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DR MAGDALENA MUSIALE-KARG
Kobiety na rynku pracy
— wybrane zagadnienia

WPROWADZENIE

Problematyka roli i miejsca kobiet w przestrzeni publicznej, czyli w spo-
teczenstwie, na rynku pracy, czy w szeroko rozumianej polityce jest tematem coraz
czesciej poruszanym przez wielu naukowcéw, dziennikarzy, obserwatoréw i komen-

tatoréw zycia spolecznego, gospodarczego i politycznego.

Za przyczyne tego $tanu rzeczy uznaé nalezy nie tylko fakt, iz kobiety w
poréwnaniu z mezczyznami reprezentujg obecnie wiekszosé europejskiej populacji,
ale réwniez tym, iz od dluzszego juz czasu zmianie ulega postrzeganie roli kobiet w
rodzinie i w spoteczenistwie. Na przetomie wiekédw funkcjonowanie kobiet, ich pozy-
cja spoteczna, ich potrzeby, pragnienia i miejsca, jakie zajmowaly w spoleczenistwie
zmienialy si¢ z pokolenia na pokolenie. Podczas gdy jeszcze kilkadziesigt lat temu
podstawowa rolg kobiety byla ta skoncentrowana na trosce o ognisko domowe i po-
tomstwo, to kobieta przelomu dwu ostatnich stuleci jest nie tylko matka i zong, ale
takze kobieta aktywna zawodowo, ktdra swéj czas i sily dzieli miedzy cztonkdéw swojej

rodziny (meza, dzieci) oraz wspdtpracownikéw w miejscu pracy.

Kobiety ostatnich lat XX i poczatku XXI wieku rdéznia si¢ znacznie od swo-
ich réwiesniczek sprzed dwudziestu, trzydziestu, czterdziestu lat. Wspélczesne ko-
biety sa otwarte na $wiat, nie boja sie nowych wyzwan, s otwarte na nowe propo-
zycje, sa niezalezne (cho¢ w poréwnaniu do mezczyzn trudniej im zdoby¢ dobrze

platna prace), sa twércze, chetnie podnosza swoje kwalifikacje, sprawniej niz ich po-



przedniczki kontroluja swoje zycie. W dzisiejszych czasach dla wigkszej niz w latach
poprzednich liczby kobiet praca zawodowa ma duze znaczenie i jest to dziedzina, w
ktdrej kobiety maja mozliwos$é wykazad sie szerokimi kwalifikacjami w niczym nie
odbiegajacymi od umiejetnosci mezczyzn. Mozna zatem przyznaé, iz zmiany spo-
teczne i gospodarcze, zachodzace we wspdtczesnym $wiecie, stwarzaja warunki, ktore
sprzyjaja zwiekszeniu liczby kobiet na rynku pracy, wspéluczestniczeniu kobiet w

procesie zarzadzania, a takze wzrostowi ich ambicji zawodowych.

Mimo, zZe z jednej strony kobiety staja sie coraz bardziej aktywne w wie-
lu obszarach zycia spotecznego, na rynku pracy czy w polityce, to jednak z drugiej
§trony mozna wskazywac na wiele trudnosci i problemdw zwiazanych z ich pozycja i
sytuacja. Doda¢ w tym miejscu nalezy, iz mimo faktu, iz minione stulecie przyniosto
- przynajmniej na Starym Kontynencie — dtugo oczekiwana réwnosé miedzy kobie-
tami i mezczyznami, ktdra zreszta stanowi jedna z pods§tawowych zasad europejskie-
go porzadku prawnego, rzeczywista sytuacja kobiet w wielu obszarach pozostawia
wiele do zyczenia. Biorac po uwage na przyklad sfere polityki czy biznesu wyraznie
widad niedoreprezentowanie kobiet, szczegdlne na najbardziej eksponowanych sta-
nowiskach. Naturalne zatem wydaja si¢ pytania o przyczyny takiej sytuacji. Rozwa-
zania w niniejszym tekscie skoncentrowano na niezwykle — wydaje sie — wazkich

zagadnieniach zwigzanych z problemami kobiet na rynku pracy.

KOBIETY NA RYNKU PRACY
— WYBRANE DETERMINANTY UCZESTNICTWA

Refleksje nad problematyka obecnosci kobiet na runku pracy rozpoczaé
warto od wskazania czynnikéw warunkujacych ich obecnosé i partycypacje. Zwrdcié
nalezy zatem uwage na kluczowe determinanty o charakterze kulturowym, spotecz-
nym czy gospodarczym danych spotecznosci, ktére to uwarunkowania maja istotny
wplyw na sytuacje i miejsce kobiet w zyciu zawodowym. W tym kontekscie i§totna
wskazéwka moze by¢ krétka analiza czynnikéw utrudniajacych kobietom dostep do

rynku pracy'.

Pierwsza kategorig barier warta wymienienia s czynniki natury kulturo-
wej. Praca zawodowa (szczeglnie pelnienie kluczowych stanowisk w biznesie) ro-

zumiana w sposdb tradycyjny stanowi ,sfere meska”, obszar tradycyjnie przypisany

1 Szerzej: M. Musiat-Karg, Kobiety w organach wladzy ustawodawczej oraz wykonawczej,
[w:] Kobiety we wspélczesnej Europie. Rola i miejsce kobiet w na rynku pracy, w polityce i w
spoleczensiwie, red. M. Musiat-Karg, Toruni 2000, s. 78-82.

mezczyznom, a w zwiazku z tym zdominowany przez mezczyzn, w ktérym nie ma

tyle miejsca dla kobiet, co dla plci przeciwne;.

Dodatkowo, za niezmiernie i§totna przyczyne mniejszej obecnosci kobiet
na rynku pracy uznaé mozna przyjety w danej kulturze proces socjalizacji, w trak-
cie ktdrego dziewczeta i chtopey przygotowywani sa do odgrywania odmiennych rdl
w spoleczenstwie. Jest to zapewne wynik tradycyjnego definiowania roli obu plci.
W konsekwencji takiego rozumienia przyjeto, ze gléwnym zadaniem mezczyzn jest
troska o bezpieczenstwo i zagwarantowanie odpowiednich warunkdéw bytowych dla
siebie i swojej rodziny. Kobiety natomiast maja zupelnie inne role do odegrania:
ich gtéwnym zadaniem ma by¢ przede wszystkim podejmowanie sie aktywnosci w
sferze prywatnej. W polskiej tradycji do najwazniejszych zadan kobiet nalezato opie-
kowanie sie ogniskiem domowym, wychowywanie dzieci czy wykonywanie prac po-
rzadkowych w domu. W rezultacie — w powszechnym uzyciu — pojawito si¢ swoiste
okreslenie ,Matka-Polka”. Nalezy réwniez pamietad, iz proces socjalizacji przyczynia
si¢ do tego, ze same spoleczeni§twa nie postrzegaja kobiet jako tych, ktére moga i
powinny siegaé po wysokie stanowiska w pracy zawodowej (poniewaz maja inne za-
dania w sferze prywatnej i nie beda w §tanie pogodzi¢ pelnienia obu funkcji), a same
kobiety czesto nie dostrzegaja swoich zalet, mozliwosci i predyspozycji do pelnienia
takich rél2.

Niezwykle wazng przeszkoda w rozwoju $ciezki zawodowej kobiet s3 takze
funkcjonujace i czesto gteboko zakorzenione w spoteczenstwach stereotypy spotecz-
no-kulturowe. Wiaze sie to z wystepujaca w wielu panstwach idea patriarchatu, gdzie
stradycyjny system warto$ci podkresla naznaczony plcig podziat rél, w ktérym nie
ma przyzwolenia na zaangazowanie zawodowe kobiet lub tez jest ono ograniczone
do minimum™. Stereotypy na temat nieprzydatnosci kobiet do zajmowania wyso-
kich stanowisk na rynku pracy wystepuja w wielu krajach $wiata i s3 podawane jako
jeden z argumentdw usprawiedliwiajacych ich nieobecno$é badz co najmniej wyraz-
ne niedoreprezentowanie w sferze zawodowej. Duzg role w tym aspekcie odgrywaja
media masowe, ktérych przekaz w wielu przypadkach kreuja taki wlasnie stereotypo-
wy wizerunek kobiety. W mediach masowego przekazu — szczegdlnie w spotach re-
klamowych — dostrzegalne s3 przede wszystkim dwa podstawowe obrazy plci pigkne;:
,kobieta tradycyjna”, ktérej przypisuje sie role matki, zony i pani domu — gospodyni

domowej oraz ,kobieta nowoczesna”, czyli taka, ktdra jest przede wszystkim obiek-

2 O. Barburska, Czynniki determinujgce udziat kobiet w sprawowaniu wladzy politycznej w
krajach Europy Zachodniej, ,,Studia Polityczne”, nr 2/2002, s. 73.
3 Ibidem, s. 74.
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tem pozadania, specjalistka w dziedzinie kosmetykdw lub $rodkdw czystosci, profe-
sjonalistka w tradycyjnie kobiecym zawodziet. Mozna zatem potwierdzié, ze media
to niezwykle wazny czynnik opiniotwdrczy, ktéry poprzez tworzenie okreslonego

portretu kobiet, wplywa na postrzeganie ich oraz ich rdl przez spoleczenstwo.

W kontekscie stereotypow (o ktdrych szerzej w dalszej czesci tekstu) warto
zauwazy¢, iz w zwigzku ze zmianami w postrzeganiu kobiet w przestrzeni publicznej
i w spoleczenstwie, widoczny jest pewien powolny rozpad stereotypéw zwigzanych
z plcig, czego dowodem jest na przyktad coraz wicksza liczba kobiet zdobywajacych
wyzsze wyksztalcenies.

Do wymienionych powyzej czynnikéw kulturowych, ktére maja wplyw na
postrzeganie kobiet w zyciu zawodowym zaliczy¢ nalezy réwniez religie panujaca w
danym panstwie. Wedtug Olgi Barburskiej zwickszona aktywnosé kobiet (w réznych
obszarach zycia spotecznego, zawodowego czy politycznego) obserwuje sie czeSciej w
krajach protestanckich niz katolickich. ,Przykladem ilustrujacym te prawidtowosé
moze by¢ Hiszpania, ktdra jako panistwo katolickie bardziej preferuje model kobiety-
$§trazniczki ogniska domowego oraz protestanckie kraje skandynawskie, w ktérych z
kolei idea aktywnosci zewnetrznej kobiet jest powszechnie akceptowana™. Z kolei w
panstwach skandynawskich wystepuje kultura egalitarna, sprzyjajaca szeroko rozu-
mianemu réwnouprawnieniu kobiet i mezczyzn, w ktdrej zakorzeniona jest tradycja
promujacy idee spotecznej réwnosé obu plci. Przeklada sie to nie tylko na zwiek-
szenie udzialu kobiet na rynku pracy, ale takze w przestrzeni politycznej, ktdre sa
wynikiem prowadzenia tamze wielu dzialan skierowanych na zwi¢kszenie udziatu w

zyciu publicznym.

Bardzo waznym - jak sie wydaje — czynnikiem przektadajacym sie na obec-
no$¢ kobiet aktywnych zawodowo jest takze zasieg dziatalnosci ruchéw feministycz-
nych —im wiecej mdwi sie o feminizmie, im wiecej jest miejsc, gdzie jest on rozpo-
wszechniony, tym czesciej mamy do czynienia z wieksza liczbg kobiet obecnych na

wysokich stanowiskach publicznych.

Uwarunkowania o charakterze socjoekonomicznym odgrywaja réwniez

+7. Bator, Wizerunek kobiet w reklamie telewizyjnej, Instytut Spraw Publicznych, Warszawa,
sierpiert 1998, s. 5.

5 A. Marciniak, Niewidzialne bariery awansu kobiet — apokryf ,szklanego sufitu”?, ,Zeszyty
Studidw Doktoranckich”, zeszyt 19, Akademia Ekonomiczna w Poznaniu, Poznar 2004, s. 5.
§O. Barburska, Czynniki determinujgce..., op. cit., s. 74.

istotng role w postrzeganiu kobiet w obszarze zawodowym. Status spoleczny i eko-
nomiczny kobiet wplywa w duzym stopniu na podejmowanie przez nie decyzji o
aktywnosci zawodowej. Jako czynniki zaliczone do kategorii socjoekonomicznych
wymieni¢ mozna: dostep do edukacji, ilos¢ zasobéw finansowych, dostep do rynku
pracy, bezrobocie, borykanie sie z podwdjnym obciazeniem praca zawodows i do-
mowa. Précz powyzszych, zwrdcié nalezy rowniez uwage na ogdlny poziom rozwoju
gospodarczego kraju: wysoki poziom tego wskaznika przeklada sie na wieksza eman-
cypacje kobiet m.in. poprzez wzrost poziomu urbanizacji, wzrost poziomu wyksztat-
cenia, a przez to do wiekszego zainteresowania kobiet pozadomowg aktywnoscia, co

z kolei przeklada sie na wiekszy udziat kobiet w rynku pracy’.

UTRUDNIENIA W DOSTEPIE KOBIET DO RYNKU PRACY

Jak wspomniano powyzej, jedng z przeszkdd stojacych na drodze rozwo-
ju zawodowego kobiet sa §tereotypy spoteczno-kulturowe (koncentrujace sie przede
wszystkim na zagadnieniu nieprzydatnosci kobiet do zajmowania wysokich stano-
wisk), ktorych funkcjonowaniem ttumaczy sie czesto maly (w §tosunku do mezczyzn)

udziat kobiet w sferze zawodowe;j.

Stereotypy zwigzane z praca zawodowa kobiet majg zwykle charakter ne-
gatywny i przedstawiaja zjawisko w sposéb bardzo uproszczony. Jedna z najbardziej
popularnych badaczek problematyki zwigzanej ze stereotypami plci jest Eugenia
Mandal - autorka licznych badan z zakresu psychologii gender: kobieco$ci i mesko-
$ci, stereotypdw plci, psychologii réznic plciowych. W swoim tekscie pt. ,Seksizm a
rynek pracy” wymienia ona stereotypy najczesciej wystepujace w analizowanej dzie-
dzinie. Z racji ograniczonej objetosci tekstu, ponizej wyliczone zostang stereotypy
(bez odniesienia do funkcjonujacych realiéw). Do najwazniejszych stereotypdw zali-

cza Mandal nastepujace®:

przekonanie, iz kobiety nie musza podejmowacé pracy zawodowej, gdyz dysponuja
alternatywnym zrédtem utrzymania (zarobki meza). Natomiast, jesli decyduja sie
juz pracowaé, weale nie musza zarabia¢ na poziomie podobnym do zarobkdéw plci
przeciwnej;

kobiety nie chca pracowac zawodowo, nie maja ambicji robienia kariery zawodo-
wej i rozwoju zawodowego;

kobiety s3 mniej rzetelnymi pracownikami i cze$ciej sa nieobecne w pracy (m.in.

7 M. Musiat-Karg, Kobiety w organach wladzy..., s. 80-81.
8 E. Mandal, Seksizm a rynek pracy, ,, Kobieta i Biznes”, nr 3—4/1998, s. 271 n.
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ze wzgledu na posiadania potomstwa, ktdérym czesciej niz mezczyzni opiekuja sie
w przypadku zachorowania itp.);

kobiety sa mniej zaangazowane w prace zawodows, sa do swojej pracy mniej przy-
wigzane, dlatego tez czesciej podejmuja decyzje o zmianie pracy;

kobiety maja inne predyspozycje niz mezczyzni (np. sa mniej odporne na stres) i
dlatego powinny wykonywac ,kobiece” —1zejsze prace;

kobiety nie potrafia by¢ dobrymi kierownikami, przelozonymi, a mezczyzni nie
chcg pracowac pod ich kierowni¢twem. Podtozem tego podejscia jest m.in. prze-
konanie o tym, ze lepsze wzajemne zrozumienie wystepuje w relacji: ,,mezczyzna
- podwladny i mezczyzna — przetozony”, anizeli w relacji ,,mezczyzna - podwladny
i kobieta — przetozony”

obecnos¢ kobiet w srodowisku pracy zmniejsza koncentracje na pracy;

kobiety odbieraja prace mezczyznom;

w rzeczywistosci nie wystepuje zjawisko dyskryminacji zawodowej kobiet;
kobiety maja mniejsze predyspozycje do pracy, bo nie s3 glowami rodzin;
kobiety lepiej znosza bezrobocie. Bezrobocie jest bardziej szkodliwe dla mez-
czyzn;

Jak wykazuja badania nad sytuacja kobiet na rynku pracy, wymienione po-
wyzej stereotypy w wiekszosci przypadkdw nie maja nic wspdlnego z funkcjonujaca
rzeczywistoscia®. Bez zadnych watpliwos$ci przyznaé jednak nalezy, iz w sposdb zde-
cydowany nalezy zapobiegaé tworzeniu sie takich mechanizméw, ktdre beda utrwa-

laly funkcjonowanie stereotypdw we wspotczesnych spoteczenstwach.

Niezwykle waznym problemem kobiet na rynku pracy (co tez interpreto-
wane jest jako przejaw nieréwnosci) jest fakt, iz zarabiaja one mniej niz mezczyZni
pracujacy na tym samym badz podobnym stanowisku. Wedtug szacunkéw Eurostatu
mozna wsrdd panstw czlonkowskich Unii Europejskiej zaobserwowac duze niejed-
norodnosci w tym obszarze. ,Réznice plac siegaja od niecatych 10% w krajach takich
jak Wlochy, Malta, Polska, Stowenia, Rumunia, Portugalia i Belgia do ponad 20% w
Stowacji, Holandii, Niemczech, Wielkiej Brytanii, Grecji oraz na Litwie i Cyprze. W
przypadku Czech, Estonii i Austrii przekraczaja one 25%™°.

Réznic w poziomie zarobkdw obu plci nie nalezy traktowac jako wskaznika

og6lnego stopnia réwnego traktowania kobiet i mezczyzn. Wynika to m.in. z faktu, iz

9 Szerzej na temat badan dot. Stereotypéw: 1. Andruszkiewicz. Stereotypy pracy zawodowej
kobiet w Polsce i w UE, [w:] Kobiety we wspdlczesnej Europie. Rola i miejsce kobiet w na
rynku pracy, w polityce i w spoleczerisiwie, red. M. Musiat-Karg, Torur 2009, s. 28-39.

* Sytuacja w UE, http://ec.europa.eu/social/main.jsp?catld=68s&langId=pl, 6.08.2010.

wspomniany wskaznik dotyczy wytacznie osdb pracujacych zawodowo. Nieréwnosci
w wynagrodzeniu nalezy zatem rozpatrywaé w kontekscie innych wskaznikéw zwia-
zanych z rynkiem pracy. Jak wskazano na stronach Komisji Europejskiej, réznica w
poziomie wynagradzania kobiet i mezczyzn wiaze si¢ z réznymi wzorcami zatrudnia-

nia kobiet.

Tabela 1. Réznice w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn w panistwach Unii Europejskiej

Réznica w Réznica w
Paristwo wynagrodzeniach Paristwo wynagrodzeniach
kobiet i mezczyzn kobiet i mezczyzn
Belgia 9,0 Luksemburg 2,4
Bulgaria 13,6 Wegry 17,5
Czechy 26,2 Malta 9,2
Dania 171 Holandia 19,6
Niemcy 23,2 Austria 25,5
Estonia 30,3 Polska 9,8
Irlandia 171 Portugalia 9,2
Grecja 22,0 Rumunia 9,0
Hiszpania 171 Stowenia 8,5
Francja 19,2 Stowacja 20,9
Wtochy 49 Finlandia 20,0
Cypr 21,6 Szwecja 171
Lotwa 134 Wielka Brytania 214
Litwa 21,6

Zrédlo: Sytuacja w UE, http://ec.curopa.eu/social/main.jsp?catld=685&langTd=pl

W wiekszosci panstw, w ktérych odsetek kobiet pracujacych zarobkowo
jest niski (Malta, Wtochy, Grecja, Polska), réznica jest nizsza od $redniej, co moze
wynikaé z niewielkiego udziatu kobiet wérdd pracownikéw niewykwalifikowanych.
Wysoka warto$¢ réznicy jest charakterystyczna dla rynkdw o duzym $topniu segrega-
¢ji (np. Cypr, Estonia, Stowacja, Finlandia) lub duzym odsetku kobiet pracujacych w
niepelnym wymiarze godzin (np. Niemcy, Wielka Brytania, Holandia, Austria, Szwe-
¢ja). Na wysokos¢ réznicy maja réwniez wplyw mechanizmy instytucjonalne i syste-
my ustalania ptac™.

Segregacja zawodowa ze wzgledu na pleé jest jedna z przyczyn tego stanu

rzeczy. O tym zjawisku méwi sie, gdy — zwykle na podstawie stereotypowo przyjetego

“ Thidem.
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podziatu na zajecia ,meskie” i, kobiece” — mezczyzni i kobiety skupieni s3 w réznych
zawodach i na odmiennych stanowiskach. Segregacja zawodowa ze wzgledu na pled
to nierdwnomierna reprezentacja kobiet i mezczyzn w poszczegdlnych dziedzinach
aktywnosci zawodowej. Segregacja zawodowa ma dwa wymiary: poziomy i pionowy.
Segregacja pozioma/horyzontalna (ang. horizontal segregation) to tendencja, zeby
kobiety i mezczyzni wykonywali odmienne zawody. Polega ona na skoncentrowaniu
aktywnosci zawodowej kobiet i mezczyzn w okreslonych sektorach zatrudnienia i
w okreslonych zawodach. Zjawisko segregacji poziomej prowadzi do dyskrymina-
¢ji kobiet poprzez dyskryminacje zawoddw sfeminizowanych, ktére uwazane sa za
mniej wazne i prestizowe, a co za tym idzie — s3 znacznie gorzej oplacane. Segregacja
pionowa/hierarchiczna (ang. vertical segregation) polega natomiast na skoncentro-
waniu kobiet i mezczyzn na okreslonych szczeblach stuzbowych i §tanowiskach w
§trukturze zatrudnienia. W tej sytuacji — w przeciwienistwie do mezczyzn — kobiety
zajmuja zwykle niskie stanowiska w hierarchii zawodowej. Jak zaznacza Joanna To-
maszewska, w wielu obszarach aktywnosci zawodowej zaobserwowa¢ mozna swoista
piramide, u podstawy ktdrej (czyli na niskich stanowiskach) jest bardzo duzo kobiet,
natomiast na szczycie hierarchii (czyli na stanowiskach decyzyjnych) wystepuje wi-
doczna przewaga mezczyzn. Obserwuje sie to zaréwno w strukturze poszczegdlnych
instytucji czy organizacji, jak i np. w grupach zawodowych. ,Tam, gdzie mamy do
czynienia z mniej dochodowymi, mniej liczacymi sie¢ sposobami wykonywania dane-
go zawodu, bedzie wiecej kobiet. Stanowiska bardziej prestizowe, faczace sie z wiek-
szymi zarobkami i wieksza wladza, przewaznie obejmuja mezczyzni. Dzieje sie tak
w polityce (np. w partiach politycznych), w sadownictwie, na wyzszych uczelniach, w
zwigzkach zawodowych, w mediach, we wszystkich obszarach aktywnosci publicznej,
anawet w tak sfeminizowanych zawodach, jak szkolnictwo, gdzie ok. 80% zatrudnio-

nych to kobiety™>.

Do zawoddw sfeminizowanych naleza nastepujace branze gospodarki na-
rodowej: edukacja (76% zatrudnionych to kobiety), ochrona zdrowia i pomoc spo-
teczna (81% kobiet), posredni¢two finansowe (70% kobiet), hotele i restauracje (ok.
70% kobiet). Rownowaga plci w dziedzinie zatrudnienia wystepuje w administracji
publicznej i obronie narodowej (50% zatrudnionych kobiet). Z niewielka przewaga
zatrudnionych kobiet mamy do czynienia w sekcji handel i naprawy (53% kobiet)
oraz dziatalno$ci ustugowej o charakterze komunalnym, spolecznym i indywidual-

nym (52% kobiet). Niewielka przewaga mezczyzn wystepuje zas w sekcji rolnictwo,

2 T. Tomaszewska, Dyskryminacja ze wzgledu na pleé, [w:] Dyskryminacja ze wzgledu na
plec i jej przeciwdziatanie, Warszawa 204, s. 9-10.

towie@wo i lesni&wo. Zmaskulinizowanymi dziedzinami sa: budowniGtwo (94% za-
trudnionych stanowia mezczyzni i zaledwie 6% kobiety), gérnictwo (89% mezczyzn
i 11% kobiet), transport, gospodarka magazynowa i tacznosé (79% mezczyzn i 21%
kobiet), wytwarzanie i zaopatrywanie w energie elektryczna, gaz i wode (80% mez-
czyzn i 20% kobiet), przetwér§two przemystowe (66% mezczyzn i 34% kobiet), obstu-
ga nieruchomosci i firm (55% mezczyzn i 45% kobiet). Jesli chodzi o grupy zawodowe,
to najwigcej zatrudnionych kobiet jest wérdd pracownikéw biurowych (65%), pra-
cownikéw ustug osobistych i sprzedaweéw (66%) oraz wérdd specjalistéw (64% - np.

nauczyciele i lekarze)s.

Nalezy w tym miejscu zaznaczy¢, iz segregacja niewatpliwie ma charakter
dyskryminujacy, poniewaz ogranicza jednostkom prawo wyboru. Ponadto dyskry-
minuje kobiety, gdyz to im przypadaja w udziale zajecia zle optacane, rutynowe, nie

dajace mozliwosci rozwoju, awansu i satysfakcji.

Oprécz stereotypéw piciowych, nizszych wynagrodzen kobiet czy segrega-
¢ji zawodowej, warto wspomnieé o terminach, ktére utarly sie w dyskusji na temat
roli i miejsca kobiet na rynku pracy. Pierwszym z nich jest okreslenie ,szklany su-
fit". ,Szklany sufit” w dostepie kobiet do stanowisk kierowniczych to niewidzialna
bariera, ktdra stoi na kolejnych szczeblach kariery, w szczegSlnosci uniemozliwia-
jaca awansowanie na najwyzsze Stanowiska. To niewidoczne, formalnie nieistnie-
jace przeszkody, to symbol pseudo mozliwego awansu przy jego niedostepnosci*.
Jak pokazuja wyniki badan prowadzonych w USA wiekszos¢ kobiet (52%) zatrudnio-
nych na stanowiskach kierowniczych dostrzega istnienie ,,szklanego sufitu”, podczas
gdy mezczyzni (82%) zaprzeczajg jego istnieniu, twierdzjc ze kobiety nie posiadaja
odpowiedniego doswiadczenia/kwalifikacji. Zjawisko to jest wzmacniane przez ho-
mogeniczno$¢ kadry menedzerskiej, szczeg6lnie najwyzszych szczebli®. Kolejnym
terminem wartym wspomnienia s3 ,szklane $ciany”, ktdre sa zjawiskiem pokrew-
nym do ,szklanego sufitu”. ,Szklane $ciany” wigza si¢ z utrudnieniem w awansie
ze stanowiska pomocniczego na kierownicze. Zjawisko dotyczy przede wszystkim
kobiet zatrudnionych na $tanowiskach biurowych, w sekretariatach. Mimo posia-

danych kwalifikacji kobiety takie nie awansuja np. z powodu braku do$wiadczenia

s Za: E. Lisowska, Kobiety na rynku pracy: dyskryminacja czy réwnos¢?, [w:] Kobiety we
wspdtczesnej Europie. Rola i miejsce kobiet w na rynku pracy, w polityce i w spoleczerisiwie,
red. M. Musiat-Karg, Torun 2009, s. 14-15; Na podstawie: Aktywnos¢ ekonomiczna ludnosci
Polski, IT kwartat 2007, GUS Warszawa 2007.

4 Szklany sufit. Bariery i ograniczenia karier kobiet, red. A. Titkow, Warszawa 2003, s. 8—9.
s Badania amerykariskie za: L. Brannon, Psychologia rodzaju. Kobiety i mezczyzni: podobni
czy rézni, Gdansk 2002.
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na stanowiskach kierowniczych. , Lepka podtoga” to okreslenie powiazane z kolei ze
»szklanymi §cianami”. Tak okresla sie stanowiska, z ktérych trudno jest awansowad.
Sa to przewaznie stanowiska pomocnicze: asystentki, sekretarki, ttumaczki. ,Szklane
ruchome schody” natomiast to termin odnoszacy si¢ do sytuacji uprzywilejowania
mezczyzn w zawodach tradycyjnie uprawianych przez kobiety. ,,Szklane ruchome
schody” to zjawisko wznoszace mezczyzn na wyzsze szczeble kariery zawodowej.
Zjawisko to jest zjawiskiem przeciwnym do ,szklanego sufitu” i przejawia si¢ m.in.
w przekonaniu, Ze mezczyznom nie przystoi pracowaé w zawodach kojarzonych z
kobietami. Panowie, wykonujacy ,kobiece zawody” s3 awansowani na stanowiska
zarzadcdw czy nadzorcéw. Ponadto zauwazalny jest fakt, iz w tak sfeminizowanych
zawodach jak nauczyciel, czy urzednik, o wiele czesciej dyrektorami szkot sa czesciej
mezczyzni, a kierownicze funkcje w administracji réwniez piastowane s3 czesciej

przez panow.

PODSUMOWANIE

Zagadnienie nieréwnych szans pici na rynku pracy jest bardzo dotkliwe dla
kobiet i stanowi palacy problem spoleczny. Dzisiejsza kobieta ma wcigz mniejsze w
pordwnaniu z mezczyzng szanse nie tylko na znalezienie odpowiadajacej jej pracy,
ale takze na dobre wynagrodzenie, czy wysokie stanowisko. Bezrobocie wérdd kobiet
moze mieé¢ powazne spoteczne konsekwencje, poniewaz jest to czynnik zagrazajacy
Statusowi i $tabilnosci ekonomicznej rodziny bezrobotnej, ktdrego konsekwencja
moze by¢ poczucie spolecznego wykluczenia. W wickszosci przypadkéw brak pracy
nie jest sSwiadomym wyborem kobiet, a rezultatem warunkéw panujacych na ryn-
ku pracy, ograniczajacych szanse na zatrudnienie kobiet. Warto w tym kontekscie
wspomnie¢, iz uwarunkowan sytuacji kobiet na rynku pracy nalezy szukaé réwniez
(oprécz czynnikéw wspomnianych powyzej) w czynnikach odnoszacych sie do sa-
mych kobiet, ktére czasami sie same dyskryminuja, nie wierzac w swoje sily i nie
podejmujac odwaznie wyzwan zawodowych. Samodyskryminacja jest czynnikiem

poglebiajacym nieréwnosci ptciowe na rynku pracy.

Podsumowujac rozwazania na temat sytuacji kobiet na rynku pracy, mozna
§twierdzi¢, iz kobiety naleza do grupy oséb, ktérym trudniej jest sie odnalez¢ na ryn-
ku pracy. Stad tez przed wladzami pafistwowymi, samorzadowymi, organizacjami i
instytucjami zajmujacymi si¢ badaniem rynku pracy stoja nowe wyzwania, ktérych
celem winno by¢ niwelowanie niekorzysinej dla kobiet sytuacji. Niezaprzeczalnym

jest rowniez fakt, iz podobne wyzwania stoja przed samymi kobietami.

Dr Magdalena Musial-Karg jest absolwentka politologii w Instytucie Nauk Po-
litycznych i Dziennikarstwa Uniwersytetu im. Adama Mickiewicza w Poznaniu
oraz zarzadzania i marketingu na Uniwersytecie Zielonogdrskim. Studiowata
réwniez na kierunku Master of European Political Studies na Europejskim
Uniwersytecie Viadrina we Frankfurcie nad Odra. Stypendystka programu
doktoranckiego Europa Fellows II fundowanego przez Bundesministerium
fur Bildung und Forschung w Niemczech. W 2007 roku uzyskata stopien dok-
tora nauk humanistycznych w zakresie nauk o polityce. W ramach projektu
»2Mentoring dla kobiet — projekt dla wojewddztwa lubuskiego” byta uczestnicz-
ka warsztatéw merytorycznych. Ponadto przygotowala wystapienie na kon-
ferencje o sytuacji kobiet na rynku pracy oraz prowadzita warsztat na temat
zaadaptowania mentoringu do polskich warunkdw.
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KAMILA GIERKO

Mentoring dla kobiet w Brandenburgii

Od marca 2005 roku w kraju zwigzkowym Brandenburgii (Niemcy) realizo-
wany jest program ,Mentoring dla kobiet — wspdlnie ksztattujemy przysztosé” (oryg.
,Mentoring fiir Frauen — gemeinsam Zukunft gestalten”). W to duze przedsiewzigcie
zaangazowane s3 wszystkie uczelnie wyzsze z regionu: Uniwersytet Europejski - Via-
drina we Frankfurcie nad Odra, Uniwersytet Poczdamski, Brandenburski Uniwersy-
tet Techniczny w Cottbus oraz Wyzsza Szkota buzycka w Cottbus. Ponadto program
jest wspierany ideowo i finansowo przez Ministerstwo Pracy, Spraw Spolecznych,

Zdrowia i Rodziny landu Brandenburgii.

OGOLNA DEFINICJA MENTORINGU

Mentoring to partnerska relacja miedzy mistrzem a uczniem (Studentem,
pracownikiem itp.), zorientowana na odkrywanie i rozwijanie potencjatu ucznia.
Opiera sie na inspiracji, stymulowaniu i przywddztwie. Polega gléwnie na tym, by
uczen, dzieki odpowiednim zabiegom mistrza, poznawat siebie, rozwijajac w ten
sposdb samoswiadomos¢ i nie lekat sie i§¢ wybrang przez siebie droga samorealiza-
¢ji. Mentoring obejmuje takze doradztwo, ewaluacj¢ oraz pomoc w programowaniu
sukcesu ucznia. W jezyku niemieckim mentoring postuguje si¢ terminologia: ,men-
tor”i,mentee”, czyli mentor oraz uczen. W jezyku polskim natrafia sie na utrudnie-
nia w poszukiwaniu odpowiednika ,,mentee”. Stowo ,;uczer” bowiem nie odpowiada
zakresem znaczeniowym stowu ,mentee” i ma zbyt jednoznaczne konotacje z syste-
mem szkolniGtwa oraz typowa relacja nauczyciel - uczen, ktéra w rzadkich przypad-
kach nosi znamiona relacji mentoringowej. Mimo tego uzywa si¢ stowa ,uczen” ze

wzgledu na uzus jezykowy.

PROGRAM ,, MENTORING FUR FRAUEN” W BRANDENBURGII

Program mentoringu jest skierowany do studentek oraz doktorantek, ktére
pragna aktywnie ksztattowal swéj tart w zycie zawodowe po zakoriczeniu §tudidw.
Udzial w nim umozliwia mtodym kobietom z uczelni brandenburskich aktywne
planowanie przyszlosci zawodowej, zapoznanie si¢ z regionalnym rynkiem pracy,
nawigzanie kontaktow z potencjalnymi pracodawcami oraz rozwdj kompetencji spo-

tecznych i komunikacyjnych.
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CELE PROGRAMU

Pierwszy i nadrzedny cel programu ma charakter polityczny i spoteczny.
Jest nim zapobieganie masowej emigracji wyksztatconych kobiet z Brandenburgii
na zachdd Niemiec i do innych krajéw Unii Europejskiej w poszukiwaniu lepszych
perspektyw zawodowych. Mentoring jest dzialaniem na rzecz kobiet na lokalnym
rynku pracy realizowanym poprzez wspieranie rokujacych studentek w ich karierze.
Kolejnym celem jest swiadomy wzrost ambicji mtodych uczestniczek programu w
dazeniu do kariery zawodowej i zdobywaniu wysokich stanowisk. To dziatanie ma
doprowadzié¢ do zwiekszenia liczby kobiet na stanowiskach kierowniczych i tym sa-
mym wyrdwnaé szanse kobiet na rynku pracy w Brandenburgii. Poprzez ,Mentoring
fiir Frauen” rzad Brandenburgii stymuluje transfer wiedzy miedzy uczelniami wyz-

szymi a gospodarka i polityka oraz bardziej praktyczne wyksztalcenie studentek.

FINANSOWANIE

Program ,Mentoring fiir Frauen” jest finansowany w gléwnej mierze ze
srodkéw Unii Europejskiej w ramach Europejskiego Funduszu Spolecznego oraz
srodkéw kraju zwigzkowego Brandenburgii. Dodatkowo kazda uczelnia branden-

burska musi zapewni¢ wlasny wktad finansowy.

STRUKTURA ORGANIZACYJNA

Nad ciagloscia i realizacja ideowa programu czuwa specjalnie powolywana
przez inicjatordw i realizatoréw programu rada. W jej sklad wchodzg pracownicy
uczelni, ministerstwa i rzadu Brandenburgii, oraz reprezentanci sektora prywatne-
go, zewnetrzni doradcy i koordynator programu. Operacyjnie programem kieruje
koordynator z ramienia Uniwersytetu Poczdamskiego. Ponadto istniejg 3 biura, w
ktérych pracuja koordynatorzy odpowiedzialni za szczegbtowa realizacje konkret-
nych dziataii w programie: na Uniwersytecie Europejskim Viadrina, na Uniwersy-
tecie Poczdamskim oraz na Uniwersytecie Technicznym w Cottbus. Dodatkowo w
programie udziat biorg $tudentki innych uczelni wyzszych Brandenburgii, jednak
te uczelnie nie maja takiego wktadu organizacyjnego w przebieg calosci przedsie-
wzigcia. Z punktu widzenia struktury uczelni mentoring jest najczesciej osadzony w
biurze karier i podlega kierownikowi tej jednostki. Jednak znany jest tez model, w
ktérym mentoringiem zajmuje si¢ pelnomocnik ds. réwnego traktowania. Najwiek-
szy zakres obowiazkéw posiadaja koordynatorzy na szczeblu lokalnym. Organizuja
oni caly cykl programu, rekrutacje mentoréw oraz studentek, jak i zajmuja sie cato-

scig dokumentacji. Schemat przedstawia strukture programu:

Koordynatorzy
Uniwersytet Poczdamski

Uniwersytet Poczdamski, 'Umfversytet Europejski Uniwersytet Techmczn:y

. e . Viadrina Frankfurt nad O., w Cottbus, Pelnomocnik
Kierownik Biura Karier ! P, . . .

Koordynator lokaln Kierownik Biura Karier ds. rownego traktowania

Y Koordynator lokalny Koordynator lokalny
pary tandemowe pary tandemowe pary tandemowe

PRZEBIEG PROGRAMU

Merytorycznie program jest realizowany w rocznych cyklach. Udziat uczest-
nikéw w projekcie trwa 10 miesiecy i polega na wspélpracy pomiedzy studentka
(mentee) a osoba aktywna zawodowo, specjalista lub zajmujaca stanowisko kierow-
nicze z sektordw prywatnego, publicznego lub pozarzadowego (mentor). Pozostate 2
miesigce zajmuja sprawy organizacyjne zwigzane z zakonczeniem cyklu programu
lub przygotowaniem kolejnej grupy uczestnikdw. Caly cykl rozpoczyna sie rekrutacja
$tudentek oraz oséb wcielajacych sie w role mentoréw. Po dokonaniu wyboru naste-
puja warsztaty wprowadzajace obie te grupy w program. Kolejnym krokiem jest tzw.
ymatching”, czyli dobieranie mentee i mentoréw w pary. Po zapoznaniu sie par pod-
czas specjalnego warsztatu rozpoczyna sie wielotorowy udzial w programie. Réw-
nolegle realizowane s3 rézne formy wsparcia dla studentek i mentordw: warsztaty
podnoszace kwalifikacje, spotkania sieciowe, spotkania z koordynatorami i rozmowy
ewaluacyjne. Ponadto studentki muszg zaistnie¢ w programie jako grupa i nauczyé¢
sie pracy zespolowej. W tym celu otrzymuja od koordynatora konkretne zadanie,
ktére musza wykona¢ w trakcie udzialtu w programie. Najczesciej zadanie to wiaze
si¢ z promocja i rozpowszechnianiem programu mentoringu. Mimo wszystkich tych

dodatkowych dziatai centralnym, choé najmniej sformalizowanym elementem pro-
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gramu pozostaje relacja mentora z jego podopieczna. Na zakoniczenie catego cyklu
organizowane jest uroczyste podsumowanie. Program ma charakter elitarny, ponie-
waz w jednym cyklu na jednej uczelni udziat moze wzigé od 7 do 12 studentek. Przy 3

filiach oznacza to liczbe okoto 30 uczestniczek rocznie.

REKRUTACJA MENTEE

Proces rekrutacyjny skfada sie z trzech czesci: studentki skfadaja podanie o
udzial w programie (list motywacyjny, CV, ankieta, $wiadeGtwa), pézniej koordynator
lokalny prowadzi wstepne rozmowy telefoniczne z kandydatkami, a na konicu zostaje
wybranych 8 do 12 studentek podczas jednodniowego warsztatu selekcyjnego. Naj-

czesciej warsztat ten prowadzi zewnetrzny specjalista zajmujacy sie doborem kadry.

REKRUTACJA MENTOROW

Mentorem moze by¢ kazda aktywna zawodowo osoba. W idealnym przy-
padku wyrdznia sie ona przebojowoscig, osiagnieciami, ciekawa droga kariery, pra-
cuje na stanowisku kierowniczym. Mentorami bywaja mezczyzni i kobiety, ktdrzy
mimo wlasnych osiggnieé pragna rozwija¢ swoje kompetencje doradcze oraz po-
dzielié¢ sie doswiadczeniami z osobami wchodzacymi na rynek pracy. Inaczej niz w
przypadku studentek proces rekrutacyjny dla mentorédw nie polega na eliminacji
kandydat6w. Jest to raczej staly proces poszukiwania osobowosci, ktdre chea i moga
poswieci¢ troche czasu dla programu. Z tego powodu mentoréw rekrutuje sie po-
przez szeroko zakrojong kampanie informacyjno-promocyjna, spotkania w firmach,
wystepy na sympozjach i konferencjach. Mentordw czesto pozyskuje sie réwniez z
polecenia. Czes¢ z nich zglasza si¢ samodzielnie do programu. Potencjalny men-
tor musi jednak na poczatku wypelni¢ dos¢ obszerna ankiete oraz wzia¢ udziat w
rozmowie z koordynatorem, majjcej na celu ustalenie oczekiwan oraz zobowigzan.
Ponadto szczeg6lowa rozmowa pozwala uniknaé rozczarowan i niedomdwierl, oraz

utatwia dobdr par mentoringowych.

DOPASOWANIE MENTOR-MENTEE

Dopasowywanie (tzw. matching) par mentoringowych odbywa sie z
uwzglednieniem zyczen obu $tron uprzednio zadeklarowanych w ankietach, roz-
mowach i listach motywacyjnych. Zaréwno studentka, jak i mentor maja prawo
doprecyzowaé pleé, branze, podobne cechy charakterologiczne oraz ewentualnie
zainteresowania. Charakterystyczny jest dob6r wiekowy mentoréw. Wbrew wyobra-
zeniom o osobie mentora, nie s3 to osoby tylko i wylacznie zaawansowane wiekiem

lub przechodzace na emeryture. Mentorzy czesto sa niewiele starsi od swoich pod-

opiecznych. Liczy sie ich dorobek na rynku pracy oraz dojrzato$¢ do kariery. Nie
nalezy zakladaé réwniez, ze mentorem jest osoba w pelni uksztattowana. Czesto sa
to osobowosci poszukujace i testujace, ktére nadal w swoim odczuciu nie osiagnely
jeszcze wszystkich szczytéw. Zaocznego doboru par dokonuja jednak koordynatorzy
na podstawie preferencji zgtoszonych przez uczestnikéw. Mentor i jego podopieczna
poznaja sie oficjalnie na warsztacie wprowadzajacym. Od tego momentu tworzg pare

mentoringow3 lub nazywa sie ich tandemem.

WSPOEPRACA MENTOR-MENTEE

Relacja mentor-mentee powinna byé¢ petna zaufania, szczerosci i otwarto-
$ci. Mentoring opiera sie gtdwnie na nieformalnych spotkaniach duetu mentor i
mentee. Na pierwszym spotkaniu obie strony ustalaja dogodne dla siebie terminy
i miejsca spotkan. Spotkania powinny sie odbywad regularnie, mniej wiecej raz w
miesigcu i trwaé od 2 do 4 godzin. Ponadto mentee ustala dla siebie realistyczne cele
oraz oczekiwania co do programu i relacji z mentorem. Istotna jest bezposrednia
i otwarta komunikacja studentki z mentorem. Wszystkie ustalenia dotyczace spo-
tkan 1 celdw, jakie sobie wyznacza, spisywane sa w formie kontraktu mentorskiego.
Jest on niezbednym elementem dokumentacji programu, ale stuzy réwniez parze
mentorskiej jako drogowskaz. Celem mentoringu nie jest posrednitwo pracy, lecz
$wiadome i skuteczne podazanie droga samorozwoju. Mentor nie narzuca swojego
kierunku, nie daje gotowych odpowiedzi, lecz wspiera i inspiruje mentee i pomaga
odkry¢ wlasne pragnienia, przekazuje wiedze w jaki sposéb samodzielnie sie roz-
wija¢ i doskonalié. Mentor z jednej strony przekazuje wiedze fachows, branzows i
posredniczy w kontaktach z potencjalnymi pracodawcami, natomiast z drugiej sta-
ra sie odkry¢ lub rozwijaé¢ potencjaly mentee w kontekscie rynku pracy. Pomaga w
rozwijaniu kompetencji spotecznych i osobistych, oraz w uswiadomieniu kierunku
rozwoju. Poprzez osobista relacje pary mentee-mentor przyszla absolwentka studiéw

korzysta z wiedzy, doswiadczen i kompetencji swojego opiekuna.

PROGRAM RAMOWY

Wspdtpracy pomiedzy mentee a mentorem towarzyszy tzw. program ra-
mowy obejmujacy cztery szkolenia na tematy: ,zarzadzanie projektem”, ,umiejetne
ubieganie sie o prace”, ,rozwdj umiejetnosci miekkich” oraz ,wprowadzenie do za-
gadnient o réwnosci”. Ponadto w czasie programu uczestniczki maja za zadanie zre-
alizowanie wspdlnego projektu w ramach pracy grupowej. Moze to by¢ na przyktad
organizacja oraz realizacja spotkan uczestnikéw, lub zaprojektowanie i wykonanie

broszury o mentoringu, aby rozpowszechnié idee¢ programu.
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Dla mentorédw réwniez s3 organizowane warsztaty i spotkania sieciowe,
podczas ktérych maja oni okazje wymienié sie doswiadczeniami oraz nawigzaé nowe
kontakty. Z udzialu w programie korzystaja nie tylko studentki. Mentor réwniez od-
nosi korzysci. Otrzymuje on bowiem dostep do aktualnej wiedzy akademickiej oraz
mozliwos¢ krytycznego, badz refleksyjnego spojrzenia na swoja kariere. Dzieki moz-
liwosci uczestnictwa w réznych szkoleniach mentor ma okazje rozwinaé swoje kom-
petencje doradcze i personalne, nawigza¢ kontakty z innymi mentorami i w zwigzku

z tym poszerzy¢ swoje pole wplywow.

EwWALUACTA

W roku 2009 w Brandenburgii zostala przeprowadzona szczegdtowa ewa-
luacja programu polegajaca na poréwnaniu kwestionariuszy wypelnianych przez
uczestniczki przed rozpoczeciem i po zakonczeniu programu oraz analogicznych
kwestionariuszy wypetnianych przez studentki nie uczestniczace w programie (gru-
pa kontrolna). Ewaluacja dowodzi wyraznej skuteczno$ci programu, o czym $wiad-
cz3 nastepujace liczby: 80% uczestniczek programu optymistycznie ocenia swoja
sytuacje na rynku pracy oraz czuje sie¢ lepiej przygotowana do rozpoczecia kariery
zawodowej, przy czym w grupie studentek nieuczestniczacych w programie odsetek
ten wynosi tylko 50%. 92% uczestniczek jest zdania, iz da si¢ pogodzi¢ zycie zawo-
dowe z zyciem rodzinnym, natomiast z grupy kontrolnej 75% podziela te opinie.
Ponadto uczestniczki programu s3 bardziej $wiadome mozliwosci na regionalnym
rynku pracy i wlasnie na nim zamierzaja rozpoczaé swoja kariere. Kolejnym krokiem
bedzie przestudiowanie loséw absolwentek programu. W roku 2010 badaniom beda
podlegaly kariery bylych uczestniczek i rola programu w ich zyciu. Na tej podstawie

mozliwa bedzie ocena efektéw programu w skali makro.

PODSUMOWANIE

»Mentoring flir Frauen — gemeinsam Zukunft gestalten” to program realizo-
wany w odpowiedzi na spoleczne problemy regionu i problemy grupy odbiorcéw (mto-
dych kobiet wchodzacych na rynek pracy). Z tego powodu jest to program, ktdry wpisuje
sie w interesy zaréwno wladz regionalnych, jak i wtadz uniwersyteckich. Dzieki poparciu
,odgérnemu” program jest postrzegany, jako bardzo cenna inicjatywa, ktéra wypraco-
wala juz swoja marke i prestiz. Obecnie nie ma problemdw z naborem mentordw oraz
$tudentek. Z reguly na jedno miejsce w programie wplywa ok. 5 zgloszen. Swiadczy to o
potrzebie realizowania i kontynuowania dziatari o podobnym charakterze. Wiecej infor-
magji na temat mentoringu dla kobiet w Brandenburgii mozna znalez¢ w jezyku nie-

mieckim na $tronie internetowej programu: www.mentoring-brandenburg.de

Kamila Gierko jest absolwentka Etnologii Europejskiej na uniwersytecie
Humboldta w Berlinie. Obecnie koriczy studia na kierunku Master of Euro-
pean Political Studies na Europejskim Uniwersytecie Viadrina we Frankfurcie
nad Odrg. Odbywata praktyki miedzy innymi w Ministerstwie Spraw Zagra-
nicznych w Berlinie, w Archiwum Narodowym w Berlinie oraz w Fundacji na
rzecz Collegium Polonicum w Stubicach. Jest réwniez nauczycielka jezyka nie-

mieckiego i francuskiego w prywatnej szkole jezykowej w Berlinie.
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KAROLINA KNOCHENMUSS

Jak zrealizowac transfer wiedzy

w malym projekcie transgranicznym?

Wspdtpraca miedzynarodowa nie jest fatwa, poniewaz pojawiaja sie w niej ba-
riery jezykowe, kulturalne, mentalne i strukturalne. Bilans zyskéw i strat przynosi jed-
nak z reguly wiecej korzysci, nawet jesli s3 one przypieczetowane wysitkiem wiekszym,
niz w przypadku tradycyjnych projektéw.

Ta sama reguta dotyczyla realizacji projektu ,Mentoring dla kobiet — projekt
dla wojewddztwa lubuskiego”. Jego geneza byt program realizowany w Brandenburgii
(Niemcy) przez uczelnie wyzsze o tytule ,Mentoring fiir Frauen - gemeinsam Zukunft
gestalten” (tum. Mentoring dla kobiet — wspdlnie ksztattujemy przysztos¢”). ,Mento-
ring fiir Frauen” w Brandenburgii to dlugofalowy projekt, do ktérego przygotowania
trwaly 2 lata, a ktdry jest realizowany juz od 5 lat. Przy zaangazowaniu wszystkich szkét
wyzszych, odpowiedniego ministerstwa na poziomie kraju zwiazkowego oraz decyden-
téw 1 licznych partneréw spotecznych §tworzono skuteczny i innowacyjny mechanizm
zapobiegania 2 problemom spotecznym: niskiej reprezentacji kobiet na stanowiskach
kierowniczych oraz odplywowi dobrze wyksztatconych kobiet z Brandenburgii. Mento-
ring polega w tym przypadku na zapoznaniu studentek i doktorantek z realiami rynku
pracy poprzez bliski kontakt z osobami na wysokich stanowiskach i wglad wich codzien-
ne zycie zawodowe. Mentee (Studentka lub doktorantka) oraz Mentor (osoba ze $wiata
biznesu, administracji itp. na wysokim stanowisku) wspétpracuja ze soba przez blisko
rok. Tandemy te z reguly wytwarzaja efekty synergiczne korzystne dla obu stron.*

Fundacja na rzecz Collegium Polonicum czesto obserwuje dzialania sasiadéw
z zachodniego brzegu Odry. Blisko$¢ granicy sprzyja inspiracjom. Jedna z nich stat sie
wlasnie program mentoringowy realizowany przez Niemcéw w Brandenburgii. Poczat-
kowo Fundacja myslata nad wlaczeniem polskich §tudentéw w niemiecki program.
Okazalo sie to jednak niemozliwe ze wzgledéw finansowych i strukturalnych. Srodki
finansowe przeznaczone na mentoring w Brandenburgii mogly by¢ wydatkowane tylko i
wylacznie na studentéw brandenburskich uczelni. Rozmowy z potencjalnym partnerem
— Uniwersytetem Europejskim Viadrina poczatkowo dotyczyly kwestii powotania osob-

1 Szczegbtowy opis programu realizowanego w Brandenburgii znajduje sig
w rozdziale ,,Mentoring dla kobiet w Brandenburgii” autorstwa Kamili Gierko.
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nego programu po polskiej stronie. Okazalo si¢ jednak, ze wdrozenie nowego programu
w zupelnie nowych warunkach ad hoc kryje wiele niebezpieczenistw. Z tego powodu zro-
dzil sie pomyst transferu wiedzy, ktéry miat zagwarantowac rozpropagowanie nowego
pomystu i przygotowanie go do realizacji. Tym bardziej, ze w pierwszej potowie roku
2009 w wojewddztwie lubuskim nie byt realizowany ani jeden podobny program. Wdro-
zenie mentoringu dla kobiet w lubuskim jest zatem wyzwaniem pod wieloma wzgleda-
mi. Jest to przedsiewziecie innowacyjne, ktdre wymaga przygotowania. Z tego powodu
powstat wniosek o dofinansowanie, ktérego przedmiotem byla faza przygotowawcza do
whasciwego wdrozenia mentoringu. Z jednej strony celem byto zdiagnozowanie sytuacji,
czy istnieja w lubuskim podobne do brandenburskich problemy spoleczne. Z drugiej
§trony nalezato przygotowaé grunt pod nowsa idee, aby zaistniata sie¢ porozumienia mie-
dzy uczelniami lubuskimi, wtadzami wojewddztwa i decydentami z rynku pracy, ktérzy
mogliby taki projekt wesprzed. Z tego powodu nadrzednym celem stato sie przekazanie
niezbednej wiedzy na temat mentoringu réznym kregom partnerdw i decydentdw tak,
aby przyszly projekt mentoringu w Lubskiem miat szanse akceptacji i realizacji w opar-
ciu o realia lokalnego rynku pracy. Pomyst na transfer wiedzy spodobal sie Stowarzysze-
niu Wschodnioeuropejskie Centrum Demokratyczne, ktére wéwezas oglosito konkurs
na projekty wspétpracy miedzynarodowej. W ten sposdb udato sie pozyskaé 12730,00
Euro, ktére pochodzily z Norweskiego Mechanizmu Finansowego oraz z Minister§twa

Spraw Zagranicznych.

Transfer wiedzy na temat mentoringu oparto na zasadach przekazywania i wy-
miany informacji réznymi kanatami. W pierwszej kolejnosci zorganizowano warsztat
zapoznawczo-integracyjny z elementami treningu interkulturowego dla pracownikéw
obu instytugji partnerskich. W warsztacie udziat wzieli pracownicy FCP, Akademickiego
Biura Karier Collegium Polonicum oraz pracownicy projektu ,Mentoring fiir Frauen”.
Jednodniowy warsztat poprowadzil niezalezny trener specjalizujacy sie¢ w tematyce in-
terkulturowej. Po przetamaniu barier i lepszym zapoznaniu sie instytucji partnerskich
rozpoczy! sie faktyczny transfer wiedzy na temat mentoringu. W ramach dwudniowego
warsztatu merytorycznego pod tytutem ,Czym jest Mentoring?” przedstawiono szcze-
gdtowo zasady realizacji programu mentoringu w Brandenburgii. Ponadto uczestnicy
dowiedzieli sie o innych programach mentoringowych realizowanych w Niemczech, a
adresowanych do réznych grup odbiorcéw: dzieci, mlodziezy, emigrantéw, czy oséb nie-
pelnosprawnych. Warsztat byt organizowany przy intensywnym merytorycznym wspar-
ciu partnera, ktéry wylonit treneréw wedtug doswiadczenia i kompetencji. Oba warszta-

ty odbyly sie jesienia 2009 roku.

Od $tycznia 2010 rozpoczeto dziatania adresowane do szerszego grona zainte-

resowanych tematyka mentoringu. Jeszcze w tym samym miesigcu odbyla sie konferen-
¢ja dla kobiet, organizacji i lideréw spotecznych z wojewddztwa. Zaplanowana bytana 1,5
dnia i sktadata sie z 3 czesci. Na poczatku przedstawiono szczegStowo idee mentoringu
poprzez kilka prezentacji i wyktadéw. Dodatkowo uczestnicy poznawali sytuacje w woje-
wodztwie lubuskim, ktdra jest kluczowa dla wizji programu mentoringu w regionie. W
drugiej czesci odbyly sie warsztaty w podziale na grupy robocze. Dyskutowano o réznych
zagadnieniach i aspektach powolywania nowego programu. Grupy otrzymaty zadania
do opracowania podczas oddzielnych spotkan. Na zakoniczenie podsumowano cala kon-
ferencje. Grupy przedstawily efekty swojej pracy i ustalily obszary wymagajace dodatko-
wych dyskusji i pogltebienia. Konferencje poprowadzit koordynator, a warsztaty trenerzy,
kt6rzy znali juz tematyke projektu. Pomoc partnera byla kluczowa przy merytorycznej
obstudze konferencji. Pomdgt on wyznaczy¢ referentéw i treneréw. Konferencja odbyla

sie w Collegium Polonicum w Stubicach w styczniu 2010.

W lutym 2010 Fundacja na rzecz Collegium Polonicum zorganizowata wyjazd
$tudyjny do Brandenburgii w celu zapoznania si¢ na zywo z realizacja programu ,Men-
toring fiir Frauen”. Wyjazd obejmowat 2 dni z noclegiem i wyzywieniem i zaplanowany
byt dla 9 0s6b. W programie byly wizyty na uczelniach realizujacych projekt i spotkania
z osobami bezposrednio zaangazowanymi w program. Grupa odwiedzita gléwne biuro
projektu w Poczdamie, spotkata si¢ z koordynatorami, realizatorami oraz uczestnikami.
Mozliwe byly dyskusje o plusach i minusach programu, przedstawienie historii jego po-
wstania, zaprezentowanie przeszkdd, ryzyka i szans w realizacji. Gléwna atrakcja drugie-
go dnia wizyty studyjnej byto uroczyste zakonczenie kolejnego cyklu projektu na uczelni
w Cottbus z udziatem wielu waznych gosci. Podczas tego spotkania polska grupa miata

okazje poznac caly zespdt niemieckiego programu i wszystkich jego uczestnikdow.

Réwnolegle do warsztatow, konferencji i wyjazdu studyjnego prowadzono
systematyczne dziatania na rzecz pozyskiwania zwolennikéw mentoringu. Koordynator
organizowat spotkania w terenie i tworzyt liste kontaktéw do oséb zainteresowanych
tematyka. Byly to dodatkowe aktywne dziatania na rzecz pozyskania odpowiednich de-
cydentéw, partneréw spolecznych, biznesowych i administracyjnych.

Miesiace marzec i kwiecienl 2010 poswiecono na zorganizowanie spotkar w
kazdej grupie roboczej. Grupy pracowaty nad tematami z konferencji. Ich zadaniem bylo
przedyskutowanie zagadnienl zwigzanych z ewentualnym wdrozeniem mentoringu w
wojewddztwie lubuskim. Wnioski z pracy grupy byly prezentowane na forum podczas
konferencji podsumowujacej. Podczas realizacji tej czesci projektu okazato sie, ze osoby

zainteresowane tematem mentoringu podczas spotkan, konferencji i wyjazdu studyj-
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nego w mniejszym stopniu zaangazowaly sie w prace grup roboczych, niz przewidywat
to koordynator. Z tego wzgledu wiekszos$¢ spotkari odbyta sie z opdznieniem i nie w tak
licznym sktadzie, jaki byt pierwotnie zaktadany. Mimo tych trudnosci udalo si¢ wypra-
cowac kilka pomystéw na wdrozenie mentoringu. Efektem tych prac $tal sie zupelnie
nowy wniosek o dofinansowanie, ktdry bedzie kierowany do réznych instytucji w celu

rozpatrzenia.

Jednodniowa konferencja podsumowujaca catosé¢ dziatan projektowych odby-
Ia sie w maju 2010. W matej auli budynku Collegium Polonicum zebrali si¢ uczestnicy
grup roboczych, goscie ze strony partnera niemieckiego i osoby zainteresowane tema-
tyka mentoringu. Przebieg konferencji zaktadat prezentacje wynikéw pracy w grupach,
podsumowanie i postulaty przygotowane wspdlnie przez wnioskodawce oraz partnera.
Dodatkowo podczas konferencji podpisano deklaracje o wspdtpracy na rzecz mentorin-

gu w wojewddztwie Lubuskim. Spotkanie zakoriczyt uroczysty poczestunek.

Dzigki finansowemu wsparciu ze strony Stowarzyszenia Wschodnioeuropej-
skie Centrum Demokratyczne wiekszos$¢ spotkan i imprez byla ttumaczona na jezyk pol-
ski i niemiecki. Pozwolilo to na zminimalizowanie bariery jezykowej podczas realizacji
projektu. Na zakoniczenie pojawia sie publikacja propagujaca projekt i idee mentoringu

w ilo$ci 100 egzemplarzy, ktéra ma utrwalié efekty wspGtpracy transgraniczne;.

Podczas calego projektu rola partnera nie ograniczyta si¢ do podpisania umo-
wy partnerskiej. Partner wspierat realizacje projektu gtéwnie pod katem merytorycznym.
Jako zrédto informacji i wiedzy Viadrina pelnita funkcje doradcze i mentorskie. Ponadto
w gestii partnera byta konsultacja doboru treneréw oraz referentéw na warsztaty i kon-
ferencje, tak, aby w pelni przekaza¢ posiadana wiedze i doswiadczenia. Viadrina byla tez
wspolorganizatorem wyjazdu studyjnego. Udostepnita wszystkie kontakty i znajomosci
niezbedne do zorganizowania atrakcyjnej wizyty w Niemczech. Partner wnidst w projekt
swoje zasoby ludzkie i merytoryczne. Dzieki aktywnemu zaangazowaniu koordynato-
ra ze Strony niemieckiej — Bettiny Gebhardt wspdlpraca przyniosta szereg korzysci obu
§tronom. Przede wszystkim przeswiadczenie, ze wspdlny cel i bezposrednia komuni-
kacja s3 kluczami do sukcesu. Ponadto wspdlna realizacja projektu przyczynita sie do
poglebienia wiedzy na temat partnera, jego dziatalnosci oraz warunkdéw w jakich pracuje
sie w obu krajach. Do korzy$ci mozna zaliczy¢ tez wzrost zaufania partnerédw do siebie
i cheé kontynuowania wspdtpracy poza projektem ,Mentoring dla kobiet — projekt dla
wojewddztwa lubuskiego”. Efektem staly sie kolejne wspdlnie przygotowane propozycje,
ktére obecnie czekaja na rozstrzygniecia o dofinansowaniu u sponsordw. W tym wymia-

rze udato sie osiagna istotne cele wspdtpracy transgraniczne;.

Najwazniejsze dane o projekcie:

Czas realizacji: 11.09.2009 —10.06.2010

Realizator: Fundacja na rzecz Collegium Polonicum,

ul. T.Kosciuszki 1, 69-100 Stubice, Wojewddztwo Lubuskie

Partner zagraniczny: Uniwersytet Europejski Viadrina, Frankfurt nad Odra, Niemcy
Koordynatorzy: Karolina Knochenmuf§ z ramienia Fundacji na rzecz Collegium Poloni-
cum, Bettina Gebhardt z Uniwersytetu Europejskiego Viadrina

Cel projektu: Strategicznym celem projektu bylo rozpowszechnienie mentoringu, jako
formy wspierania rozwoju kadr na rynku pracy za pomocg transferu wiedzy z Branden-
burgii do wojewddztwa lubuskiego. Cel ten byt realizowany poprzez zapoznanie z ideg
mentoringu wybranych partneréw spolecznych i oséb decyzyjnych na szczeblu regio-
nalnym w takim $topniu, ktéry pozwolitby wypracowaé nie tylko akceptacje, ale i ched
wdrazania podobnych programdéw na terenie wojewddztwa lubuskiego. Ponadto celem
bylo wytworzenie korzystnej atmosfery wokdl mentoringu oraz odpowiednie meryto-
ryczne przygotowanie uczestnikéw projektu do dalszych dziatan w kierunku wdrozenia
mentoringu po polskiej stronie granicy.

Calkowity budzet projektu: 12730,00 Euro w tym 10% wktadu wtasnego

Dzialania: 2 warsztaty, 2 konferencje, wyjazd studyjny do Niemiec, spotkania,

praca w grupach roboczych, publikacja

Sumaryczna ilo$¢ uczestnikéw i odbiorcéw dziatari: 200 oséb

Karolina Knochenmuf jest pracownikiem Fundacji na rzecz Collegium Polo-
nicum od lutego 2006 roku. Zajmuje si¢ pisaniem i realizacja projektéw finan-
sowanych z réznych zrédel. Jest rowniez odpowiedzialna za public relations
organizacjiiwspdlprace z mediami. Zafascynowana programem mentoringu w
Brandenburgii postanowita rozpowszechnié te idee po polskiej stronie granicy
i pozyskata $rodki na transfer wiedzy. Dzi¢ki temu o mentoringu dowiedziato
si¢ kilkaset 0s6b w wojewddztwie lubuskim. Karolina Knochenmuf$ ukorczyta
Kulturoznawstwo na Uniwersytecie Europejskim Viadrina we Frankfurcie nad
Odra oraz podyplomowe studia Public Relations na Wyzszej Szkole Komuni-

kacji i Zarzadzania w Poczdamie.
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BETTINA GEBHARDT, TEUM. PAWEE POLAKOWSKI
Refleksje na temat
wspolpracy polsko-niemieckiej

INTENSYWNY TRANSFER WIEDZY
I WZAJEMNE WZBOGACANIE POPRZEZ WSPéLPRACE

Wspdlpraca z Fundacja na rzecz Collegium Polonicum byta dla mnie pierw-
sz3 intensywna wspolpraca w zakresie ,mentoringu — transferu wiedzy” i dlatego byta
bardzo pouczajaca i wzbogacajaca. Wprawdzie regularnie otrzymujemy zapytania i wy-
mieniamy do$wiadczenia z innymi programami mentoringu, prowadzonymi na nie-
mieckich uczelniach, a czesciowo réwniez na plaszczyznie miedzynarodowej, jednakze
ta wspolpraca jest najczesciej sporadyczna, a przez to nie stanowi Statego procesu i
nie mozna jej oceni¢. W konsekwencji nie wnosi ona wiele w moja wtasna prace. Do-
datkowo wspétpraca z polska instytucja byla o tyle nowa, ze w Polsce nie bylo dotad

doswiadczen czy danych zwiazanych z tego typu programami.
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Patrzac wstecz moge stwierdzid, ze niektdre czynniki byly istotne dla uda-
nej i owocnej wspétpracy. Z pewnoscig nalezy podkreslié $cista wspdtprace pomiedzy
mn3a a inicjatorka projektu i pracownikiem Fundacji, Karoling Knochenmuf}. Od
samego poczatku bylySmy szczerze i otwarcie zainteresowane transferem i wymiana
wiedzy w zakresie calej tematyki mentoringu. Te wspotprace nieustannie rozwija-
lysmy przez okoto 9 miesiecy dzieki temu, ze bytysmy ze soba w stalym kontakcie.
Drogi stuzbowe i komunikacja byly stosunkowo krétkie i bezposrednie. Zwlaszcza,
ze nasze biura s3 od siebie oddalone o ok. 2 km, oddzielone jedynie graniczng rze-
ka Odra. Obie jeste$my zainteresowane dzieleniem si¢ wiedza i przekazywaniem jej
dalej. Transfer wiedzy w odniesieniu do do$wiadczen mentoringu nastepowat z po-
czatku gléwnie w jednym kierunku, poniewaz nowy projekt w pierwszej kolejnosci
miat korzysta¢ z doswiadczen i wynikéw programu uczelni wyzszych Brandenburgii
»Mentoring dla kobiet — razem ksztattujemy przysztos¢”, ktory przez 5 lat dziatalno-
$ci wypracowat sobie renome w regionie. Przede wszystkim chodzito o pomysty i py-
tania dotyczace poczatkéw wdrozenia programu mentoringu w Polsce i dlatego byto
itotne, aby faktycznie pokazaé partnerom w Polsce autentyczne , kulisy brandenbur-
skiego programu”, a nie jedynie zaprezentowa¢ ,perfekcyjnie prowadzony projekt”.
Wazne bylo otwarte przedyskutowanie zaréwno koncepcyjnych oraz operacyjnych
zatozen programu, przebiegu jego wdrozenia, jak i krytyczne podejscie do wynikéw
badan ewaluacyjnych. W takich warunkach konieczne bylo wsparcie i zrozumienie
catego zespotu projektowego, koordynatora programu i kierownika odpowiedniego

dziatu na uniwersytecie Viadrina.

Aby wspotpraca byta owocna konieczne jest zaufanie, ktdre istniato od
samego poczatku pomiedzy mna a Karoling KnochenmufS. Mogtam polegac na jej
osadzie, otwartej komunikacji i pracy zorientowanej na osigganie wynikéw. A na-
wet wiecej: poprzez wyjatkowo konstruktywna prace, wzajemng wymiane i pomocne
oceny w ramach tego projektu, wspélpraca usprawnita réwniez mdj proces pracy.
Przeprowadzitam wiele intensywnych dyskusji z Karoling Knochenmuf i otrzyma-
lam od niej wiele uwag. Uczestniczac w imprezach organizowanych w ramach na-
szego programu na biezjco dzielita si¢ ze mna opiniami i refleksjami dotyczacymi
realizacji naszego programu. Podobnie w trakcie polsko-niemieckich warsztatéw
w ramach projektu dotyczacego transferu wiedzy i w obliczu pytan o mozliwosci
wdrozenia mentoringu, moglam przemysle¢ wlasne metody pracy, uwzgledni¢ nowe
perspektywy, punkty widzenia i ewentualnie réwniez krytycznie przyjrzed sie pro-
cesom pracy w naszym programie. Patrzac wstecz byto to wyjatkowo wzbogacajace
doswiadczenie, gdyz taka wymiana w zakresie wdrozenia i dalszej realizacji branden-

burskiego programu mentoringu przyczynita si¢ do powstania nowych pomystéw.

REFLEKS]E NA TEMAT POLSKO-NIEMIECKIE] WSPOEPRACY
I KOMUNIKACJI MIEDZYKULTUROWE]

Wsp6lpraca ta nie byla dla mnie pierwsza na plaszczyznie polsko-nie-
mieckiej, poniewaz réwniez przy innych projektach wspdtpracowatam z polskimi
kolezankami i kolegami. Bariera jezykowa nie istniata, gdyz Karolina Knochenmuf§
doskonale zna jezyk niemiecki, a wszystkie warsztaty i konferencje odbywaly si¢ z
profesjonalnym tlumaczeniem symultanicznym, bez ktdrego wspétpraca bylaby z

pewnoscia trudniejsza i pochtaniataby duzo wiecej czasu i energii.

Moim zdaniem w kontekécie miedzynarodowej wspéSipracy wazna jest
pewna wrazliwo$¢ na czynniki miedzykulturowe, przede wszystkim z tego powodu,
ze przy takiej wspdlpracy dochodzi do podwdjnego transferu: 1. wspdtpracy Niem-
cow 1 Polakdw oraz 2. pytania o mozliwos¢ wdrozenia niemieckiego programu w pol-
skich warunkach. Mimo to, w trakcie takiej wspolpracy staram sie nie stawiaé¢ w cen-
trum uwagi réznic miedzykulturowych widocznych w procesach pracy, lecz zawsze
indywidualne osoby, z ktérymi blizej wspotpracuje, ich do$wiadczenia zawodowe,
(ewentualnie osobiste) motywy i cele towarzyszace realizacji projektu. Oczywiscie jest
dla mnie jasne, ze doswiadczenia zawodowe sa wplecione w socjalna i spoteczna rze-
czywistosé, a przy tym nalezy réwniez uwzglednié kulturowe aspekty. Jednakze przy
wystepujacych ,trudno$ciach i wyzwaniach” zawsze najpierw sprawdzam wszystkie
inne mozliwos$ci (osobiste sympatie/antypatie, srodowisko pracy etc.), a dopiero po-
tem stawiam sobie pytania o ,nieporozumienia miedzykulturowe”, aby nie przyczy-

nia¢ sie do powielania stereotypéw typu ,Niemcy robig to tak, a Polacy tak...”

Jezeli chodzi o wdrazanie mentoringu w Polsce, to aby uniknaé niepowo-
dzen, nalezy przemysle¢ pytania o uwzglednienie okreslonych i czesciowo innych od
niemieckich okolicznosci, warunkéw i czynnikéw. Te trudne i budzace obawy zagad-
nienia czesto rozwazane byly podczas wspSlnych warsztatéw w formie otwartych pytan,
potencjalnych przeszkdd, czy zrédet zagrozert dla mentoringu. Polacy zadawali sobie
pytania podobne do tych z poczatku wdrazania brandenburskiego programu mento-
ringu i dyskutowali o podobnych wyzwaniach, jak np. ,,Czy znajdzie sie wystarczajaco
wielu mentorow/mentorek, ktdrzy zaangazuja si¢ nieodplatnie?”, ,Czy taki program
ma sens w strukturalnie stabym regionie, kiedy np. uczestniczacym studentom nie
mozna zagwarantowad wejscia na rynek pracy — czy wiekszo$¢ z nich bezposrednio po
zakoniczeniu §tudiéw — najpierw uzyskawszy dodatkowe kwalifikacje w ramach pro-
gramu - nie wyjedzie do gospodarczo lepiej rozwinietych regiondw kraju?” albo , Kto
sfinansuje taki program? — Z pewnoscia uniwersytety nie zrobia tego samodzielnie,

poniewaz cele i tre$¢ mentoringu zbyt odbiegaja od badan i nauki?”
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Te i dalsze pytania muszg z pewnoscig zosta rozwazone pod katem specy-
ficznych polskich uwarunkowan — ale moim zdaniem nie stanowi to przeszkody, aby
podejmowaé préby powotania programéw mentoringowych.

Reasumujac wspdtpraca transgraniczna wiele mnie nauczyta i wzbogacita.
Bardzo si¢ ucieszg, jesli dojdzie do wdrozenia programu mentoringu w Polsce, tym
bardziej ze bytby to owoc polsko-niemieckiej wspdtpracy na bazie programu realizo-

wanego w Brandenburgii.

Tekst: Bettina Gebhardt, umaczenie: Pawel Polakowski, konsultacja: Karolina Knochenmuy

Bettina Gebhardt jest koordynatorka programu ,Mentoring fiir Frauen - ge-
meinsam Zukunft gestalten” na Europejskim Uniwersytecie Viadrina we
Frankfurcie nad Odra. Zajmuje sie organizacja wszystkich dziatann w progra-
mie: rekrutacja uczestnikéw, koordynacja prac w tandemach, organizacja pro-
gramu ramowego, szkolen i warsztatéw, nadzorem budzetu, sprawozdawczo-
$cig merytoryczna i finansowa. Ponadto do jej obowigzkdw nalezy praca nad
pozytywna opinia publiczng oraz rozpoznawalnoscia programu. Reprezentuje
brandenburski program na réznych konferencjach i w mediach. Prywatnie
Bettina Gebhardt jest absolwentka Uniwersytetu Europejskiego Viadrina na
kierunku Kulturoznawstwo. Dodatkowo zajmuje sie edukacja polityczna na
temat nacjonalizmu niemieckiego III Rzeszy, oprowadzajac grupy szkolne po

obozie koncentracyjnym Sachsenhausen.

MARZENA SEODOWNIK
Fundacja na rzecz Collegium Polonicum
— inicjator dzialan spolecznych w regionie

Fundacja na rzecz Collegium Polonicum to pomost miedzy placéwka uni-

wersytecka a jej najblizszym otoczeniem. Pomaga, rozwija, ksztalci. To inwestycja w
region i zarazem w przysztos¢ placéwki. Uwazamy, ze tylko dynamiczna i kreatywna
spoleczno$¢ moze stworzy¢ otoczenie dla ksztalcenia na najwyzszym poziomie.

Jestesmy jedng z najprezniej rozwijajacych sie organizacji pozarzadowych w woje-
wodztwie lubuskim. Swoja dziatalnosé rozpoczeliSmy w pazdzierniku 2002 roku,
opierajac sie na aktywnej wspotpracy z Uniwersytetem im. Adama Mickiewicza w
Poznaniu i Europejskim Uniwersytetem Viadrina we Frankfurcie nad Odrg. Celem
inicjatoréw Fundacji bylo rozwijanie dziatalnosci edukacyjnej Collegium Poloni-
cum i jej promocja w srodowisku lokalnym. Program Fundacji zostat wypracowany
w procesie podejmowania réznych dziatan. Pracujemy na rzecz uniwersytetu, sro-
dowiska lokalnego, staramy sie takze nawiazywad, budowa¢ i pielegnowa¢ kontakty

transgraniczne.
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OFERUJEMY WIEDZE, DOSWIADCZENIE, KREATYWNOSC

Siegamy po sprawdzona wiedze. Nasz zesp6t sktada sie z doswiadczonych
wspdlpracownikdéw. Wspdlnie opracowujemy nowatorskie programy szkoleniowe,
odpowiadajace potrzebom klientéw. Tworzymy nowa jakosé, opierajac sie na do-
swiadczeniu zgromadzonym w Collegium Polonicum i na Europejskim Uniwer-
sytecie Viadrina, polaczona z inwencja i kreatywnoscia mtodej europejskiej kadry.
Specjalizujemy sie w obszarach zwigzanych z Unig Europejska, Funduszami Struk-
turalnymi, wspélpraca transgraniczng, pisaniem projektéw. Odbiorcami naszych
szkolen i kurséw s3 przede wszystkim samorzady, organizacje pozarzadowe, prywat-
ne przedsiebiorstwa, szkoly oraz mieszkaricy regionu. Nasza oferte konsekwentnie

rozbudowujemy i ulepszamy, generujac europejskie doswiadczenia.

Pracujemy z pasja. Z zaangazowaniem robimy to, co innym wydaje si¢ nie-
mozliwe. Nieustannie rozwijamy swoje umiejetnosci i zdobywamy nowe doswiad-
czenia. Unia Europejska daje nam szanse, ktéra chcemy dzieli¢ si¢ z innymi, dlatego
nasze umiejetnosci i do$wiadczenia przekazujemy dalej, aby mieszkanicy naszego

regionu zyli bez komplekséw w zjednoczonej Europie.

Od kilku lat petnimy role organizacji infrastrukturalnej. Pomagamy ma-
lym organizacjom w pozyskiwaniu funduszy, pokazujemy w jaki sposdb realizowad
projekty, a takze jak zaktadaé organizacje pozarzadowe. Fundacja od 2006 roku jest
tez Lokalng Organizacja Grantowa w ramach programu Dziataj Lokalnie. Dzieki
temu wspieramy i wspétfinansujemy dziatania matych instytucji i organizacji. W

ciggu czterech lat przekazaliémy na ten cel prawie 140 tysiecy ztotych dotacji.

CO OSIAGNELISMY?

Obecnie realizujemy 8 projektéw na laczng kwote blisko 4.500.000,00 zto-
tych. ,,Przyjazny Urzad” to projekt, w ramach ktdrego podnosimy kwalifikacje pracow-
nikéw samorzaddéw. Od stycznia 2009 realizujemy projekt ,Super Szef Super Firmy,
czyli jak wystartowa¢ w biznesie”. W ramach tego przedsiewzigcia 19 oséb otrzyma-
to dotacje na zalozenie wiasnej firmy. Kolejny projekt ,Szkolenia dla pracownikéw
przedsiebior§tw”, ksztalci pracownikéw w regionie, a w ramach ,Eko — uniwersytetu
dla dzieci” rozwijamy postawy proekologiczne wsrdd uczniéw szkdét podstawowych.
Projekt ,W sieci NGO” pomaga rozwija¢ potencjat organizacji pozarzadowych w lu-
buskim, natomiast ,Dziataj Lokalnie” wspiera rozwdj spotecznosci lokalnych. Od
§tycznia 2010 roku rozpoczeli$my realizacje projektu , Trwalos$¢ i uroda zycia”, ktdry

aktywizuje starszych mieszkaficdw regionu i faczy pokolenia. Ponadto zrealizowali$my

projekt trangranicznego transferu wiedzy ,Mentoring dla kobiet — projekt dla woje-

wodztwa lubuskiego” w partnerstwie z Uniwersytetem Europejskim Viadrina.

8 LAT DZIARALNOSCI FUNDACTI TO:

ponad 30 zrealizowanych projektéw

blisko 9 milionéw ztotych otrzymanych dotacji

100 wsp6tpracownikéw

200 wydanych zycioryséw

1500 0s6b uczacych sie jezykéw obceych

ok. 8600 0s6b bioracych udziat w dziataniach projektowych
3 edycje Targéw Aktywnosci Spotecznej

okoto 20 konferencji tematycznych

600 egzemplarzy ksigzki ,Wartos¢ zycia”

7oo egzemplarzy poradnika dla NGO , Aktywne Lubuskie — potencjat tkwi w nas”
200 egzemplarzy folderu ,W sieci NGO”

Zapraszamy na nasza Strone www.fundacjacp.org, gdzie mozna dowiedzieé sieg
wszystkiego o nas, o realizowanych przez nas projektach, kursach i innych ciekawych

przedsiewzieciach.

Fundacja na rzecz Collegium Polonicum
Siedziba: ul. Kosciuszki 1, 69-100 Stubice
tel./faks 95 759 2444

e-mail: sekretariat@fundacjacp.org

KRS ooo0143477
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Mentoring dla kobiet w Brandenburgii

— najwazniejsze fakty

1) Od marca 2005 roku w Brandenburgii realizowany jest program ,Mentoring dla
kobiet — wspdlnie ksztaltujemy przysztosé. Zaangazowane sg nastepujace uczelnie:
Europejski Uniwersytet Viadrina we Frankfurcie nad Odra, Uniwersytet Pocz-
damski, Brandenburski Uniwersytet Techniczny w Cottbus oraz Wyzsza Szkola
Luzycka w Cottbus.

Program mentoringu dla kobiet umozliwia studentkom oraz doktorantkom uni-
wersytetéw brandenburskich aktywne planowanie przyszio$ci zawodowej, zapo-
znanie sie z regionalnym rynkiem pracy, nawiazanie kontaktéw z potencjalnymi
pracodawcami oraz rozwdj kompetencji spolecznych i komunikacyjnych.

Celem projektu jest zapobieganie masowej emigracji wyksztatconych kobiet z
Brandenburgii na zachdd Niemiec. Dalszym celem jest zwiekszenie transferu
wiedzy miedzy uniwersytetem, gospodarka a polityka oraz bardziej praktyczne
wyksztalcenie §tudentek.

Program mentoringu jest skierowany do zmotywowanych studentek oraz dokto-
rantek, ktdre pragng aktywnie ksztalttowad swdj start w zycie zawodowe.

Program jest realizowany w cyklach po 10 miesiecy i polega na wspélpracy pomie-
dzy studentka (mentee) a specjalista lub osoba na §tanowisku kierowniczym z sek-
toréw prywatnego, publicznego lub pozarzadowego (mentor). Poprzez osobista
relacje tandemu mentee-mentor, przyszta absolwentka studiéw korzysta z wiedzy,
doswiadczen i kompetencji swojego opiekuna. Program mentoringu polega na
dwustronnej relacji, poniewaz mentor réwniez odnosi korzysci. Otrzymuje on
bowiem dostep do aktualnej wiedzy akademickiej oraz mozliwo$¢ krytycznego
spojrzenia na swoja kariere.

6) Wspétpracy pomiedzy mentee a mentorem towarzyszy program ramowy obej-
mujacy cztery szkolenia na temat ,zarzadzanie projektem”, ,umiejetne ubieganie
sie o prace”, ,rozw6j umiejetnosci miekkich” oraz ,wprowadzenie do zagadnien o
réwnosci”.

7) Projekt jest finansowany ze srodkéw Europejskiego Funduszu Spotecznego,
Landu Brandenburgii oraz uniwersytetéw brandenburskich.

Wigcej informacji w jezyku niemieckim: www.mentoring-brandenburg.de




Program realizowany przez Stowarzyszenie Wschodnioeuropejskie Centrum Demo-
kratyczne przy wsparciu finansowym udzielonym przez Norwegie ze srodkéw Norwe-
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