,
pozarzgdowego znajgcych specyfike biznesu), przygotowanie merytoryczne MPIPS,

« harmonijna wspotpraca pomiedzy kierujgcymi MPiPS oraz BPRT, dobry kontakt
i wspotpraca Zespotu Projektowego z ekspert(k)ami oraz w obrebie ich grupy,

» pilotaz seminarium umozliwiajgcy jego przetestowanie, zebranie informacji
zwrotnych od uczestnikdéw/czek, a takze rozplanowanie poszczegdélnych elementéw
(np. ¢wiczen, dyskusji) w czasie,

 zainicjowanie budowy nieformalnej koalicji na rzecz réwnosci promujgcej dziatania
projektowe i uczestniczacej w procesie pozyskiwania firm do grupy docelowej;
posiadane przez koalicje doswiadczenie, kontakty oraz bazy odbiorcéw,

e opracowanie strony internetowej zawierajgcej istotne informacje, materiaty
projektowe i promocyjne, dzieki ktérym podmiotom wchodzgcym w skiad koalicji
tatwo byto opracowac tres¢ przekazu kierowanego do firm,
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4.2.

4.3.

profesjonalne prowadzenie seminariow, dobrze przemyslany program zaje¢, nacisk
na praktyke, duza ilo$¢ przydatnych informacji, bardzo dobrze opracowane
materialy, wysoki poziom przygotowanych narzedzi, mozliwos¢ dyskusji z innymi
firmami, poznania ich doswiadczen, a takze przygotowania dziatan
upowszechniajgcych,

realizowanie seminariéw w r6znych miastach, dobry dojazd na miejsce spotkania.
Realizacja projektu napotkata na nastepujgce utrudnienia :

bardziej formalny niz praktyczny charakter wspétpracy z Partnerem, nie przypisanie
mu konkretnych, samodzielnie prowadzonych zadan, brak mozliwosci jego
niezwtocznego reagowania (w kazdym przypadku), ze wzgledu na realizacje
biezacych obowigzkdéw zawodowych, a takze skoordynowanie harmonogramow
Ministréw Pracy i Polityki Spotecznej oraz Peinomocnika Rzgdu ds. Réwnego
Traktowania przy organizacji wydarzen z ich udzialem,

koniecznos¢ finansowania projektu ze srodkéw pochodzgcych z rezerwy celowej
budzetu panstwa (procedura uruchomienia srodkéw zwykle zajmuje duzo czasu),

ograniczony do 2-ch lat okres realizacji projektu (krotki czas przeznaczony na
dziatania promocyjne),

realizowanie dziatan przez administracje publiczng skierowanych do innego sektora
(przedsiebiorstw), wymagajace dobrej znajomosci jego specyfiki i potrzeb,

problem z uzyskaniem dostepu do studidow przypadku/dobrych praktyk
wykorzystanych w Przewodniku i podczas seminarium, koniecznosé
skoordynowania prac kilku autorek raportu oraz duza ilo$¢ czasu potrzebna na
zaakcentowanie praktycznych zagadnien i skrocenie pierwszych wersji obu
publikacji w celu ich wiekszego dostosowania do potrzeb biznesu,

rekrutacja uczestnikdw/czek seminarium w regionach (poza Warszawg), krotki czas
jego trwania, niejednolite grupy pod wzgledem skiadu (niekiedy obecno$¢ osob
przypadkowych, nie majgcych do czynienia z HR, CSR, czy szkoleniami), bardzo
mata liczba mezczyzn, brak poczucia odniesienia korzysci z uczestnictwa

w seminarium przez firmy zaawansowane w procesach réwnosciowych, brak
informacji zwrotnej nt. propozycji zmian w Przewodniku wniesionych przez firmy
uczestniczgce w pilotazu, a takze znalezienie czasu na uczestnictwo w seminarium,

brak reakcji ze strony czesci firm informowanych o projekcie przez podmioty
tworzgce koalicje, koniecznos¢ wpisania jego promocji w szerszy kontekst
prowadzonych przez nie dziatan (by informacje MPIPS nie kolidowaly z innymi
inicjatywami propagowanymi w tym samym czasie).

Do brakuj gcych zasobdw , ktére mogtyby utatwi¢ realizacje projektu nalezat przede
wszystkim czas, ktory powinien by¢ diuzszy w przypadku seminarium, dziatan
promocyjnych, prac stuzacych doprecyzowaniu formalnej strony raportu oraz
pozyskania przez koalicje firm do udziatu w projekcie. Do innych deficytow nalezaty:
zbyt mate sale szkoleniowe, brak sposobow i narzedzi dotarcia do spoétek
nienotowanych na gietdzie, brak profilu na Tweeterze (z ktérego korzysta prasa) oraz
przekazania koalicji z wiekszym wyprzedzeniem harmonogramu dziatah projektowych.
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5. Innowacyjno $¢ projektu przejawiata sie w nastepujgcych aspektach:

podjeciu po raz pierwszy tego typu dziatah przez administracje publiczng,

bezptatnym wsparciu dla firm polegajgcym na udostepnieniu im kompleksowych,
edytowalnych, gotowych do wykorzystania i skonsultowanych z przedstawicielami
biznesu materialéw oraz narzedzi, ktére mozna zaadaptowaé do wtasnych potrzeb,

unikalnosci dobrych praktyk oméwionych w Przewodniku wraz z rezultatami ich
stosowania,

upowszechnianiu wiedzy zdobytej przez uczestnikéw/czki seminarium w postaci
wdrozenia w ich firmach dziatan rownosciowych,

kompleksowosci prowadzonych dziatan - skoordynowaniu raportu, Przewodnika
i seminaridw z opracowanymi narzedziami, kampanig spoteczng oraz inicjatywa
Ambasadoréw Réwnosci w Biznesie.

6. Odziatywaniu i trwato $ci rezultatow projektu bedg sprzyjaly wypracowane narzedzia
i publikacje (Przewodnik oraz raport, ktéry mozna zaktualizowac), nawigzana wspotpraca
z réznymi srodowiskami i podmiotami (m.in. w postaci koalicji na rzecz réwnosci), dziatania
upowszechniajgce oraz kampania spoteczna.

7. Do mocnych stron projektu nalezaty:

jego sprawne prowadzenie i realizacja przez instytucje rzgdowg, mozliwosé
dostosowywania projektu do biezgcych warunkéw i potrzeb,

bardzo dobry kontakt os6b z grupy docelowej z Zespotem Projektowym oraz wsparcie
Z jego strony,

zroznicowany skilad zespotu ekspertow/ek, bliska wspotpraca z tg grupg i biznesem,
szerokie konsultowanie dziatan projektowych, zaangazowanie w nie przedstawicieli
mediow oraz srodowiska naukowego,

wysokiej jakosci, bezptatne, uzyteczne i dostosowane do potrzeb firm, nastawione na
praktyke i poddane pilotazowi narzedzia oraz seminarium (jego program merytoryczny,
sposOb prowadzenia, zapewnienie czasu na dyskusje i wymiane doswiadczen,
mozliwos¢ dalszego kontaktu z trenerkami, poznania oséb z innych firm prowadzgcych
dziatania réwnosciowe), a takze korzysci i dobre praktyki zaprezentowane

w Przewodniku i podczas seminarium,

prowadzenie seminarium w kilku miastach oraz zréznicowane grupy oséb w nim
uczestniczgce (firmy prywatne i panstwowe, reprezentujgce odmienny profil
i umozliwiajgce poznanie roznorodnych rozwigzan rownosciowych),

obligatoryjny element upowszechniania wiedzy zdobytej w trakcie seminarium poprzez
podjecie dziatan we wtasnej firmie,
uniwersalny temat,

zaangazowanie w promowanie projektu roznych interesariuszy i ich odpowiedni dobor,
a takze integracja wokot tego przedsiewziecia roznorodnych inicjatyw na rzecz
rownosci szans na rynku pracy.
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Z kolei za stabe strony projektu nalezy uznac:

stabg znajomos$¢ specyfiki sSrodowiska biznesu przez administracje publiczng oraz brak
rzetelnej diagnozy potrzeb grupy docelowej,

wymogi funkcjonalne cigzgce na MPIPS jako jednostce administracji publicznej,

krotki czas trwania i niewielki zasieg projektu w stosunku do potrzeb - mata liczba
seminaridw oraz firm i 0s6b w nich uczestniczacych (szczegblnie mezczyzn),

brak informacji zwrotnej nt. efektéw realizacji dziatan upowszechniajgcych w diuzszej
perspektywie czasowej,

maly (chociaz adekwatny do posiadanych $rodkéw) zasieg kampanii medialnej
ograniczajgcej sie do medidw biznesowych, prowadzenie kampanii spotecznej w dos¢
diugim odstepie czasu od zakonczenia seminariow (po przerwie wakacyjnej),

brak szerokiej, Scistej i prowadzonej od samego poczatku projektu wspotpracy
Z przedstawicielami mediow, a takze zaplanowanych $rodkéw na wspotprace z grupa
ds. nowych technologii komunikacyjnych.

W oparciu o powy zsze wnioski sformutowano nast epujgce rekomendacije:

1. W celu zwiekszenia oddziatywania i trwatosci osiggnietych rezultatéw nalezatoby:

- kontynuowac podjete dziatania ha wiekszg skale (np. organizowa¢ wiecej seminariow)
i kierowac je réwniez do mniejszych firm (np. srednich) oraz administracji regionalnej®,

- wydtuzy¢ okres realizacji projektu (np. do 2,5-3 lat), przeznaczy¢ wiecej czasu na
dziatania promocyjne i uzgodnienia dotyczgce publikacji (doprecyzowanie wymogow),

- podjac¢ dalszg wspotprace z firmami, ktére uczestniczyty w seminariach w celu
podtrzymania tej grupy jako spotecznosci oraz zachecenia jej do prowadzenia mentoringu
dla mniejszych przedsiebiorstw poprzez

wspieranie kontynuowania podjetych dziatan upowszechniajgcych oraz badania ich
efektéw w celu identyfikacji napotykanych trudnosci, brakujgcych zasobéw oraz
potrzeb (wiedza ta umozliwitaby udzielanie firmom bardziej efektywnego wsparcia),

wspieranie networkingu i wzajemnego inspirowania sie firm poprzez organizowanie
spotkan oraz webinariow stuzgcych wymianie doswiadczeh i prezentowaniu
wdrozonych dobrych praktyk wraz z ich rezultatami,

stworzenie narzedzi umozlwiajgcych zdalng wymiane informacji nt. kwestii
rownosciowych (np. forum dyskusyjnego, newslettera),

podtrzymywanie kontaktu z Ambasadorami Rownosci w Biznesie w celu ich
promowania i tworzenia sieci firm (nb. Ambasador powinien mie¢ swoj logotyp),

16 podmiotom publicznym oraz instytucjom rynku pracy, z uwagi na ich specyfike, nalezy poswieci¢ odrebny
projekt; kierowanie do nich dziatan w ramach inicjatywy stuzgcej wspieraniu biznesu nie jest wskazane.
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- prowadzi¢ dziatania szkoleniowo-doradcze skierowane wytgcznie do kadry zarzgdzajgcej
(np. spotkania, panele dyskusyjne z udziatem autorytetow), ktéra bedzie wspierac
dziatania réwnosciowe w firmach,

- zacie$ni¢ i prowadzi¢ przez caly czas trwania projektu intensywng, aktywng wspétprace
z mediami, oddziatywaé na swiadomosc¢ spoteczng w celu zmiany mentalnosci poprzez

» prowadzenie kampanii spotecznych nagtasniajgcych idee rownosci pici,

e zorganizowanie ogolnopolskiej akcji, w ktérg wigczytyby sie osoby publiczne,
zajmujgce kluczowe stanowiska, ktore popierajg idee wspierania awanséw kobiet -
réwniez mezczyzni (np. ministrowie, prezesi duzych firm),

« podjecie szeroko zakrojonych dziatan informacyjno-promocyjnych (np. konferencji,
kampanii), dalsze promowanie Przewodnika,

» zamieszczanie artykutow sponsorowanych dotyczgcych kwestii rownosciowych
w publikacjach skierowanych do biznesu, szczegélnie dziatdw HR, CSR, szkolen,
promowanie tych idei podczas r6znych konferencji dla HR,

e uzyskanie patronatu mediow ekonomicznych,

e rozpoznanie na poczatku projektu dostepnych kanatow komunikacji z biznesem, w tym
niestandardowych (podjecie wspétpracy ze specjalistami w tym zakresie,
przeznaczenie srodkdw na wspétprace z grupg ds. nowych technologii
komunikacyjnych),

» zachowanie krétszego odstepu czasu pomiedzy seminariami i kampanig spoteczng
oraz zwiekszenie jej zasiegu (nieograniczanie sie do mediéw biznesowych),

« zalozenie konta projektu na Tweeterze (z ktérego czesto korzystajg dziennikarze),

wigczy¢ w promocje projektu inne departamenty MPiPS (np. Biuro Promocji i Mediéw,
Departament Dialogu i Partnerstwa Spotecznego),

przekazywaé¢ podmiotom tworzgcym koalicje na rzecz rownosci informacje zwrotne
nt. efektéw udziatu w projekcie zrekrutowanych przez nie firm,

zapewni¢ wiekszy odstep czasu pomiedzy przekazaniem firmom przez koalicje informacji
0 projekcie a terminami seminariéw (ponad 2 tygodnie),

wigczy¢ do projektu komponent doradczy w formie indywidualnego wsparcia dla
przedsigbiorstw np. w prowadzeniu audytu rownosciowego (bardziej pogtebionego niz
ten, ktory firma moze przeprowadzi¢ samodzielnie przy pomocy ankiety),

przeprowadzaé rzetelng diagnoze potrzeb dyrektorow/specjalistow ds. HR, CSR, szkolen
(oraz os6b petnigcych ich funkcje w mniejszych firmach) w celu tworzenia rozwigzan
»Skrojonych na miare” ich oczekiwan,

prowadzi¢ badania w polskich firmach w celu uzyskania informacji nt. réznych postaw
wobec awanséw kobiet (np. wigczania ich w procesy decyzyjne), a takze wynikéw
ekonomicznych przedsiebiorstw posiadajgcych zréznicowane pod wzgledem pici zarzady
(do tej pory w projekcie korzystano z danych zastanych, odnoszgcych sie gtéwnie do firm
zagranicznych),
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- promowac (np. w specjalnej zaktadce na stronie MPiPS) dobre praktyki w zakresie
réwnosciowym stosowane przez polskie firmy,

- zbadac tzw. otoczenie biznesu w celu zorientowania sie z kim firmy chcg byc¢
usieciowione oraz zbudowania koalicji,

- podjg¢ wspbtprace z kolejnymi podmiotami, w tym NGO zajmujgcymi sie réwnoscig kobiet
w gospodarce (np. Polskim Stowarzyszeniem Zarzgdzania Kadrami, osrodkiem dialogu
i analiz THINKTANK oraz innymi inicjatywami kobiecymi), szkotami wyzszymi o profilu
ekonomicznym, wydawnictwami kierujgcymi swojg oferte do HR (np. Wolters Kluwer,
Infor).

2. W odniesieniu do seminarium:
2.1. proces rekrutacji

- dopracowanie sposobdw docierania do firm w regionach (szczegdlnie srednich),
nawigzanie wspotpracy np. z administracjg regionalng (urzedami wojewddzkimi
i marszatkowskimi),

- wypracowanie specjalnych strategii rekrutacyjnych uwzgledniajgcych bariery mentalne
i zréznicowany poziom $wiadomosci w zakresie kwestii rownosciowych w odniesieniu do
firm zlokalizowanych poza Warszawg (prezentowanie korzysci i celéw, dla ktérych
wprowadza sie rozwigzania rownosciowe, prowadzenie akcji uswiadamiajacych ze
wzgledu na to, ze ,w seminariach chetnie uczestniczg ci, ktorzy widzg problem”),

- uzyskanie dostepu do kanatéw komunikaciji, z ktérych korzystajg firmy (portale, strony
dla dziatbw HR, CSR, szkolen), zorganizowanie spotkania informacyjnego nt. projektu
dla dyrektoréw i specjalistow ww. dziatdbw w poszczegdlnych branzach (przy wsparciu
przedstawicieli koalicji),

- rekrutowanie wytgcznie 0sob realizujgcych zadania zawodowe zwigzane z kwestiami
réwnosciowymi (z dziatdw HR, CSR, szkoleniowych), zadbanie o jednolitos¢ grupy pod
tym wzgledem. Osoby o innym profilu zawodowym powinny by¢ szkolone kaskadowo
lub bra¢ udziat specjalnie dla nich przeznaczonych spotkaniach (w ramach projektu),

- doktadne weryfikowanie zgtoszeh uczestnikéw/czek w celu wyeliminowania oséb
przypadkowych, precyzyjne informowanie firm na temat profilu grupy docelowej,

- utrzymanie wymogu uczestnictwa co najmniej dwéch osdb z danej firmy, ktére mogtyby
sie nastepnie wspierac np. poprzez wspoélne prowadzenie dziatah upowszechniajgcych,
budowanie sieci wspotpracy itp.,

- wczesniejsze zamykanie list rekrutacyjnych stuzgce informowaniu trenerow/ek
z wyprzedzeniem o skiadzie i liczebnosci grupy w celu dostosowania do niej
poszczegdllnych elementow seminarium (np. zmodyfikowania éwiczen),

- rozwazenie mozliwosci organizowania podobnych szkolen dla przedstawicieli/ek
administracji publicznej,

2.2. struktura grupy docelowej

- ujednolicenie grup pod wzgledem wielkosci firm oraz stopnia zaawansowania we
wdrazaniu standardéw rownosciowych,
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- zapewnienie wiekszego zr6znicowania wewnetrznego grup (np. pod wzgledem branzy,
struktury wtasnosci) w celu uatrakcyjnienia dyskusji oraz poznania r6znorodnych
rozwigzan rownosciowych,

- utrzymywanie liczebnosci grup na zblizonym poziomie; nie powinna ona by¢ nadmiernie
ograniczona, ale i niezbyt duza (maksymalnie 10-12 os6b) z uwagi na wkasciwg
dynamike pracy,

- tworzenie grup mieszanych pod wzgledem pici pod warunkiem udziatu w nich co
najmniej 3-4 mezczyzn (w celu unikniecia udziatu w grupie tylko jednego z nich),

2.3. program i prowadzenie zaje¢

- zwiekszenie dostosowania poszczegolnych aspektéw seminarium do potrzeb firm
reprezentujgcych rézne poziomy zaawansowania w stosowaniu rozwigzan
rownosciowych?’,

- dostosowanie programu seminarium, Przewodnika, narzedzi (w tym ankiety) oraz
dobrych praktyk do specyfiki i potrzeb mniejszych firm, rozwazenie mozliwosci
wprowadzenia 2-3 wersji ankiety, dostosowanych do poziomu zaawansowania firmy pod
wzgledem wprowadzania dziatan réownosciowych,

- podkreslanie korzysci biznesowych oraz pozaekonomicznych wynikajgcych ze
stosowania standardéw réwnosciowych,

- dodanie praktycznego modutu poswigconego angazowaniu innych osob w firmie
w dziatania réwnosciowe, wprowadzenie ¢wiczenia polegajgcego na prezentowaniu
zarzagdowi tych kwestii (np. w formie symulacji na forum grupy),

- utrzymanie wymogu realizacji dziatan upowszechniajgcych w miejscu pracy po
zakonczeniu seminarium,

- dodanie polskich napiséw do filméw oraz nakrecenie nowych, uwzgledniajacych rodzimag
specyfike,

- wskazanie zrodet, w ktorych uczestnicy/czki moga znalez¢ dalsze informacje dotyczace
zagadnien réwnosciowych i wspierania awansow kobiet,

- kontynuowanie prowadzenia zaje¢ przez dwie osoby, szczegdlnie przy liczniejszych
grupach. W przypadku grup ztozonych z oséb obu pici warto zatrudnia¢ mieszane pary
trenerskie),

- dalsze zapewnienie uczestni(cz)kom mozliwosci kontaktowania sie z trener(k)ami po
zakonczeniu zajec,

2.4. kwestie organizacyjne
- wydtuzenie czasu trwania seminarium do dwoch dni (niekoniecznie dzien po dniu),

- przeznaczenie wiecej czasu na dyskusje i wymiane doswiadczen, a takze na bardziej
szczegOtowe zaplanowanie i zaprojektowanie dziatan wdrozeniowych (w ujeciu
projektowym), rozméw z zarzgdem,

17 Np. grupa zaawansowana bardziej od przekazywania wiedzy moze potrzebowaé pracy warsztatowej
(analizowania dobrych praktyk, wymiany doswiadczen, wspdlnego wypracowywania rozwigzan rownosciowych).
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- zapewnienie wystarczajgco duzych sal szkoleniowych (rozwazenie mozliwosci
prowadzenia zaje¢ w miejscu pracy uczestnikow/czek),

- zastgpienie terminu ,seminarium” bardziej adekwatnym okresleniem, kojarzacym sie
Z praktycznym i warsztatowym charakterem zaje¢, stosowanie jednolitej nazwy tego
dziatania (obecnie jest to szkolenie/seminarium),

2.5 ocena zaje¢

- zmodyfikowanie ankiet poszkoleniowych tj. pytanie oddzielnie o nabycie howej wiedzy
oraz nowych umiejetnosci'®, dodanie instrukcji dotyczgcej sposobu udzielania
odpowiedzi na pytania o najbardziej/najmniej praktyczne i przydatne tresci/narzedzia®®,
umieszczenie tych pytan w jednej tabeli?®, pytanie respondentéw o elementy
utrudniajgce im udziat w seminarium, nie zadawanie w formie rozstrzygajgcej pytan, na
ktére badani majg odpowiedzie¢ przy pomocy skali ilosciowej?! (nalezy wéwczas
zapytac ,w jakim stopniu...?” lub postuzyc¢ sie skalg stowng np. zdecydowanie tak, raczej
tak, raczej nie, zdecydowanie nie).

3. Pozostate zalecenia

- sformutowanie wskaznikdw rezultatow miekkich w celu umozliwienia pomiaru stopnia ich
osiggniecia?,

- przeprowadzenie badania ilosciowego w ramach ewaluacji koncowej projektu w celu
pomiaru skali danych zjawisk (techniki jakosciowe, takie jak wywiady, nie obejmujg
wszystkich uczestnikow/czek seminaridw, dlatego nie wiadomo jakie sg opinie pozostatych
0s0b, na jakie trudnosci one napotkaly itp.).

18 33 to dwie rozne rzeczy, nie nalezy ich tgczyé.

19 Obecnie respondenci odpowiadajg na te pytania w zréznicowany sposob, poniewaz nie wiedzg czego sie od
nich oczekuje (niektorzy zaznaczajg wybrane elementy krzyzykami, inni tworzg rankingi przy pomocy wtasnych
skal lub dopisujg komentarze).

20 Z uwagi na oszczedno$¢ czasu i miejsca w ankiecie, ktdrg mozna zmiesci¢ na dwoch stronach. Dluzsze
kwestionariusze zniechecajg respondentow do wypetniania i skutkujg brakiem odpowiedzi na pytania otwarte.

21 Chodzi o pytania rozpoczynajace sie od ,czy...?”, na ktére nie mozna odpowiedzie¢ w skali 1-5.

22 W przypadku, gdy takim rezultatem jest zmiana/wzrost (np. $wiadomosci) pomiar powinien zosta¢
przeprowadzony przed rozpoczeciem projektu oraz po jego zakonczeniu (tzw. pre- i post-test) w celu poréwnania
tych wartosci.

Ewaluacja projektu ,RO0wnosc¢ kobiet i mezczyzn...” - raport koricowy strona 63



7. ZAL ACZNIKI

7.1. SCENARIUSZ IDI Z CZt ONKAMI ZESPOtU PROJEKTOWEG O ORAZ
PRZEDSTAWICIELEM PARTNERA PROJEKTU 2

I. Zarzadzanie i obstuga projektu

1. Jak Pan(i) ocenia wspétprace z Liderem/Partnerem w projekcie? Czy napotkano na jakies trudnosci
w tej wspdipracy? Czy cos nalezatoby w niej zmienic?

Il. Proces wdra zania projektu
1. W jaki spos6b wyniki badania opinii publicznej oraz raport dot. réwnosci kobiet i mezczyzn

w procesach podejmowania decyzji ekonomicznych w Polsce przetozyly sie na zalozenia i dziatania
projektu? Jakie wnioski z tego badania i raportu miaty kluczowe znaczenie dla projektu?

2. W jaki sposG@b przebiegat proces rekrutacji uczestnikéw/czek seminariéw? Czy pozyskano zaktadang
liczbe oséb/firm? Czy napotkano na jakies utrudnienia w trakcie trwania rekrutacji? Na czym one
polegaty? Czy i w jaki sposdb te utrudnienia zostaly przezwyciezone? Czy jakie$ osoby/firmy
wycofaty sie ze wspotpracy w trakcie trwania projektu? Jesli tak, to dlaczego?

3. Czy czionkowie grupy docelowej zgtaszali jakies uwagi odnosnie projektu? Czego one dotyczyty?
4. Czy projekt byt modyfikowany? Je$li tak, to dlaczego i jakie zmiany wprowadzono?

5. Jak ocenia Pan(i) stopien dostosowania celéw, tematyki, dziatan i rezultatéw projektu do potrzeb
grupy docelowej? Czy metody wspierania adresatow projektu byty adekwatne do ich potrzeb? Jakie
zmiany mogtyby poprawi¢ dostosowanie projektu do potrzeb grupy docelowej?

6. Jak ocenia Pan(i) przydatnos¢ projektu dla jego odbiorcow?
7. Czy przyjete rozwigzania (przewodnik dla firm, seminaria) byly innowacyjne w stosunku do innych

dziatan dostepnych na rynku? Na czym polegata ich innowacyjno$¢?

lll. Ocena dotychczasowych efektow

1. Czy osiggnieto zaplanowane cele, produkty i rezultaty projektu? Czy proces ten przebiegat zgodnie
z zatozonym harmonogramem i budzetem?

2. Czy wystgpity rezultaty projektu, ktore nie byty zakladane (pozytywne vs negatywne)?

3. Czy wystgpita jakas wartos¢ dodana projektu (w tym dla UE)?

5. Jakie elementy utatwiaty wdrazanie projektu? Czy brakowato Pani/Panu jaki$ zasobow, dzieki ktérym
jego realizacja bylaby tatwiejsza? Jakie zmiany mogtyby sie do tego przyczyni¢?

6. Co sprawiato Pani/Panu najwiekszg trudnos¢ podczas realizacji tego projektu? Jakie byty przyczyny
tych trudnosci? W jaki sposob usitowal(a) Pan(i) sobie z nimi poradzi¢?

7. Czy osiagniete rezultaty mogg mieé trwaty charakter? Jakie czynniki mogg na to wptywac?

8. Prosze wymienié mocne/stabe strony projektu.

23 Pytania nie odnoszace sie do Partnera zostang w wywiadzie z nim pominiete.
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7.2. SCENARIUSZ IDI Z EKSPERTAMI/EKSPERTKAMI ORAZ TRENERKAMI

I. Wspoétpraca z zespotem projektowym

1.

Czy bral(a) Pan(i) wczesniej udziat w realizacji projektéw o podobnej tematyce? Jesli tak, to w jakich?
W jakiej roli Pan(i) w nich uczestniczyl(a)?

. Jak Pan(i) ocenia wspotprace zespotem projektowym? Czy napotkano na jakie$ trudnosci w tej

wspoétpracy? Czy cos nalezatoby w niej zmieni¢?

. Proces realizacji dziata n projektu

. W jakich dziataniach projektowych bral(a) Pan(i) udziat? W jaki sposob przebiegaly te dziatania?

. Czy napotkat(a) Pan(i) na jakies utrudnienia w trakcie realizacji tych dziatan? Na czym one polegaty?

Czyiw jaki sposdb te utrudnienia zostaty przezwyciezone? Czy brakowato Pani/Panu jaki$ zasobow,
dzieki ktérym realizacja danych dziatan bylaby tatwiejsza?

. Jakie elementy/czynniki utatwialy realizacje prowadzonych przez Panig/Pana dziatah? Jakie zmiany

mogtyby sie przyczyni¢ do ich fatwiejszej realizacji?

. Czy cztonkowie grupy docelowej zgtaszali jakies uwagi odnosnie dziatan, w ktérych bral(a) Pan(i)

udziat? Czy te dzialania byly modyfikowane? Jesli tak, to dlaczego i jakie zmiany wprowadzono?

. Jak ocenia Pan(i) stopien dostosowania dziatan, w ktérych bral(a) Pan(i) udziat, do potrzeb grupy

docelowej? Jakie zmiany mogtyby poprawi¢ dostosowanie projektu do potrzeb grupy docelowej?

Jak ocenia Pan(i) przydatnos¢ tych dziatan dla ich odbiorcéw? Czy jakies elementy mogtoby
zwiekszy¢ uzytecznosc¢ tych dziatan? Jakie inne metody mozna by zastosowac?

. Czy w wyniku dziatan, w ktérych Pan(i) bral(a) udziat udato sie uzyskac jakie$ niezaplanowane

rezultaty? Czego sie Panie dowiedzialy od uczestnikéw/czek pilotazy i seminariéw? (pytanie do
trenerek)

. Czy dziatania, w ktérych Pan(i) uczestniczyk(a) byty innowacyjne w stosunku do innych dziatan z tego

obszaru dostepnych dla odbiorcéw projektu? Na czym polegata innowacyjnosc tych dziatan?

lll. Ocena dotychczasowych efektow

1.

2.
3.

4,

5.

Czy osiggniete rezultaty dziatan, w ktérych Pan(i) brak(a) udziat moga mie¢ trwaty charakter? Jakie
czynniki moga na to wptywac?

Prosze wymieni¢ mocne/stabe strony dziatan projektowych, w ktérych Pan(i) uczestniczyt(a).

Jak Pan(i) ocenia efekty dziatan projektowych w kontekscie sytuacji w Polsce (réwnosci pici na
stanowiskach kierowniczych)?

Na jakie przeszkody napotyka proces wyrownywania szans kobiet? Jakie rozwigzania tego problemu
bylyby Pani/Pana zdaniem najbardziej skuteczne? Jakie podmioty nalezatoby wigczy¢ w te
dziatania?

Czy ma Pan(i) jakie$ dodatkowe uwagi, sugestie dotyczgce tego projektu?
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7.3. SCENARIUSZ Z PRZEDSTAWICIELAMI GRUPY DOCELOWEJ

I. Udziat w projekcie

1. Czy inicjatywy podejmowane w ramach projektu projekt ,Ré6wnosé w biznesie” sg Pani/Pana zdaniem
potrzebne (jesli tak, to dlaczego)? Czy spotkal(a) sie Pan(i) z jakimi$ innymi dziataniami w tym
zakresie?

N

. Skad sie Pan(i) dowiedziata 0 mozliwosci wziecia udziatu w tym projekcie? Dlaczego zdecydowak(a)
sie Pan(i) w nim uczestniczy¢?

Il. Ocena dziata n projektowych

(=Y

. W jakich dziataniach projektu Pan(i) uczestniczyt(a)? Jakie elementy utatwialy, a jakie utrudniaty
Pani/Panu udziat w tych dziataniach?

2. Czy zgtaszata(a) Pan(i) jakies uwagi odnosnie tych dzialan (np. opiniowanie materiatéw, udziat
w pilotazu, seminarium)? Czego te uwagi dotyczyty?

3. Jak ocenia Pan(i) stopienn dostosowania tematyki i dziatan projektu do swoich potrzeb i oczekiwan?
Czy oferowane metody wsparcia byly adekwatne do potrzeb Pani/Pana firmy? Co sie Pani/Panu
podobato w tych dziataniach? Co sie Pani/Panu w nich nie podobato? Co by Pan(i) zmienit(a)?

4. Czy udziat w tym dziataniu wptyngt na wzrost Pani/Pana kompetencji? Czego sie Pan(i) dowiedziat(a),
nauczyl(a), jakie umiejetnosci opanowal(a)? Co moglyby sie przyczyni¢ do wiekszego przyrostu
Pani/Pana kompetencji w tym zakresie?

5. Jak ocenia Pan(i) przydatnos¢ tego projektu (oraz podobnych)? Co mogtoby ja zwiekszy¢? Jakie
korzysci (poza wzrostem kompetencji) odniosta/odniost Pan(i) z udziatu w dziataniach projektowych?
Jakie korzysci odniosta Pani/Pana firma?

6. Jakie dziatania upowszechniajgce Panstwo podieliscie? Czy byly one potrzebne/zasadne? Czy cos
nalezatoby zmieni¢ w tym zakresie?

[ll. Ocena dotychczasowych efektéw

1. Czy korzysci wynikajace z tego projektu mogg Pani/Pana zdaniem miec trwaly charakter? Jakie
czynniki bedg na to wptywac?

2. Prosze wymieni¢ mocne/stabe strony dziatan, w ktérych wzieli Panstwo udziat.

3. Czy Pani/Pana zdaniem takie projekty/dziatania mogg mie¢ wplyw na zmiane sytuacji w Polsce
w zakresie wspierania awansu kobiet? Jakie inne dziatania na rzecz tej idei nalezatoby podjg¢?

4. Czy ma Pan(i) jakies dodatkowe uwagi, sugestie dotyczace tego projektu?
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7.4. SCENARIUSZ Z PRZEDSTAWICIELAMI KOALICJI MI EDZYSEKTOROWEJ

© © N o

10.

11.

12.

13.

14.

Czy i w jaki sposoOb reprezentowana przez Pana/Panig instytucja jest zaangazowana w kwestie
promowania awansu kobiet?

W jakich okolicznosciach zetkneta/zetknat sie Pan(i) z tym projektem?

Dlaczego zdecydowal(a) sie Pan(i) promowac dziatania podejmowane w ramach projektu?
Jakie to byly dziatania (przewodnik, seminaria)?

Jakie podmioty byly w najwiekszym, a jakie w najmniejszym stopniu zainteresowane tymi
dziataniami i dlaczego?

Czy napotkal(a) Pan(i) na jakies trudnosci podczas promowania dziatan projektowych? Na czym
one polegaty? Czy udalo sie przezwyciezy¢ te problemy? Jesli tak, to w jaki sposéb?

Co Pani/Panu utatwiato promowanie dziatah projektowych?
Czy brakowato Pani/Panu jaki$ zasobdw, ktdre mogtyby utatwic to zadanie?
Czy Pani/Pana dziatania przyniosty efekty? Jakie to byly efekty?

W jakim stopniu promowane przez Panig/Pana dziatania byty przydatne dla ich odbiorcow? Czy
uzyskala) Pan(i) jakies informacje zwrotne na ten temat? Co mogloby zwiekszyé te
przydatnosc?

Czy metody wparcia (Przewodnik, seminaria) oferowane w ramach projektu, ktore Pan(i)
promowat(a) sg innowacyjne w stosunku do innych inicjatyw z tego obszaru podejmowanych
w Polsce? Jesli tak, to na czym polega innowacyjnos¢ tych dziatan?

Jak Pan(i) ocenia sytuacje w Polsce pod wzgledem réwnosci pici na stanowiskach
kierowniczych? Jakie przyczyny powodujg ten stan rzeczy?

Na jakie przeszkody napotyka proces promowania awansu kobiet? Jakie rozwigzania tego
problemu bylyby Pani/Pana zdaniem najbardziej skuteczne? Jakie podmioty nalezatoby
wigczy¢ w te dziatania?

Czy sadzi Pan(i), ze podobne projekty mogg wptyngé na zmiane sytuacji w Polsce? Jakie inne
dziatania mogtyby temu stuzyé?

Czy ma Pan(i) jakie$ dodatkowe uwagi, sugestie?
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