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Wstep

Trzeci sektor, sektor organizacji pozarzadowych, sektor ngo to takze wazna gataz
rynku pracy, chociaz nieczesto jest tak postrzegany. Dziatalno$¢ organizacji
pozarzadowych ma charakter non profit - ngosy nie dziatajg w celu osiagniecia
zysku finansowego, ale sg waznymi miejscami pracy. Ich pozycja, na styku
biznesu i instytucji publicznych, czesto inicjatyw pomocowych, jest trudna

do jednoznacznej definicji i przypisania im miejsca na rynku pracy: to nie
przedsiebiorstwa wypracowujace zysk (chociaz czesto prowadzg dziatalno$¢
gospodarcza); to nie instytucje publiczne, chociaz ngosy realizuja dziatania

w interesie publicznym, czesto korzystajac z rzadowych, samorzadowych

czy europejskich dotacji. Ta charakterystyczna dziatalno$¢ prywatno-

publiczna, niezalezna od zyskéw, od rzadu, poparta ideami, misjg tworzenia
sprawiedliwego $wiata dla wszystkich, checia niesienia pomocy czy tworzenia -
nie jest postrzegana jako praca, a organizacja pozarzadowa rzadko postrzegana
jest jak pracodawca (,,organizacje sa kojarzone ze spotecznym, bezptatnym
zaangazowaniem dziataczek i dziataczy™). Stad, miedzy innymi, trzeci sektor jest
szczegblnie narazony na patologie zatrudnienia i tamanie praw pracowniczych.
Wptyw na to ma wiele czynnikéw, w szczegdlnosci: niedostateczne, zmienne
finansowanie organizacji, utrwalona kultura zarzadzania organizacjami

i stawianie nadrzednego, publicznego interesu ponad prawami os6b
dziatajacych w ramach organizacji.

To, co kluczowe dla budowania spoteczeristwa obywatelskiego - idee, misja,
wartosci, staje sie nierzadko jedna z przyczyn naruszen prawa pracy w sferze
organizacji pozarzadowych. W relacji 0s6b pracujacych w ngo: nadrzedny cel,
spoteczna zmiana, ochrona konkretnych débr czy spotecznosci - wskazywane sa
jako kluczowe kwestie, przesadzajace o podjeciu pracy w tym sektorze.

1 ,Kondycja organizacji pozarzadowych 2021. Czy zatrudnienie zastapi zaangazowanie?”, B. Charycka, ngo.pl,
data publikacji: 31 sierpnia 2022 - dostep online: link do artykutu na ngo.pl, dostep: 20.06.2025
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Niejednokrotnie dziatania zmierzajace do realizacji misji organizacji,
przyémiewajg wartosci bezpieczenstwa i dobrostanu oséb pracujacych w NGO.
Osiagniecie celu, lezgcego w publicznym interesie, nader czesto odbywa sie
kosztem tych, ktérzy ten cel realizujg - w imie spotecznego dobra, wyzszych idei,
niesienia pomocy.

Szczegblny charakter pracy w organizacjach pozarzadowych to takze
niepewno$¢ wynagrodzen i niestabilno$¢ zatrudnienia, co wynika z braku
statego finansowania, utrzymywania sie z dotacji i projektéw na czas okreslony.
W organizacjach pozarzadowych nagminnie stosuje sie tzw. ,umowy $Smieciowe”,
czyli umowy cywilnoprawne, rodzgce stosunki, ktérych polski ustawodawca nie
chroni na réwni ze stosunkiem pracy?. W wyniku takiej struktury zatrudnienia,
pracownicy i pracownice trzeciego sektora nie maja warunkéw do tego,

aby sygnalizowac i reagowaé na nieprawidtowosci, ktérych doswiadczaja

w organizacji pozarzadowej jako miejscu pracy.

Jednoczesnie w sektorze organizacji pozarzadowych istnieje pewnego

rodzaju przyzwolenie na wyzysk i praktyki powodujace nieuchronny odptyw
pracownikdéw, czy szerzej - 0séb aktywistycznych, z organizacji. Ujawnia sie tu
kontrast pomiedzy trzecim sektorem a obszarem biznesu - w przypadku tego
drugiego, pracodawcy - nawet jesli nie maja zrozumienia dla nieprawidtowosci
postaw, zachowan czy zaniechan, do ktérych dochodzi w ich organizacji -
coraz czesciej inwestujg w dziatania prewencyjne, monitoruja wdrazanie
polityk rbwnosciowych i reaguja na naruszenia. Firmy robia to z uwagi na
konsekwencje prawne i potencjalne straty: materialne, wizerunkowe, odptyw
dobrych pracownikéw czy koszty postepowan sgdowych i odszkodowan.
Trudno o zblizone motywacje w sektorze organizacji pozarzagdowych, w ktérym
finansowanie zazwyczaj uzaleznione jest od grantéw i projektéw, a rotacja
pracownikéw stale jest wysoka.

Co charakterystyczne dla trzeciego sektora: wiele oséb doswiadczajacych
naruszen w zakresie rownego traktowania w ngo nie decyduje sie na
ujawnienie problemu, a tym bardziej skierowanie sprawy do sadu

w przekonaniu, ze moze to zaszkodzi¢ organizacji, z ktorej misja silnie sie
utozsamiaja. Ponownie, na zasadzie kontrastu, wskazac¢ nalezy, ze osoby
zatrudnione w sektorze prywatnym rzadziej maja tego typu dylematy.

Praca w trudnym, niejednokrotnie emocjonalnie obcigzajacym Srodowisku
pracy, prowadzi czesto do wypalenia zawodowego. Przez to trzeci sektor traci
cenne zasoby osobowe, zniechecajac zarazem nowe osoby do pracy spoteczne;j.

2 Wskazuje na to nie tylko nasza praktyka, ale takze badania trzeciego sektora. W najnowszym raporcie
Stowarzyszenia KLON/JAWOR ,,Kondycja organizacji pozarzagdowych 2024”, czytamy: ,,Dwie na trzy
organizacje (66%) korzystaja z pracy odptatnej, pozostate dziatajg wytacznie dzieki pracy spotecznej,
czyli bez wynagrodzenia. Staty zesp6t pracowniczy ma 38% organizacji, a jego wielkos¢ to przecietnie 4
osoby. 19% organizacji zatrudnia przynajmniej jedng osobe na umowe o prace. Przecietne miesieczne
wynagrodzenie w organizacjach pozarzagdowych w przeliczeniu na petny etat wynosi 3600 zt netto.” Dostep
online - link do strony raportu, dostep 26.06.2025
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Posrednio stratne na tym jest cate spoteczeristwo.

Wbrew utartym schematom funkcjonowania w organizacjach pozarzagdowych,
wskazad nalezy, ze osoby dziatajace na rzecz ngo powinny by¢ chronione
przed nieréwnym traktowaniem na réwni z pracownikami w sektorach
prywatnym i publicznym. Jako$¢ pracy w trzecim sektorze ma wptyw nie tylko
na funkcjonowanie pojedynczej organizacji, lecz - przede wszystkim - na
spoteczenstwo, ktore jest beneficjentem dziatan ngo.

Przedmiotowe opracowanie zawiera propozycje dziatan majacych na

celu przeciwdziatanie dyskryminacji, mobbingowi i innym niepozagdanym
zachowaniom, stanowigcym naruszenie d6br osobistych w organizacji jako
miejscu pracy oraz dyskryminacji i innym niepozadanym zachowaniom,
stanowigcym naruszenie d6br osobistych w relacji organizacji z klientami/
beneficjentami Swiadczonych ustug/dziatan projektowych.

Nalezy zauwazy¢, ze ze wzgledu na specyfike dziatalnosci czy zasoby finansowo-
kadrowe, cze$¢ organizacji pozarzadowych nie bedzie mogta zrealizowa¢
wszystkich rekomendowanych przez nas dziatai. Azeby utatwic¢ selekcje dziatan,
na ktére organizacja moze sie zdecydowac, w przedmiotowe] publikacji, przy
poszczegblnych dziataniach, stosujemy oznaczenia KONIECZNE/WSKAZANE/
DOBRZE WIDZIANE. W ten sposéb wskazemy poziom znaczenia danego dziatania
dla realizacji polityki rownos$ciowej i antymobbingowej w organizacji. Dla
utatwienia, brzegi stron bedziemy réwniez oznaczac kolorem odpowiadajacym
kolorowi danego oznaczenia.

czerwonym - konieczne KONIECZNE
niebieskim - wskazane WSKAZANE
zielonym - dobrze widziane DOBRZE WIDZIANE
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Wazne informacje:

Dyskryminacja

W Swietle obowigzujacych przepiséw tj. Kodeks pracy i Ustawa o wdrozeniu
niektérych przepiséw Unii Europejskiej w zakresie rownego traktowania
(dalej: Ustawa wdrozeniowa), dyskryminacja to pojecie szerokie,
mieszczace w sobie definicje: dyskryminacji bezposredniej, dyskryminaciji
posredniej, szykan, molestowania seksualnego i zachecania do ztamania
zasady rownego traktowania.

Dyskryminacja moze dotyczy¢ zaréwno oséb, z ktérymi organizacja
nawigzuje wspotprace (bez wzgledu na forme zatrudnienia), jak réwniez
0s0b na rzecz ktérych Swiadczy ustugi badz bezptatnie dziatania
projektowe. Wszystkie te osoby moga wystapic¢ do sgdu z pozwem

o odszkodowanie za naruszenie ktérego dopuscita sie wobec nich
osoba ktéra reprezentuje organizacje, bez wzgledu na to czy ta piastuje
stanowisko kierownicze czy jest szeregowym pracownikiem organizacji,
o ile doszto do tego w zwigzku z dziatalnos$cig organizacji.

Mobbing

Jak wynika z art. 94° Kodeksu pracy, mobbing dotyczy jedynie relacji na
podstawie umowy o prace, co nie zmienia faktu, iz warto zachowaniom
majacym na celu badz skutkujacym: upokorzenie, ponizenie czy izolacje,
przeciwdziataé takze w relacjach z osobami, ktére organizacja zatrudnia
w ramach umoéw cywilnoprawnych, samozatrudnienia, stazu, uméw
wolontariatu, jak réwniez odno$nie do relacji z klientami/beneficjentami
dziatan projektowych. Obliguje do tego prawna ochrona débr osobistych,
z ktérej moga skorzystac nie tylko pracownicy organizaciji.

Dobra osobiste

Na podstawie Kodeksu cywilnego, ochrona ta przystuguje wszystkim
osobom/podmiotom, ktére w zwigzku z dziatalnoScia organizacji mogtyby
doswiadczy¢ naruszenia ich débr osobistych takich jak np. godnos$¢, czes¢,
swobode sumienia, zdrowie, wolnos¢, tworczos¢ naukowa/artystyczna,
wizerunek. Tak wiec, potencjalnie, zaréwno osoba wolontariacka,
wspotpracujaca w ramach dziatalnosci gospodarczej, ale tez korzystajaca
z dziatan projektowych organizacji, moze wystapi¢ na droge sagdowa

z roszczeniem dot. zaniechania naruszen, usuniecia skutkdw naruszenia,
sprostowania nieprawdziwych informacji, zado$¢uczynienia pienieznego,
wptaty na cel spoteczny czy naprawienia szkody materialnej.
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1. Czym jest polityka rownosciowa
i antymobbingowa w organizacji
pozarzadowej

Motywacja do wdrozenia polityki rbwnosciowej i antymobbingowej

w dziataniach organizacji, powinna by¢ che¢ poprawienia poziomu i jakosci
pracy 0sob zatrudnianych oraz $wiadczonej ustugi. Dodatkowe korzysci

to: wzmocnienie wiezi miedzypracowniczych, uaktywnienie talentéw
jednostek tradycyjnie lub kulturowo wykluczanych na kolejnych szczeblach
kariery zawodowej, wzmocnienie poczucia wsp6todpowiedzialnosci

0s06b zatrudnianych za tworzenie standardéw miejsca pracy przyjaznego

i bezpiecznego dla wszystkich, wzrost zaufania klientéw/beneficjentéw do
organizacji.

Organizacje pozarzadowe czesto kieruja sie w swojej dziatalnosci misja
promowania sprawiedliwosci spotecznej i inkluzywnosci. Ich dziatania -

nawet, jesli nie jest to wyrazone wprost w przyjetych statutach i deklaracjach -
zmierzajg do poprawy sytuacji spotecznej w wymiarze lokalnym lub globalnym.
Wdrazanie rownosci w organizacji pozwala zapewnic stan, w ktérym wartosci
te sa nie tylko wyrazane w oficjalnych deklaracjach, ale takze wdrazane

w codziennej praktyce organizacji.

Niezgodno$¢ wewnetrznej i zewnetrznej dziatalnosci organizacji z zasadami
réwnosci, moze zagrozi¢ organizacji nie tylko poprzez odptyw pracownikéw, ale
tez podwazyc¢ zaufanie do organizacji i jej dziatan ( a budowanie i utrzymywanie
zaufania organizacji jest kluczowe dla jej dziatalnosci - zaréwno wéréd
beneficjentow, jak i darczyncéw czy partneréw).

Wdrozenie polityki rownosciowej, monitorowanie jej skutecznosci oraz
biezace udoskonalanie, pokazuje zaangazowanie organizacji w utrzymanie
wysokich standardéw etycznych i réwnosciowych, oraz jej transparentnos¢.
Nie mozna takze tracic z pola widzenia tego, ze grantodawcy, darczyncy oraz
organizacje zajmujace sie dystrybucja srodkéw na rzecz ngoséw, nierzadko
formutuja okreslone wymagania dotyczace przestrzegania zasad réwnosci

Model Réwne NGO
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i sprawiedliwosci (np. konkursy grantowe, gdzie kryterium udziatu jest parytet
ptci w zarzadzie organizacji). Wdrozenie i doskonalenie polityk rowno$ciowych
w organizacji pozarzadowej bedzie kluczowe dla zapewnienia zgodnosci
zwymogami grantodawcow i niezbedne do dalszego pozyskiwania Srodkéw
finansowych.

NGO petnia role lideréw zmiany spotecznej, co za tym idzie ich dziatania na rzecz
rownos$ci maja duzy wptyw na spoteczenstwo. Przyktad réwnego traktowania

w organizacji moze inspirowac inne podmioty, zaréwno pozarzadowe, jak

i publiczne, do wprowadzania podobnych zasad i rozwigzan.

Kompleksowe podejscie pracodawcy do tematu przeciwdziatania dyskryminacji
i mobbingowi powinno obejmowac szereg elementdéw, a dziataniami
zapobiegajacymi bezprawnym zachowaniom, nalezy objaé wszystkie osoby
zatrudnione od samego poczatku $wiadczenia przez nich pracy. Taki program,
w duzym stopniu, zapewni pracodawcy ochrone przed szkodliwymi dla
organizacji skutkami mobbingu i dyskryminacji, jak réwniez przed oskarzeniami
0 niewywigzywanie sie z obowiazku przeciwdziataniaim.

Stawiajac sobie za cel realizacje dziatan prewencyjnych w organizacji, wskazane
jest dziatanie wedtug wczesniej przyjetego planu. Plan, zwany tutaj polityka
rownos$ciowg i antymobbingowa, powinien wyznaczaé dziatania realne

i efektywne, mozliwe do realizacji w krétkim czasie. Dziatania prewencyjne
powinny objaé takze przeciwdziatanie dyskryminacji w relacji z klientami

i beneficjentami organizacji.

Realizacja polityki rownosciowej i antymobbingowej jest procesem technicznym,
ktéry powinien by¢ odpowiednio zaplanowany, wykonany i poddany

ewaluacji, celem oceny rezultatéw, jak i wykrycia luk lub mechanizméw, ktére
nie zadziataty w sposdb zatozony pierwotnie. Celem realizacji planu bedzie
osiggniecie sytuacji, w ktérej dziatania sg najbardziej efektywne z perspektywy
interesu organizacji, wszystkich oséb wspotpracujacych i interesu klientéw/
beneficjentéw dziatan projektowych.
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2. NGO jako miejsce pracy

Dziatania realizowane w ramach polityki rbwnoSciowej i antymobbingowej,
odnosza sie do:

1. Diagnozy sytuacji w organizacji w obszarze przeciwdziatania dyskryminacji,
mobbingowi i innym niepozadanym zachowaniom, ktére moga prowadzi¢ do
naruszania débr osobistych,

2. Dziatan prewencyjnych wobec wystepowania dyskryminacji, mobbingu
i innych niepozadanych zachowan, ktére moga prowadzi¢ do naruszania débr
osobistych,

3. Interwencji, w sytuacji, gdy dochodzi do naruszenia,

4. Monitoringu i ewaluacji realizowanych w ramach polityki rownos$ciowej
i antymobbingowej dziatan.

Ponizej, opis poszczegbdlnych zadan w odniesieniu do dziatalnosci organizacji

jako pracodawcy, zleceniodawcy, a takze podmiotu organizujacego prace
wolontariacka.

Model Réwne NGO
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2.1. Diagnoza potrzeb i poziomu realizacji polityki
rownosciowej i antymobbingowej w organizacji

W celu przeprowadzenia diagnozy sytuacji w organizacji, w obszarze
przeciwdziatania dyskryminacji i mobbingowi w zatrudnieniu, stosuje sie
powszechnie przyjete narzedzia:

+ analiza istniejacych dokumentéw - konieczne
+ ankieta ewaluacyjna - konieczne

» ankieta samoewaluacyjna - wskazane

2.1.1. Analiza istniejacych dokumentéw

Diagnoze warto zacza¢ od analizy istniejacych dokumentéw, ktére bezposrednio
badzZ posrednio moga odnosic sie do sytuacji wszystkich oséb zatrudnianych
bez wzgledu na podstawe zatrudnienia, rowniez w ramach wolontariatu.
Dziatanie to, pozwoli zidentyfikowac newralgiczne punkty w obszarze polityki
rownosSciowej, wyeliminowad potencjalne zagrozenia i zharmonizowac
wewnetrzne regulacje z obowigzujgcymi przepisami prawa. Zwykle analizie
poddawane sa nastepujace dokumenty, o ile sg dostepne w organizaciji:

« Misja/wizja organizacji i cele dziatalnosci,

 Statut organizacji,

+ Regulamin rekrutacji,

+ Regulamin wynagradzania/awansowania,

+ Arkusz rozmowy rozwojowej/informacji zwrotnej,

+ Polityka organizacji dot. sygnalizowania nieprawidtowosci,

+ Polityka rownosciowa i antymobbingowa organizacji (wewnetrzna procedura
skargowa).

Misja i wizja organizacji - akt fundacyjny, to dokument, ktéry odnosi sie

do wartosci, ktérymi kieruja sie osoby tworzace organizacje, dlatego tak

wazne jest, zeby juz tutaj odwotac sie do réwnosciowych standardéw pracy,
poszanowania godnosci i przeciwdziatania przemocy. Taka deklaracja, jest
istotna nie tylko z perspektywy potencjalnych pracownikéw, pracowniczek,

ale tez oséb zainteresowanych wspétpracg w ramach wolontariatu lub
dziatalnoscia organizacji z perspektywy beneficjentéw realizowanych dziatan.
Wizerunek organizacji rownos$ciowej i otwartej na réznorodnos¢ to istotny zaséb
w sytuacji, gdy mamy w Polsce do czynienia ze starzejgcym sie spoteczefstwem,
w ktérym z roku na rok coraz bardziej odczuwamy braki kadrowe, nie tylko

w trzecim sektorze. Dlatego tez powyzsze zagadnienia, powinny réwniez mie¢
odzwierciedlenie we wszystkich innych kluczowych dokumentach organizacji
takich jak np. statut.
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Statut organizacji - okresla zasady wyboru i podejmowania decyzji przez
wtadze organizacji. Tutaj wskazana jest analiza tych zasad i hierarchii. Czy
kazda osoba z zespotu ma taki sam, réwny dostep i wptyw na kluczowe procesy
decyzyjne? Czy decyzje podejmuje tylko zarzad? Wtaczenie wiekszej liczby os6b
w proces decyzyjny to dodatkowe wyzwanie dla organizacji, ale korzysci z tego
ptynace w dtugotrwatej perspektywie moga by¢ kluczowe dla pozycjonowania
organizacji jako atrakcyjnego pracodawcy uwzgledniajacego potrzeby oséb
zatrudnianych.

Jezeli organizacja posiada: regulaminy rekrutacji, wynagradzania czy
awansowania, rekomenduje sie aby odwotywad sie w nich do stosowanych
zapiséw prawa, na przyktad: ogdlnych zasad zakazu dyskryminacji

w zatrudnieniu (odnoszacych sie do procesu rekrutacji, czy obowiagzku
jednakowego wynagradzania za prace jednakowej wartosci).

Zasady przeciwdziatania dyskryminacji warto takze odnie$¢ do formularzy
informacji zwrotnej/oceny, kierowanej do pracownika. Formularz powinien
uwzgledniacd nie tylko informacje, ktéra odnosi sie do wynikéw pracy, ale takze
oceniaé, wskazywac to, jak osoba funkcjonuje w zespole, jak buduje relacje,

czy dopuszcza sie niewtasciwych zachowan, badz radzi sobie w konflikcie.
Odnotowanie w karcie oceny uwag dotyczacych zachowania osoby zatrudnionej
moze mieé w przysztosci dodatkowe znaczenie przy formutowaniu np. zarzutu
ciezkiego naruszenia, decyzji o odebraniu funkcji kierowniczej w sytuacji
zidentyfikowania naruszenia w formie mobbingu lub/i dyskryminacji w jej
zachowaniu, ale tez przy podejmowaniu decyzji o przyznaniu premii uznaniowe;j.

Jezeli w organizacji funkcjonuje oddzielna wewnetrzna procedura dla tzw.
sygnalistow, nalezy zwréci¢ uwage na tryb anonimowy sktadania skargi, ktéry
czesto jest dopuszczalny w tego typu procedurach skargowych. W zwigzku

ze specyfika zjawisk tj. dyskryminacja i mobbing, nie rekomenduje sie
dopuszczania mozliwosci rozpatrywania skargi anonimowej w postepowaniu
wewnetrznym. Organizacja moze by¢ przez to narazona na zarzut naruszenia
débr osobistych ze strony tej oskarzonej osoby, a nawet podwazenie decyzji
(podjetej w wyniku postepowania wewnetrznego) na drodze sadowej w zwigzku
z brakiem mozliwosci obrony praw ze wzgledu na brak informacji o tym, kto
stawia zarzut.

Wewnetrzna procedura skargowa, dedykowana oddzielnie naruszeniom

takim jak dyskryminacja, mobbing i inne niepozadane zachowania, ktére

moga prowadzi¢ do naruszania débr osobistych, to rozwigzanie, ktére
rekomendujemy. Jesli w organizacji jest juz taki dokument, warto sprawdzic¢ jego
funkcjonalno$¢ zaréwno z perspektywy pracodawcy, jak i os6b zatrudnianych?.

3 Wiecej na temat rekomendowanych standardéw wewnetrznej procedury skargowej, patrz: rozdziat 2.3.
Modelu
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2.1.2. Ankieta ewaluacyjna

Kolejne narzedzie diagnozy to ankieta ewaluacyjna dla oséb zatrudnionych,
dotyczaca rownego traktowania w organizacji. Ten sposob pozyskiwania
informacji, pozwala pracodawcy monitorowac jako$¢ kultury organizacyjne;j,
identyfikowac obszary ryzyka i reagowaé na ewentualne nieprawidtowosci.
Celem ankiety jest ocena stanu wiedzy oséb zatrudnionych na temat
wewnetrznej procedury skargowej, zebranie informacji o ich doSwiadczeniach
zwigzanych z ewentualnymi naruszeniami, a takze zebranie opinii na temat
przejrzystosci zasad wynagradzania i awansowania.

Wprowadzenie takiej ankiety to wazny element realizacji obowigzkéw
pracodawcy w zakresie zapobiegania naruszeniom zasad réwnego traktowania
wynikajacych z przepiséw prawa, ale takze wyraz zaangazowania organizacji
w tworzenie bezpiecznego, sprawiedliwego srodowiska pracy.

Ankieta powinna obejmowad nastepujace obszary:

1. Znajomos$¢ procedur i Sciezek zgtaszania naruszen - czy pracownicy wiedza,
jakie obowiazuja procedury, komu moga zgtosic problem, jak oceniaja
skutecznos¢ procedur?

2. Doswiadczenia zwigzane z dyskryminacja, mobbingiem i innymi
niepozadanymi zachowaniami - w jakim stopniu pracownicy zetkneli sie
z takimi sytuacjami w czasie zatrudnienia w organizacji? Czy je zgtaszali?

3. Udziat w szkoleniach i dziataniach profilaktycznych - jak pracownicy
oceniajg organizowane przez pracodawce szkolenia i dziatania w obszarze
rownego traktowania? Czy uznajg je za wystarczajace? Jaki jest poziom
zaangazowania pracownikéw w réwnosciowe dziatania organizowane przez
pracodawce?

4. Postrzeganie rownosci kobiet i mezczyzn w organizacji - jak pracownicy
oceniajag rownos¢ ptci m.in. w zakresie dostepu do awanséw, wynagrodzen
i odpowiedzialnych stanowisk?

5. Ocena przejrzystosci polityki wynagrodzen i awanséw - jak ksztattuje
sie poziom zaufania 0séb zatrudnionych do systemu awansowania i jego

zgodnosci z zasada réwnego traktowania?

6. Ocena kultury organizacyjnej - jak ksztattuje sie wsréd pracownikéw
poczucie bezpieczenstwa, otwartosci, zaufania i szacunku w organizac;ji?
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Przyktadowe pytania zamkniete, ktére warto uwzglednic
w ankiecie:

Czy znasz obowigzujaca w organizacji wewnetrzng procedure skargowa
dot. dyskryminacji i mobbingu [Tak/Nie/ Nie jestem pewna/pewien]

Skad dowiedziatas/es sie o tej procedurze? (mozna wybrac

wiecej niz jedng odpowiedz) [Szkolenie wstepne / Bezposredni
przetozony / Dokumenty wewnetrzne (np. intranet, regulamin) / Od
wspétpracownikéw / Inne (prosze podac) / Nie wiem lub nie pamietam]

Czy kiedykolwiek doswiadczytas/es w pracy? (mozna wybrac wiecej niz
jedna odpowiedz): Dyskryminacji / Mobbingu / Innych niepozadanych
zachowan / Nie doswiadczytam/em takich sytuacji

Jesli odpowiedziatas/es twierdzaco, czy zgtositas/es te sytuacje zgodnie
z obowigzujaca procedura? [Tak/Nie/Nie dotyczy]

Jeslinie zgtositas/es - dlaczego? (mozna wybrac wiecej niz jedna
odpowiedz) [Obawa przed konsekwencjami / Brak wiary w skuteczno$é
procedury / Nie wiedziatam/em, ze moge zgtosic /]

Czy uczestniczytas/e$ w szkoleniach lub warsztatach z zakresu réwnego
traktowania, przeciwdziatania dyskryminacji lub mobbingowi? [Tak,
w ciggu ostatniego roku / Tak, ale ponad rok temu / Nie / Nie pamietam]

Czy czujesz, ze w Twoim miejscu pracy panuje atmosfera szacunku
i rownego traktowania? [Zdecydowanie tak / Raczej tak / Raczej nie /
Zdecydowanie nie]

Przyktadowe pytania otwarte, ktére warto uwzglednic¢ w ankiecie:

Co Twoim zdaniem mozna poprawic¢ w zakresie:

>

Przeciwdziatania dyskryminacji, mobbingowi, innym niepozadanym
zachowaniom, ktére moga prowadzi¢ do naruszania débr osobistych?
(odpowiedz otwarta)

Réwnego traktowania kobiet i mezczyzn? (odpowiedz otwarta)
Przejrzystosci zasad wynagradzania i awansowania? (odpowiedz
otwarta)

Rekomendujemy, aby ankieta byta przeprowadzana co najmniej raz w roku -
najlepiej w pierwszym kwartale, tak aby jej wyniki mogty wptynac¢ na plan dziatan
rozwojowych organizacji na dany rok. Warto przeprowadzi¢ dodatkowe badania
ad hoc, jezeli w organizacji dochodzi do czestych zmian kadrowych (w takim
wypadku warto badaé, czy jest to spowodowane specyfika organizacji i trybu

jej pracy, czy moze nieprawidtowosci powodujacych wypalenie i rezygnacje

z pracy), a takze po wdrozeniu istotnych zmian (np. nowej wewnetrznej procedury
skargowej, polityki wynagrodzen, zmian w strukturze organizacji).
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Forma ankiety powinna by¢ dostosowana do wielkosci organizacji
pozarzadowe;j:

« w matych organizacjach mozna zastosowa¢ prosty formularz online (np.
uzywajac Google Forms, Microsoft Forms, Typeform) lub przeprowadzic¢
ankiete w formie papierowej. Przy matych zespotach szczeg6lnie wazne jest
zapewnienie anonimowosci i ochrony prywatnosci, by pracownicy czuli sie
bezpiecznie, dzielac sie swoimi opiniami,

« w przypadku $rednich i duzych organizacji (powyzej 15 os6b) wskazane
jest korzystanie z anonimowych narzedzi cyfrowych, ktére umozliwiaja
automatyczne zbieranie i analize danych (np. Microsoft Forms, LimeSurvey,
Survio). Duze organizacje moga tez rozwazy¢ wsparcie zewnetrznych firm lub
audytoréw, jesli istniejg obawy o poufnos$é danych czy rzetelnos¢ badania.

Niezaleznie od formy, ankieta powinna:

+ by¢anonimowa,
+ poprzedzona jasnym komunikatem informacyjnym o celu badania,

+ zakonczona informacja, co i kiedy zostanie zrobione po otrzymaniu wynikéw
(np. publikacja podsumowania, dziatania naprawcze, szkolenia).

Wyniki ankiety powinny by¢ przeanalizowane i oméwione na poziomie
kierownictwa organizacji pozarzadowej (zarzadu organizacji lub oséb faktycznie
zarzadzajacych, a jesli organizacja jest duza - przez dziat kadr lub HR organizacji
wraz z zarzagdem organizacji), a nastepnie udostepnione zespotowi w formie
podsumowania (z zachowaniem anonimowosci odpowiedzi). Na podstawie
przeprowadzonej diagnozy bedzie mozna zaplanowac dziatania naprawcze lub
rozwojowe (np. dodatkowe szkolenia, korekta procedur), wzmocni¢ komunikacje
dotyczaca istniejgcych Sciezek zgtaszania naruszen oraz monitorowac postepy

w kolejnych badaniach.

2.1.3. Ankieta samoewaluacyjna

Do oceny wtasnych dziatan w zakresie wdrazania polityki rownosSciowej

i antymobbingowej w obszarze zatrudnienia stosuje sie ankiete
samoewaluacyjna, przeznaczong do wypetnienia przez osoby zarzadzajace
organizacja. Narzedzie to pozwala spojrze¢ krytycznie i catosciowo na praktyki
stosowane w miejscu pracy - zaréwno w kontekscie rekrutacji, jak i zatrudniania,
awansow, wynagrodzen czy codziennej kultury organizacyjne;j.

Ankieta samoewaluacyjna moze przyjmowac forme tzw. check listy, czyli
zestawu pytan lub twierdzen, na ktére odpowiada sie zaznaczajac, czy dane
dziatanie jest realizowane, planowane, czy moze catkowicie pomijane. Dzieki tej
prostej i przejrzystej formie mozliwe jest szybkie zidentyfikowanie luk, zagrozen
lub obszaréw wymagajacych wsparcia.
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Regularne stosowanie takiego narzedzia pozwala nie tylko diagnozowad biezaca
sytuacje, ale takze $ledzi¢ postepy w czasie i planowac kolejne dziatania na
rzecz réwnego traktowania. Co wiecej, wyniki samooceny moga stanowic

punkt wyjscia do stworzenia wewnetrznej polityki réwnosciowej lub strategii
réznorodnosci, dopasowanej do charakteru i wielkosci organizacji.

Przyktadowe pytania ankiety samoewaluacyjnej dotyczace
zatrudnienia:

« Czy osoby zatrudnione w organizacji sa informowane o tresci przepiséw
o réwnym traktowaniu, zakazie mobbingu o ochronie débr osobistych
w zatrudnieniu?

+ Czyorganizacja posiada wewnetrzng procedure skargowa dot.
mobbingu, dyskryminacji i innych niepozadanych zachowan, ktére
moga prowadzi¢ do naruszania débr osobistych w zatrudnieniu?

+ Czy w organizacji istniejg przejrzyste kryteria oceny oséb zatrudnionych
(np. karty ocen, regulamin ocen okresowych), odnoszace sie tez do
kwestii relacji i zachowan wobec oséb zatrudnionych/przetozonych/
podwtadnych?

+ Czy w organizacji podejmowane sg programy/dziatania skierowane
do/na rzecz wybranych grup pracowniczych (np. rodzicéw, matek
karmigcych piersia, senioréw, 0séb z niepetnosprawnosciami)?

« Czy organizacja stosuje zenskie koncéwki lub jezyk neutralny ptciowo
np. w odniesieniu do nazw stanowisk?

+ Czy organizacja monitoruje strukture zatrudnienia pod katem
roznorodnosci (np. ze wzgledu na ptec, wiek, niepetnosprawnos¢)?
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2.2. Prewencja wobec wystepowania patologii
zatrudnienia

Zgodnie z art. 94 pkt 2b Kodeksu pracy, organizacja pozarzagdowa jako
pracodawca jest zobowigzana do przeciwdziatania dyskryminacji

w zatrudnieniu, ze wzgledu na jakiekolwiek przestanki prawnie

chronione, ktérych przyktadowy katalog wskazuja przepisy (tj. pte¢, wiek,
niepetnosprawnos¢, rasa, religia, narodowos¢, przekonania polityczne,
przynaleznos¢ zwigzkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacja
seksualna, zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony albo w petnym lub
w niepetnym wymiarze czasu pracy). Art. 94 pkt 4 kodeksu pracy, zobowiazuje
pracodawce réwniez do zapewnienia bezpiecznych i higienicznych warunkéw
pracy, do ktérych naruszenia moze prowadzié sytuacja, w ktérej pracownik
narazony jest na prace we wrogim i nieprzyjaznym Srodowisku. Art. 11* kodeksu,
do poszanowania godnosci i innych débr osobistych pracownika, a art. 943
kodeksu, do przeciwdziatania mobbingowi. Powotane przepisy, obowiazuja
kazdego pracodawce, bez wzgledu na to, czy jest to podmiot publiczny,
prywatny, duza firma, czy mata organizacja pozarzadowa.

Z przywotanych wyzej przepiséw, wynika zobowigzanie os6b zarzadzajacych
organizacjg do podjecia odpowiednich dziatan, ktére maja skutecznie
zapobiegaé pojawieniu sie zachowan wypetniajacych kodeksowe znamiona
dyskryminacji i mobbingu. Sad Najwyzszy*, doprecyzowat, ze obowigzek
przeciwdziatania patologiom zatrudnienia nie polega jedynie na dziataniach
dotyczacych przypadkéw wystgpienia tych zjawisk, ale réwniez na dziataniach
zapobiegawczych, ktére powinny by¢ realne i efektywne. Chodzi wiec

o podejmowanie dziatan tj. dobieranie kadry zarzadzajacej i okreslanie jej
kompetencji z poszanowaniem zasady zapobiegania patologiom, szkolenie
zatrudnionych oséb nt. koniecznosci przestrzegania odpowiednich
regulamindéw, ustanowienie procedury pozwalajacej na szybkie ujawnienie

i wyeliminowanie przejawéw patologii . Dlatego, jesli organizacja podejmuje
dziatania prewencyjne, musza by¢ one realizowane w sposéb staranny, nie moga
miec charakteru fasadowego. Co wazne, gdy pracodawca wykaze, ze podijat
realne dziatania majace na celu przeciwdziatanie mobbingowi i oceniajac je

z obiektywnego punktu widzenia da sie potwierdzi¢ ich potencjalng skutecznos¢,
pracodawca moze uwolni¢ sie od odpowiedzialnosci za wystapienie tego
zjawiska w organizacji.

Efektywna i rzeczywista prewencja, lezy w interesie organizacji, nie tylko

ze wzgledu na atmosfere miejsca pracy, ale tez trudna sytuacje procesowa,

w sytuacji gdy osoba zatrudniona postawi pracodawcy zarzut dyskryminacji.

W postepowaniu sgdowym, obowigzuje zasada przeniesionego na pracodawce
ciezaru dowodu. Oznacza to, ze osoba, ktéra stawia zarzut dyskryminacji, bedzie
musiata jedynie uprawdopodobnié fakt naruszenia zasady réwnego traktowania,
a to podmiot, ktéremu zarzucono naruszenie zasady réwnego traktowania,

4 Wyroki: z dnia 21 kwietnia 2015 . (sygn. akt Il PK 149/14); z dnia 22 lutego 2023 r. (sygn. akt | PSKP 8/22)
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bedzie zobowigzany wykaza¢, ze nie dopuscit sie jej naruszenia, badz réznicowat
sytuacje pracownika w sposéb usprawiedliwiony obiektywnymi przyczynami.
Uprawdopodobnienie moze polegaé na przedstawieniu wiarygodnej wersji
wydarzen, podczas gdy udowodnienie musi polegaé np. na przedstawieniu
dokumentéw czy $wiadkéw zdarzenia. Takie rozwigzanie, w sprawach
dotyczacych dyskryminacji jest niezwykle istotne, gdyz do dyskryminacji
dochodzi czesto miedzy dwiema osobami, bez obecnosci $wiadkéw (lub
Swiadkowie odmawiajg zeznan, nie chcac ryzykowad swojej pozycji w miejscu
pracy). Wtasnie ze wzgledu na przeniesiony ciezar dowodu i przywotane
wczesniej orzecznictwo, pracodawcy, w tym organizacje pozarzadowe,
przeciwdziatajg patologiom zatrudnienia.

Uwzgledniajac specyfike pracy w trzecim sektorze, podejmowane dziatania
prewencyjne powinny dotyczyc takze osdb, ktore organizacja zatrudnia na
innej podstawie niz stosunek pracy - w ramach uméw cywilnoprawnych,
samozatrudnienia czy ksztatcenia zawodowego (odbywanych praktyk czy
stazy). Jest to konieczne ze wzgledu na obowiazujace przepisy, ktére zakaz
dyskryminacji reguluja nie tylko w ramach Kodeksu pracy, ale réwniez

w Ustawie o wdrozeniu niektérych przepiséw Unii Europejskiej w zakresie
rownego traktowania. Tak wiec jezeli osoba, ktéra wykonuje zlecenie na rzecz
organizacji badz odbywajaca staz, wystgpi do sgdu cywilnego z zarzutem
dyskryminacji, to tak samo, jak w przypadku pracownika bedzie musiata jedynie
uprawdopodobni¢, iz zostata dyskryminowana, a to organizacja bedzie musiata
przedstawi¢ dowody, ze zarzut jest bezzasadny. W sytuacji, gdy np. w organizacji
doszto do molestowania seksualnego (jedna z form dyskryminacji ptciowej)
pomiedzy dwiema osobami, moze sie okazac, ze jedyna szansa uchylenia sie od
odpowiedzialnosci za dziatania pracownika, bedzie wykazanie przed sagdem, ze
organizacja prowadzi efektywna polityke réwnosciowa, réwniez wobec 0s6b
wspotpracujacych na innej podstawie niz umowy o prace. Kodeksowy zakaz
mobbingu odnosi sie jedynie do 0s6b, ktére majg umowe o prace, niemniej
jednak warto w ramach wewnetrznej procedury skargowej ochrona przed
mobbingiem obja¢ réwniez osoby wspétpracujace na innej podstawie niz
umowa o prace, w tym w ramach wolontariatu. Mobilizuje do tego ochrona
débr osobistych, o ktérej mowa w Kodeksie cywilnym, chronigca przed wszelka
przemoca i upokorzeniem wszystkie osoby, ktére mogtyby ich doswiadczy¢

w zwigzku z dziatalnoscia organizacji.
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Efektywna prewencja, prowadzona w sposéb regularny i zorganizowany,
daje szanse zminimalizowania wystepowania naruszen prawa w organizacji.
Dziatania te zaleca sie realizowac poprzez:

+ Dokument okreslajacy polityke réwnosciowa organizacji w zatrudnieniu
- konieczne

+ Dziatania osoby wyznaczonej do zajmowania sie obszarem dotyczacym
rownego traktowania, przeciwdziatania mobbingowi i innym
niepozadanym zachowaniom (Osoby zaufanej) - konieczne

+ Dziatania edukacyjne (dla os6b zatrudnianych zaréwno na podstawie
umowy o prace, jak i innych form zatrudnienia tagcznie z wolontariatem)
- konieczne

» Przejrzysty model zarzadzania - dobrze widziane

+ Przeciwdziatanie wypaleniu zawodowemu - dobrze widziane

2.2.1. Dokument okreslajacy polityke rownosciowg organizaciji
w zatrudnieniu

Istotnym elementem wdrazania polityki rbwnosciowej i antymobbingowej jest
okreslenie przez organizacje podstawowych zasad, ktérymi kieruje sie w swojej
codziennej dziatalnosci, a takze sposobéw monitorowania ich przestrzegania
w praktyce. Zasady rownego traktowania i przeciwdziatania mobbingowi
oraz naruszaniu dobr osobistych zaréwno w obszarze zatrudnienia, jak

i w ustugach powinny zosta¢ spisane i udokumentowane.

Jesli zasady te, zaréwno odnosnie do zatrudnienia, jak i ustug, zostaty spisane

w jednym dokumencie, organizacja powinna zapewni¢ dostepno$¢ tego
dokumentu wszystkim potencjalnie zainteresowanym jego trescia, czyli zaréwno
osobom wspotpracujgcym, jak i korzystajgcym z ustug, np. publikujac go na
stronie internetowej, udostepniajac w siedzibie organizacji i w materiatach
informacyjnych.

Spisanie i upowszechnienie zasad rownosciowych to wazny element budowania
wizerunku organizacji jako podmiotu otwartego, przyjaznego i szanujacego
rownos¢, inkluzywnego. Jest to réwniez wyrazny sygnat, ze organizacja dba

o rowne traktowanie wszystkich oséb - niezaleznie od ptci, wieku, pochodzenia
etnicznego i narodowego, orientacji seksualnej, tozsamosci ptciowej czy

innych cech osobistych, oraz stara sie aktywnie przeciwdziata¢ dyskryminaciji,
mobbingowi i innym niepozadanym zachowaniom, ktére prowadza do
naruszania débr osobistych.

W praktyce niezwykle istotne jest, aby wszystkie osoby wspétpracujace

z organizacja nie tylko znaty tre$¢ przyjetych zasad, ale réwniez je rozumiaty
i potrafity stosowac w codziennej pracy. Dobra praktyka jest tworzenie
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takiego dokumentu wspélnie z zespotem, np. w procesie konsultacji lub
warsztatéw. Dzieki temu osoby zatrudnione w organizacji bedg mogty aktywnie
wspottworzyc tre$¢ dokumentu, a tym samym lepiej identyfikowac sie z jego
zapisami i warto$ciami, jakie reprezentuje organizacja. To wtasnie te osoby beda
bowiem w praktyce wdrazac zasady réwnego traktowania i przeciwdziatania
patologiom w swojej codziennej pracy.

Dokument ten mozna zatytutowad w rézny sposéb, w zaleznosci od preferencji
organizacji i przyjetej formuty, np.: ,Polityka réwnosciowa i antymobbingowa”,
a traktujac obszary zatrudnienia i ustug rozdzielnie, np. ,Polityka réwnego
traktowania w zatrudnieniu” i ,,Polityka rownego traktowania i dostepnosci
$wiadczonych ustug”.

Stosowana jest praktyka wpisywania zatozen realizowanej polityki
réwnosciowej do tego samego dokumentu, ktéry zawiera procedure sktadania
skarg. Wéwczas organizacje zwykle przyjmuja dwa oddzielne dokumenty
dedykowane zatrudnieniu i ustugom . Dokumenty te powinny by¢ spéjne

i nawzajem sie uzupetniac, a takze powinny by¢ napisane prostym jezykiem,
dostosowanym do specyfiki organizacji.

Kwestie, ktére powinny zosta¢ okre$lone w dokumencie, to:

+ podstawowe wartosci, jakimi kieruje sie organizacja (np. empatia, szacunek,
réwnos¢ i dostepnos$é, odpowiedzialnos¢ spoteczna),

+ obowigzki réwnego traktowania i poszanowania débr osobistych oséb
wspotpracujacych i korzystajacych z ustug,

+ monitorowanie i reagowanie na wszelkie przejawy dyskryminacji, mobbingu
i innych niepozadanych zachowan, ktére prowadza do naruszania débr
osobistych, (w tym okreslenie procedury zgtaszania skarg),

+ Zzapewnienie osobom zatrudnionym dostepu do odpowiednich szkolen,
+ usuwanie barier, ktére moga utrudniac réwny dostep do Swiadczonych ustug,

+ wyznaczenie osoby lub 0s6b, odpowiedzialnych w organizacji za wdrazanie
polityk rownos$ciowych, w tym np. przyjmowanie skarg, dotyczacych
nierébwnego traktowania i innych form naruszania débr osobistych.

2.2.2. Dziatalno$¢ osoby wyznaczonej do zajmowania sie
obszarem dotyczacym rownego traktowania, przeciwdziatania
mobbingowi i innym niepozgdanym zachowaniom

Do prowadzenia efektywnej i skutecznej polityki rownosSciowej

i antymobbingowej zaleca sie wyznaczenie jednej osoby odpowiedzialnej
za jej wdrozenie i monitoring. Rekomendujemy, aby byta to osoba na state
wspotpracujaca z organizacja, ktéra w miare mozliwosci jest wybierana
cyklicznie przy udziale innych oséb wspotpracujacych, wedtug jasno
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okreslonych kryteriéw. Dobrze, zeby byta to osoba, ktéra zna organizacje, jej
specyfike, cieszy sie zaufaniem oraz posiada wiedze i wrazliwo$¢ w temacie
przeciwdziatania dyskryminacji, mobbingowi i innym niepozadanym
zachowaniom, ktére moga prowadzi¢ do tych naruszen prawa.

Dziatalno$¢ prewencyjng osoba ta, czesto zwana Osobg zaufana, czy tez
Petnomocnikiem/czka ds. rbwnego traktowania, przeciwdziatania mobbingowi
i innym niepozadanym zachowaniom, realizuje, w szczegblnosci poprzez:

«  Wspotprace ekspercka z podmiotami zewnetrznymi zaréwno na potrzeby
prowadzonych dziatan interwencyjnych w ramach wewnetrznej Komisji,
ktora rozpatruje skargi, jak rowniez dziatan edukacyjnych prowadzonych
w organizacji;

+ Zapewnienie przeptywu informacji na temat przeciwdziatania dyskryminacji
i mobbingowi w organizacji zarowno wewnatrz (informowanie o dostepnych
szkoleniach, warsztatach, informowanie o publikacjach, przydatnych
stronach informacyjnych, artykutach, etc.), jak i na zewnatrz - w ramach
tworzenia wizerunku organizacji przyjaznej i bezpiecznej zaréwno dla oséb
wspotpracujacych, jak i beneficjentéw/klientéw organizacji;

+ Organizowanie edukacji na temat przeciwdziatania dyskryminacji
i mobbingowi: szkolenia, warsztaty i dziatania skierowane do wszystkich
0s6b wspdtpracujacych, w tym w szczegdlnosci do kadry zarzadzajacej i oséb
majacych bezposredni kontakt z beneficjentami/klientami organizacji;

+ Prowadzenie monitoringu i ewaluacji realizowanych w ramach polityki
rownosciowej i antymobbingowej dziatan wewnatrz organizacji oraz w razie
potrzeby, podejmowanie dziatan usprawniajacych.

W matych organizacjach zadania te zwykle przejmuje osoba zarzadzajaca.

W odniesieniu do realizacji dziatart wymienionych powyzej jest to dobre
rozwigzanie, gdyz planowanie dziatan prewencyjnych, wpisuje sie

w obowigzki osoby organizujacej codzienne funkcjonowanie organizacji.
Trudno$¢ w praktycznym zastosowaniu powierzenia funkcji Osoby zaufanej
zarzadzajacemu/ej organizacja, pojawia sie przy realizacji zadan odnoszacych sie
do reagowania na skargi, dot. naruszen, o czym mowa w rozdziale 2.3.3. Modelu.

2.2.3. Dziatania edukacyjne (dla wszystkich oséb
wspotpracujgcych)

Zaleca sie przeszkolenie nt. przeciwdziatania dyskryminacji, mobbingu

i innych niepozadanych zachowan, ktére prowadza do naruszania débr
osobistych, mozliwie jak najwiekszej liczby oséb zatrudnionych na réznych
stanowiskach, poczynajac od oséb najwyzej umocowanych w hierarchii
pracowniczej. W dalszej kolejnosci nalezy szkoli¢ osoby, ktére zajmuja
stanowiska kierownicze i zarzadzajace oraz pracownikéw odpowiedzialnych za
rekrutacje, ksztattowanie warunkéw wynagradzania, nagradzania, awansowania
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i ocene pracy. Wskazana kolejno$¢ wynika z tego, iz wzorce zachowan

w organizacji zwykle pochodzg od decydentéw, czyli np. 0s6b, ktére zaktadaty
organizacje, sa w niej najdtuzej i maja realng wtadze w strukturze, ksztattujac
standardy w niej panujace. Najbardziej efektywna forma szkolen to warsztaty na
Zywo.

Rekomendujemy zorganizowanie dla wszystkich oséb wspétpracujacych
z organizacja jednodniowych warsztatow: ,,Dyskryminacja i mobbing
W organizacji - rozpoznaj, reaguj, zgtaszaj”, ktére obejmuja:

+ Prace na postawach oséb uczestniczacych, poprzez podniesienie
ich Swiadomosci na temat zrédet spotecznych i mechanizmoéw
dyskryminacji i wykluczania (tj. stereotypéw, uprzedzen,
mikronieréwnosci, roli wtadzy w taricuchu dyskryminacji, refleksji nt.
»mojej trudnej grupy” i przywilejéw);

+ Przekazanie wiedzy, jak skutecznie rozpoznawac zjawiska takie jak:
dyskryminacja, molestowanie, mobbing i inne niepozadane zachowania,
ktére moga prowadzi¢ do tych naruszania débr osobistych oraz jak na
nie reagowac;

+ Zzaznajomienie z obowigzujacymi w tym zakresie przepisami prawa
i aktualnym orzecznictwem dotyczacym zaréwno zatrudnienia
pracowniczego (m.in. Kodeks pracy, Ustawa o rehabilitacji i zatrudnianiu
0s6b z niepetnosprawnos$ciami), zatrudnienia niepracowniczego;
dostepu do débr i ustug oraz ksztatcenia zawodowego (m.in. Ustawa
o wdrozeniu niektérych przepiséw UE w zakresie réwnego traktowania,
Kodeks cywilny, Kodeks wykroczen, Kodeks karny).

Warsztaty, jak wskazano wyzej, powinny koniecznie zawiera¢ cze$¢ tzw.
Swiadomosciowa, opartg na pracy na postawach oséb uczestniczacych. Czesé

ta powinna by¢ poprowadzona metodami interaktywnymi. Poprzez odwotanie
sie do wtasnych doswiadczen zyciowych osoby lepiej zrozumieja geneze
omawianych naruszen prawa, a w przysztosci efektywniej beda przeciwdziataé
nieréwnemu traktowaniu, sprawniej identyfikowac dyskryminacje, mobbing czy
nierébwnosci oraz czesciej zgtasza zaobserwowane nieprawidtowosci. Co wazne,
pogtebiona wiedza zmniejsza takze ryzyko zgtoszen i oskarzen bezpodstawnych.

Na tym jednym warsztacie nie warto jednak poprzestawac. Dobra praktyka,
ktora tutaj rekomendujemy jako dziatanie dobrze widziane, jest potgczenie

warsztatéw z kolejnym dniem szkoleniowym poswieconym tematom

z zakresu komunikacji w zespole i zarzadzania (np. takim jak: dawanie

informacji zwrotnej, konstruktywna krytyka czy stawianie granic w relacjach

pracowniczych). Stanowi¢ to bedzie kompleksowe wsparcie dla oséb

wspotpracujacych i moze miec realny wptyw na wysokie standardy pracy

w organizacji.
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Warto wspomnied, ze na rynku sg dostepne szkolenia e-learningowe - jednak
zracji na forme, nie beda petnic najbardziej efektywnej edukacji w zakresie
pracy na postawach. Oczywiscie, takie szkolenia, obejmujace podstawowe
zagadnienia dotyczace spotecznych Zzrodet wykluczenia i przemocy, a takze
prawne definicje dyskryminacji, mobbingu czy naruszenia débr osobistych,
maja znaczenie i realizujg cel podnoszenia poziomu wiedzy. Rekomendujemy
je dla matych organizacji, z racji na ograniczone zasoby finansowe, ale tez ze
wzgledu na mata ilos¢ oséb wspotpracujacych. Dla wiekszych organizacji, to
Swietne wprowadzenie dla nowo zatrudnionych oséb, ale tez dobra forma
przypomnienia, na przyktad po roku, przyswojonej na warsztatach wiedzy.

Jako dziatanie dobrze widziane, rekomendujemy réwniez wtaczenie
elementdéw realizowanej polityki antydyskryminacyjnej i antymobbingowej
do zakresu obligatoryjnych szkolen bhp. Obowiazek ten nie wynika wprost

z przepis6éw, nie ma jednak watpliwosci, iz zaréwno sytuacje stanowigce
dyskryminacje jak i mobbing, maja wptyw na poziom bezpieczenstwa i higieny

pracy. Dzieki temu, pracodawca, juz od samego poczatku wspétpracy i regularnie

w jej trakcie (w trakcie szkolen okresowych), wysyta jasny sygnat, odnosnie

do standardéw obowigzujgcych w organizacji, jak réwniez odpowiedzialnosci
0s0b, ktére bezposrednio dopuszczaja sie naruszen. Tego typu rozwigzanie,
petni funkcje edukacyjna, odstraszajgca i minimalizuje zagrozenia. Co wazne,
jak wynika z orzecznictwa® dziatanie to nalezy realizowac dla wszystkich oséb
wspotpracujacych na innej podstawie niz stosunek pracy, np. na podstawie
umowy zlecenia, co zdaniem sadu wynika z art. 207 §2 w zw. z art. 304 Kodeksu

pracy.

2.2.4. Przejrzysty model zarzadzania

W praktyce przejrzysty model zarzadzania to dbato$¢ o statg komunikacje

z zespotem, ktéra dotyczy nie tylko biezacej dziatalnosci organizacji, ale

takze jej struktury, tego, jak dziata zarzad i jak wyglada proces decyzyjny.

To, co czesto frustruje osoby pracujgce w trzecim sektorze, to brak wiedzy

na temat mozliwosci awansu, podwyzki, a nawet przewidywanego okresu
zatrudnienia. Jasny system ocen pracy, konstruktywna informacja zwrotna
oraz state spotkania zespotu to zasoby, ktére wspierajg rozwigzywanie sytuacji

konfliktowych, do ktérych moze dochodzi¢ szczegdlnie wtedy, gdy z charakterem

dziatalnosci organizacji wigze sie czeste napiecie, presja czy poczucie
zagrozenia. Kuriozalne sytuacje, w ktérych osoby koordynujace projekty

nie znaja ich budzetu czy nie maja zadnej samodzielnosci w podejmowaniu
decyzji, jednoczesdnie za nie odpowiadajac, to wcigz codziennosé wielu oséb
zatrudnionych w organizacjach. Zasady realizacji projektéw réwniez powinny
by¢ transparentne, co jest wazne nie tylko dla atmosfery miejsca pracy, ale tez
dla wizerunku organizacji na zewnatrz.

5 Wyrok Wojewddzkiego Sadu Administracyjnego z dnia 29 stycznia 2015 r. (sygn. akt |1l SA/Gd 699/14).
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Kolejnym wyzwaniem bedzie praktyka obsadzania w zarzadach organizacji
0s0b, ktére w rzeczywistosci nie uczestniczg w dziataniach organizacji i nie znaja
codziennych wyzwan funkcjonowania zespotéw, np. dotyczacych atmosfery
miejsca pracy czy narastajacej rotacji oséb wsp6tpracujacych. Odpowiadajac
formalnie za ksztattowanie zasad wspétzycia spotecznego w organizacji,

osoby te - nie majac wgladu w zycie organizacji - nie mogg realizowac swoich
obowigzkéw w tym zakresie. Szczegblnie wéwczas istotne bedzie wyznaczenie
zespotu czy osoby w organizacji, ktéra bedzie miata rzeczywisty wglad w biezaca
dziatalnos¢, ale tez formalne umocowanie do reprezentowania zarzadu, co
umozliwi jej szybkie podejmowanie decyzji majacych na celu eliminowanie
patologii zatrudnienia.

2.2.5. Przeciwdziatanie wypaleniu zawodowemu

Przestrzeganie podstawowych zasad pracy to dziatanie, do ktérego organizacje
sg zobowigzane prawnie, ale tez dobra praktyka, ktéra pozwala na budowanie
poczucia wspdlnoty i sensu pracy w trzecim sektorze. Srodowisko traci cenne
zasoby, borykajac sie z dyskryminacja czy mobbingiem. Zjawisk tych nie da sie
catkowicie wyeliminowac z relacji zawodowych, niemniej jednak efektywne
dziatania prewencyjne moga minimalizowac ich skutki. Przemocowe miejsce
pracy i tamanie podstawowych zasad - takich jak przestrzeganie czasu pracy
czy prawo do urlopu - bez watpienia sprzyjaja wypaleniu zawodowemu.

Czesto styszymy, ze sformalizowanie miejsca pracy (np. poprzez wprowadzenie
regulaminéw) zabija spontanicznos$¢ i rado$c ze wspdlnej pracy na rzecz zmiany.
W naszej ocenie to nieporozumienie. Zasady nie wykluczajg budowania zaufania
i poczucia wspdlnoty, tym bardziej gdy sa ustalane w sposéb partycypacyjny.

Efektywnym sposobem przeciwdziatania wypaleniu zawodowemu,

szczegblnie wobec 0s6b pracujacych w organizacjach pomocowych, jest
regularny dostep do superwizji grupowej. Daje ona mozliwos¢ dzielenia

sie doswiadczeniami, refleksjami i wyzwaniami w spos6b zapewniajacy

biezace wsparcie, roztadowujacy napiecia oraz budujacy poczucie rozwoju
zawodowego i przynaleznosci. Funkcje taka petnig rowniez regularne spotkania
zespotu, dajace przestrzen nie tylko na omoéwienie biezacych zadan, ale tez na
wspolne spedzenie czasu w sposéb dajacy wytchnienie i poczucie celowosci
realizowanych dziatan.

To, co wspiera przeciwdziatanie wypaleniu zawodowemu, to réwniez dziatania
edukacyjne na temat wypalenia, jego Zrodet i symptoméw. Nalezy je w pierwszej
kolejnosci dedykowac osobom liderskim i zarzadzajgcym, a ich realizacje
powierzy¢ ekspertkom i ekspertom zajmujgcym sie szkoleniami, superwizja,
doradztwem oraz edukacja, oferujagcym coaching, wsparcie psychologiczne lub
terapie.
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2.3. Interwencja, czyli co powinna zawierac¢
wewhnetrzna procedura skargowa dot. reagowania
na patologie zatrudnienia

Organizacja, bez wzgledu na jej wielko$¢, powinna by¢ przygotowana

na interwencje, w sytuacjach, gdy pojawia sie podejrzenie wystapienia
dyskryminacji, mobbingu, ale tez innych niepozadanych zachowan, ktére moga
prowadzi¢ do patologii zatrudnienia. Zadanie to najlepiej realizowac poprzez
wewnetrzng procedure skargowa, ktéra jest dziataniem koniecznym.

Uwaga! Uwzgledniajac specyfike matych organizacji, ktére samodzielnie
nie maja zasoboéw do zapewnienia organizacji wprowadzenia procedur
skargowych, czy tez realizacji edukacyjnych dziatar prewencyjnych,
rekomendujemy konsorcja organizacji sktadajace sie z kilku podmiotow.
Organizujac sie - lokalnie lub tematycznie - mate podmioty, maja wieksze
szanse na pozyskanie finansowania na wspélny system prewencyjno-
interwencyjny. System taki moze by¢ realizowany przez wyspecjalizowany
podmiot zewnetrzny. Oczywiscie, w sytuacji, w ktérej organizacje
utrzymuja sie jedynie z grantéw, to duze wyzwanie, stad postulat Polskiego
Towarzystwa Prawa Antydyskryminacyjnego, aby odpowiedzialno$¢

za dziatania edukacyjno-interwencyjne w organizacjach, przejmowaty
podmioty, ktére maja zasoby, zeby zapewnic im state wsparcie. Moga

to by¢ np. samorzady terytorialne, podmioty ktére sg operatorami
Srodkéw dla trzeciego sektora, w tym organizacje pozarzadowe, ale

tez podmioty publiczne. Podmiot taki organizuje system edukacyjny,
reagowania i prowadzenia postepowan wyjasniajacych w organizacjach,
ktére korzystaja z finansowania, do czego te zobowiazuja sie w umowach
grantowych. Podmiot taki moze organizowac to samodzielnie lub zlecajac
to zadanie podwykonawcy, ktéry jest wyspecjalizowanym podmiotem,
majacym zasoby i kompetencje prowadzenia tego typu dziatalnosci

w sposéb ciagty.

Wewnetrzna procedura skargowa (zwana tez polityka), to sposéb

efektywnej prewencji, rekomendowany w orzecznictwie sadéw pracy.

Myslac jednak, o spojnosci dziatan organizacji, zaréwno w odniesieniu do
kwestii wizerunkowych, jak rowniez deklarowanych wartosci w relacjach
interpersonalnych wewnatrz organizacji, rekomenduje sie udostepnic ja dla
wszystkich os6b wspétpracujacych, nie tylko osé6b majacych umowy o prace,
wliczajac w to wolontariat. W praktyce procedury skargowe w organizacjach
pozarzadowych najczesciej definiujg osobe zatrudniong zaréwno jako te, ktéra
wspotpracuje na podstawie umowy o prace, jak i uméw cywilnoprawnych,
samozatrudnienia, wolontariatu czy odbywanych praktyk zawodowych i stazy.

Procedura odgrywa niezwykle istotng role w procesie rozwigzywania konfliktéw
juz zaistniatych. Daje szanse pracodawcy na dowiedzenie sie o0 wystepowaniu
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naruszen prawa oraz na konfrontacje i wewnetrzne rozwigzanie problemu,
zanim osoba, ktéra doswiadczyta dyskryminacji, mobbingu badZ molestowania,
zdecyduje sie na wystapienie na droge sgdowa z pozwem o odszkodowanie badz
opisze sprawe w mediach.

Bezpieczna procedura, z ktérej faktycznie korzystajg osoby zatrudnione

w organizacji, to réwniez istotny argument, szczegblnie w postepowaniu
sgdowym dotyczgcym zarzutu dyskryminacji. W tego typu sprawach to
pracodawca ma obowigzek udowodnienia, ze dyskryminacji nie byto. Pracownik
lub pracowniczka, ktérzy nie skorzystajg z wewnetrznej procedury, a p6jda

z pozwem do sadu, bedg musieli wykazaé, dlaczego skorzystanie z niej nie byto
mozliwe.

Dobrze napisana procedura zgtaszania skarg powinna okresla¢:

+ rodzaje dziatan, ktérych moze dotyczy¢ skarga, to jest: dyskryminacja,
mobbing, inne niepozadane zachowania, ktére prowadza do naruszania débr
osobistych w zwigzku z dziatalnoscia organizacji;

+ zakres podmiotowy, to znaczy: kto moze ztozy¢ skarge;

« formy, w jakich mozna zgtosic skarge, np. pisemnie, ustnie, mailowo,
osobiscie;

+ elementy, ktére powinno zawiera¢ zgtoszenie;

+ do kogo nalezy skierowac skarge (Osoba zaufania, inne podmioty);

+ jak wyglada proces rozpatrywania skargi;

+ kto rozpatruje skarge;

+ jaki jest termin rozpatrzenia skargi;

+ jakie moga wystapic sytuacje, w ktérych skarga pozostaje bez rozpoznania;

+ cosie dzieje ze skargg anonimowa;

+ jakie sg mozliwe sposoby zakoriczenia postepowania;

+ jakie sg konsekwencje w przypadku stwierdzenia naruszenia prawa.

Procedura moze by¢ spisana w tym samym dokumencie, w ktérym organizacja
okresla polityke réwnosciowa organizacji w obszarze zatrudnienia®.

Ponizej wyselekcjonowali$my najwazniejsze elementy procedury, ktére, w naszej
ocenie, wymagaja szerszego omowienia.

2.3.1. Definicje

Rekomendujemy, zeby definicje poszczegblnych form dyskryminacji
(bezposredniej, posredniej, molestowania, zachecania do naruszenia zasady
rownego traktowania w zatrudnieniu), zawieraty katalog cech prawnie
chronionych przed dyskryminacja szerszy niz katalog wprost wskazany

w przepisach prawa - Kodeksie pracy czy Ustawie o wdroZeniu niektdrych

6 Patrz: rozdziat 2.2.1. Modelu
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przepiséw Unii Europejskiej w zakresie rownego traktowania z dnia 3 grudnia
2010r. (dalej: Ustawa wdrozeniowa). Art. 18 Kodeksu pracy, ktéry poprzez
sformutowanie, iz zakazana jest jakakolwiek dyskryminacja bezposrednia lub
posrednia w szczegdlnosci ze wzgledu na pteé, wiek, niepetnosprawnos¢,

rase, religie, narodowos¢, przekonania polityczne, przynalezno$¢ zwigzkowa,
pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualna, a takze ze wzgledu

na zatrudnienie: na czas okreslony lub nieokreslony, albo w petnym, lub

w niepetnym wymiarze czasu pracy, wymienia jedynie przyktadowa liste

cech, ze wzgledu na ktére pracownik moze postawic pracodawcy zarzut
nieréwnego traktowania. Ustawa wdrozeniowa zawiera zamkniety katalog,
ochrong obejmujac nieréwne traktowanie motywowane ptcia, rasa,
pochodzeniem etnicznym, narodowoscia, religia, wyznaniem, Swiatopogladem,
niepetnosprawnoscia, wiekiem i orientacjg seksualna. W praktyce, ze wzgledu na
ryzyko postepowan sadowych, réwniez na podstawie kodeksowej ochrony przed
naruszeniem débr osobistych przeciwko organizacji (np. w sytuacji naruszenia
godnosci osoby, ktéra wspotpracuje na podstawie umowy cywilnoprawnej,

w zwigzku z jej stanem zdrowia), warto poszerzy¢ katalog o cechy, ktére
pojawiajg sie stosunkowo czesto i sg przyczyna gorszego traktowania.
Rekomenduje sie ujecie katalogu przestanek zakazanych prawem form
dyskryminacji w nastepujacy sposéb:

»--.W szczegoblnosci ze wzgledu na ptec, wiek, niepetnosprawnos¢, stan
zdrowia, kolor skéry, narodowos$é, pochodzenie etniczne, religie, wyznanie,
bezwyznaniowos$¢, przekonania polityczne, przynalezno$¢ zwigzkowa,
orientacje seksualna, tozsamosc ptciowa, status rodzinny, forme, zakres

i podstawe zatrudnienia...”

Proponujemy, zeby wprowadzi¢ do procedury definicje innych niepozadanych
zachowan, podajac ich przyktadowy katalog. Taki zapis ma na celu uczulenie
0s6b zatrudnionych, w tym szczegélnie kadry kierowniczej, na zachowania, ktére
wystepujac pojedynczo - mimo ze nie beda stanowi¢ mobbingu - wymagaja
adekwatnej reakcji. Wychwycenie niewtasciwych zachowan odpowiednio
wczesnie moze zapobiec ich eskalacji i budowaniu poczucia bezkarnosci u oséb,
ktére sie ich dopuszczaja, na przyktad naduzywajac przewagi wynikajacej

z mocnej pozycji w grupie czy formalnej wtadzy posiadanej w zwigzku

z zajmowanym stanowiskiem. Procedura powinna zawiera¢ mozliwos¢
zgtaszania tego typu sytuacji i reagowania na nie przez osobe/y posiadajace
specjalistyczna wiedze, bez koniecznosci uruchamiania procedury skargowej
zarezerwowanej dla powazniejszych zarzutéw tj. dyskryminacja, molestowanie
seksualne czy mobbing.
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Propozycja definicji innych niepozadanych zachowan, ktére prowadza do

naruszania dobr osobistych w miejscu pracy:

+ nieuzasadniona krytyka;

» upokarzajace postepowanie dyscyplinarne;

« ignorowanie;

+ terror telefonicznym (np. telefony przetozonego po godzinach pracy,
w sprawach, ktére obiektywnie nie sa pilne);

« wysytanie listéw i e-maili zawierajgcych zwroty powszechnie uwazane za
obrazliwe;

« wrogie spojrzenia, parodiowanie gestéw, gtosu, sposobu chodzenia,

» zastraszanie;

+ przymusowe pozostawanie po godzinach pracy (poza zleconymi
nadgodzinami);

« obiektywnie niemozliwa do realizacji ilo$¢ pracy;

+ przydzielanie zadan nie zwigzanych z praca;

+ publiczne dyskredytowanie wiedzy, umiejetnosci, kompetencji;

+ publicznei przejaskrawione komentowanie wygladu badz cech
charakteru i stylu bycia;

+ przypisywanie danej osobie btedéw popetnionych przez innych;

« uniemozliwianie wyrazania opinii w sytuacji, kiedy inni pracownicy
moga ja wyrazic;

+ rozpowszechnianie nieprawdziwych informacji o przebiegu pracy
zawodowej;

« rozpowszechnianie plotek o zyciu prywatnym;

+ przemoc fizyczna.

2.3.2. Obowigzki pracodawcy

Rekomendujemy zapis zobowigzujacy pracodawce do jednakowego
wynagradzania za prace jednakowa lub prace jednakowej wartosci. W obszarze
zatrudnienia zapis ten znajduje sie w Kodeksie pracy (art. 18%). Mimo ze
analogiczne zobowigzanie nie zostato wpisane do Ustawy wdrozeniowej
wzgledem zatrudnienia niepracowniczego, zalecamy rozszerzenie tej zasady
rowniez w stosunku do oséb, ktére wspdtpracuja z organizacja na podstawie
umow cywilnoprawnych, stazy, praktyk, w ramach samozatrudnienia, a nawet
w ramach wolontariatu (o ile jest odptatny), tak, zeby mimo innej podstawy
zatrudnienia, jesli wykonuja prace jednakowej wartosci w rozumieniu Kodeksu
pracy, zarabiaty poréwnywalnie. Takie rozwigzanie wptynie pozytywnie na
atmosfere miejsca pracy, poczucie bezpieczenstwa i che¢ wspétdziatania

w zespotach, w ktérych nierzadko osoby wykonujace poréwnywalng prace,
zarabiajg znaczaco inaczej, tylko w zwigzku z forma prawng wspétpracy.
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Art. 23a Ustawy o rehabilitacji zawodowej i spotecznej oraz zatrudnianiu
0s06b niepetnosprawnych, stanowi, ze pracodawca jest obowigzany zapewnic

niezbedne racjonalne usprawnienia dla osoby niepetnosprawnej pozostajacej

z nim w stosunku pracy, uczestniczacej w procesie rekrutacji lub odbywajacej
szkolenie, staz, przygotowanie zawodowe albo praktyki zawodowe lub

absolwenckie. Mimo ze analogiczne zobowigzanie do zapewnienia racjonalnych

usprawnien nie zostato wpisane do Ustawy wdrozeniowej wzgledem
zatrudnienia niepracowniczego, rekomenduje sie rozszerzenie tej zasady
rowniez w stosunku do o0séb, ktére wspdtpracuja z organizacja na podstawie
umédw cywilnoprawnych, w ramach samozatrudnienia, a nawet wolontariatu.
Dzieki temu beda one miaty mozliwo$¢ podjecia wspétpracy pomimo
koniecznosci przystosowania dla nich stanowiska pracy czy tez kontynuowania
zatrudnienia, gdy w jego trakcie nabyty niepetnosprawnos¢. Takie rozwigzanie
wptynie pozytywnie na wizerunek organizacji jako pracodawcy wspierajacego
osoby z niepetnosprawnos$ciami na rynku pracy. Jednocze$nie pracodawca
zawsze bedzie mégt odmoéwié przystosowania stanowiska pracy w sytuacji,

w ktorej przeprowadzenie wymaganych zmian lub dostosowan skutkowatoby
natozeniem na niego nieproporcjonalnie wysokich obcigzen.

Wazne! Odnosnie do 0s6b z niepetnosprawnosciami, o ktérych mowa w art.
23a Ustawy o rehabilitacji zawodowej i spotecznej oraz zatrudnianiu 0séb
niepetnosprawnych (czyli pozostajacych z organizacja w stosunku pracy,
uczestniczacych w procesie rekrutacji lub odbywajacych szkolenia, staze,
przygotowanie zawodowe albo praktyki zawodowe lub absolwenckie),
pracodawca jest zwolniony z obowigzku przystosowania stanowiska
pracy, o ile przeprowadzenie takich zmian lub dostosowan skutkowatoby
natozeniem na pracodawce nieproporcjonalnie wysokich obcigzen -
jednak z zastrzezeniem. Obcigzenia te nie sg nieproporcjonalne, jezeli sg
w wystarczajgcym stopniu rekompensowane ze Srodkéw publicznych.
Warto to réwniez odnotowac, piszac o racjonalnych usprawnieniach

w procedurze.

2.3.3. Osoba zaufania

W procedurze rekomendujemy wskazaé obowiazki osoby wyznaczonej

w organizacji do zajmowania sie obszarem dot. réwnego traktowania,
przeciwdziatania mobbingowi i innym niepozadanym zachowaniom (Osoby
zaufanej), ktére beda obejmowac zaréwno dziatania wspomniane w rozdziale
2.2.1. Modelu, ale tez odnoszace sie do dziatan interwencyjnych, to jest:

+ petnienie funkcji Przewodniczacego/ej Komisji ds. Przeciwdziatania
Dyskryminacji i Mobbingowij
+ po wczesniejszym ustaleniu terminu spotkania/rozmowy telefonicznej,

pozostawanie do dyspozycji oséb zatrudnionych, ktére potrzebuja konsultacji
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sytuacji, co do ktérych nie majg pewnosci, czy kwalifikuja sie do ztozenia
skargi dotyczacej dyskryminacji lub/i mobbingu;

+ przyjmowanie skarg dotyczacych dyskryminacji lub/i mobbingu
i rozpatrywanie ich w organizacjach, w ktérych nie ma procedury/komisji
powotanej do rozpatrywania skarg;

« wspotpraca ekspercka z podmiotami zewnetrznymi, odnosnie do ich
ewentualnego udziatu w pracach Komisji badz jako wsparcie, w sytuacji, gdy
osoba ta samodzielnie rozpatruje skargi;

« proponowanie dziataid naprawczych odnosnie do innych niepozadanych
zachowan w miejscu pracy;

+ jezeli poweZmie podejrzenie, ze w miejscu pracy z duzym
prawdopodobieistwem dochodzi do dyskryminacji lub mobbingu, moze
w szczegblnie uzasadnionych przypadkach samodzielnie zainicjowaé
postepowanie, bez koniecznosci oczekiwania na wptyw formalnej skargi od
osoby pokrzywdzone;j.

To dobra praktyka, gdy pracami Komisji na state kieruje jedna osoba, ktéra
posiada wiedze specjalistyczna nie tylko na temat prawnych aspektéw ochrony
przed dyskryminacja i mobbingiem, ale réwniez zrédet wystepowania tych
zjawisk. Osoba ta w miare rozpatrywania kolejnych spraw przez Komisje

bedzie nabierata doswiadczenia. Jest to wiedza niezbedna do prawidtowej
oceny zgtaszanych nieprawidtowosci. Takie rozwigzanie daje mozliwos$¢

statej koordynacji dziatat w sposéb przemyslany i efektywny. Niezbedne

jest powierzenie takiej osobie odpowiedzialnosci za realizacje tych zadan

i wprowadzenie mozliwosci realnego jej egzekwowania. W duzej organizacji
rekomenduje sie, azeby osoba ta dysponowata zespotem i funduszami, tak zeby
odpowiedzialno$¢ za przyjmowanie skarg i uczestniczenie w postepowaniach
skargowych zostata roztozona na wieksza liczbe oséb. W matych organizacjach,
w ktérych nie ma procedury skargowej, a wiec réwniez komisji do rozpatrywania
skarg, to na tej osobie spoczywad bedzie ciezar efektywnej interwencji. Dlatego
tak wazne bedzie wsparcie jej w uzyskaniu niezbednej wiedzy i gratyfikacja
dodatkowych zadan zwigzanych z petnieniem funkcji.

Zaleca sie okresli¢ tryb wyboru Osoby zaufanej. Rekomendujemy
kadencyjno$¢: najlepiej kadencje nie dtuzsza niz dwa lata, oraz partycypacyjny
sposéb wyboru Osoby zaufanej, polegajacy na mozliwosci wskazania przez
osoby zatrudnione swoich kandydatéw/kandydatek, sposréd ktérych
pracodawca (osoby zarzadzajace organizacja) dokona wyboru. Warto wskazac
minimalne wymogi wobec takiej osoby/oséb, przyktadowo:

« wiedza na temat struktury i specyfiki dziatalnosci organizacji;

+ doswiadczenie pracy w organizacji minimum 2 lata;

« gotowo$¢ do nabycia wiedzy merytorycznej na temat efektywnych sposobéw
przeciwdziatania zjawiskom dyskryminacji i mobbingu w miejscu pracy;

+ wysoki poziom zaufania wéréd oséb zatrudnionych i wolontariackich
W organizacji.

Model Réwne NGO

35



Wazne! Osobg zaufania, ktéra realizuje zadania zwigzane z dziataniami
interwencyjnymi organizacji, nie powinna by¢ osoba zarzadzajaca. Mogtoby
to powstrzymywac osoby rozwazajace ztozenie skargi przed skorzystaniem
z procedury czy konsultacja sytuacji, ktéra je spotkata. Jak wynika

z naszych wieloletnich obserwacji miejsc pracy, osobom zatrudnionym
niezwykle trudno jest podjac decyzje o sygnalizowaniu nieprawidtowosci
pracodawcy. Osoba posredniczaca - szczeg6lnie taka, ktéra ma mocna
pozycje w zespole i cieszy sie powszechnym zaufaniem - zwiekszy szanse
na to, ze osoby zatrudnione zdecyduja sie na obrone swoich praw.

Jesli organizacja posiada mozliwosci finansowe, zalecamy wprowadzenie
rozwigzania wspierajacego dziatania Osoby zaufania, czyli wprowadzenia

dla os6b zatrudnionych konsultacji z zewnetrznym ekspertem/ekspertka
ktdry/a posiada wiedze specjalistyczng w zakresie przeciwdziatania
dyskryminacji i mobbingowi. To rozwigzanie z jednej strony ma na celu
zminimalizowanie prawdopodobienstwa sktadania bezpodstawnych skarg przez
osoby zatrudnione (preselekcja), z drugiej daje mozliwos¢ upewnienia sie co do
tego, ze doswiadczane zachowania stanowig naruszenie prawa i nalezy o nich
poinformowad pracodawce oraz uruchomi¢ dostepna procedure skargowa.
Takie rozwigzanie podnosi poziom zaufania os6b zatrudnionych do pracodawcy
i wspiera sprawne funkcjonowanie procedury skargowej, co lezy w interesie
zaréwno pracodawcy, jak i 0séb zatrudnionych.

2.3.4. Komisja rozpatrujaca skargi

Powotujac sktad Komisji ds. Przeciwdziatania Dyskryminacji i Mobbingowi,
nalezy pamietac o zachowaniu proporcji reprezentacji intereséw stron konfliktu,
jak réwniez potrzebie zapewnienia poczucia bezpieczenstwa osoby, ktéra
decyduje sie sygnalizowac nieprawidtowosci. Najczesciej sktad komisji jest
nieparzysty i obejmuje: Osobe zaufania, osobe wskazang przez sktadajacego/ca
skarge i osobe reprezentujaca organizacje.

Mozliwo$¢ poszerzenia sktadu Komisji o osobe ekspercka spoza organizacji

(np. na wniosek osoby, ktéra sktada skarge, Osoby zaufania, badz osoby, ktérej
zachowania dotyczy postepowanie) zwieksza jej wiarygodnosc¢ z perspektywy
stron postepowania, zapewniajgc poczucie bezstronnosci przy rozpatrywaniu
skargi. Osoba taka, nie bedac czescig sSrodowiska pracy, moze na sprawy
spojrze¢ z punktu widzenia bezstronnego obserwatora. Wprowadzenie osoby

z fachowa wiedza, np. z zakresu prawa, mediacji czy psychologii, stanowi¢ moze
istotne utatwienie w pracach komisji i pomoc przy ustaleniu stanu faktycznego,
ewentualnej ocenie postepowania stron sporu czy wypracowaniu najbardziej
efektywnych metod rozwigzania konfliktu.
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Dodatkowo rekomendujemy:

Przygotowanie jako zatacznika do procedury, wzoru skargi. Wprowadzenie
jednego wzoru skargi, zaréwno odnosnie do zarzutu dyskryminacji, jak

i mobbingu, bedzie stanowi¢ utatwienie dla 0s6b zatrudnionych i dla
pracodawcy. Osoby zatrudnione otrzymujg bowiem informacje na temat
tego, jakie dane muszg doktadnie podac w skardze, za$ pracodawca ma
mozliwos¢ okreslenia, jakie informacje s mu potrzebne do jej wstepnego
rozpoznania. Wzér skargi stanowi réwniez dla osoby zatrudnionej etap
wtasnej weryfikacji zasadnosci zgtoszenia.

Dotaczenie do procedury wyciagu najwazniejszych przepiséw
antydyskryminacyjnych, antymobbingowych dotyczacych zatrudnienia

i ochrony débr osobistych. To element edukacji rownosciowej os6b
zatrudnionych, ale tez wsparcie w przygotowaniu skargi.
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2.4. Monitoring i ewaluacja realizowanych
w ramach polityki rownosciowej
i antymobbingowej dziatan’

Wdrazanie polityk réwnosciowych i antymobbingowych w organizacjach
pozarzadowych jest istotnym elementem budowania sprawiedliwego,
inkluzywnego i efektywnego srodowiska pracy oraz dziatan spotecznych.
Samo opracowanie polityk rownos$ciowych nie jest jednak wystarczajace -
istotne znaczenie ma ich biezacy monitoring, pozwalajacy gromadzi¢ dane,
ktoére w drodze ewaluacji ukazujg skutecznos¢ podjetych dziatan, pozwalaja
identyfikowac obszary wymagajace poprawy i zapewnic realng zmiane

w kulturze organizacji.

Podejmujac dziatania monitoringowe i ewaluacyjne, zaréwno w perspektywie
wewnetrznej (pracownicy, wspotpracownicy, wolontariusze), jak i zewnetrznej
(odbiorcy dziatan), nalezy mieé na uwadze, ze kontekst spoteczny i prawny
dotyczacy réwnosci i niedyskryminacji nieustannie ewoluuje. Pojawiaja sie
nowe obszary dyskryminacji, na ktére narazone sg kolejne grupy spoteczne. Co
wiecej, czesto obszary te naktadaja sie na siebie, co znajduje odzwierciedlenie
w zjawisku tzw. dyskryminacji krzyzowej. Dziatania monitorujgce pozwalaja na
biezaca aktualizacje polityk organizacji tak, aby byty zgodne z obowigzujgcymi
przepisami oraz dobrymi praktykami, a takze odpowiadaty na realne

i aktualne zagrozenia. Brak skutecznych mechanizméw monitorowania polityk
rownos$ciowych w organizacji oraz zmieniajacego sie prawa, moze przyczynic
sie do naruszenia przepiséw w zakresie réwnego traktowania, co z kolei niesie
ryzyko konsekwencji prawnych oraz strat wizerunkowych.

Istotne z punktu widzenia organizacji pozarzadowych jest réwniez wzmacnianie
wiarygodnosci i transparentnosci. Regularne badanie stanu réwnosci w NGO
oraz okresowe ewaluacje zwiekszaja przejrzystosé dziatan organizacji i buduja
zaufanie wsérdd jej interesariuszy: zaréwno wewnetrznych (pracownikéw,
wolontariuszy), jak i zewnetrznych (darczyncéw, partneréw, a przede wszystkim
spotecznosci, grup odbiorcéw i adresatéw dziatan organizacji).

Regularne dziatania monitoringowe w potaczeniu z ewaluacjg pozwalajg ocenié,
czy wdrozone polityki rowno$ciowe w organizacji rzeczywiscie przyczyniaja sie
do eliminowania patologii zatrudnienia i promowania réwnego traktowania
wszystkich pracownikéw, wspétpracownikéw oraz beneficjentédw organizacji
pozarzadowej. Pozwalajg réwniez na identyfikacje ewentualnych barier

i wdrazanie dziatan naprawczych.

7 Szerzej o réznicach pomiedzy monitoringiem i ewaluacja oraz o dziataniach, jakie podja¢ nalezy w ramach
obu elementéw wdrazania réwnosci w organizacji, w tym o proponowanych metodach, patrz: zat. nr 2
do Modelu - ekspertyza B. Ciezkiej ,Monitoring i ewaluacja dziatan organizacji w zakresie przestrzegania
standardéw réwnosciowych i przeciwdziataniem patologiom w miejscu pracy”
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Jak wspomniano juz w rozdziale 2.2.1. zadania dotyczace monitoringu

i ewaluacji, warto powierzyc¢ osobie, ktéra w organizacji zajmuje sie obszarem
dotyczacym réwnego traktowania, przeciwdziatania mobbingowi i innym
niepozadanym zachowaniom, o efektach swoich dziatan regularnie informujac
osoby zarzadzajace organizacjg. W organizacjach, w ktérych nie ma takiej osoby,
zadanie to realizujg osoby zarzadzajace organizacja.

Odwotujac sie do oznaczen poziomu waznosci dla realizacji polityki
rownosSciowej i antymobbingowej w organizacji, monitoring i ewaluacje
realizowanych dziatan, w zaleznosci od wielkosci i zasobéw osobowych
organizacji, nalezy okresli¢ jako dziatanie wskazane lub dobrze widziane. Dla
organizacji, ktére posiadajq bardziej rozbudowana strukture, maja zasoby,
zeby wprowadzi¢ wewnetrzng procedure skargowa czy realizowac dziatania
edukacyjne, to dziatania WSKAZANE. Dla organizacji, ktére majg ograniczone
zasoby i mogg zrealizowad jedynie standard minimum? jest to dziatanie dobrze
widziane.

Rozréznienie monitoringu i ewaluacji:

Monitoring to ciagty, systematyczny proces zbierania, analizowania

i raportowania danych dotyczacych dziatan organizacji w zakresie rownosci.
Ma na celu biezace $ledzenie realizacji dziatan oraz szybka reakcje na
ewentualnie nieprawidtowosci. Monitoring polegajacy najczesciej na
biezacym gromadzeniu i analizie danych, pozwala na przeprowadzenie
ewaluacji.

Ewaluacja to pogtebiona, systematyczna analiza wdrozonych w organizacji
dziatan w zakresie réwnosci, pod katem ich skutecznosci, adekwatnosci

i wptywu na organizacje. Pozwala oceni¢, czy podjete dziatania daja
oczekiwane rezultaty oraz jakie zmiany nalezy wprowadzi¢ dla osiaggniecia
zatozonych celow.

2.4.1. Monitoring [ wsKazANE

Monitorowanie stanu réwnosci w organizacji pozarzadowej powinno obejmowac
nastepujace obszary:

« Wdrozenie polityki rbwnosciowej i jego wptyw na organizacje;
« Wskazniki dotyczace zatrudnienia;

« Skargii nieprawidtowosci zgtaszane przez osoby zatrudnione
i wolontariackie.

8 Patrz: zat. nr 1 do Modelu ,Réwne NGO - standard minimum”
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2.4.1.1. Wdrozenie polityki rownosciowej i antymobbingowej i jej wptyw na
organizacje

Ustanowienie polityki rownosciowej i antymobbingowej w organizacji
pozarzadowej to pierwszy krok w budowaniu inkluzywnego srodowiska pracy.
Najlepiej, zeby polityka zostata spisana w oddzielnym dokumencie, ktéry
obejmie plan dziatan na wskazany w nim okres. W plan dobrze wpisaé rowniez
zasady podejmowanych dziatarh monitorujgcych i ewaluujacych, ktére stanowic
beda jego integralng czes¢.

Monitoring powinien odnies¢ sie do:

« Zgodnosci polityki rownosciowej i antymobbingowej z obowiazujacymi
przepisami prawa oraz standardami - poprzez konsultacje tresci polityki
czy programu realizowanych szkolen z ekspertami w dziedzinie prawa
antydyskryminacyjnego i przeciwdziatania mobbingowi oraz poréwnanie
organizacji na zasadzie benchmarkingu z podobnymi (rozmiar, obszar
dziatalnosci, forma prawna), ktére stosujg innowacyjne rozwigzania,
wyznaczajac standardy w zakresie rownosci,

«  Wewnetrznych dokumentéw organizacji’, ktére w razie zidentyfikowania
rozbieznosci nalezy uwspoélnié zaréwno na poziomie merytoryki, jak i jezyka.

« Poziomu Swiadomosci i percepcji polityki rbwnosciowej w organizacji
- poprzez wykorzystanie ankiety ewaluacyjnej*® jak réwniez poprzez
organizacje okresowych spotkan na temat aktualnych dziatan
rownos$ciowych w organizacji;

+ Skutecznosci dziatan edukacyjnych - poprzez sprawdzenie
czestotliwosci szkoleA w organizacji oraz czy sa nimi objete wszystkie
osoby wspétpracujace; analize poziomu wiedzy na temat réwnosci
i przeciwdziatania patologiom zatrudnienia przed i po szkoleniach, réwniez
odnosnie do oceny formy realizowanych dziatar edukacyjnych (np. ankiety,
wywiady pogtebione);

+ Kultury organizacyjnej - poprzez wykorzystanie ankiet ewaluacyjnej*
z osobami wsp6tpracujgcymi i samoewaluacyjnej*? dla os6b zarzadzajacych,
ktére umozliwiag sprawdzenie, czy w organizacji wystepuja nieformalne
bariery utrudniajgce réwne traktowanie; oraz czy, i jak czesto, podejmowane
sg dziatania promujace kulture inkluzywnosci i otwartosci.

« Raportowania wynikéw monitoringu - poprzez tworzenie okresowych
raportow podsumowujacych wyniki prowadzonego monitoringu
i utrzymywanie ich spéjnej formy, tak by mozliwe byto ich poréwnanie
w drodze ewaluacji, a takze udostepnianie raportéw osobom
wspotpracujacym i interesariuszom organizacji;

9 Patrzrozdziat 2.1.1. Modelu
10 Patrz rozdziat 2.1.2. Modelu
11 Patrz rozdziat 2.1.2. Modelu
12 Patrz rozdziat 2.1.3. Modelu
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2.4.1.2 Wskazniki dotyczace zatrudnienia

Jak wskazywano w poprzednich rozdziatach, osoby zatrudnione w organizacji,
bez wzgledu na forme zatrudnienia, podlegaja ochronie przed dyskryminacja
oraz naruszeniem ich débr osobistych, w tym w formie mobbingu. Zagrozenie
dyskryminacjg oraz faktyczne naruszenie zasady réwnego traktowania, jak
rowniez poprawa, badZ pogorszenie stanu rownosci w organizacji, mozna
zidentyfikowad, dzieki analizie wskaznikéw kadrowych. Wskazniki te sg
kluczowe dla oceny czy polityka rownosciowa i antymobbingowa jest skutecznie
realizowana.

Rekomendowane wskazniki do analizy, dotycza:

+ Struktury zatrudnienia

+ Réwnosciijawnosci wynagrodzen
« Dostepu do awanséw

+ Rotacji pracownikéw

W pierwszej kolejnosci warto skupic sie na analizie struktury zatrudnienia,
sprawdzajac, jak w organizacji prezentuja sie proporcje zatrudnienia pomiedzy
réznymi grupami z uwagi na cechy tozsamosciowe, takie jak: pte¢, wiek,
niepetnosprawnos¢, rodzicielstwo, narodowo$¢, a takze cechy takie jak: forma
i wymiar zatrudnienia. Tak zebrane dane nalezy zestawi¢ z aktualna struktura
spoteczenstwa/lokalnej spotecznosci i przeanalizowac strukture zajmowanych
przez poszczegblne osoby stanowisk. Analiza powinna dotyczy¢ réwniez zasad
proceséw rekrutacji pod katem dostepnosci oferowanej pracy dla réznych
grup spotecznych. Warto tez poréwnac¢ dane zgromadzone na przestrzeni

lat. Poréwnanie tych danych w czasie pozwala zidentyfikowac potencjalne
nieréwnosci, a takze ukierunkowac dziatania majace na celu zwiekszenie
ré6znorodnosci w organizacji.

Organizacje pozarzadowe powinny takze monitorowa¢ wynagrodzenia i ich
transparentnos¢ w celu wykrycia ewentualnych nieréwnosci, szczegélnie

w kontekscie roznic ptciowych lub réznic na tle innych cech tozsamosciowych
takich jak: narodowos¢, wiek czy forma zatrudnienia. Poréwnanie wynagrodzen
na tych samych stanowiskach, za prace jednakowg badz prace jednakowe;j
wartosci (zgodnie z definicjg art. 18 Kodeksu pracy*®), pozwala oceni¢, czy
pracownicy sg traktowani w sposéb sprawiedliwy i rbwno wynagradzani. Jesli
wystapig jakiekolwiek nieréwnosci lub brak transparentnosci, organizacja

13 Art. 18% Kodeksu pracy
§ 1. Pracownicy majg prawo do jednakowego wynagrodzenia za jednakowg prace lub za prace o jednakowej
wartosci.
§ 2. Wynagrodzenie, o ktérym mowa w § 1, obejmuje wszystkie sktadniki wynagrodzenia, bez wzgledu na
ich nazwe i charakter, a takze inne $wiadczenia zwigzane z pracg, przyznawane pracownikom w formie
pienieznej lub w innej formie niz pieniezna.
§ 3. Pracami o jednakowej wartosci sg prace, ktérych wykonywanie wymaga od pracownikéw
poréwnywalnych kwalifikacji zawodowych, potwierdzonych dokumentami przewidzianymi w odrebnych
przepisach lub praktyka i doSwiadczeniem zawodowym, a takze poréwnywalnej odpowiedzialnosci
i wysitku.
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powinna podjac dziatania korygujace, zapewniajac przejrzystos¢ polityki
wynagrodzen.

Kolejnym istotnym elementem monitoringu jest analiza proceséw awansowych.
Organizacje powinny upewnic sie, ze procedury dostepu do awanséw sg
przejrzyste, oparte na obiektywnych kryteriach i dajg wszystkim pracownikom
rowne szanse na rozwéj zawodowy. Warto zaréwno zapytac o odczucia
pracownikéw, jak rowniez przeanalizowac dane dotyczace zatrudnienia

w organizacji pod katem tego, ktére grupy pracownikéw sg promowane, czy

nie wystepuja nieréwnosci w dostepie do wyzszych stanowisk, oraz na zasadzie
wyréwnywania szans, wprowadzac¢ dziatania wyréwnawcze' dla tych grup,
ktére sg niedostatecznie reprezentowane w organizacji badZ w spoteczenstwie
(np. parytet ptci w zarzadzie).

Réwniez rotacja pracownikéw, szczegdlnie w organizacjach pozarzadowych,
w ktérych istnieje duze ryzyko wypalenia zawodowego, stanowi wazny
wskaznik, ktéry nalezy monitorowaé. Szczegélnie organizacje, ktére zajmuja
sie bezposrednim wspieraniem o0séb z grup defaworyzowanych, powinny
systematycznie analizowaé wskazniki odejs¢, zaréwno pracownikéw, jak

i wolontariuszy, aby zrozumieé, czy procesy organizacyjne maja wptyw

na decyzje o rezygnacji z pracy. Analiza ta powinna dotyczy¢ struktury
demograficznej oséb odchodzacych z organizacji, szczegélnie pod katem
opuszczania organizacji przez osoby z grup mniejszo$ciowych. Przeprowadzanie
wywiadow wyjsciowych pozwala uzyskaé cenne informacje o powodach
rezygnacji (np. ze wzgledu na zachowania przemocowe 0s6b zarzadzajacych,
brak mozliwosci awansu, dyskryminacje ze wzgledu na narodowosc), co moze
pomdc we wdrazaniu dziatan zapobiegajgcych nadmiernej rotacji i wypaleniu
zawodowemu.

2.4.1.3. Skargi i nieprawidtowosci zgtaszane przez osoby zatrudnione

i wolontariackie

Istotnym narzedziem pozwalajacym monitorowac wdrazanie polityk
rownos$ciowych w organizacji bedzie systematyczne analizowanie skarg

i zgtoszen wptywajacych w réznych formach i trybach. Warto przyjrzeé sie
szeregowi kwestii mozliwych do ustalenia przy kazdej takiej skardze.

Co przeanalizowac?

+ Skargi formalne ztozone w oparciu o istniejaca procedure - a w przypadku jej
braku - zgtoszenia przesytane do oséb zarzadzajacych organizacja (dziatu HR,
osoby zaufanej, zarzadu);

+ Zgtoszenia nieformalne i anonimowe;

14 Art. 18%° Kodeksu pracy
§ 3. Nie stanowig naruszenia zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu dziatania podejmowane
przez okreslony czas, zmierzajace do wyréwnywania szans wszystkich lub znacznej liczby pracownikéw
wyrdznionych z jednej lub kilku przyczyn okreslonych w art. 18 § 1, przez zmniejszenie na korzys¢ takich
pracownikéw faktycznych nieréwnosci, w zakresie okreslonym w tym przepisie.
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Zgtoszenia sygnalistéw;
Skargi, zastrzezenia i uwagi zawarte w okresowych ankietach oraz badaniach
prowadzonych w ramach monitoringu i ewaluacji.

Na co zwréci¢ uwage?

Rodzaj zgtaszanych probleméw.

Analizujac skargi, organizacja powinna zidentyfikowac, jakie konkretnie

problemy sa podnoszone przez osoby. Czy dotyczg one kwestii zwigzanych z:

> dyskryminacja, a jesli tak, to w jakich jej formach i z uwagi na jakie cechy
prawnie chronione;

> mobbingiem, a jesli tak, to w jakiej relacji (przetozony-podwtadny,
wspdtpracownik-wspoétpracownik) oraz w jakich formach;

> innymi zachowaniami niepozadanymi, ktére prowadza do naruszania débr
osobistych w miejscu pracy (jakich débr osobistych dotycza zgtoszenia);

> nierébwnym traktowaniem w kwestiach rekrutacji, wynagrodzen, awansow,
rozwoju zawodowego, warunkéw pracy;

> innymi, nie sklasyfikowanymi w polityce réwnosciowej problemami
podnoszonymi przez osoby zatrudnione.

Pomoze to w zrozumieniu, ktére obszary w organizacji wymagaja
poprawy, oraz wskaze na potencjalne systemowe, utrwalone w organizacji
problemy. Posrednio pozwoli to réwniez zidentyfikowad nieskuteczno$¢
rozwigzan przewidzianych w polityce rownos$ciowej oraz wychwycic,

ktére rekomendacje powstate w drodze dotychczasowych postepowan,

a dotyczace systemowych rozwigzan w organizacji, sg nieadekwatne lub
nieskuteczne.

Liczba zgtoszen w okre$lonym okresie

Warto $ledzi¢, ile skarg wptywa w badanym okresie, np. miesiecznie,
kwartalnie lub rocznie. Poréwnanie tych liczb dla ré6znych okreséw pozwala
zauwazyd, czy liczba zgtoszen rosnie, spada, czy pozostaje na statym
poziomie, a takze kiedy w cyklu zycia organizacji dochodzi do ewentualnego
wzmozenia niepozadanych sytuacji. Nagty wzrost liczby skarg moze
sugerowac, ze w organizacji wystepuja problemy, ktére zaczynaja wptywaé
na wielu pracownikéw. Moze to dotyczy¢ kultury organizacyjnej, kwestii
konkretnych os6b lub stanowic¢ efekt wprowadzenia samej procedury. Jesli
liczba skarg wzrosta w kolejnym cyklu po wdrozeniu polityki, warto przyjrzeé
sie, jakie zmiany zaszty w organizacji, w szczegblnosci w sferze zarzadzania,
struktury zatrudnienia i kierownictwa.

Spadek liczby skarg moze wskazywaé na poprawe sytuacji po wdrozeniu
dziatan korygujacych. Warto wéwczas zestawié te dane z rozwigzaniami
przyjmowanymi w poprzedzajgcym okresie - pomoze to zmapowaé, ktére
dziatania na rzecz réwnosci sprawdzaja sie w organizacji i zostaty prawidtowo
wdrozone.
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Stata, w szczeg6lnosci wysoka w stosunku do liczby pracownikéw liczba
skarg lub zupetny brak skarg w dtuzszym okresie moze oznaczaé, ze przyjete
procedury sg nieskuteczne i wymagaja rewizji. Powody tej nieskutecznosci
moga by¢ rézne i wynikac np. z zasad i sposobu rozpoznawania skarg,
niewtasciwego diagnozowania zgtaszanych sytuacji, przyjmowania w drodze
rekomendacji nieadekwatnych rozwigzan czy kwestii personalnych.

Zrbdto skarg i zgtoszen

Prowadzac monitoring skarg, warto analizowac:

> zjakich Zrédet pochodza skargi - czy sa to zgtoszenia anonimowe (np.
sktadane do dziatu HR, na anonimowa skrzynke skargowa), czy tez
osoby sktadajace skargi identyfikuja sie (np. zgtoszenia bezposrednio do
przetozonego, do dziatu HR w sposéb jawny);

> czy skargi sktadane sg przy uzyciu obowiazujacej procedury (o ile taka
istnieje), czy z pominieciem tejze;

> czy skargi pochodza z jednego dziatu, zespotu, od pracownikéw
konkretnego szczebla, czy z ré6znych obszaréw organizacji.

Taka analiza zrédet skarg pozwala ocenic, czy pracownicy czuja sie
bezpiecznie, zgtaszajac problemy, i jakie formy zgtaszania naruszen preferuja.

Skargi anonimowe moga sugerowac niewtasciwe okreslenie zasad
postepowania w przypadku skargi, brak zaufania do struktury zarzadzajacej
organizacja lub obawe przed represjami, co wskazuje na konieczno$¢
poprawy procedur zgtaszania i reagowania. Z kolei zgtoszenia sktadane
bezposrednio, przy uzyciu procedury, moga wskazywac na wieksze
zaufanie oséb zatrudnionych oraz adekwatno$¢ przyjetych w polityce
rownos$ciowej rozwigzan proceduralnych. Powtarzajace sie sktadanie skarg
przez pracownikéw konkretnego dziatu czy szczebla moze sugerowaé
nieprawidtowosci w kulturze pracy w tym dziale oraz w rozwigzaniach
przyjetych przez osobe nim zarzadzajaca.

Kto sktada skarge

Nalezy zwrdécic¢ uwage, czy skargi pochodza od pracownikéw na réznych
stanowiskach, od os6b na stanowiskach kierowniczych, czy tez od
pracownikéw na stanowiskach nizszego szczebla. Moze to wskazywac na
problemy w komunikacji miedzy poszczegblnymi szczeblami hierarchii
w organizacji, a takze na ewentualne naduzywanie wtadzy i stosowanie
dziatan niepozadanych przez osoby na wyzszych stanowiskach.

Podziat skarg wedtug grup pracowniczych

Nalezy przeanalizowad, z jakich grup pracowniczych (to jest grup oséb
posiadajacych konkretne cechy tozsamosciowe) pochodzg skargi - czy
sg to zgtoszenia od kobiet, mezczyzn, oséb starszych, mtodszych, oséb
z niepetnosprawnos$ciami, oséb realizujacych uprawnienia zwigzane
zrodzicielstwem, ale tez 0s6b wspotpracujacych na innej podstawie niz
umowa o prace czy oséb wolontariackich itp.
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Pomoze to zidentyfikowad, czy pewne grupy oséb wspétpracujacych sg
bardziej narazone na nieréwne traktowanie lub maja wieksze trudnosci

w zgtaszaniu swoich probleméw. Moze takze wskazywac na obszary,

w ktérych organizacja powinna wdrozy¢ szczegblne dziatania, aby zapewnic
rowny dostep do szans i mozliwosSci rozwoju.

Czas, w ktorym zgtoszenia sg sktadane

Warto sprawdzi¢, w jakich okresach roku, kwartatu czy tez cyklu

funkcjonowania organizacji (np. okres realizacji grantu, projektu) wptywaja

zgtoszenia, na przyktad:

> Czy sa to miesigce, kwartaty tuz po wdrozeniu nowych polityk, po
zmianach w strukturze organizacyjnej, po szkoleniach?

> Czy sg to miesigce, kwartaty odpowiednie dla tworzenia i staran
0 przyznanie, realizacji badz rozliczania projektu?

> Czy moze wiecej skarg jest sktadanych w innych, okre$lonych i istotnych
dla organizacji momentach?

Wzrost lub spadek liczby skarg w odniesieniu do wydarzen w organizacji
moze wskazywac na czasowe wzorce, wynikajgce m.in. zwprowadzonych
zmian w organizacji, takich jak reorganizacje, zmiany w procedurach lub ich
przyjecie, zmniejszenie badz zwiekszenie liczby szkolen dotyczacych rownego
traktowania. Jesli skargi wnoszone sg w konkretnych momentach cyklu

pracy organizacji, na przyktad zwigzanych z etapami realizacji projektéw,
warto przyjrzec sie strukturze zarzadzania tymi etapami, wyzwaniom, z jakimi
mierzg sie pracownicy i podjetym Srodkom zaradczym.

Czas reakcji na zgtoszenie

Wazne jest Sledzenie, jak szybko organizacja reaguje na zgtoszenia. Zbyt dtugi
czas od zgtoszenia skargi do jej rozpoznania i wdrozenia rozwigzan moze
wskazywac na problem z wewnetrzng procedurg skargowa i konieczno$¢
wprowadzenia zmian.

Opdznienia w reakcji mogg powodowac frustracje, pogtebiaé doswiadczenie
naruszen i podwazac zaufanie do organizacji, a takze skutkowac utrata
motywacji wérdéd oséb zgtaszajacych.

Typ rozstrzygniecia skarg

Warto analizowad, jakie s wyniki i jakie decyzje zapadaja po rozpatrzeniu

skarg:

»  Czy skarga uznana jest za zasadna, czy po analizie nie dopatrzono sie
naruszen?

> Jakie rozwigzania zarekomendowano wobec 0s6b zgtaszajacych skarge,
ewentualnie os6b, ktérych dotyczyto zawiadomienie o naruszeniach?

> Jakie rozwigzania systemowe dla organizacji zarekomendowano po
rozpatrzeniu skargi?

Pozwoli to zrozumied, jak skutecznie organizacja reaguje na wptywajace

skargi oraz jakie dziatania podejmuje w celu poprawy sytuacji. Moze to
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rowniez pomdéc w zidentyfikowaniu ewentualnych uchybien w procedurach
i politykach.

Powtarzalnosc¢ skarg od tych samych oséb lub w tym samym obszarze

W toku monitoringu skarg nalezy zwrdéci¢ uwage na to: czy powtarzaja sie
skargi sktadane przez te same osoby? Czy skargi sktadane w monitorowanym
okresie dotyczg tych samych lub zblizonych naruszen w zakresie: formy,
obszaru, oséb, grup ich do$wiadczajacych lub majacych sie ich dopuszczaé,
dziatéw, w ktérych do tych naruszen dochodzi?

Powtarzajace sie skargi moga wskazywac na strukturalne lub systemowe
problemy w organizacji, ktére nie zostaty dotychczas odpowiednio
i skutecznie rozwigzane.

Dziatania podjete w odpowiedzi na skargi

Wazne jest réwniez analiza skutecznosci dziatan podjetych w odpowiedzi na

zgtoszenia:

> Czy wprowadzone Srodki miaty realny wptyw na rozwigzanie zgtaszanych
problemoéw i powstrzymanie kolejnych naruszen?

> Czy dziatania byty efektywne i adekwatne do rodzaju i stopnia naruszen?

Pozwoli to ocenié, na ile organizacja skutecznie reaguje na zgtoszone
problemy i jakie zmiany wprowadza w celu zapobiegania dalszym
naruszeniom w przysztosci.

2.4.2 Ewaluacja

Ewaluacja polityk rownos$ciowych w organizacjach pozarzagdowych powinna
opierac sie na narzedziach, ktére umozliwiajg doktadng ocene zaréwno
efektywnosci wdrazanych polityk, jak i tego, jak wptywajg one na catg
organizacje. Narzedzia te powinny by¢ dostosowane do rozmiaru, specyfiki

i celéw organizacji, a takze uwzgledniaé potrzeby jej pracownikéw i innych
interesariuszy.

Wybér odpowiednich narzedzi do ewaluacji kazdorazowo zaleze¢ bedzie od:

46

liczby 0s6b w organizacji,
struktury organizacji,
typu podejmowanych przez organizacje dziatan.
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Lista narzedzi do przeprowadzenia ewaluacji:

+ Ankiety - umozliwiaja szerokie zbieranie danych i opinii pracownikéw
na temat skutecznosci realizowanej polityki rownosciowej
i antymobbingowe;j.

« Wywiady indywidualne - pozwalaja uzyskac szczegétowe informacje
o doswiadczeniach i opiniach pracownikéw oraz lideréw.

+ Grupy fokusowe - umozliwiaja dyskusje na temat realizowanych
polityk, identyfikowanie probleméw i zbieranie wspélnych sugestii.

+ Analiza dokumentdéw organizacyjnych i wskaznikéw kadrowych -
pozwala ocenié, czy polityki i procedury nadal sa zgodne z prawem
i standardami i jak zmieniaty sie w czasie oraz jak wptynety na
organizacje.

+ Studium przypadku - moze to dotyczy¢ np. zgtoszonych spraw
i rozwigzywania probleméw zwigzanych z dyskryminacja lub sposobéw
wspierania ré6znorodnosci w zespotach.

« Audyt zewnetrzny - zapewniajg niezalezng ocene skutecznosci polityki
rownosSciowej i antymobbingowej przez ekspertow zewnetrznych.

Dostosowanie metod do wielkosci i charakteru organizacji jest kluczowe - inne
podejscie bedzie odpowiednie dla matej organizacji dziatajacej lokalnie, a inne
dla duzej miedzynarodowej organizacji pozarzadowej. Wazne jest, aby ewaluacja
byta nie tylko rzetelna, ale takze wykonalna w kontekscie zasobdéw i struktury

danej organizac;ji:

W przypadku matych organizacji, ktére sktadaja sie z waskiego kregu oséb
wspotpracujacych, realne do wykonania sg dziatania takie jak spotkania

z pracownikami i anonimowe ankiety o prostej strukturze. Narzedzia te
pozwolg na szczegbtowa ocene i zrozumienie rzeczywistych potrzeb oséb

i organizacji, przy jednoczesnym, relatywnie niskim koszcie dziatan.

W organizacjach Sredniej wielko$ci mozna zastosowaé potaczenie
anonimowych ankiety, indywidualnych wywiadéw z pracownikami réznych
dziatéw czy szczebli oraz grupy fokusowe.

W duzych organizacjach pozarzadowych, ktére dysponujg wyzszymi
budzetami, zasadne jest skorzystanie ze wszystkich wskazanych metod
ewaluacyjnych.

Ankieta ewaluacyjna

Pozwala na uzyskanie szerokiego obrazu sytuacji w organizacji, umozliwiajac
pracownikom anonimowe wyrazenie opinii na temat realizowanej (badz

nie) polityki rownosciowej i antymobbingowej'®. Szczegblnie skuteczne dla

15 Przyktadowe pytania, patrz rozdziat 2.1.2. Modelu
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ewaluacji s ankiety poréwnawcze, ktére przeprowadza sie przed wdrozeniem
lub aktualizacja polityki réwnosciowej oraz po jej wprowadzeniu. Pozwala to na
zmierzenie réznic w postawach, Swiadomosci i doSwiadczeniach pracownikéw
oraz innych interesariuszy.

W mniejszych organizacjach anonimowe ankiety mogg mie¢ forme prostych
kwestionariuszy papierowych badz on-line (np. bezptatne narzedzia Google
Forms lub Microsoft Forms). Wieksze organizacje moga skorzystac z bardziej
zaawansowanych metod - wsparcia zewnetrznych podmiotéw i narzedzi
(aplikacje, kwestionariusze on-line).

Wywiady indywidualne i grupy fokusowe

Dzieki wywiadom mozna uzyskac bardziej szczegétowe informacje i wglad

w osobiste do$wiadczenia pracownikéw i wolontariuszy. Rozmowy te pozwalaja
zrozumied, jakie zmiany zaszty w funkcjonowaniu tych oséb w efekcie
wdrozenia polityk réwnosciowych oraz jak postrzegaja dziatania podejmowane
przez organizacje. Natomiast grupy fokusowe umozliwiaja dyskusje i moga
dostarczy¢ cennych informacji na temat wspélnych doswiadczen réznych oséb
w organizacji oraz poméc w identyfikacji obszaréw wymagajacych dalszych
dziatan.

Nalezy mie¢ na uwadze, ze ta forma ewaluacji jest absorbujaca czasowo

i organizacyjnie, stad wystarczajace jest ograniczenie zastosowania wywiadéw

i grup fokusowych do oséb wspétpracujacych, z pominieciem beneficjentéw czy
klientéw organizacji. Warto uwzglednic takie badania przy planowaniu dziatan
w ramach realizowanych w przysztosci projektéw. Posiadajac na ten cel zasoby
finansowe, organizacja bedzie mogta zaangazowac do prowadzenia wywiadoéw
czy grup fokusowych podmioty lub osoby z zewnatrz, co zwiekszy szanse na
pozyskanie potrzebnych informacji, ktére moga dotyczyé np. naruszen ze strony
0s0b zarzadzajacych.

Wazne, by w indywidualnych wywiadach lub poszczegélnych grupach
uwzglednic zréznicowanie 0s6b pracujacych w organizacji z uwagi na ich
zadania, kompetencje i forme wykonywanej na rzecz organizacji pracy

(czyli rozmawiaé zaréwno z pracownikami nizszego szczebla, jak i osobami
zarzadzajacymi). W ten sposdb uzyska¢ mozna peten obraz sytuacji, poréwnujac
oceny oséb, dla ktérych tworzone sa polityki rownosciowe, z ocenami tych, ktére
polityki te wdrazaja i zmieniaja.

Korzystajac z tych narzedzi, odnoszac sie do ewaluowanego okresu, warto
zapytac uczestnikéw o:

+ Potrzeby zwigzane z ewaluowanymi politykami réwnosciowymi;

« Ocene skutecznosci i zasadnosci polityk;

« Doswiadczenie nieréwnego traktowania, przyczyny zgtoszen lub ich braku;
+ Konieczne do wprowadzenia zmiany w tym zakresie.
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Analiza poréwnawcza dokumentéw organizacyjnych i wskaznikéw kadrowych
Analiza dotyczy procedur, regulaminéw i polityk, ktére wprost lub posrednio
dotycza kultury pracy, w tym dziatah majacych na celu przeciwdziatanie

i reagowanie na patologie zatrudnienia tj. dyskryminacja, mobbingiinne
niepozadane zachowania, ktére prowadza do naruszania débr osobistych

oraz zmian, jakie zaszty w nich od ostatniej ewaluacji. Warto jednoczesnie
przeprowadzié analize wskaznikéw kadrowych, takich jak awanse,
wynagrodzenia czy rotacja pracownikéw, aby sprawdzi¢, czy polityka
rownos$ciowa przetozyta sie na konkretne zmiany w strukturze zatrudnienia.
Materiat poréwnawczy do tej formy ewaluacji bedzie dostepny szczegélnie, jesli
wdrozymy uprzednio regularny monitoring tych wskaznikéw?.

Studium przypadku

Umozliwia doktadne przeanalizowanie konkretnych sytuacji, ktére

miaty miejsce w organizacji w wyniku wdrozenia polityki rbwnosciowej

i antymobbingowej. Studium polega na analizie zgtoszen dotyczacych
naruszenia zasady rownego traktowania, mobbingu i innych niepozadanych
zachowan, ktére prowadza do naruszania dobr osobistych. Metoda ta jest
szczegblnie skuteczna w organizacjach, ktére chcg skupic sie na jakoSciowych
aspektach wprowadzanych zmian i zrozumiec realny wptyw nowych polityk na
funkcjonowanie zespotéw. Studiujgc poszczegdlne zgtoszenia, warto zwrécic
uwage na to, czego dotyczyty skargi i jakie Srodki zaradcze podjeto po ich
rozpoznaniu i wyciagna¢ wnioski na przysztos¢.

Audyt zewnetrzny

Umozliwia uzyskanie niezaleznej opinii na temat skutecznosci realizowanych
polityk. Zewnetrzni eksperci mogg dostarczy¢ obiektywnej oceny, bazujac

na doswiadczeniu oraz najlepszych praktykach w obszarze réwnosci

i przeciwdziatania mobbingowi oraz innym formom naruszen dobr osobistych
W miejscu pracy.

To rozwigzanie sprawdza sie szczegblnie w wiekszych organizacjach, ktére
dysponujg srodkami na przeprowadzenie profesjonalnej oceny. Warto jednak
uwzgledniad taki audyt i ewaluacje pracy organizacji, projektujac dziatania

i budzety w ramach pozyskiwanych grantéw. Niejednokrotnie ewaluacja, w tym
audyt zewnetrzny, bedzie aprobowana przez grantodawcéw forma rozwoju
instytucjonalnego organizacji.

Raport

Zrealizowane dziatania ewaluacyjne warto podsumowac, szczegdlng uwage
zwracajac na zmiany, jakie zaszty w organizacji, kluczowe wyzwania i problemy,
z jakimi sie ona mierzy, osiggniecia wypracowane w okresie objetym ewaluacja
oraz konkretne rekomendacje dotyczace ulepszenia polityki rbwnosciowej

i antymobbingowej w przysztosci.

16 Wiecej patrz rozdziat 2.4.1.2. Modelu
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3. NGO jako ustugodawca

Organizacje pozarzadowe zazwyczaj wystepujg w podwadjnej roli — pracodawcy
oraz podmiotu $wiadczacego réznego rodzaju ustugi: nieodptatne — realizowane
na rzecz swoich beneficjentek i beneficjentéw w ramach dziatalnosci statutowe;j,
oraz odptatne — w ramach prowadzonej dziatalnosci gospodarczej lub odptatnej
dziatalnosci pozytku publicznego. Wdrazanie standardéw réwnosciowych przez
organizacje pozarzadowe powinno zatem obejmowac takze obszar $wiadczenia
ustug.

Przyktadami ustug Swiadczonych przez organizacje pozarzagdowe s3: pomoc
prawna i psychologiczna, doradztwo, organizowanie szkolen, warsztatéw,
spotkan i konferencji, prowadzenie oSrodkéw wsparcia dla oséb w trudne;j
sytuacji, sprzedaz réznych produktéw, na przyktad ksigzek, rekodzieta, kurséw
online, webinaréw, czy innych materiatéw cyfrowych.

ROWNE NGO to organizacja, ktéra przeciwdziata dyskryminacji i stosuje
zasade réwnego traktowania nie tylko w obszarze zatrudnienia, ale réwniez
w zakresie dostepu do débr i ustug, ktére oferuje.

Zanim przejdziemy do omoéwienia poszczegbélnych dziatan, ktérych realizacje
rekomendujemy organizacjom chcacym wdrazac¢ polityke réwnosciowq
w obszarze ustug - krétki wstep prawny.

O ile przepisy dotyczace zakazu dyskryminacji w zatrudnieniu sg do$¢ dobrze
znane pracodawcom i pracownikom, o tyle - jak wynika z wieloletnich
obserwacji zespotu prawnego PTPA - ochrona klientek i klientéw podmiotéw
Swiadczacych ustugi nie jest powszechnie znana.

Tymczasem réwne traktowanie i przeciwdziatanie dyskryminacji w ustugach
$wiadczonych przez organizacje pozarzadowe to nie tylko obowigzek moralny
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(niejednokrotnie wpisany w ich cele statutowe), ale przede wszystkim obowigzek
prawny. Przepisy, ktére bezposrednio odnosza sie do zakazu dyskryminacji

w dostepie do ustug, znajduja sie w ustawie o wdrozeniu niektérych przepiséw
Unii Europejskiej w zakresie rownego traktowania (Ustawa wdrozeniowa).

Art. 6 tzw. Ustawy wdrozeniowej gtosi: ,,Zakazuje sie nieréwnego traktowania
0s6b fizycznych ze wzgledu na pted, rase, pochodzenie etniczne lub narodowo$¢
w zakresie dostepu i warunkéw korzystania z zabezpieczenia spotecznego,
ustug, w tym ustug mieszkaniowych, rzeczy oraz nabywania praw lub energii,
jezeli s one oferowane publicznie”.

Ustugi, o ktérych mowa w Ustawie wdrozeniowej nalezy rozumiec jako
$wiadczenia wykonywane zwykle za wynagrodzeniem w zakresie, w jakim nie
sg objete postanowieniami o swobodnym przeptywie towardéw, kapitatu i oséb
i obejmuja zwtaszcza:

« dziatalno$¢ o charakterze przemystowym,

+ dziatalnos¢ o charakterze handlowym,

+ dziatalno$¢ rzemieslnicza,

+ wykonywanie wolnych zawodéw.

Ustuga w rozumieniu Ustawy wdrozeniowe;j jest zatem $wiadczenie
dostepne publicznie i wykonywanie zwykle za wynagrodzeniem.
Przyktadem takich ustug Swiadczonych przez organizacje pozarzadowe
bedzie np. sprzedaz w ramach dziatalnosci gospodarczej szkolen e -
learningowych, gadzetéw organizacji, czy tez udzielanie odptatnych
konsultacji. Co wiecej, katalog cech prawnie chronionych, zawarty w art 6
Ustawy wdrozeniowej jest zamkniety i obejmuje zakazem dyskryminacji,
jedynie nieréwne traktowanie motywowane: ptcia, rasa, pochodzeniem
etnicznym i narodowoscia.

W przypadku, jesli ustugi s nieodptatne, np. Swiadczone w ramach
realizowanych dziatan projektowych lub/i statutowych, badz dochodzi do
dyskryminacji z uwagi na inng, niewymieniong w Ustawie wdrozeniowej
przestanke np. wiek, niepetnosprawnos¢ czy orientacje seksualna,

wtedy zastosowanie znajda przepisy dotyczace ochrony débr osobistych
zawarte w art. 23 i 24 Kodeksu cywilnego.

Przyktadem dyskryminacji w dostepie do ustug zakazanej Ustawa wdrozeniowa
bedzie wyproszenie z warsztatéw realizowanych w ramach projektu

(odmowa $wiadczenia ustugi) osoby romskiego pochodzenia, motywowane
przekonaniem, ze inne osoby znajdujace sie na warsztatach moga nie czuc sie
bezpiecznie w ich towarzystwie.

Przyktadem dyskryminacji, ktéra nie jest objeta ochrong ustawy wdrozeniowej,

ale moze stanowi¢ naruszenie débr osobistych przez organizacje, bedzie
uzaleznienie uczestnictwa w oferowanym kursie zawodowym od przedstawienia
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przez osobe zainteresowang zaswiadczenia od proboszcza o przynaleznosci do
lokalnej spotecznosci KoSciota katolickiego.

W obydwu przywotanych przyktadach osoba, ktéra doswiadczyta dyskryminacji
w dostepie do publicznie dostepnych ustug Swiadczonych przez organizacje
pozarzgdowg, moze dochodzi¢ roszczenia o zaptate odszkodowania.

Dziataniami o charakterze dyskryminacyjnym w ustugach beda m.in.:
« odmowa Swiadczenia ustugi,

+ Swiadczenie ustugi gorszej jakosci,

+ pobieranie optaty wyzszej niz od innych klientéw,

+ utrudnianie korzystania z ustugi

z uwagi na jakas ceche prawnie chroniong (przestanke dyskryminacji) np. pte¢,
wiek, niepetnosprawnosc¢, pochodzenie narodowe, orientacje seksualna, czy
wyznanie.

Kolejnym waznym aktem prawnym, ktéry wpisuje sie w temat réwnego
traktowania w dostepie do ustug jest Ustawa o zapewnieniu dostepnosci
osobom ze szczegdélnymi potrzebami oraz Ustawa o dostepnosci cyfrowej stron
internetowych i aplikacji mobilnych podmiotéw publicznych. Przepisy tych ustaw
naktadaja na organizacje pozarzadowe, realizujgce zadania publiczne, szereg
obowigzkdéw zwigzanych z zapewnieniem dostepu do $wiadczonych ustug
osobom ze szczegblnymi potrzebami np. osobom z niepetnosprawnosciami czy
osobom starszym?’.

Osoby, ktére doznaty dyskryminacji w dostepie do ustug, polegajacej na
odmowie sprzedazy towaru, moga takze skorzystac z art. 135 Kodeksu
wykroczen. Gtosi on, ze podmiot, ktéry zajmuje sie sprzedaza, ukrywa towar
albo odmawia sprzedazy towaru bez uzasadnionej przyczyny, podlega karze
grzywny. Grzywna taka moze wynie$¢ od 20 do 5 000 ztotych.

17 Wiecej o obowigzkach zwigzanych z zapewnieniem dostepnosci patrz: zat. nr 3 do Modelu - ekspertyza
P. Toty-Stawarczyk ,Model w zakresie dostepnosci oferowanych ustug przez organizacje pozarzadowe”

Model Réwne NGO

53



Wazne:
» Przepisy prawa wprost zakazujg dyskryminacji w ustugach.

+ Organizacja pozarzagdowa Swiadczaca ustugi odpowiada za
dyskryminujace dziatania oséb, ktérym zleca wykonywanie zadan np.
obstuge beneficjentow/ek, klientow/ek.

+ Klient/ka, ktérzy doznali dyskryminacji w dostepie do ustug, w tym
rowniez Swiadczonych nieodptatnie przez organizacje pozarzadowa,
moga domagac sie od tej organizacji zaptaty odszkodowania.

+ Jesli organizacja pozarzadowa $wiadczy ustugi w ramach realizacji
zadan publicznych obowigzana jest dostosowac swoje dziatania do
wymagan dostepnosci opisanych w artykule 6 Ustawy o zapewnianiu
dostepnosci oraz w Ustawie o dostepnosci cyfrowej.

Dziatania realizowane w ramach polityki rownosciowej organizacji jako
ustugodawcy, obejmuja (podobnie jak w obszarze zatrudnienia):

+ Diagnoze sytuacji w organizacji w obszarze przeciwdziatania dyskryminacji
i innym niepozadanym zachowaniom, ktére moga prowadzi¢ do naruszania
dobr osobistych,

+ Prewencje wobec wystepowania dyskryminacji i innych niepozadanych
zachowan, ktére moga prowadzi¢ do naruszania débr osobistych klientéw/ek
i beneficjentéw dziatan projektowych organizacji,

+ Interwencje, w sytuacji, gdy dochodzi do naruszenia wobec os6b
korzystajacych z ustug organizacji,

+ Monitoring i ewaluacje realizowanych w ramach polityki rownosciowej
w obszarze ustug dziatain®®,

18 Wskazéwki dotyczace monitoringu i ewaluacji, s3 adekwatne do opisanych w rozdziale 2.4. Modelu,
ktory dotyczy zatrudnienia, z tg uwaga, ze osoba/zesp6t) odpowiedzialna/y za to dziatanie bedzie sie
koncentrowad na obszarze dostepu do débr i ustug, czyli w duzej mierze ocenie dziatarh organizacji przez
klientéw/beneficjentéw dziatan projektowych organizacji.
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3.1. Diagnoza sytuacji w organizacji w obszarze
przeciwdziatania dyskryminacji i innym
hiepozagdanym zachowaniom, ktére moga
prowadzi¢ do naruszania débr osobistych

Zanim organizacja zacznie planowac¢ i wdrazac polityki rbwnosciowe, powinna
najpierw sprawdzi¢, jak obecnie przeciwdziata dyskryminacji i czy zapewnia
rowne i inkluzywne traktowanie w réznych obszarach swojej dziatalnosci —
takze w obszarze $wiadczenia ustug.

Przeprowadzenie diagnozy dotyczacej obszaru Swiadczonych ustug pozwoli
uzyska¢ odpowiedzi na takie pytania, jak:

+ Czy organizacja posiada okre$lone polityki rownosciowe, antymobbingowe
w obszarze $wiadczonych ustug?

« Czy polityki réwnosSciowe sg stosowane w praktyce?

+ Jakijest aktualny stan wdrazania polityk rowno$ciowych w dostepie do
Swiadczonych ustug?

« Jakie sa gtéwne problemy, wyzwania oraz obszary wymagajace poprawy
w zakresie wdrazania tych polityk?

« Jakie sg potrzeby i oczekiwania klientéw/beneficjentéw dziatan
projektowych organizacji?

« Czy organizacja wpisuje polityki/plany réwnosciowe do opiséw projektéw
i konsekwentnie stosuje je na etapie realizacji?

Narzedzia, jakie mozna wykorzystaé do przeprowadzenia diagnozy w tym
zakresie sg analogiczne do narzedzi diagnozy dla organizacji jako miejsca pracy
i sg to:

+ analiza wewnetrznych dokumentéw organizacji - konieczne,
+ ankiety skierowane do oséb korzystajacych z ustug - wskazane,

+ ankieta samoewaluacyjna dla 0séb zarzadzajacych organizacja -
wskazane.

3.1.1. Analiza dokumentéw

Dokumenty, ktére moga zosta¢ poddane analizie, to miedzy innymi polityki

i procedury dotyczace rownego traktowania oraz przeciwdziatania dyskryminacji
w ngo. W szczegblnosci chodzi o te dokumenty, ktére odnoszg sie do kwestii
dostepnosci i warunkdw korzystania ze Swiadczonych ustug. Takie polityki moga
stanowi¢ oddzielny dokument lub by¢ czesciag innych wewnetrznych regulacji
np. Regulaminu antydyskryminacyjnego, Kodeksu Etyki Organizacji, Kodeksu
Dostepnosci czy Kodeksu Dobrych Praktyk. Mogg tez by¢ wpisane w projekty
realizowane przez organizacje.
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Wszelkie dokumenty ustanawiajace zasady kontaktu z klientami lub
beneficjentami dziatan projektowych (np. zasady udziatu w szkoleniu, stazu,
regulamin wolontariatu itd.) powinny by¢ przygotowywane zgodnie z zasada
rownego traktowania - bez wzgledu na to, czy wymaga tego grantodawca,

czy nie. Zasada rownego traktowania i zakaz dyskryminacji powinny by¢

w dokumentach zapisane wprost: bez ogrédek, nie ,,matym drukiem”, ale

w sposéb dobrze widoczny i podkreslony. Dodatkowo rekomenduje sie, aby

w dokumentach podaé informacje, jakie dziatania moze podjac osoba (np. gdzie
ztozy¢ skarge), ktéra uzna, iz doszto w stosunku do niej do naruszenia prawa lub
ztamania ustalonych zasad.

W celu zminimalizowania prawdopodobieristwa nie uzasadnionych skarg,
w dokumentach warto zapisa¢ podstawowe definicje zakazu dyskryminacji
i ochrony débr osobistych w dostepie do ustug*®.

Analizujac te dokumenty, warto w szczegblnosci zwrdci¢ uwage na to, czy:

« zasady réwnego traktowania i niedyskryminacji zostaty w nich jasno
okreslone;

« zapisy te sg spojne z zasadami obowigzujagcymi w obszarze réwnego
traktowania i przeciwdziatania dyskryminacji w zatrudnieniu;

+ tre$¢ dokumentdw jest zgodna z przepisami prawa krajowego
i miedzynarodowego (np. w zakresie stosowanych definicji form
dyskryminacji);

+ dokumenty uwzgledniaja wszystkie formy dyskryminacji, w tym
molestowanie seksualne;

+ zostata okreslona procedura skargowa - zgtaszania naruszen zasady réwnego
traktowania i niepozadanych zachowan, ktére prowadza do naruszania débr
osobistych;

« wszystkie osoby wspétpracujace z organizacja, w tym wolontariackie, maja
obowiazek zapoznania sie z trescig tych dokumentéw,

« o0soby, korzystajace z ustug organizacji (niezaleznie, czy ptatnych, czy
nieodptatnych) maja dostep do dokumentoéw, okreslajacych zasady i warunki
ich Swiadczenia.

3.1.2. Ankieta dla klientéw/beneficjentow dziatan projektowych

Kolejnym narzedziem, jest ankieta badajgca satysfakcje oséb korzystajacych

z jej ustug. Przeprowadzenie takiej ankiety pozwala zebraé cenne informacje na
temat tego, jak organizacja jest postrzegana na zewnatrz. Umozliwia réwniez
zidentyfikowanie kluczowych probleméw zwigzanych z polityka réwnego
traktowania oraz dostepnosciag Swiadczonych ustug, a nastepnie zaplanowanie
odpowiednich dziataf naprawczych.

19 Rekomendujemy zastosowac definicje ustug, ktéra obejmuje nie tylko ustugi Swiadczone odptatnie
(w rozumieniu Ustawy o wdrozeniu niektérych przepiséw UE w zakresie réwnego traktowania), ale tez
nieodptatnie, ze wzgledu na specyfike dziatalnosci trzeciego sektora.
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Pytania ankiety skierowanej do klientéw/beneficjentéw dziatan projektowych,
beda réznic sie w zaleznosci od rodzaju ustug Swiadczonych przez organizacje,
poniewaz rézne formy wsparcia moga wigzaé sie zodmiennymi barierami

i potrzebami w zakresie dostepnosci. W przypadku ustug stacjonarnych istotne
beda pytania dotyczace dostepnosci architektonicznej, natomiast przy ustugach
cyfrowych - kwestii dostepnosci technologicznej i komunikacyjnej. W przypadku
dziatan edukacyjnych wazne bedzie takze uwzglednienie jezyka, formy przekazu
czy metod nauczania dostosowanych do réznych grup odbiorcéw/czyn. Dlatego,
kazda organizacja, powinna dostosowac tres¢ ankiety do specyfiki oferowanych
ustug, uwzgledniajac szczegblne potrzeby oséb, dla ktérych ustugi sa kierowane.

W ankiecie badajacej dostepnos¢ ustug i doswiadczenia oséb z nich
korzystajacych, niezwykle istotne jest uwzglednienie konkretnych przestanek
dyskryminacji, poniewaz pozwala to na doktadniejsze zidentyfikowanie, ktére
grupy spoteczne mogg by¢ narazone na nieréwne traktowanie lub wykluczenie.
Dzieki temu organizacja moze lepiej dopasowac dziatania naprawcze

i prewencyjne.

Przyktadowe pytania, ktére moze zawieraé ankieta:

« Czy miate$/as trudnosci z dotarciem do naszego lokalu ze wzgledu na
bariery architektoniczne (np. schody, brak windy, waskie przejscia)?

+ Czynaszlokal jest odpowiednio przystosowany do potrzeb oséb
poruszajacych sie na wézkach lub z ograniczong mobilnoscia?

« Czyinformacje o naszych ustugach (na stronie internetowej, ulotkach,
w mediach) sa dla tatwe do znalezienia i zrozumienia?

« Czy nasza strona internetowa jest dla Ciebie dostepna, np. w kontekscie
korzystania z czytnika ekranu lub powiekszania tekstu?

+ Czy komunikacja z pracownikami odbywa sie w jezyku, ktory jest dla
Ciebie zrozumiaty?

« Czy spotkate$/as sie z sytuacja, w ktérej bariera jezykowa lub kulturowa
utrudnita dostep do Swiadczonej przez nas ustugi?

+ Czy w trakcie korzystania z naszych ustug zapewniono odpowiednie dla
Ciebie dostosowania (np. ttumacz PJM, materiaty w formacie tatwym do
czytania)?

« Czy mozesz zaproponowac konkretne zmiany, ktére zwiekszytyby
dostepnos$¢ naszych ustug?

+ Czy kiedykolwiek podczas korzystania z naszych ustug do$wiadczytes$/as
nierébwnego traktowania ze wzgledu na:
pted, wiek, niepetnosprawnosé, pochodzenie etniczne lub narodowos¢,
religie/wyznanie, orientacje seksualna, tozsamos$¢ ptciowa, sytuacje
ekonomiczng, inne (prosze podac jakie)?
Jesli tak, prosimy o opis sytuacji. Mozna zaznaczy¢ wiecej niz jedna
odpowiedz.
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Wazne!

+ Przeprowadzenie ankiety skierowanej do beneficjentéw/ek i klientéw/ek
organizacji pozwala zidentyfikowac najwazniejsze problemy oraz ujawni¢
konkretne sytuacje lub obszary, w ktérych dochodzi do nieréwnego
traktowania lub dyskryminacji;

+ Dane uzyskane z badania, pomoga organizacji wdrozy¢ zmiany i zaplanowac
konkretne dziatania, np. szkolenia dla oséb zatrudnionych, czy zmiany
w wewnetrznych politykach;

« Powtarzanie badan pozwoli oceni¢ skuteczno$¢ wprowadzonych zmian oraz
zaplanowac dalsze dziatania w zakresie wdrazania standardéw réwnosci.

+ Ankiety powinny dotyczy¢ oséb korzystajacych z ustug $wiadczonych
odptatnie, ale réwniez ustug Swiadczonych nieodptatnie w ramach projektu.
Jezeli projekt zaktada dtuzsza perspektywe czasowa, mozliwe staje sie
przebadanie tej samej grupy zaréwno na poczatku, jak i na koricu jego
realizacji. Taki zabieg pozwala nie tylko na ocene skutecznosci wdrazanych
dziatan, ale réwniez na monitorowanie postepdéw i wprowadzanie biezgcych
korekt.

3.1.3. Ankieta samoewaluacyjna dotyczaca obszaru swiadczenia
ustug

Do oceny wtasnych dziatan w zakresie wdrazania polityk réwnosciowych

w obszarze ustug przeprowadzana jest ankieta samoewaluacyjna, wypetniana
przez osoby zarzadzajace organizacja. Moze ona przyjmowac forme tzw.
check-listy, ktéra w prosty i szybki sposob pozwala zidentyfikowa¢ obszary
wymagajace dalszych dziatan lub wsparcia.

Przyktadowe pytania ankiety samoewaluacyjnej (dotyczacej obszaru
Swiadczenia ustug):

« Czy organizacja posiada dokument - polityke, ktéry odnosi sie do
kwestii rdwnego traktowania i przeciwdziatania dyskryminacji i innych
niepozadanych zachowan, ktére prowadza do naruszania débr
osobistych w zakresie Swiadczonych ustug?

+ Czy organizacja posiada okre$lone sposoby monitorowania
przestrzegania zasad okreslonych w dokumencie, o ktérym mowa
powyzej?

+ Czy organizacja posiada okre$lone procedury na zgtaszanie, przez osoby
korzystajace z jej ustug, skargi, z zakresu dyskryminacji, nierbwnego
traktowania, naruszania débr osobistych?

+ Czy osoby korzystajace z ustug organizacji sg informowane o jej polityce
rownosSciowej w obszarze ustug, jesli taka istnieje?

+ Czy osoby zatrudnione w organizacji biora udziat w szkoleniach
z zakresu przeciwdziatania dyskryminacji w dostepie do ustug?
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Czy organizacja sprawdza, czy i jakie szczegbdlne potrzeby maja osoby
korzystajace z jej ustug? Czy je uwzglednia?

Czy strona internetowa/materiaty informacyjne organizacji sa
dostosowane do potrzeb oséb z niepetnosprawnosciami (np. mozliwosé
zmiany kontrastu, rozmiaru czcionki, czytnik ekranowy)?

Czy osoby zatrudnione w organizacji sa przeszkolone do obstugi oséb ze
szczegblnymi potrzebami (np. osoby z niepetnosprawnosciami, seniorzy,
osoby z trudnosciami w komunikacji)? Czy istnieje mozliwos¢ zgtoszenia
indywidualnych potrzeb dotyczacych dostepnosci przed skorzystaniem
z ustugi organizacji?

Czy organizacja zwraca uwage na to, aby jezyk, ktérego uzywa do
opisywania $wiadczonych ustug, byt jasny i nikogo nie dyskryminowat?

Analiza wynikéw przeprowadzonej diagnozy pomoze organizacji w okresleniu
problemoéw oraz wskaze obszary wymagajace poprawy, jak np.:

Brak odpowiednich procedur przeciwdziatania dyskryminacji i naruszaniu
débr osobistych w ustugach,

Brak dostepnosci ustug,

Nieréwny dostep do ustug,

Nieuzasadnione réznicowanie warunkéw $wiadczenia ustug,

Bariery architektoniczne,

Bariery cyfrowe,

Niezadowolenie z jako$ci ustug,

Brak procedury skargowej w obszarze $wiadczonych ustug.

Znajac swoje mocne i stabe strony w obszarze przeciwdziatania dyskryminacji,
organizacja moze przej$¢ do kolejnego etapu — opracowania planu dziatan

o charakterze prewencyjnym i interwencyjnym. Plan ten powinien by¢
dostosowany zaréwno do specyfiki organizacji, jak i do zidentyfikowanego
poziomu wdrazania polityk rownosciowych.
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3.2. Prewencja wobec wystepowania
dyskryminacji i innych niepozadanych zachowan,
ktore mogg prowadzi¢ do naruszania dobr
osobistych klientéw/ek i beneficjentow dziatan
projektowych organizaciji

Rekomendowane dziatania prewencyjne, to:

+ Dokument okreslajacy polityke réwnosciowa organizacji w dostepie do
débr i ustug® - konieczne

+ Dziatania osoby wyznaczonej do zajmowania sie obszarem dotyczacym
rownego traktowania oraz przeciwdziatania innym niepozadanym
zachowaniom w relacji z klientami/beneficjentami dziatan projektowych
(Osoby zaufanej w obszarze ustug) - konieczne

+ Dziatania edukacyjne (dla wszystkich oséb wspétpracujacych) -
konieczne

3.2.1. Dziatania osoby wyznaczonej do zajmowania

sie obszarem dotyczgcym réwnego traktowania oraz
przeciwdziatania innym niepozgdanym zachowaniom w relacji
z klientami/beneficjentami dziatan projektowych (Osoby
zaufanej w obszarze ustug)

Aby wdrazanie polityk rownosciowych w ustugach organizacji, przebiegato
sprawnie i spdjnie, warto wyznaczy¢ jedna osobe odpowiedzialna za ten proces.
Jesli w organizacji jest juz osoba zajmujaca sie kwestiami réwnego traktowania
i przeciwdziatania dyskryminacji w zatrudnieniu, mozna rozszerzy¢ jej zakres
obowiagzkéw o zagadnienia zwigzane ze Swiadczeniem ustug. Takie rozwigzanie
umozliwia skoordynowanie wszystkich dziatan i wieksza skuteczno$é
prowadzonej polityki. Alternatywnie, mozna réwniez powotac inng osobe, ktéra
bedzie sie zajmowac tylko obszarem ustug.

Te funkcje moze petnic jedna osoba lub ciato kolegialne, w zaleznosci od
specyfiki i wielkoSci organizacji. Jej kompetencje co do zasady beda obejmowac
zaréwno dziatania prewencyjne, jak i interwencyjne, adekwatnie do zadan
osoby zaufanej opisanych w obszarze zatrudnienia (z tg réznica, ze w obszarze
ustug). Dodatkowe zadanie, dedykowane specyficznie ustugom, powinno
dotyczy¢ monitorowania i zapewnienia dostepnosci ustug Swiadczonych przez
organizacje.

W matej organizacji badz takiej, ktéra ze wzgledéw ekonomicznych nie moze
wyznaczy¢ odrebnej osoby zaufania w obszarze ustug, zadania zwigzane

z wdrazaniem standardéw réwnosciowych nalezg do zarzadu. To wtasnie

20 Dziatanie zostato opisane wspélnie z obszarem zatrudnienia - patrz: rozdziat 2.2.1. Modelu
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na zarzadzie jako kierownictwie organizacji spoczywa wéwczas obowigzek
planowania, inicjowania i aktualizowania dziata majacych na celu
przeciwdziatanie dyskryminacji oraz innym formom naruszania débr osobistych
0s0b korzystajacych z ustug.

3.2.2 Dziatania edukacyjne (dla wszystkich osob

wspotpracujacych)

Kolejnym elementem wdrazania polityk rownos$ciowych przez organizacje jest
zapewnienie dostepu do szkolen, podnoszacych poziom kompetencji i wiedzy
z zakresu przeciwdziatania dyskryminacji oraz zapewniania dostepnosci ustug
Swiadczonych przez organizacje. W tego rodzaju szkoleniach, oprécz kadry
zarzadzajacej, powinny uczestniczyé wszystkie osoby wspétpracujace, ktére
na co dzieh maja wptyw na jako$¢ i warunki S$wiadczenia ustug, a takze osoby
bezposrednio obstugujace klientéw/beneficjentédw dziatan projektowych
organizacji.

Szkolenia te powinny obejmowac, w szczegdlnosci, zagadnienia takie jak:
przeciwdziatanie dyskryminacji w ustugach, zasada rownego traktowania,
zapewnienie dostepnosci, obstuga oséb ze szczegdlnymi potrzebami oraz
inkluzywna komunikacja, a takze tzw. komponent Swiadomosciowy, o ile
nie zostat zaopiekowany podczas szkolen dotyczacych przeciwdziatania
dyskryminacji i mobbingowi w zatrudnieniu.?

Przyktadowe szkolenia dotyczace obszaru ustug:

+ Przeciwdziatanie dyskryminacji w ustugach (cele: zaznajomienie
z obowigzujacymi przepisami prawa antydyskryminacyjnego w obszarze
dostepu do débr i ustug i ochrony przed naruszeniem débr osobistych;
rozwiniecie umiejetnosci identyfikowania przypadkéw naruszer i reagowania
na nie).

« Zapewnienie dostepnosci $wiadczonych ustug (cel: podniesienie
Swiadomosci i kompetencji zespotu w zakresie zapewniania dostepnosci
ustug, w tym o0s6b z niepetnosprawnosciami i innych ze szczegblnymi
potrzebami)

« Komunikacja wrazliwa na ré6znorodnosc (cele: zdobycie umiejetnosci
komunikacji inkluzyjnej, uwrazliwienie na eliminowanie barier w relacjach
z osobami korzystajacymi z ustug, nabycie umiejetnosci budowania
atmosfery otwartosci i szacunku w kontaktach z osobami korzystajacymi
z ustug organizacji).

21 Wiecej na ten temat patrz: rozdziat 2.2.3. Modelu
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3.3. INTERWENCJA, w sytuaciji, gdy dochodzi do
haruszenia wobec oso6b korzystajgcych z ustug
organizacji

Oprocz dziatan o charakterze prewencyjnym organizacja powinna
interweniowad w sytuacjach, gdy dochodzi do dyskryminacji i innych
niepozadanych zachowan, ktére prowadza do naruszania débr osobistych ze
strony 0s6b reprezentujacych organizacje w obszarze dostepu do ustug oraz
warunkow ich Swiadczenia. Aby byto to mozliwe, osoby zarzadzajgce musza
posiada¢ wiedze na temat takich naruszen. Informacje te organizacja moze
pozyskiwac dzieki procedurze skargowe;.

Posiadanie procedury skargowej w obszarze ustug, rekomendujemy jako
dziatanie konieczne, do tego, zeby efektywnie chroni¢ osoby, ktére korzystaja

z ustug organizacji. O osoby wspétpracujace, ktére doswiadczaja dyskryminacji

lub innych form naruszania débr osobistych, nalezy zadba¢ w ramach procedury

skargowej dotyczacej obszaru zatrudnienia. Niezwykle wazne jest udostepnienie

informacji o tych procedurach w sposéb umozliwiajacy tatwe zapoznanie sie

z nimi wszystkim zainteresowanym.

Dobrze napisana procedura zgtaszania skarg powinna okresla¢:

+ rodzaje dziatan, ktérych moze dotyczyc¢ skarga, to jest: dyskryminacja, inne
niepozadane zachowania, ktére prowadza do naruszania débr osobistych
w zwigzku z dziatalnos$cia organizacji;

« zakres podmiotowy, to znaczy: kto moze ztozy¢ skarge, np. klienci
korzystajacy z ustug komercyjnych, beneficjenci dziatan projektowych
organizacji;

+ formy, w jakich mozna zgtosic skarge, np. pisemnie, ustnie, mailowo,
osobiscie;

+ elementy, ktére powinno zawieraé zgtoszenie;

+ do kogo nalezy skierowac skarge (Osoba zaufania w obszarze ustug, inne
podmioty);

+ jak wyglada proces rozpatrywania skargi;

+ ktorozpatruje skarge;

+ jaki jest termin rozpatrzenia skargi;

+ jakie mogg wystapic sytuacje, w ktérych skarga pozostaje bez rozpoznania;
+ cosie dzieje ze skargg anonimowa;

+ jakie sg mozliwe sposoby zakoczenia postepowania;

+ jakie sg konsekwencje w przypadku stwierdzenia naruszenia prawa.

Procedura, moze by¢ spisana w tym samym dokumencie, w ktérym organizacja
okresla polityke réwnosciowa organizacji w obszarze ustug. Nie rekomenduje
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sie wprowadzania tej samej procedury skargowej dla os6b wspétpracujacych
i 0sob korzystajacych z ustug. Przemawia za tym odmienna specyfika relacji
taczacych te podmioty z organizacja.

Dobra praktyka jest, aby osobg odpowiedzialng za przyjmowanie skarg oraz
inicjowanie procesu ich rozpatrywania byta ta sama osoba, ktéra odpowiada za
wdrazanie polityki réwnosciowej (Osoba zaufania). W przypadku jej braku warto
wyznaczy¢ konkretnego pracownika, ktéry zostanie wczesniej przeszkolony, by
moc wiasciwie identyfikowad opisane w skardze naruszenia.

Osoba, do ktérej wptyneta skarga, powinna zainicjowaé procedure majaca na

celu wyjasnienie, czy zdarzenie opisane w zgtoszeniu rzeczywiscie miato miejsce.

W sprawach skomplikowanych pod wzgledem prawnym lub w sytuacjach
silnego konfliktu warto przewidzie¢ mozliwo$¢ zaangazowania zewnetrznego
eksperta/ekspertki. Osoba ta mogtaby wesprzed proces wiedzg specjalistyczng
z zakresu prawa lub mediacji.

Procedura powinna takze okresla¢, jakie dziatania podejmie organizacja

w przypadku otrzymania anonimowej skargi dotyczacej wystgpienia
dyskryminacji w ustugach. W procedurze, nalezy wprost wskazac, ze woéwczas
skarga nie zostanie rozpatrzona, ale ze organizacja podejmie dziatania
prewencyjne. W tym zakresie rekomendujemy: przeprowadzenie badan
ankietowych wsréd oséb zatrudnionych oraz korzystajacych z ustug organizaciji,
np. w zakresie sygnalizowanym w anonimowej skardze; czy tez przeprowadzenie
warsztatéw lub pogadanek poswieconych tematowi dyskryminacji i innych
niepozadanych zachowan w dostepie do d6br i ustug.
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O autorkach

Katarzyna Bogatko

Radczyni prawna. W 2007 r. ukoriczyta studia prawnicze na Wydziale

Prawa i Administracji Uniwersytetu im. Kardynata Stefana Wyszynskiego

w Warszawie. Jest takze absolwentka Instytutu Profilaktyki Spotecznej

i Resocjalizacji Wydziatu Stosowanych Nauk Spotecznych i Resocjalizacji
Uniwersytetu Warszawskiego. Od 2010 r. zwigzana z Polskim Towarzystwem
Prawa Antydyskryminacyjnego, w ktérym na przestrzeni lat koordynowata
wiele projektow zwigzanych z przeciwdziataniem dyskryminacji i wykluczeniu
spotecznemu w réznych obszarach zycia i z uwagi na rézne przestanki.
Obecnie w PTPA koordynuje Swiadczenie poradnictwa prawnego, udziela
porad prawnych oraz reprezentuje w postepowaniach sagdowych osoby
doswiadczajace dyskryminaciji. Inicjatorka projektu ,,ROwne Miejsce - sie¢
wspotpracy warszawskich miejsc ustugowych wolnych od dyskryminacji”.
Prowadzi szkolenia o tematyce antydyskryminacyjnej dla pracodawcéw, oséb
zatrudnionych, ustugodawcéw, przedstawicieli organizacji pozarzadowych
czy podmiotéw publicznych. Wyktadowczyni studiow podyplomowych

na SWPS - ,Neuror6znorodnos¢ w zatrudnieniu”. Cztonkini Rady fundacji
Atypika - Fundacja dla Neurokultury. Cztonkini zespotu specjalistow Fundacji
- Zamieszkani, ktéry wspiera osoby z doswiadczeniem kryzysu zdrowia
psychicznego oraz kryzysu bezdomnosci.




Dorota Dudek

Adwokatka, cztonkini Okregowej Rady Adwokackiej w Lublinie. Cztonkini
Zarzadu Polskiego Towarzystwa Prawa Antydyskryminacyjnego, koordynatorka
Koalicji na rzecz Réwnych Szans. Wyrézniona w plebiscycie ,,Adwokatka

Roku 2023” Naczelnej Rady Adwokackiej, nominowana w plebiscycie Rising
Stars Prawnicy - Liderzy Jutra Wolters Kluwer. Petnomocniczka procesowa

w sprawach z zakresu prawa antydyskryminacyjnego, prawa cywilnego,

prawa pracy i szeroko pojetych praw cztowieka. Cztonkini programu Pro Bono
dla Réwnosci. Ekspertka w zakresie wdrazania standardéw réwnos$ciowych
m.in. w biznesie i mediach. Certyfikowana trenerka antydyskryminacyjna,
wyktadowczyni oraz ekspertka zewnetrzna komisji antymobbingowych

i antydyskryminacyjnych. Wspétautorka i autorka opinii prawnych do rzadowych
i poselskich projektéw ustaw. Autorka podcastu ,,Rozmowy o dyskryminacji”
PTPA.

Karolina Kedziora

Radczyni prawna. Od 2007 r. wspotprowadzi Polskie Towarzystwo Prawa
Antydyskryminacyjnego. Certyfikowana trenerka antydyskryminacyjna

oraz trenerka Programu Human Rights Education for Legal Professionals

Rady Europy. Wspétautorka wielu publikacji dot. prawnej ochrony przed
dyskryminacjg i mobbingiem. Od 2008 r. jako ekspertka doradza biznesowi,
urzedom, ngo i uczelniom w zakresie efektywnych form przeciwdziatania
dyskryminacji, molestowaniu seksualnemu i mobbingowi, wprowadzania

i realizacji polityk DEI, raportowania ESG (w zakresie S). W 2013 r. nominowana
do nagrody Profesjonalisci Forbesa. Laureatka nagréd - | wyr6znienie

w konkursie ,,Prawnik Pro Bono 2017” organizowanym przez Centrum Pro
bono i Tygodnik Rzeczpospolita, oraz ,Ztotego Paragrafu dla najlepszego
Radcy Prawnego 2017” Dziennika Gazeta Prawna. Liderka Réwnosci

woj. mazowieckiego w ramach plebiscytu ,, 16 Liderek Réwnosci 2021”
zorganizowanego przez British Embassy Warsaw, Stowarzyszenie Kongres Kobiet
i Forbes Women Polska.
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ROWN:=

NGO

Standard minimum

Jesli Twoja organizacja ma ograniczone mozliwosci kadrowe lub finansowe,
lub nie wszystkie proponowane w ramach ,Modelu Réwne NGO” dziatania =
sg mozliwe do wdrozenia ze wzgledu na wielko$¢ lub specyfike dziatalnosci '

- tainformacja jest dla Ciebie!

Oto lista dziatan, ktdére - przeprowadzone zgodnie z wytycznymi opisanymi
w ,Modelu Réwne NGO” - bedg realizowac polityke rownosciowa
i antymobbingowa w Twojej organizacji w zadowalajacym stopniu:

Analiza istniejacych w organizacji dokumentéw
wewnetrznych, ktére bezposrednio lub posrednio
odnosza sie do zagadnien rownego traktowania
oraz przeciwdziatania naruszaniu débr osobistych
0s0b wspétpracujacych i korzystajacych z ustug (np.
Kodeks etyczny, Misja/wizja organizacji, standardy
udzielania wsparcia, wewnetrzne procedury
skargowe). Ma to na celu sprawdzenie zgodnosci
dokumentéw z obowigzujgcym prawem i dobrymi
praktykami, a takze ich wewnetrznej sp6jnosci;

Przeprowadzenie anonimowej ankiety ewaluacyjnej
wsréd oséb wspoétpracujgcych w celu oceny stanu
wiedzy na temat wewnetrznej $ciezki skargowej

w sytuacji naruszen. Pozwoli to na zebranie
informacji o ich doswiadczeniach zwigzanych

z ewentualnymi nieprawidtowosciami, a takze

opinii na temat przejrzystosci zasad wynagradzania

i awansowania. Dzieki temu organizacja bedzie
mogta zaplanowad potrzebne dziatania naprawcze;

Przygotowanie dwoch dokumentéw, w ktérych
zostang opisane zasady realizacji polityk
réwnosciowych, oddzielnie dla obszaru
zatrudnienia i ustug (o ile dotyczy). Kazdy z tych
dokumentdéw powinien opisywac wewnetrzne
procedury skargowe, w sytuacji wystgpienia
dyskryminacji, mobbingu i innych niepozadanych
zachowan, ktére prowadza do naruszania dobr
osobistych, odpowiednio 0s6b wspétpracujacych
i korzystajacych z ustug organizacji;

KOMITET n
DO SPRAW g \' NOWE
PUBLICZNEGO NIW = FIO

Sfinansowano ze srodkéw Narodowego Instytutu Wolnosci
- Centrum Rozwoju Spoteczenstwa Obywatelskiego

w ramach Rzadowego Programu Fundusz Inicjatyw
Obywatelskich NOWEFIO na lata 2021-2030.

DZIAtANIA KONIECZNE

H

Wskazanie osoby odpowiedzialnej za realizacje
polityki rownosciowej (tzw. Osoba zaufania), ktéra
bedzie realizowac w imieniu organizacji zaréwno
dziatania zwigzane z prewencja (np. edukacje
zespotu dot. przeciwdziatania dyskryminacji i innym
niepozadanym zachowaniom, ktére prowadza

do naruszania dobr osobistych w miejscu pracy

i ustugach), jak i interwencja (np. przyjmowanie

i rozpatrywanie skarg dot. dyskryminacji,
mobbingu i innych niepozadanych zachowan od
0s0b wspdtpracujacych i korzystajacych z ustug
organizacji);

Realizacja réwnosciowych dziatan edukacyjnych
dla wszystkich os6b wspétpracujacych, bez wzgledu
na forme zatrudnienia, wtaczajac w to wolontariat.
Edukacja powinna dotyczy¢ spotecznych zrodet
nieréwnosci i przemocy, prawnej ochrony przed
dyskryminacja, mobbingiem i naruszeniem débr
osobistych w miejscu pracy i w ustugach, a takze
sposobow reagowania na zaobserwowane patologie.
Rekomendowana forma to warsztaty. Wystarczajace
beda szkolenia przy wykorzystaniu materiatéw
edukacyjnych bezptatnie dostepnych w sieci.

Polskie
Towarzystwo Prawa

ltl
™Y prea
ptpa.org.pl
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Publikacja Polskiego Towarzystwa Prawa
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Ekspertyza zostata przygotowana w ramach projektu ,,Ré6wno$¢ standardem pracy w trzecim

sektorze”, realizowanego przez Polskie Towarzystwo Prawa Antydyskryminacyjnego.

Projekt ma na celu poprawe warunkéw pracy w organizacjach pozarzagdowych poprzez

promowanie réwnosci i przeciwdziatanie dyskryminacji.
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w catosci, jak i we fragmentach, stanowi naruszenie praw autorskich i jest karalne. Dotyczy to

réwniez ttumaczenia, powielania, wykonywania mikrofilméw i reprodukowania metodami

elektronicznymi.
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1. Wprowadzenie

Celem niniejszego opracowania jest przygotowanie organizacji do przeprowadzania
monitoringu i ewaluacji dziatar w zakresie przestrzegania standardéw
rownos$ciowych oraz przeciwdziatania patologiom w miejscu pracy. Materiat
dostarcza propozycji rozwigzan, ktére umozliwia organizacjom:

« Zaprojektowanie systemu monitoringu pozwalajgcego na biezace $ledzenie
przestrzegania zasad réwnosci i identyfikacje potencjalnych zagrozen
zwigzanych z patologiami w miejscu pracy.

« Opracowanie systemu ewaluacji majacej na celu ocene skutecznos$ci wdrazanej
polityki rownosciowej w organizacjach oraz dziatan skierowanych na
przeciwdziatanie dyskryminacji i patologiom w miejscu pracy.

«  Wybdr odpowiednich wskaznikéw i narzedzi badawczych takich jak np. ankiety
czy analiza skarg pracowniczych, aby zapewnic rzetelno$¢ i obiektywno$¢ oceny.

Monitoring i ewaluacja stanowig tu praktyczne narzedzie wspierajgce organizacje
w budowaniu systemu zapewniajgcego bezpieczne, sprawiedliwe i inkluzywne
Srodowisko pracy, sprzyjajace zaréwno pracownikom, jak i efektywnosci
funkcjonowania organizacji.

Zatgcznik 2
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2. Monitoring i ewaluacja - definicja,
réznice i wzajemne uzupetnianie sie
procesow

W kontekscie przestrzegania standardéw rownos$ciowych i przeciwdziatania
patologiom w miejscu pracy monitoring i ewaluacja to dwa kluczowe
procesy, ktére pozwalaja organizacji ocenié skuteczno$¢ wdrazanych dziatan,
identyfikowac obszary wymagajace poprawy oraz wprowadzaé odpowiednie
mechanizmy korygujace.

2.1. Czym jest monitoring?

Monitoring to ciagty, systematyczny proces zbierania, analizowania

i raportowania danych dotyczacych dziatan organizacji w zakresie réwnosci

i etyki pracy. Jego celem jest biezace Sledzenie postepéw w realizacji zatozonych
standardéw oraz szybkie reagowanie na ewentualne nieprawidtowosci.

Monitoring to:

+ Proces ciggty prowadzony na biezagco w ramach dziatalnosci organizacji.

+ Koncentruje sie na danych i wskaznikach np. analizuje strukture
zatrudnienia, liczbe skarg dotyczacych dyskryminacji, rotacje pracownikéw.

« Umozliwia szybka reakcje, poniewaz identyfikuje problemy w czasie
rzeczywistym i pozwala na ich natychmiastowe rozwigzanie.

+ Dostarcza informacji do ewaluacji, gdyz stanowi podstawe dla dalszych,
gtebszych analiz.

Przyktady monitoringu:

« Regularne analizowanie struktury zatrudnienia pod katem réwnosci ptci
i wieku.

« Sledzenie liczby i rodzaju skarg zwigzanych z mobbingiem lub dyskryminacjg
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Analiza rotacji pracownikéw w réznych grupach demograficznych.

Monitoring wynagrodzen w celu wykrycia potencjalnych luk ptacowych.

2.2. Czym jest ewaluacja?

Ewaluacja to pogtebiona, systematyczna analiza trafnosci, skutecznosci

i wptywu wdrozonych dziatan w zakresie rownosci i przeciwdziatania
patologiom w miejscu pracy. Jej celem jest ocena, czy podejmowane inicjatywy
przynosza oczekiwane rezultaty oraz jakie zmiany powinny zostaé wprowadzone
w przysztosci.

Ewaluacja to:

Proces okresowy, a nie ciggty - moze byc¢ przeprowadzany w okres$lonych
momentach (np. rocznie, po zakonczeniu projektu, po zakofczeniu szkolen
dot. przeciwdziatania dyskryminacji).

Ocenia trafnos¢, skutecznos¢ i wptyw dziatan - analizuje, czy polityka
organizacji rzeczywiscie zmienia sytuacje pracownikéw na lepsza.

Bazuje na danych z monitoringu, ale idzie gtebiej tzn. oprocz liczb
uwzglednia takze opinie pracownikéw np. zbieranych poprzez ankiety,
wywiady.

Stuzy do podejmowania strategicznych decyzji tzn. ze moze dostarczaé
organizacji informacji o koniecznych zmianach i potrzebnie nowych
rozwigzan.

Przyktady ewaluacji:

Analiza, czy wdrozona polityka réwnosciowa faktycznie przyczynita sie do
wiekszej reprezentacji kobiet na stanowiskach kierowniczych.

Ocena skutecznosci szkolen z zakresu przeciwdziatania dyskryminacji
poprzez badanie postaw pracownikéw przed i po szkoleniu.

Przeglad zgtoszen dotyczacych mobbingu i ocena, czy wprowadzone
mechanizmy ochrony przyniosty spadek liczby skarg.

Badanie satysfakcji pracownikéw w zakresie przestrzegania standardow
etycznych w organizacji.

Zatgcznik 2
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2.3. Monitoring a ewaluacja - kluczowe réznice

Cecha

Cel

Czas

Zakres

Podejscie

Narzedzia

Monitoring

Sledzenie realizacji dziatan
W czasie rzeczywistym

Ciagty i systematyczny proces

Skupia sie na wskaznikach
i danych liczbowych

Reaktywne - identyfikuje
problemy i pozwala na
szybkie ich rozwigzanie

Statystyki, raporty, analiza
wskaznikow

Ewaluacja

Ocena skutecznoSci, trafnosci
i wptywu podejmowanych dziatan

Okresowy, przeprowadzany
w wyznaczonych momentach

Ocenia dziatan pod wzgledem
réznych kryteriéw (np. skutecznosci,
trafnosci, trwatosci), uwzglednia
gtebsze analizy i kontekst

Strategiczne - dostarcza
rekomendacji do dtugofalowych
zmian

Badania jako$ciowe (wywiady,
dyskusje) i ilosciowe (ankiety)

2.4. Monitoring i ewaluacja jako procesy
uzupetniajace sie

Chociaz monitoring i ewaluacja réznig sie zakresem i celem, s3 procesami
wzajemnie sie przenikajacymi i uzupetniajacymi.

+ Monitoring dostarcza biezacych danych, ktére sg niezbedne do
przeprowadzenia ewaluacji. Bez systematycznego zbierania informacji
trudno bytoby oceni¢ skuteczno$¢ zrealizowanych dziatan.

+ Ewaluacja wykorzystuje dane z monitoringu do pogtebionej analizy
i formutowania wnioskéw. To dzieki niej organizacja moze dostrzec
dtugofalowe skutki wdrozonych dziatan i opracowac strategie na przysztos¢.

+ Oba procesy wptywaja na doskonalenie organizacji. Monitoring pozwala na
szybkie reagowanie na biezace problemy, a ewaluacja pomaga organizacji
rozwijac sie w dtuzszej perspektywie.

+ Oba procesy zwiekszaja transparentno$¢ i wiarygodnosc¢ organizacji.
Regularne monitorowanie i ewaluacja dziatan sprawiaja, ze pracownicy maja
wieksze zaufanie do swojego miejsca pracy i jej polityki w zakresie rownego

traktowania.

Przyktad przenikania sie monitoringu i ewaluacji w organizacji:

1. Monitoring wykazuje, ze liczba skarg dotyczacych mobbingu/dyskryminacji
wzrosta o 30% w ciggu ostatniego roku.
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2. Ewaluacja analizuje przyczyny wzrostu skarg - podczas ewaluacji
przeprowadzane sa wywiady z pracownikami, badana jest atmosfera pracy
i skuteczno$¢ dotychczasowych procedur.

3. Monitoring sprawdza, czy liczba skarg spadta po wdrozeniu dziatan
naprawczych.

4. Na podstawie ewaluacji organizacja wdraza nowe rozwigzania np.

dodatkowe szkolenia dla kadry zarzadzajacej oraz nowy system zgtaszania
nieprawidtowosci.

Zatgcznik 2 81



3.System monitoringu w organizaciji
- praktyczne wskazowki

3.1. Definicja monitoringu

Monitoring dziatan organizacji w zakresie przestrzegania standardéw
rownos$ciowych i przeciwdziatania patologiom w miejscu pracy to
systematyczny i ciggty proces gromadzenia, analizowania oraz
interpretowania danych, ktéry pozwala ocenié, w jakim stopniu organizacja
realizuje swoje zobowigzania w zakresie réwnego traktowania, przeciwdziatania
dyskryminacji oraz eliminowania negatywnych zjawisk, takich jak mobbing,
molestowanie czy naduzycia wtadzy.

3.2. Cele i zakres monitoringu
Monitoring petni wazng funkcje w identyfikowaniu potencjalnych probleméw
i zagrozen w Srodowisku pracy oraz umozliwia podejmowanie dziatan

korygujacych i zapobiegawczych. Moze obejmowad m.in.:

1. Sledzenie wdrazania polityki réwno$ciowej w organizacji i jej faktycznego
wptywu na funkcjonowanie organizacji;

2. Analize wskaznikéw kadrowych, takich jak struktura zatrudnienia, awanse,
rotacja czy wynagrodzenia pod katem réwnego traktowania;

3. Analize skarg, zgtoszen i sygnatow od pracownikow dotyczacych
przypadkow naruszen standardéw etycznych i prawnych.

Monitorowanie dziatan organizacji pozwala na wykrywanie naruszen i patologii,

ale przede wszystkim na wczesne reagowanie, a tym samym na budowanie
kultury otwartosci, szacunku i odpowiedzialno$ci w miejscu pracy.
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3.3. Sledzenie wdrazania polityki rownosciowej
i jej wptywu na funkcjonowanie organizaciji

Monitoring wdrazania polityki rbwnosciowej polega na systematycznej ocenie,
w jakim stopniu organizacja realizuje zatozone cele w zakresie rownego
traktowania pracownikéw oraz przeciwdziatania dyskryminacji i innym
negatywnym zjawiskom w miejscu pracy. Moze obejmowac analize formalnego
wdrozenia polityki, jak i ocene jej faktycznego wptywu na kulture organizacyjna
i codzienne praktyki.

3.3.1. Monitoring formalnego wdrozenia polityki

Aby sprawdzi¢ czy organizacja skutecznie wprowadzita polityke rownosciowa
powinno sie zweryfikowad:

+ Istnienie i aktualno$¢ dokumentéw i standardéw regulujacych polityke
réwnosciowa, takich jak kodeks etyki, polityke antymobbingowa, procedury
antydyskryminacyjne, mechanizmy zgtaszania nieprawidtowosci.

« Stopien wdrozenia polityki w praktyce, czyli czy zapisy te sg faktycznie
znane i przestrzegane przez pracownikéw oraz kadre zarzadzajaca.

+ Dostepnosc i skutecznos¢ szkolen dla pracownikow i kadry menedzerskiej
w zakresie réwnosci, przeciwdziatania dyskryminacji oraz rozwigzywania
konfliktow w miejscu pracy.

« Wewnetrzne systemy raportowania/sprawozdawczosci, ktére pozwalaja
na kontrole zgodnosci dziatan organizacji z przyjetymi dokumentami/
standardami.

3.3.2. Monitoring faktycznego wptywu polityki rownosciowej na
organizacje

Oprécz formalnych aspektéw obecnosci polityki rownos$ciowej w organizacji,
wazne jest zrozumienie czy dziatania wdrozeniowe tej polityki rzeczywiscie
przyczyniaja sie do budowania bardziej réwnosciowego i bezpiecznego
Srodowiska pracy.

W tym celu warto monitorowac:

+ Przypadki zgtoszen dotyczacych dyskryminacji, mobbingu lub innych
nieprawidtowosci - ich liczba, charakter, sposéb rozwigzania oraz
skuteczno$¢ reakcji organizacji.

+ Analize awansow i wynagrodzen - czy nie wystepujg nieuzasadnione réznice
w traktowaniu pracownikéw ze wzgledu na ptec, wiek, pochodzenie etniczne,
orientacje seksualng czy inne cechy chronione prawnie.
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+ Rotacje i satysfakcje pracownikéw - czy organizacja ma problem
z odptywem talentéw z powodu nieréwnego traktowania lub braku zaufania
do mechanizméw réwnosciowych.

3.3.3. Analiza poréwnawcza i benchmarking

Aby oceni¢, jak polityka réwnosciowa sprawdza sie w organizacji, warto
poréwnac jej efekty z:

+ Poprzednimi wynikami organizacji - analizowanie trendéw w zakresie
rownosci i przeciwdziatania patologiom w dtuzszym okresie czasu.

+ Danymi z innych organizacji - benchmarking z podobnymi organizacjami,
ktére stosuja innowacyjne rozwigzania w zakresie rownosci.

+ Standardami prawnymi i najlepszymi praktykami - poréwnanie polityki
organizacji z obowigzujgcymi regulacjami oraz rekomendacjami instytucji
zajmujacych sie przeciwdziataniem dyskryminacji i nierbwnosciom.

3.3.4. Wdrazanie dziatan korygujacych i doskonalacych

Po przeprowadzeniu analizy organizacja powinna podja¢ konkretne dziatania,
takie jak:

« Dostosowanie polityki do rzeczywistych wyzwan i probleméw
zidentyfikowanych w procesie monitoringu.

« Zwiekszenie skutecznosci szkolen poprzez dostosowanie ich do potrzeb
pracownikéw i kadry zarzadzajace;j.

« Wzmocnienie mechanizméw zgtaszania i ochrony sygnalistow, aby
pracownicy czuli sie bezpiecznie, zgtaszajac naruszenia.

+ Rozwijanie kultury organizacyjnej opartej na otwartosci i rownosci np.
poprzez kampanie informacyjne, mentoring, programy wsparcia dla grup
narazonych na dyskryminacje.

Ocena wdrazania polityki réwnosciowej to nie tylko formalna kontrola zgodnosci
z przepisami, ale przede wszystkim ocena realnego wptywu tych dziatai na
funkcjonowanie organizacji i dobrostan pracownikéw - zatem analizy danych

z monitoringu powinny by¢ uzupetnione i pogtebione poprzez prowadzenie
ewaluacji podejmowanych w organizacji dziatan (o czym wiecej w kolejnym
rozdziale poswieconym prowadzeniu ewaluacji).
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3.4. Analiza wskaznikow kadrowych pod katem
rownego traktowania

Analiza wskaznikow kadrowych stanowi istotny element monitorowania
przestrzegania standardéw réwnosciowych w organizacji. Pozwala na
identyfikacje potencjalnych nieréwnosci i patologii w miejscu pracy poprzez
systematyczne badanie struktury zatrudnienia, awansow, rotacji oraz
wynagrodzen. Dzieki temu organizacja moze podejmowac dziatania korygujace
i eliminowac ewentualne nieprawidtowosci.

3.4.1. Struktura zatrudnienia a rownos¢ szans

Analiza struktury zatrudnienia obejmuje sprawdzenie, czy w organizacji
wystepuja nieréwnosci w dostepie do zatrudnienia i okre$lonych stanowisk
ze wzgledu na cechy chronione, takie jak pte¢, wiek, pochodzenie etniczne,
orientacja seksualna, niepetnosprawnos¢ czy status rodzinny.

Kluczowe pytania analityczne to:
« Czy w organizacji istnieje rwnowaga ptci na réznych szczeblach hierarchii?

+ Czy grupy narazone na dyskryminacje maja réwny dostep do stanowisk
wymagajacych wysokich kwalifikacji lub stanowisk kierowniczych?

+ Czy struktura zatrudnienia odzwierciedla réznorodno$¢ spoteczng (np. pod
wzgledem wieku, narodowosci, stopnia niepetnosprawnosci)?

« Jak wyglada proces rekrutacji - czy zapewnia réwny dostep do zatrudnienia
wszystkim kandydatom?

Narzedzia monitorowania:

+ Analiza demograficzna pracownikéw

+ Analiza wskaznikéw struktury zatrudnienia (stanowisko a cechy spoteczno-
demograficzne)

+ Przeglad polityk rekrutacyjnych i selekcyjnych

3.4.2. Awanse i dostep do stanowisk kierowniczych

Sprawiedliwy system awanséw jest wskaznikiem réwnego traktowania

w organizacji. Analiza awanséw pozwala wykryé, czy pewne grupy pracownikéw
sg systematycznie pomijane przy awansach mimo posiadania odpowiednich
kwalifikacji i doSwiadczenia.

Kluczowe pytania analityczne:

+ Czy awanse s3 przyznawane w sposéb przejrzysty i na podstawie
obiektywnych kryteriéw?
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« Czy wséréd awansowanych pracownikéw znajduja sie reprezentanci réznych
grup spotecznych, czy tez dominujg okreslone kategorie (np. tylko mezczyzni
na stanowiskach kierowniczych)?

« Czyistniejg przeszkody strukturalne (np. brak elastycznych form pracy), ktére
moga utrudnia¢ awans okre$lonym grupom (np. kobietom wychowujacym
dzieci, osobom z niepetnosprawnosciami)?

+ Czy pracownicy maja dostep do szkolen i rozwoju, ktére moga zwiekszyc ich
szanse na awans?

Narzedzia monitorowania:

+ Statystyki awanséw z podziatem na pteé, wiek, staz pracy, inne czynniki
demograficzne

+ Analiza procesu podejmowania decyzji o awansach

+ Opinie pracownikéw i badania satysfakcji zwigzane z rozwojem kariery

3.4.3. Rotacja pracownikéw i przyczyny odejsé

Analiza rotacji (fluktuacji) pracownikéw moze ujawnic potencjalne problemy
zwigzane z réwnoscia traktowania oraz atmosferg w miejscu pracy.

Wysoka rotacja w okreslonych grupach (np. kobiet, oséb starszych, oséb

z niepetnosprawnosciami) moze wskazywac na istnienie barier systemowych,
dyskryminacji lub innych patologii.

Kluczowe pytania analityczne:

« Jakie sa réznice w poziomie rotacji wsréd réznych grup pracownikéw?

« Czy pracownicy nalezacy do grup mniejszo$ciowych czesciej rezygnuja
Z pracy nizinni?

« Czy powody odej$¢ wskazujg na problemy z atmosfera pracy, brakiem
rownosci w traktowaniu lub brakiem mozliwosci awansu?

+ Czy organizacja przeprowadza exit interviews (wywiady z odchodzacymi
pracownikami), aby zidentyfikowad potencjalne przyczyny probleméw?

Narzedzia monitorowania:
+ Analiza wskaznikéw rotacji w réznych grupach pracownikéw
« Przeglad powoddéw odejs¢ na podstawie wywiadéw i ankiet

+ Badania atmosfery pracy i zaangazowania pracownikéw

3.4.4. Wynagrodzenia i ich przejrzystosé¢

Analiza wynagrodzen pozwala okresli¢, czy w organizacji wystepuja luki
ptacowe (pay gaps) miedzy grupami pracownikéw o podobnych kwalifikacjach
i doswiadczeniu. Dysproporcje w wynagrodzeniach moga Swiadczy¢

o nieréwnos$ciowym traktowaniu, a w skrajnych przypadkach - o dyskryminacji.
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Kluczowe pytania analityczne:

Czy w organizacji wystepuja réznice w wynagrodzeniach miedzy kobietami

i mezczyznami na tych samych stanowiskach?

Czy grupy mniejszo$ciowe (np. osoby z niepetnosprawnosciami, osoby
starsze) otrzymuja wynagrodzenie na poréwnywalnym poziomie jak pozostali
pracownicy na tych samych stanowiskach?

Czy system premiowania i podwyzek jest przejrzysty i oparty na jasno
okreslonych kryteriach?

Czy organizacja prowadzi regularne audyty wynagrodzen pod katem
rownosci?

Narzedzia monitorowania:

Analiza $rednich wynagrodzen w podziale na grupy demograficzne

Audyty ptacowe i poréwnanie wynagrodzen w organizacji i miedzy
organizacjami

Przeglad systemu podwyzek i premii pod katem jego przejrzystosci

3.4.5. Wnioski i dziatania naprawcze

Po dokonaniu analizy wskaznikéw kadrowych organizacja powinna:

Wprowadzi¢ mechanizmy eliminujgce nieréwnosci (np. transparentne zasady
awansu, polityki wynagrodzen oparte na jasnych kryteriach).

Udoskonali¢ procesy rekrutacyjne, aby zwiekszy¢ réznorodnos¢ zespotu
i zapewnic rownos¢ szans.

Zapewnic¢ dostep do szkolen i programédw mentoringowych wspierajacych
rozwdéj wszystkich pracownikéw.

Wzmocni¢ mechanizmy zgtaszania nieprawidtowosci i ochrony sygnalistéw.

Regularnie przeprowadzac pomiar wskaznikéw réwnosciowych, aby
monitorowac postepy i wprowadza¢ dalsze usprawnienia polityki
rownos$ciowej i antydyskryminacyjne;j.

Analiza wskaznikow kadrowych stanowi podstawowe narzedzie do oceny czy
organizacja faktycznie przestrzega standardéw réwnosciowych. Monitorowanie
struktury zatrudnienia, awanséw, rotacji i wynagrodzen pozwala
zidentyfikowac obszary wymagajace poprawy oraz wdrozy¢ konkretne dziatania
na rzecz budowania sprawiedliwego i inkluzywnego srodowiska pracy.
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3.5. Analiza skarg, zgtoszen i sygnatéow od
pracownikéw dotyczacych przypadkow naruszen
standardow etycznych i prawnych

Waznym elementem monitorowania przestrzegania standardéw réwnos$ciowych
oraz przeciwdziatania patologiom w miejscu pracy jest analiza skarg, zgtoszen

i sygnatéw pochodzacych od pracownikéw. Stanowig one bezposrednie Zrédto
informacji o problemach wystepujacych w organizacji, takich jak dyskryminacja,
mobbing, molestowanie, nieréwne traktowanie, naduzycia wtadzy czy inne
naruszenia etyczne i prawne.

3.5.1. Zrédta skarg i zgtoszen w organizacji

Skargi i zgtoszenia moga pochodzi¢ z réznych kanatéw, ktére powinny by¢
tatwo dostepne dla pracownikéw i zapewnia¢ anonimowo$c¢ oraz ochrone przed
represjami. Do najwazniejszych zrédet naleza:

+ Oficjalne skargi pracownikéw sktadane do dziatu HR, zwigzkéw
zawodowych, komisji ds. etyki lub innych organéw wewnetrznych.

+ Zgtoszenia anonimowe (np. przez skrzynki etyczne, specjalne linie
telefoniczne, platformy internetowe).

+ Raporty sygnalistow - 0s6b zgtaszajacych nieprawidtowosci w dobrej wierze.

« Wyniki badan ankietowych (np. dotyczacych atmosfery pracy, poczucia
bezpieczenstwa, doswiadczen pracownikéw zwigzanych z mobbingiem lub
dyskryminacja).

+ Nieformalne sygnaty i skargi ustne, np. przekazywane przetozonym,
przedstawicielom HR lub innym pracownikom.

3.5.2. Klasyfikacja zgtoszen

Aby skutecznie analizowa¢ skargi i zgtoszenia, nalezy je odpowiednio
kategoryzowac. Przyktadowe kategorie obejmuja:

+ Dyskryminacja - nieréwne traktowanie ze wzgledu na ptec, wiek,
pochodzenie etniczne, orientacje seksualna, niepetnosprawnos¢, wyznanie

itp.

+ Mobbing - dtugotrwate nekanie psychiczne, zastraszanie, podwazanie
kompetencji lub ponizanie pracownika.

+ Molestowanie seksualne - niepozadane zachowania o podtozu seksualnym
naruszajace godnos¢ osobista.

« Naduzycia wtadzy - faworyzowanie wybranych pracownikéw, nepotyzm,
niesprawiedliwe traktowanie.
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« Niewtasciwa polityka wynagrodzen i awanséw - brak przejrzystosci
w zakresie wynagradzania i awanséw, luki ptacowe.

+ Nieprzestrzeganie standardoéw etycznych - dziatania sprzeczne z kodeksem
etyki organizacji.

3.5.3. Analiza iloSciowa i jakosciowa skarg i zgtoszen

Skuteczna analiza obejmuje zaréwno ocene statystyczna (iloSciowa), jak
i gtebszg analize jakosciowa przypadkéw naruszen.

A. AnalizailoSciowa
Polega na zbieraniu danych liczbowych na temat zgtoszen, np.:

+ Liczba skarg w okreslonym przedziale czasowym.
« Rodzaje zgtoszen - ktére problemy sa zgtaszane najczesciej?

+ Podziat skarg wedtug grup demograficznych (np. kobiety vs. mezczyzni,
mtodsi vs. starsi pracownicy).

+ Liczba skarg rozwigzanych vs. nierozwigzanych - jaki procent zgtoszen zostat
pozytywnie rozpatrzony?

« Sredni czas reakcji i rozwigzania problemu - czy organizacja reaguje na
zgtoszenia w odpowiednim tempie?

B. Analiza jakoSciowa

Obejmuje szczegbtowa ocene tresci zgtoszen i ich przyczyn, w tym:

+ Jakie wzorce zachowan i systemowe problemy sie powtarzaja?

+ Czy okres$lone dziaty lub zespoty sg bardziej narazone na nieprawidtowosci?

« Jakie sg najczestsze motywy zgtoszen? - np. brak przejrzystosci decyzji
kadrowych, konflikty interpersonalne, zte praktyki menedzerskie.

+ Czyistniejg dowody na odwet wobec zgtaszajacych?

3.5.4. Reakcja organizacji i skutecznos$¢ procedur

Analiza skarg nie konczy sie na ich klasyfikacji - kluczowe jest sprawdzenie,
jak organizacja reaguje na zgtoszenia oraz jakie dziatania naprawcze sg
podejmowane.

Kluczowe pytania analityczne:

+ Czyskargi sg rozpatrywane w sposéb transparentny i sprawiedliwy?
+ Czy organizacja podejmuje konkretne dziatania naprawcze po zgtoszeniach?

+ Czy pracownicy maja zaufanie do systemu zgtaszania?
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+ Czy osoby zgtaszajace nieprawidtowosci sg odpowiednio chronione przed
represjami?

Jesli analiza wykazuje, ze skargi sg ignorowane, a ich zgtaszanie prowadzi do
negatywnych konsekwencji dla pracownikéw, organizacja powinna:

« Usprawni¢ mechanizmy zgtaszania (np. stworzy¢ dodatkowe kanaty
komunikacji, zapewni¢ wiekszg anonimowos¢).

« Poprawi¢ procedury postepowania - jasno okresli¢ kroki dochodzeniowe
oraz czas reakgji.

« Wdrozy¢ szkolenia dla kadry zarzadzajacej w zakresie odpowiedniego
reagowania na skargi.

« Monitorowad skutecznos¢ dziatan naprawczych - czy podobne skargi
pojawiaja sie w przysztosci?

3.5.5. Wdrazanie zmian w organizacji

Po przeprowadzeniu analizy organizacja powinna:

+ Dostosowac polityke i procedury - dokonac zmian w regulaminach
wewnetrznych, kodeksie etyki, zasadach antydyskryminacyjnych.

« Zwiekszy¢ transparentnos¢ procedur - wprowadzic jasne kryteria awansu,
oceny pracy, polityki wynagrodzen.

« Wzmocnic ochrone sygnalistow - zapobiegal represjom wobec oséb
zgtaszajacych nieprawidtowosci.
« Prowadzic¢ cykliczne ewaluacje - dokonywad regularnych przegladéw

skutecznosci systemu zgtaszania i reagowania na skargi.

+ Zintensyfikowa¢ dziatania edukacyjne - prowadzi¢ szkolenia i kampanie
informacyjne na temat praw pracowniczych i procedur zgtaszania naduzy¢.

Analiza skarg i zgtoszen pracownikdéw to nie tylko sposéb na wykrywanie
probleméw, ale takze na ich skuteczne eliminowanie. Organizacja powinna
zapewnic¢ bezpieczne i skuteczne mechanizmy zgtaszania naruszen, regularnie
analizowac zgtoszenia i wdraza¢ dziatania naprawcze.
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4. System ewaluacji w organizacji -
praktyczne wskazowki

4.1. Definicja ewaluacji

Ewaluacja to okresowo prowadzony proces oceny trafnosci, skutecznosci
i wptywu dziatan podejmowanych przez organizacje w celu przestrzegania
standardéw réwnosciowych oraz przeciwdziatania patologiom w miejscu pracy.

Ewaluacja pozwala organizacji na refleksje nad dotychczasowymi dziataniami,
identyfikacje obszaréw wymagajacych poprawy oraz wprowadzenie ulepszen

w polityce zarzadzania zasobami ludzkimi. Systematyczne prowadzenie
ewaluacji umozliwia dtugoterminowy rozwdj organizacji zgodnie z zasadami
etyki, réwnosci i odpowiedzialnosci spoteczne;j.

Gtéwne cechy ewaluacji:

+ Okresowy charakter - ewaluacja nie jest procesem ciggtym, lecz realizowana
w okres$lonych momentach (np. raz na rok, po wdrozeniu nowej polityki
rownosSciowej, po zakonczeniu projektu antydyskryminacyjnego).

+ Oparta jest na analizie danych i dowodach - uwzglednia zaréwno dane
iloSciowe (np. statystyki dotyczace awanséw czy wynagrodzen), jak
i jakosciowe (np. wywiady z pracownikami, badania satysfakcji, analiza
przypadkéw zgtoszen dotyczacych naduzyd).

« Koncentruje sie na ocenie trafnosci, skutecznosci i wptywie
podejmowanych dziatan - bada, czy wdrozona polityka lub inne dziatania
antydyskryminacyjne rzeczywiscie wptywaja na poprawe sytuacji
pracownikéw i czy eliminujg nieréwnosci oraz patologie w miejscu pracy.

+ Stuzy jako podstawa do podejmowania decyzji - na podstawie wynikéw
ewaluacji organizacja moze modyfikowaé swoje strategie, dostosowywaé

regulaminy wewnetrzne i wprowadzaé nowe mechanizmy wspierajace
rownosc i etyke pracy.
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4.2. Cele i zakres ewaluacji

Celem ewaluacji jest okreslenie, czy wdrozone polityki i mechanizmy faktycznie
poprawiajg warunki pracy, zapewniaja réwne traktowanie pracownikéw

i eliminuja niepozadane zjawiska, takie jak dyskryminacja, mobbing czy
nieréwnosci ptacowe.

Przyktadowe obszary ewaluacji w kontekscie rownosci i przeciwdziatania
patologiom w miejscu pracy:

« Trafnos¢ polityki rbwnos$ciowej w organizacji - czy wdrozone strategie
(np. program diversity & inclusion, polityka antydyskryminacyjna) realnie
poprawiaja sytuacje pracownikéw?

« Badanie skutecznosci polityki antymobbingowej - analiza liczby
zgtoszer mobbingu przed i po wdrozeniu nowych procedur, ocena reakcji
pracownikdéw na zmiany.

« RoOwnosc szans w zatrudnieniu i awansach - analiza struktury zatrudnienia,
dynamiki awanséw oraz réznic w wynagrodzeniach ze wzgledu na pte¢, wiek,
pochodzenie etniczne, niepetnosprawnosc itp. oraz poszukanie przyczyn
zdiagnozowanego stanu rzeczy i opracowanie planu dziata naprawczych.

+ Analiza luki ptacowej - poréwnanie wynagrodzen w réznych grupach
demograficznych i okreslenie, czy istniejg nierbwnosci wymagajace korekty.

+ Przeglad awanséw i Sciezek kariery - ocena czy pracownicy réznych ptci,
grup wiekowych i etnicznych maja réwne szanse na rozwoj zawodowy.

+ Skuteczno$¢ mechanizméw przeciwdziatania patologiom - ocena systemu
zgtaszania skarg, procedur antymobbingowych, reakcji kadry zarzadzajacej
na nieprawidtowosci.

« Swiadomo$¢ i postawy pracownikéw - ocena uzyteczno$ci szkolen
dotyczacych przeciwdziatania dyskryminacji i mobbingowi, ocena poziomu
wiedzy i zaangazowania kadry menedzerskiej.

« Ocena wptywu szkolen antydyskryminacyjnych - sprawdzenie, czy po
szkoleniach wzrosta Swiadomos¢ pracownikéw i czy zmniejszyta sie liczba
incydentéw zwigzanych z nieréwnym traktowaniem.

« Wptyw dziatan naprawczych - ocena czy dziatania podjete w wyniku
wczesniejszych problemoéw rzeczywiscie przyniosty oczekiwane rezultaty.

Dzieki ewaluacji organizacja moze wdrazac skuteczne rozwigzania, eliminowac
nieréwnosci i przeciwdziata¢ patologiom w miejscu pracy, budujac kulture
opartg na sprawiedliwosci, rownosci i szacunku.

Ewaluacja dziatan organizacji w zakresie réwnosci i przeciwdziatania patologiom

wymaga starannego zaplanowania i realizacji, aby dostarczy¢ wiarygodnych
i uzytecznych informacji.
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4.3. Planowanie ewaluacji

Zanim rozpocznie sie proces ewaluacji, nalezy jasno okresli¢, co ma zostaé
ocenione. Przyktadowe cele ewaluacji to:

Poprawa skutecznosci polityk rownosciowych i ich realnego wptywu na
funkcjonowanie organizacji.

Dostosowanie programéw szkoleniowych dotyczacych réwnosci i etyki pracy
do potrzeb pracownikéw i kadry zarzadzajace;j.

Identyfikacja obszaréw wymagajacych poprawy w zakresie rownosci
i przeciwdziatania patologiom oraz opracowanie planu dziatan
antydyskryminacyjnych.

Ewaluacja powinna uwzglednia¢ perspektywy réznych grup pracownikow
i interesariuszy:

Pracownicy - osoby, ktérych dotyczy polityka réwnosciowa;

Menedzerowie i kadra kierownicza - osoby wdrazajace polityke
organizacyjna;

Dziat HR - odpowiedzialny za monitorowanie i raportowanie kwestii
réwnosciowych;

Zwiazki zawodowe - jesli funkcjonuja w organizacji.

Aby przeprowadzi¢ ewaluacje, nalezy oprzec ja na wtasciwie dobranych
kryteriach oraz pytaniach badawczych:

1. Skuteczno$¢ (czy dziatania przynosza oczekiwane efekty?)

« Czy wdrozona polityka réwnosciowa zmniejszyta liczbe przypadkéw
nierébwnego traktowania?

+ Czy pracownicy zgtaszajg mniejszg liczbe skarg na mobbing
i dyskryminacje niz przed wdrozeniem nowych procedur?

+ Czy w organizacji wzrosta réznorodno$¢ kadrowa (np. wiecej kobiet na
stanowiskach kierowniczych)?

2. Efektywnos¢ (czy dziatania s realizowane w optymalny sposéb?)

+ Czy koszty realizacji polityki réwnosciowej sa proporcjonalne do
osiagnietych rezultatéow?

+ Czy organizacja posiada odpowiednie zasoby kadrowe i finansowe na
realizacje polityki rbwnosSciowej?

3. Rownos¢ szans i traktowania

+ Czy kobiety i mezczyzni majg réwne szanse na awans?

+ Czy wynagrodzenia sg sprawiedliwe i nie wystepuje luka ptacowa miedzy
réznymi grupami pracownikéw?
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« Czy osoby z mniejszosci etnicznych, z niepetnosprawnosciami lub inne grupy
narazone na dyskryminacje maja réwny dostep do mozliwosci rozwoju
zawodowego?

4. Przejrzystos¢ i dostepnosc procedur

+ Czy pracownicy wiedza, jak zgtasza¢ przypadki naruszen zasad réwnosci
i etyki pracy?

« Czy procedury zgtaszania naruszen sg jasne, skuteczne i zapewniaja
anonimowos¢?

+ Czy osoby zgtaszajace naruszenia otrzymujg odpowiednie wsparcie i nie sg
narazone na dziatania odwetowe?

5. Kultura organizacyjna i Swiadomos¢ pracownikéow
« Czy w organizacji panuje kultura otwartosci i szacunku dla réznorodnosci?

« Jakie sa postawy kadry kierowniczej wobec kwestii rbwnosciowych i etyki
pracy?

+ Czy pracownicy czuja sie komfortowo, zgtaszajac nieprawidtowosci?

6. Dtugofalowy wptyw dziatan

+ Czy zmiany wprowadzone po poprzednich ewaluacjach przyniosty trwate
efekty?

+ Czy organizacja posiada mechanizmy dtugoterminowego monitorowania
efektéw swoich dziatan?

+ Czy pracownicy zauwazajg poprawe w zakresie rownego traktowania

i zapobiegania patologiom?

Kolejnym krokiem w planowaniu ewaluacji jest wyb6r metod i narzedzi
badawczych. Dobér metod zalezy od charakteru organizacji i dostepnych
zasobéw. Ewaluacja powinna taczy¢ metody iloSciowe i jakosciowe, aby dac
petny obraz sytuacji. Warto zastosowac triangulacje metod - czyli potaczenie
kilku réznych podejs¢ dla uzyskania petniejszego obrazu sytuacji.

1. Metody ilosciowe (dane ilosciowe, statystyki):
+ Analiza wskaznikéw kadrowych (awanséw, wynagrodzen, rotacji).

+ Analiza liczby i rodzaju zgtoszen dotyczacych dyskryminacji/mobbingu.

+ Ankiety dotyczace dosSwiadczen pracownikéw.

2. Metody jakosciowe (opinie, doSwiadczenia, kontekst sytuacyjny):
+  Wywiady indywidualne z pracownikami i kadra zarzadzajaca.
+ Zogniskowane wywiady grupowe (FGI) - dyskusje w grupach.
« Studium przypadkéw - analiza konkretnych sytuacji naruszen standardéw.

+ Przeglad dokumentacji (regulaminéw, procedur, raportéw HR).
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4.4. Przyktadowe pytania badawcze w ewaluaciji

Pytania badawcze nadajg ewaluacji strukture, okreslaja zakres analizy oraz
pomagaja skoncentrowac sie na najwazniejszych aspektach oceny. Ponizej
znajduja sie przyktadowe Zrédta informacji oraz pytania badawcze, na ktére
bedzie mozna zlez¢ odpowiedz w tych Zrédtach.

4.4.1. Pytania do analizy dokumentéw i danych kadrowych

Jakie sg réznice w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn na tych samych
stanowiskach?

Jaki odsetek kobiet i mezczyzn awansowat w ciggu ostatnich 3 lat?

Jak wyglada struktura zatrudnienia pod wzgledem wieku, ptci, narodowosci,
niepetnosprawnosci?

Jaka jest liczba zgtoszonych przypadkéw dyskryminacji i mobbingu

w poréwnaniu do poprzednich lat?

Jak dtugo trwa Srednio rozpatrywanie zgtoszenia dotyczacego naruszenia
zasad etycznych?

4.4.2. Pytania do ankiet pracowniczych

Czy uwazasz, ze w organizacji panuje atmosfera réwnego traktowania
wszystkich pracownikéw? (Skala 1-5)

Czy w ciggu ostatniego roku doswiadczyte$(-as) sytuacji, ktére uznates(-as) za
mobbing, dyskryminacje lub nieréwne traktowanie? (Tak/Nie)

Czy wiesz, jak zgtosi¢ przypadek naruszenia zasad etycznych w miejscu
pracy? (Tak/Nie)
Czy uwazasz, ze twoje wynagrodzenie jest sprawiedliwe w poréwnaniu do

innych pracownikéw na podobnym stanowisku? (Tak/Nie/Nie wiem)

Czy czujesz, ze masz rébwne szanse na rozwoj i awans w organizacji,
niezaleznie od ptci, wieku, pochodzenia czy innych cech osobistych? (Tak/
Nie)

Jak oceniasz skutecznos$¢ szkoler dotyczacych réwnosci i przeciwdziatania
patologiom w miejscu pracy? (Skala 1-5)

4.4.3. Pytania do wywiadow z pracownikami i menedzerami

Jakie sg najwieksze wyzwania zwigzane z wdrazaniem polityki réwnos$ciowe;j
w organizacji?

Czy polityka rownos$ciowa organizacji jest realnie przestrzegana, czy
pozostaje jedynie na papierze?
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« Czy pracownicy zgtaszaja nieprawidtowosci? Jesli nie, to co ich
powstrzymuje?

+ Czy w organizacji sg osoby, ktére spotykaja sie z barierami w awansie lub
rozwoju zawodowym?

+ Jakie zmiany w polityce rbwnosciowej i przeciwdziatania patologiom bytyby
najbardziej potrzebne?

4.4.4. Pytania do analizy procesow i procedur
« Czy organizacja posiada jasno okreslona polityke réwnosciowa
i antymobbingowa?

+ Jak czesto przeprowadzane s szkolenia na temat réwnosci
i przeciwdziatania dyskryminacji?

+ Czyistniejg procedury postepowania w przypadku zgtoszenia naruszenia
zasad etyki pracy?

« Czy organizacja zapewnia poufno$¢ i ochrone pracownikom zgtaszajacym
nieprawidtowosci?

+ Czy wyniki ewaluacji sa wykorzystywane do wdrazania zmian w polityce
organizacyjnej?
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4.5. Przyktadowe kryteria ewaluaciji
i pytania do oceny skutecznosci szkolen
antydyskryminacyjnych

Wiele organizacji przeprowadza szkolenia o tematyce antydyskryminacyjnej.
Ponizej znajduje sie zestaw przyktadowych kryteriéw i pytan ewaluacyjnych do
oceny skutecznosci takich szkolen.

Ocena skutecznosci szkolen antydyskryminacyjnych powinna obejmowac
zaréwno analize krétkoterminowych efektéw (np. wzrost wiedzy uczestnikéw),
jak i dtugoterminowego wptywu na organizacje (np. zmiany w postawach

i zachowaniach pracownikéw).

4.5.1. Przyktadowe kryteria i pytania ewaluacyjne

1. Zrozumienie i przyswojenie wiedzy

Czy uczestnicy szkolenia zrozumieli kluczowe pojecia dotyczace
dyskryminacji, rownosci i przeciwdziatania patologiom w miejscu pracy?

Czy uczestnicy szkolenia zdobyli nowa wiedze na temat mechanizméw
dyskryminacji i sposobéw jej przeciwdziatania?

Czy uczestnicy potrafig rozpoznac przypadki dyskryminacji, mobbingu
i nieréwnego traktowania?

Czy pracownicy wiedza, jak zgtosi¢ przypadki naruszen standardéw
réwnosciowych?

2. Zmiana postaw i Swiadomosci pracownikow

Czy szkolenie przyczynito sie do wzrostu Swiadomosci na temat problemu
dyskryminacji w miejscu pracy?

Czy uczestnicy deklarujg wieksza gotowos$¢ do reagowania na przypadki
nieréwnego traktowania?

Czy zmniejszyta sie akceptacja dla zachowan mogacych prowadzi¢ do
dyskryminacji?

Czy uczestnicy deklaruja wieksza otwarto$¢ na réznorodnosé i bardziej
Swiadome podejscie do réwnego traktowania wspétpracownikéw?

3. Umiejetnosc zastosowania zdobytej wiedzy w praktyce

Czy uczestnicy wiedza, jakie dziatania mogg podja¢ w przypadku
zaobserwowania dyskryminacji?

Czy menedzerowie i liderzy zespotoéw czuja sie lepiej przygotowani do
reagowania na przypadki naruszen zasad réwnosciowych?
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Czy uczestnicy znajg wewnetrzne procedury organizacji dotyczace
zgtaszania naruszen zasad réwnosciowych?

Czy uczestnicy potrafig rozpoznac subtelne formy dyskryminacji (np.
mikroagresje, uprzedzenia nieuswiadomione)?

4. Zaangazowanie i satysfakcja uczestnikéw

Czy uczestnicy oceniaja szkolenie jako interesujgce i warto$ciowe?

Czy forma i sposdb prowadzenia szkolenia byty dopasowane do potrzeb
pracownikow?

Czy szkolenie byto angazujace i interaktywne?

Czy uczestnicy czuja, ze zdobyta wiedza jest przydatna w ich codziennej
pracy?

5. Przeniesienie wiedzy na praktyke w miejscu pracy

Czy po szkoleniu zauwazalne sg zmiany w zachowaniach pracownikéw?

Czy organizacja odnotowata wzrost liczby zgtoszen przypadkdéw
dyskryminacji, co moze $wiadczy¢ o wiekszej Swiadomosci problemu?

Czy kultura organizacyjna stata sie bardziej otwarta i inkluzywna?

6. Dtugofalowy wptyw szkolenia na organizacje

Czy po szkoleniu zmniejszyta sie liczba skarg dotyczacych dyskryminacji
i mobbingu w dtuzszej perspektywie czasowej no p6t roku po szkoleniu?

Czy kultura organizacyjna ulegta poprawie w zakresie rownego traktowania
i przeciwdziatania patologiom?

Czy organizacja wdrozyta dodatkowe inicjatywy na rzecz rownosci po
przeprowadzeniu szkolenia?

4.5.2. Przyktadowe pytania ewaluacyjne do zastosowania
w roznych narzedziach badawczych:

1. Pytania do ankiety ewaluacyjnej dla uczestnikéw szkolenia
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Jak oceniasz swojg wiedze na temat dyskryminacji i rbwnego traktowania
przed szkoleniem? (Skala 1 [bardzo nisko] - 5 [bardzo wysoko])

Jak oceniasz swojg wiedze na temat dyskryminacji i réwnego traktowania
po szkoleniu? (Skala 1 [bardzo nisko] - 5 [bardzo wysoko])

Czy szkolenie pomogto Ci lepiej zrozumie¢, jakie zachowania moga by¢
uznane za dyskryminacje? (Tak/Nie/Cze$ciowo)

Czy szkolenie dostarczyto ci praktycznych informacji, ktére mozesz
wykorzystaé w swojej pracy? (Tak/Nie/CzeSciowo)
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Czy czujesz sie pewniej w rozpoznawaniu przypadkéw dyskryminacji
w miejscu pracy? (Tak/Nie/CzeSciowo)

Czy czujesz sie pewniej w reagowaniu na przypadki dyskryminacji w miejscu
pracy? (Tak/Nie/CzeSciowo)

Jak oceniasz spos6b prowadzenia szkolenia? (Skala 1 [bardzo nisko] - 5
[bardzo wysoko])

Jak oceniasz szkolenie pod wzgledem zrozumiatosci przekazywanej wiedzy?
(Skala 1 [bardzo nisko] - 5 [bardzo wysoko])

Jakie elementy szkolenia byty najbardziej przydatne? (Otwarta odpowiedz)

Co nalezatoby poprawi¢ w szkoleniu, aby byto bardziej interesujace/
uzyteczne? (Otwarta odpowiedz)

2. Pytania do wywiadéw z uczestnikami szkolenia (np. kilka tygodni po
szkoleniu)

Jakie tresci szkolenia okazaty sie dla Ciebie najbardziej przydatne?

Czy zauwazytes(-a$) zmiany w swoim zachowaniu lub podejsciu do tematu
rownosci i dyskryminacji?

Czy w Twoim miejscu pracy zauwazasz jakiekolwiek zmiany w postawach
wspotpracownikéw po szkoleniu?

Czy po szkoleniu czujesz sie bardziej pewnie, reagujac na sytuacje
potencjalnej dyskryminacji?

Jakie dodatkowe wsparcie lub dziatania ze strony organizacji mogtyby
poméc w lepszym wdrazaniu zasad réwnosciowych?

3. Pytania do wywiaddéw z pracownikami organizacji nt. dtugoterminowego
wptywu szkolenia (np. po 6 miesigcach)

Czy po szkoleniu dostrzegasz wieksza wrazliwos$¢ na kwestie réwnosciowe
w Twoim miejscu pracy?

Czy miates(-as) okazje wykorzystaé wiedze zdobytg na szkoleniu
w praktyce? Jesli tak, w jaki sposéb?

Czy zauwazyte$(-a$) zmiane w zachowaniu wspoétpracownikéw lub
przetozonych w kwestiach réwnego traktowania?

Czy procedury zgtaszania naruszen w organizacji staty sie dla Ciebie
bardziej zrozumiate i dostepne?

4. Pytania do wywiadow z menedzerami i pracownikami dziatu HR

Czy po szkoleniu zauwazyliscie wieksza liczbe zgtoszen dotyczacych
dyskryminacji, nieréwnego traktowania lub mobbingu?

Czy menedzerowie czuja sie lepiej przygotowani do reagowania na
zgtoszenia dotyczace dyskryminacji?
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+ Jakie dziatania zostaty podjete po szkoleniu w celu wdrozenia zdobytej
wiedzy w codzienng praktyke organizacyjna?

+ Czy szkolenie wptyneto na sposdb zarzadzania réznorodnoscia
w organizacji?

+ Jakie dalsze kroki mogg zosta¢ podjete w celu wzmacniania kultury
rownos$ciowej w organizacji?

+ Jakie sg najwieksze wyzwania zwigzane z wdrazaniem polityk
réwnosciowych po szkoleniu?

Ewaluacja skutecznosci szkolen antydyskryminacyjnych pozwala nie tylko
ocenic¢ ich warto$¢, ale réwniez zoptymalizowac programy edukacyjne, aby
realnie wptynety na kulture organizacyjna i codzienna praktyke w miejscu pracy,
poprzez:

+ Dostosowanie programu szkoleniowego - modyfikacje tresci i metod
szkoleniowych na podstawie opinii uczestnikéw.

« Wprowadzenie dodatkowych dziatar wspierajgcych - np. mentoring,
kampanie informacyjne, regularne przypomnienia o procedurach
antydyskryminacyjnych.

+ Ewaluacje dtugoterminowego wptywu - powtarzanie ewaluacji po kilku
miesigcach, analize zmian w postawach i zachowaniach pracownikéw.

« Podejmowanie dziatan naprawczych - jeéli szkolenie nie przyniosto
oczekiwanych efektéw, warto rozwazy¢ zmiane jego formy, metod
prowadzenia lub poszerzy¢ grupe uczestnikow.
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4.6. Zbieranie i analizowanie danych

Zebranie danych odbywa sie dzieki zastosowaniu zaplanowanych metod
badawczych. Aby zapewni¢ rzetelno$¢ danych warto zadbaé o:

Po zebraniu danych nalezy je przeanalizowad i zidentyfikowac kluczowe wnioski.

Anonimizacje - jesli pracownicy majg obawy o anonimowos$¢, mozna
stosowaé anonimowe ankiety lub wywiady przeprowadzane przez
zewnetrznych ekspertéw.

Réznorodnos¢ zrodet - wazne, aby analizowaé zaréwno dane iloSciowe, jak
i jakosciowe.

Uczciwe podejscie - uwzglednienie ré6znych perspektyw (pracownikéw,
menedzerdw).

Analiza iloSciowa moze obejmowac:

Poréwnanie wskaznikéw kadrowych miedzy réznymi grupami (np. réznice
w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn, liczba skarg na mobbing w réznych
dziatach).

Identyfikacja trendéw (np. czy liczba skarg spada po wdrozeniu nowej
polityki).

Analiza jakoSciowa moze obejmowac:

Analiza najczesciej pojawiajacych sie probleméw w zgtoszeniach
pracownikéw.

Ocena opinii pracownikéw na temat skutecznosci polityki rownosciowe;.

Czy skargi pracownikéw sa skutecznie rozpatrywane i czy procedury dziataja
poprawnie?

Jakie zmiany organizacja powinna wprowadzié, by poprawié sytuacje?
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4.7. Opracowanie raportu z ewaluaciji
i wykorzystanie jej wynikow

Raport z ewaluacji powinien zawiera¢:

+ Podsumowanie wynikéw oraz wnioski z ewaluacji;
+ Identyfikacje probleméw i wyzwan;

+ Dobre praktyki - jedli pewne dziatania okazaty sie skuteczne, warto je
podkresli¢;

+ Rekomendacje zmian - konkretne propozycje ulepszen w polityce organizacji.

Wyniki ewaluacji powinny zosta¢ przedstawione zarzadowi, menedzerom
i pracownikom.

Nalezy opracowa¢ plan wdrazania rekomendacji, okreslajac:
+ Kto jest odpowiedzialny za ich wdrozenie?

« Jakie zasoby sa potrzebne?

+ Jakijest harmonogram dziatan?
Ewaluacja nie konczy sie na opracowaniu raportu - konieczne jest
monitorowanie efektow wdrozonych zmian oraz powtarzanie procesu

ewaluacji w przysztosci np. co rok lub co dwa lata. Umozliwi to poréwnywanie
nowych wynikéw z poprzednimi, aby zobaczy¢ progres.
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5. R6znice w prowadzeniu
monitoringu i ewaluacji pomiedzy
matymi a duzymi organizacjami

Monitoring i ewaluacja dziatan organizacji w zakresie przestrzegania standardéw
rownos$ciowych i przeciwdziatania patologiom w miejscu pracy moga réznic sie
w zaleznosci od wielkoSci organizacji. Ponizej przedstawiono réznice miedzy
matymi a duzymi organizacjami. Nie oznacza to jednak, ze tylko duze organizacje
moga prowadzi¢ monitoring i ewaluacje - o ile bowiem duze organizacje moga
pozwoli¢ sobie na zatrudnienie zewnetrznych doradcéw ds. monitoringu

i ewaluacji, to w matych mozna wyznaczy¢ osobe, ktéra bedzie odpowiedziana
za te zadania lub realizowac je jako wewnetrzne dziatania monitorujace i auto-
ewaluacyjne.

5.1. Zasoby i struktura organizacyjna

A. Mate organizacje:

« Ograniczone zasoby finansowe i kadrowe, co moze utrudniaé prowadzenie
systematycznego monitoringu i ewaluacji.

+ Brak dziatéw HR czy zespotéw ds. rownosci - monitoring i ewaluacja
czesto realizowane sg przez osoby petnigce inne funkcje.

+ Mozliwo$¢ bardziej elastycznego i mniej sformalizowanego podejscia np.
bezposrednia komunikacja z pracownikami zamiast skomplikowanych
procedur raportowania.

B. Duze organizacje:

+  Wiekszy budzet i dostep do specjalistycznych narzedzi do monitoringu
i analizy danych.

« Zespoty ds. r6znorodnosci, HR i compliance, ktére moga prowadzic¢
regularne badania i audyty.
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+ Mozliwo$¢ (a nawet konieczno$¢) stosowania bardziej sformalizowanych
i ztozonych procedur np. raportowania zgodne z miedzynarodowymi
standardami czy regulacjami prawnymi.

5.2. Metody i harzedzia zbierania danych

A. Mate organizacje:

+ Czesto bazuja na jakoSciowych metodach (rozmowy, spotkania,
obserwacja), poniewaz majg bezposredni dostep do wszystkich
pracownikow.

+ Mozliwos¢ korzystania z prostych narzedzi, takich jak anonimowe ankiety
Google Forms czy rozmowy feedbackowe.

+ Monitoring oparty na codziennych relacjach miedzyludzkich i szybszym
wykrywaniu probleméw w zespole.

B. Duze organizacje:

+ Wykorzystanie zaawansowanych systeméw HR np. platform do analizy
wskaznikéw kadrowych.

« Mozliwos¢ stosowania ustrukturyzowanych badan ilosciowych
i jakosciowych np. regularnych ankiet satysfakcji, analiz statystycznych
dotyczacych awanséw i wynagrodzen.

+ Monitoring moze by¢ bardziej skomplikowany ze wzgledu na ztozono$¢
struktur organizacyjnych i wielopoziomowe zaleznosci.

5.3. Zakres monitoringu i ewaluacji

A. Mate organizacje:

+ Skupienie na mniej formalnych aspektach np. kulturze organizacyjnej
i relacjach interpersonalnych.

« Monitoring oparty na obserwacji i bezposrednim kontakcie z pracownikami
zamiast skomplikowanych procedur raportowania.

« Mozliwos¢ szybkiego reagowania na problemy, ale trudno$¢ w analizie
dtugoterminowych trendow.

B. Duze organizacje:

+ Szeroki zakres analizy obejmujacy aspekty strukturalne np. analize
wskaznikéw rotacji, luki ptacowej, awansow.

+ Mozliwo$¢ ewaluacji programéw réwnosciowych prowadzona w dtuzszej
perspektywie, czesto z udziatem zewnetrznych ewaluatoréw lub ekspertow.
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« Konieczno$¢ dostosowania narzedzi do réznych grup pracownikéw (rézne

dziaty, regiony, poziomy stanowisk).

5.4. Kultura organizacyjna i skala wdrazania

Zmian

A. Mate organizacje:

+  Mozliwo$¢ szybkiego wdrazania rekomendacji wynikajacych z ewaluacji
(mniej skomplikowane procedury decyzyjne).

« Bardziej osobiste podejscie do pracownikéw, co moze sprzyjac otwartosci

w zgtaszaniu problemoéw.

+  Wieksze ryzyko braku anonimowosci przy zgtaszaniu naruszen, co moze

wptywad na efektywnos¢ monitoringu.

B. Duze organizacje:

+ Zmiany wymagajg dtuzszego procesu decyzyjnego i koordynacji miedzy

réznymi dziatami.

« Mozliwos¢ prowadzenia szeroko zakrojonych kampanii edukacyjnych

i szkolen dla wielu pracownikdw.

+ Stworzenie systemu zgtaszania naruszen z zachowaniem petnej
anonimowosci, np. poprzez infolinie lub dedykowana platforme.

Kluczowe réznice w prowadzeniu monitoringu i ewaluacji dziatan organizacji
w zakresie przestrzegania standardéw réwnosciowych i przeciwdziatania
patologiom w miejscu pracy prezentuje ponizsza tabela.

Aspekt Mate organizacje
Zasoby Ograniczone zasoby
finansowe i kadrowe
Narzedzia Proste narzedzia,
rozmowy, ankiety
Zakres Skupienie na relacjach

i codziennym
funkcjonowaniu

Szybka reakcja, ale brak
dtugoterminowych analiz

Reagowanie na
problemy

Mozliwe problemy
z zachowaniem

Anonimowo$¢
zgtoszen
anonimowosci

Duze organizacje

Wieksze budzety, zespoty HR,
stanowisko ds. réwnosci

Zaawansowane systemy,
kompleksowe analizy danych

Formalne badania obejmujace
szeroka skale

Dtuzszy proces zmian, ale mozliwo$é
prowadzenia duzych kampanii
skierowanych na zmiane postaw

Sformalizowane procedury,
anonimowe kanaty zgtoszen
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W matych organizacjach monitoring i ewaluacja moga by¢ bardziej elastyczne
i oparte na relacjach miedzyludzkich.

W duzych organizacjach konieczne jest stosowanie bardziej sformalizowanych
procedur i narzedzi analitycznych.
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6. Podsumowanie

Monitoring i ewaluacja dziatan organizacji w zakresie przestrzegania standardéw
rownos$ciowych i przeciwdziatania patologiom w miejscu pracy to narzedzia
zarzadzania, ktére pozwalaja nie tylko oceni¢ skutecznos$¢ wdrazanych polityk,
ale takze realnie wptywac na poprawe warunkéw pracy i kultury organizacyjne;j.

Monitoring umozliwia biezaca obserwacje i identyfikacje potencjalnych
problemoéw w zakresie rownego traktowania, zanim stana sie one powaznym
zagrozeniem dla organizacji. Dzieki niemu mozna reagowac na naruszenia

w czasie rzeczywistym i dostosowywac dziatania do aktualnych potrzeb
pracownikéw.

Ewaluacja pozwala na gtebszg analize skutecznosci podejmowanych dziatan,
ich wptywu na organizacje oraz okreslenie czy cele polityki rownosciowej sg
faktycznie realizowane. Dzieki niej organizacja moze wprowadzac ulepszenia

i dostosowywac strategie na podstawie rzetelnych danych i opinii pracownikéw.

Kazda organizacja powinna dostosowac system monitoringu i ewaluacji do
swojej specyfiki, struktury oraz zasobdéw, aby proces ten byt skuteczny i realnie
wspierat kulture rownosci i przeciwdziatania patologiom w miejscu pracy. W tym
celu warto stosowa¢ podejscie partycypacyjne, angazujac pracownikéw na
roznych szczeblach organizacji w projektowanie, wdrazanie i ocene dziatan.

Ich perspektywa jest kluczowa dla identyfikacji rzeczywistych probleméw

oraz tworzenia rozwigzan, ktére beda praktyczne i akceptowane przez zespot.
Wspéttworzenie systemu monitoringu i ewaluacji zwieksza takze zaangazowanie
pracownikéw i wzmacnia poczucie wspoétodpowiedzialnosci za kulture
organizacyjna.

Podejécie partycypacyjne powinno by¢ stosowane na kazdym etapie realizacji
monitoringu i ewaluacji poprzez:
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1. Konsultacje z pracownikami i interesariuszami w celu zrozumienia
perspektyw réznych grup w organizacji, identyfikacji potencjalnych
probleméw i barier w zakresie réwnosci i przeciwdziatania patologiom.
Konsultacje takie moga sie odbywac w formie spotkan, warsztatéw,
paneli dyskusyjnych; tworzenie zespotéw doradczych ds. réwnosci
i przeciwdziatania dyskryminacji; przeprowadzanie badan jakoSciowych (np.
wywiadow, focus group) wérdd réznych grup pracownikéw.

2. Wspodlne opracowanie kryteridw i wskaznikow monitoringu w celu
zdefiniowania, jakie konkretne aspekty powinny by¢ monitorowane i jakie
wskazniki pozwolg oceni¢ skutecznos$¢ dziatan organizacji. Ustalanie
kryteriéw w sposo6b inkluzyjny moze sie odbywaé poprzez zbieranie
pomystéw od pracownikéw.

3. Wspoéttworzenie narzedzi ewaluacyjnych dla zapewnienia, ze stosowane
narzedzia (ankiety, formularze zgtoszen, systemy raportowania) sa
dostosowane do specyfiki organizacji i realnych potrzeb pracownikéw.
Dziatanie to moze sie odbywad poprzez testowanie narzedzi w matych
grupach, zbieranie opinii i ich pdzniejsza modyfikacje. Wtaczenie
pracownikéw w projektowanie ankiet i kwestionariuszy moze by¢
prowadzone poprzez warsztaty lub otwarte konsultacje.

4. Transparentno$¢ i dostepnos¢ procesow monitoringu i ewaluacji ma na celu
zbudowanie zaufania do systemu raportowania oraz zwiekszenie gotowosci
do udziatu w ewaluacji. Wazna jest tu jasna komunikacja o celach i sposobach
przeprowadzania monitoringu oraz zapewnienie anonimowosci w zgtaszaniu
przypadkdw naruszen. Konieczne jest takze regularne informowanie
pracownikéw o wynikach monitoringu i ewaluacji oraz podejmowanych
dziataniach naprawczych.

5. Zaangazowanie pracownikéw w analize wynikow i wdrazanie zmian
powoduje zwiekszenie odpowiedzialnosci i motywacji zespotu do wspdlnego
dbania o standardy réwnosciowe. Konieczne jest organizowanie spotkan
podsumowujacych wyniki ewaluacji i wypracowywanie rekomendacji
wspolnie z pracownikami, a nastepnie tworzenie grup roboczych, ktére beda
pracowac nad usprawnieniami w organizacji.

Podejscie partycypacyjne sprawia, ze monitoring i ewaluacja nie sa tylko
narzedziami kontroli, ale rzeczywistym mechanizmem wspélnego dbania
o réwnos¢ i dobre standardy w miejscu pracy.

Bez systematycznego monitoringu i ewaluacji organizacje ryzykuja, ze ich
polityki rownosciowe pozostang jedynie zapisami w dokumentach, a nie
rzeczywistymi zmianami w miejscu pracy. Wdrozenie tych proceséw nie
tylko zwieksza efektywno$¢ zarzadzania, ale takze wzmacnia zaangazowanie
pracownikéw, poprawia reputacje firmy i minimalizuje ryzyko prawne oraz
etyczne.
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Monitoring i ewaluacja to nie jednorazowe dziatania, ale ciagty proces, ktéry
powinien stac sie integralnym elementem zarzadzania organizacja. Regularne
badania i analizy pomagaja budowac Srodowisko pracy oparte na szacunku,
rownosci i przeciwdziataniu wszelkim formom dyskryminacji.

Tylko organizacje, ktére stale mierzg i oceniaja skutecznos¢ swoich dziatan,
sg w stanie realnie wptywad na kulture pracy i tworzy¢ miejsce przyjazne dla
wszystkich pracownikéw.
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1. Dostepnos¢ w NGO, czyli konkretnie
co?

1.1. Dlaczego dostepnos¢ ustug jest kluczowa dla
organizacji pozarzadowych

Misja NGO to nadrzedny sens ich istnienia, ktory okresla, jakg zmiane

w spoteczenstwie chcg osiggnac. Organizacje pozarzadowe istnieja po to, by
odpowiadac na potrzeby spoteczne, wspierac grupy zagrozone wykluczeniem
i budowa¢ bardziej sprawiedliwe spoteczenstwo.

Dostepnos¢ to - wbrew temu, co czesto o niej myslimy - nie tylko eliminowanie
barier, ale fundamentalna zasada, ktéra sprawia, ze NGO moga w petni realizowad
swoje misje i cele. Jesli wiec organizacje nie zapewniaja dostepnosci, ograniczaja
swoj wptyw, a zmniejszajac skutecznos$¢ dziatan, w efekcie nie wykorzystuja w petni
swojego potencjatu.

Wedtug danych GUS w Polsce jest ponad 3 miliony 0s6b z orzeczeniem
o niepetnosprawnoscit. Ale dostepnos¢ stuzy znacznie szerszej grupie tzw. ,,0s6b ze
szczegblnymi potrzebami”, ktérymi moga by¢:

+ osoby z trudnosciami w poruszaniu sie (w tym i osoby poruszajace sie
na woézkach czy z wézkami dzieciecymi, i osoby korzystajagce z pomocy
ortopedycznych, i osoby poruszajace sie w butach na obcasach).

+ 0soby z ograniczeniami sensorycznymi czy intelektualnymi, osoby
neuroatypowe,

+ o0soby w kryzysie zdrowia psychicznego,
+ o0soby starsze,

+ osoby niskiego lub wysokiego wzrostu, osoby z otytoscia,

1 Daneonline: link do Serwisu Rzeczypospolitej Polskiej.
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+ kobiety w cigzy i dzieci,

+ osoby z czasowymi i trwatymi niepetnosprawnosciami,

ale tez osoby z obcigzeniem (np. z bagazem) czy osoby nieznajace jezyka danego
kraju.

Szacuje sie, ze tak rozumiana grupa to nawet 7,7 miliona oséb, czyli niemal V4
populacji?. Oznacza to, ze co 4 cztowiek mijany na ulicy prawdopodobnie jest
0soba ze szczegblnymi potrzebami.

Brak podstawowej dostepnos$ci moze prowadzi¢ do nieSwiadomego
wykluczania oséb, ktére mogtyby korzystac z oferty NGO lub wnie$¢ wartos¢
jako wolontariusze, eksperci czy liderzy inicjatyw. To oznacza, ze organizacja
ogranicza swéj wtasny potencjat oraz zasieg dziatania. Kazde utrudnienie - brak
ttumaczenia na jezyk migowy, niedostosowane materiaty informacyjne, bariery
architektoniczne czy technologiczne - sprawia, ze cze$¢ spoteczenstwa nie moze
uczestniczy¢ w zyciu organizacji i jej dziataniach, co jest sprzeczne ze spoteczng
misja NGO.

1.2. Czy na pewno ,do nas tacy nie przychodza"?

Warto pamietac, ze niepetnosprawnosc to nie tylko - jak czesto nam sie kojarzy
- wozek lub biata laska. Wiele os6b ma niewidoczne niepetnosprawnosci, ktére
moga powodowac trudnosci w codziennym funkcjonowaniu.

W spoteczenstwie funkcjonuje mit, ze niepetnosprawnos¢ to cos, co widac

na od razu i co dotyczy gtéwnie 0séb starszych. Tymczasem np. choroby
neurologiczne, kryzysy zdrowia psychicznego, schorzenia przewlekte, trudnosci
poznawcze czy nadwrazliwos¢ sensoryczna, przewlekte zmeczenie, migreny,
depresja, spektrum autyzmu, cukrzyca, choroby autoimmunologiczne lub
epilepsja moga dotyczy¢ kazdej i kazdego z nas, réwniez oséb mtodych,
pozornie ocenianych jako silne i zdrowe.

Ludzie s r6zni, a wiele rzeczy jest niejednoznacznych i niewidocznych na
pierwszy rzut oka. Niepetnosprawnos¢ nie jest tez kategoria statg - moze

sie zmieniaé w zaleznosci od wieku, ogélnej kondycji czy chwilowego
samopoczucia. Dodatkowo kazdy i kazda z nas w pewnym momencie swojego
zycia moze doswiadczy¢ ograniczerh w codziennym funkcjonowaniu - czy to

w wyniku choroby, urazu, starzenia sie czy po prostu chwilowego ostabienia.
Dostepnos¢ nie jest wiec czyms$, co dotyczy tylko ,innych” - to co$, co moze by¢
istotne dla wszystkich, teraz lub w przysztosci.

2 Dane online: link do strony Rady Unii Europejskiej
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Dobrze wiec pamietad, ze réznorodnos¢ to nie wyjatek, ale norma.
A myslac, ze ,,do nas tacy nie przychodza”, mozemy by¢é w btedzie.
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2. Dostepnos¢é w przepisach: kto
i kiedy musi?

Organizacje pozarzadowe jako podmioty dziatajgce na rzecz spoteczenstwa,
maja nie tylko moralny, ale czesto tez prawny obowigzek zapewniania
dostepnosci swoich dziatan, przestrzeni i komunikacji.

Obowiazki te wynikaja z réznych dziatan, realizowanych przez NGO. Szczegblne
znaczenie praktyczne maja przepisy dotyczace organizacji korzystajacych ze
Srodkéw publicznych i realizujacych zadania publiczne oraz tych zatrudniajacych
pracownikéw i pracownice.

2.1. Dostepnosé jako jedno z podstawowych praw

Podstawe dla wszystkich innych aktéw prawnych stanowi Konstytucja: jest

ona najwazniejszym aktem prawnym w panstwie i ma najwyzszg moc prawna.
Konstytucja (artykut 32) przede wszystkim zapewnia réwnos$¢ wobec prawa oraz
zakaz dyskryminacji, podkreslajac, ze

nikt nie moze by¢ dyskryminowany w zyciu politycznym, spotecznym lub

gospodarczym z jakiejkolwiek przyczyny.

Brak mozliwosci skorzystania z ustugi, ktéra jest oferowana publicznie (réwniez
przez organizacje pozarzadowe) jest dyskryminacja. Warto o tym pamietac.

2.2. Dostepnosé w zadaniach publicznych
realizowanych przez NGO

Ustawa z dnia 19 lipca 2019 r. o zapewnianiu dostepnosci osobom ze
szczegblnymi potrzebami oraz Ustawa z dnia 4 kwietnia 2019 r. o dostepnosci
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cyfrowej stron internetowych i aplikacji mobilnych podmiotéw publicznych
naktadaja szereg wymagan zwigzanych z dostepnoscia na jednostki sektora
finanséw publicznych i podmioty finansowane ze srodkédw publicznych. Cho¢ nie
dotycza one wprost NGO, to jednak naktadajag na nie obowigzek uwzgledniania
dostepnosci w przypadku zawarcia umowy na realizacje zadan lub zaméwien
publicznych.

NGO, ktore realizuja zadania publiczne (np. prowadza projekty finansowane
ze Srodkdéw publicznych), musza dostosowac swoje dziatania do wymagan
dostepnosci: spetni¢ co najmniej minimalne wymagania w zakresie
architektonicznym i informacyjno-komunikacyjnym (opisanych w artykule
6 Ustawy o zapewnianiu dostepnosci) oraz cyfrowym (opisanych w Ustawie
o dostepnosci cyfrowej).

Warto pamietac tez, ze te ustawy okreslaja wymagania minimalne, nie
wyklucza to jednak mozliwosci okres$lenia w dokumentacji zamoéwienia
publicznego wyzszych, niz minimalne, warunkéw w tym zakresie.

Obowiagzek zapewniania dostepnosci wynika takze z Ustawy Prawo zaméwien
publicznych (art. 100, ust. 1). Dotyczy on wszystkich rodzajéw zamowien -
zaréwno robét budowlanych, ustug, jak i dostaw - przeznaczonych do uzytku
0s6b fizycznych, w tym pracownikéw zamawiajacego. Najkorzystniejsza oferta
moze zosta¢ wybrana na podstawie albo ceny lub kosztu, albo kryteriéw
jakosciowych oraz ceny lub kosztu. Kryteriami jako$ciowymi moga by¢ miedzy
innymi:

« parametry techniczne i wtasciwosci funkcjonalne, w tym dostepnosé dla oséb
Z niepetnosprawnos$ciami,

+ aspekty spoteczne, w tym integracja zawodowa i spoteczna oséb
Z niepetnosprawnos$ciami.

2.3. Dostepnos¢ w NGO zatrudniajacych
pracownikow i pracownice

Osoby z niepetnosprawnos$ciami musza mie¢ prawo do pracy na zasadzie
réwnosci z innymi osobami, w otwartym, integracyjnym i dostepnym srodowisku
pracy. Nie moga tez by¢ dyskryminowane ze wzgledu na niepetnosprawnos¢,

co precyzuje art. 183a Kodeksu pracy. Dodatkowo Ustawa o rehabilitacji
zawodowej i spotecznej oraz zatrudnianiu oséb niepetnosprawnych (art.

23a) naktada na pracodawcéw obowiagzek dostosowania miejsc pracy dla oséb

z niepetnosprawnosciami, pozwalajac rownoczesnie na uzyskanie dofinansowan
na te dziatania.
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Oznacza to, ze jesli miejsce pracy wymaga wprowadzenia dostosowan,

NGO zatrudniajace dang osobe jest zobowigzana do ich wdrozenia

a niewprowadzenie niezbednych usprawnier uwazane jest za naruszenie zasady
rownego traktowania w zatrudnieniu, réwniez w rozumieniu przepiséw Kodeksu
pracy (art. 207).

2.4. Dostepnosc¢ w praktyce: czemu to sie
,optaca”?

Wdrazanie dostepnosci w NGO to nie tylko wymog prawny, ale przede wszystkim
wyraz szacunku i solidarnosci z osobami z niepetnosprawnosciami oraz innymi
grupami o szczegblnych potrzebach. Tworzenie przestrzeni (nie tylko tej
fizycznej), w ktorej kazdy i kazda moze sie swobodnie poruszaé, komunikowaé

i uczestniczy¢, nie jest jedynie dodatkiem, ale fundamentem réwnosciowego
podejscia do dziatalnosci spotecznej. Tylko organizacje dostepne dla wszystkich
sg w stanie autentycznie realizowac idee integracji i aktywizacji obywatelskiej.

Inwestycja w dostepnosé - chociaz moze generowac koszty - ma tez szanse
by¢ optacalna dla organizacji pozarzadowej: nie tylko wptywa pozytywnie

na jej wizerunek i wiarygodno$¢, ale tez poszerza grupe potencjalnych
wspotpracownikéw i beneficjentéw. Koszty poczatkowe réznig sie w zaleznosci
od zakresu dostosowan (cze$¢ z nich to dziatania bezkosztowe lub wymagajace
niewielkiego finansowania), ale korzy$ci moga wielokrotnie przewyzszy¢
naktady.

Przyktadowe korzys$ci z wdrazania dostepnosci w NGO to:

1. Wzrost wiarygodno$¢ organizacji, szczeg6lnie jesli dziata ona na rzecz praw
cztowieka, rownosci czy wsparcia grup marginalizowanych.
NGO, ktére samo wdraza zasady dostepnosci, nie tylko podnosi standardy
wtasnej dziatalnosci, ale takze promuje dobre praktyki i inspiruje inne
podmioty - zaréwno w sektorze publicznym, jak i prywatnym. Przejrzysta
i inkluzywna organizacja buduje takze zaufanie spoteczne, co ma kluczowe
znaczenie w pozyskiwaniu partneréw, grantodawcéw i nowych cztonkéw
spotecznosci.

2. Wzrost liczby beneficjentéw i uczestnikow dziatan
Organizacja, ktéra eliminuje bariery, staje sie dostepna dla wiekszej grupy
odbiorcéw. Nie tylko osoby z niepetnosprawnosciami, ale rowniez seniorzy
i seniorki, osoby z czasowymi ograniczeniami, rodzice i opiekunowie
z dzie¢mi czy osoby z trudno$ciami poznawczymi moga w petni korzystac
z jej oferty. To oznacza wiekszy zasieg dziatan, wieksza skutecznosé i wiekszy
wptyw spoteczny.

3. Wieksza liczba oséb pracujacych i dziatajacych wolontaryjnie
Dostepnos¢ to takze szansa na pozyskanie wartosciowych cztonkéw
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i cztonkin zespotu. Osoby z niepetnosprawno$ciami mogg by¢ doskonatymi
wolontariuszami, ekspertami czy liderami dziatan, jesli organizacja

stworzy dla nich odpowiednie warunki. R6znorodno$¢ w zespole zwieksza
kreatywno$¢ i pomaga lepiej odpowiadac na potrzeby spotecznosci.

. Efektywniejsza komunikacja i wieksza widocznos¢

Dostepna strona internetowa, materiaty w formatach przyjaznych osobom
zréznymi potrzebami czy tresci ttumaczone na jezyk migowy sprawiaja, ze
komunikaty organizacji docieraja do wiekszej grupy odbiorcéw. NGO moze

skuteczniej promowac swoje dziatania, edukowac i angazowac spotecznos¢.

. Lepsza organizacja wydarzen i programoéw

Inwestowanie w dostepno$c oznacza lepsze planowanie i realizacje
wydarzen, spotkan oraz inicjatyw spotecznych. Organizacja uwzgledniajaca
rézne potrzeby odbiorcéw i odbiorczyn dba o ich komfort i eliminuje
bariery, ktére mogtyby ich wyklucza. To sprawia, ze wiecej oséb czuje sie
zaproszonych i chetniej bierze udziat w dziataniach NGO.

. Wptyw na otoczenie i zmiana spoteczna

NGO, ktore wdrazajg zasady dostepnosci, moga stac sie liderami pozytywnej
zmiany w swoim $rodowisku. Promowanie dobrych praktyk i edukowanie
innych podmiotéw w zakresie dostepnosci sprawia, ze caty ekosystem
spoteczny staje sie bardziej otwarty i przyjazny dla oséb o réznorodnych
potrzebach.

. Wieksze szanse na finansowanie i partnerstwa

Wiele grantéw, dotacji i programéw wsparcia promuje dziatania na rzecz
dostepnosci lub bezposrednio ich wymaga. Dlatego organizacje, ktére
inwestuja w inkluzywno$¢, moga tatwiej uzyskac dofinansowania (albo
w ogble je uzyskac).
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3. 0d wewnatrz, na zewnatrz, czyli
o czym trzeba pamietac¢?

W zaleznosci od charakteru dziatan i misji, NGO moga wchodzi¢ w interakcje

z r6znymi grupami oséb i instytucji, co wigze sie z réznorodnymi formami
wspotpracy i odpowiedzialnosci. W tych kontekstach organizacje pozarzadowe
petnig role dostawcy ustug, organizatora wydarzen, lidera spotecznego czy
partnera w realizacji projektow.

W praktyce NGO moga mie¢ do czynienia z beneficjentami, klientami,
darczyricami, wolontariuszami, partnerami, pracownikami, uczestnikami
wydarzen oraz instytucjami nadzorujgcymi ich dziatalno$¢. W zaleznosci od
specyfiki organizacji, ich dziatania mogg by¢ skierowane do oséb potrzebujacych
wsparcia, 0séb ptacacych za ustugi, organizacji wspétpracujacych przy
projektach, czy tez oséb angazujacych sie w dziatania bezposrednio lub poprzez
wptaty na cele organizacji.

Dostepnos¢ oferty organizacji pozarzadowej opiera sie zawsze na dwéch
kluczowych elementach - s3a to:

1. Dziatania skierowane ,,na zewnatrz” - oferta ustug i dostosowan dla
konkretnych grup beneficjentéw, klientow, uczestnikow (wydarzen,
kampanii, szkolen) oraz darczyrncéw czy sponsoréw. Waznymi aspektami
moga by¢ dostosowane przestrzenie, przyjazna obstuga oraz mozliwos¢
swobodnej komunikacji w wybranej formie.

2. Dziatania skierowane ,,do wewnatrz” - partnerstwa, wspétpraca
i zatrudnianie 0séb z niepetnosprawnosciami lub innymi szczeg6lnymi
potrzebami oraz tworzenie odpowiednich warunkéw tej pracy. Istotna
kwestig jest tez poszanowanie réznorodnosci wolontariuszy, partneréw
i wspotpracownikdw oraz aktywne odpowiadanie na ich indywidualne
potrzeby.
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Oba te aspekty sg ze sobg powigzane i réwnie istotne, poniewaz wspdlnie tworza
inkluzywne i dostepne $srodowisko, ktére wspiera zaréwno beneficjentow,

jaki pracownikéw, a w konsekwencji przyczynia sie do wymiernego sukcesu
organizacji pozarzagdowej.

3.1. Dziatania skierowane na zewnatrz

Dziatania skierowane ,na zewnatrz” to cata aktywno$c¢ organizacji
ukierunkowana na beneficjentéw, klientéw, uczestnikow wydarzen oraz
darczyncéw czy sponsoréw, ktére zwiekszajg ich dostep do oferty NGO.
Przyktadem moga by¢:

1. Dostosowanie przestrzeni i wydarzen - organizacja konferencji, warsztatow
czy spotkan w miejscach dostepnych dla 0s6b poruszajacych sie na wézkach
lub z pomocami ortopedycznymi, oséb stabowidzacych czy stabostyszacych.

2. Utatwienie komunikacji - zapewnienie materiatéw informacyjnych
w réznych formatach, np. w tekscie tatwym do czytania (ETR), w wersji
brajlowskiej, audio lub z ttumaczeniem na polski jezyk migowy (PJM). Moze
to obejmowac takze dostepnosc¢ strony internetowej dla oséb korzystajacych
z czytnikéw ekranu.

3. Szkolenia dla personelu i wolontariuszy - organizowanie warsztatéw
i szkolen na temat obstugi oséb z niepetnosprawnosciami oraz standardéw
dostepnosci dziatan czy organizowanych wydarzen.

4. Elastyczne formy uczestnictwa - umozliwienie zdalnego udziatu
w wydarzeniach, np. poprzez transmisje online z napisami na zywo lub
ttumaczeniem PJM, co pozwala osobom z ograniczong mobilnoscia lub
innymi szczegbélnymi potrzebami w petni korzystac z oferty NGO.

5. Projekty inkluzywne - tworzenie dziatan i programéw skierowanych
do oséb o réznych potrzebach, np. organizowanie dostepnych
warsztatéw artystycznych, sportowych czy edukacyjnych dla oséb
z niepetnosprawnos$ciami i ich rodzin.

Dobrze jest przeanalizowad swoja oferte pod katem potrzeb poszczegdlnych
0s6b, zeby wytapac ewentualne niedociggniecia. Warto zadac sobie pytania:

« Czy osoba z niepetnosprawnoscia i osoba bez tego doswiadczenia maja
szanse skorzystac z naszych produktéw i ustug w ten sam sposéb? Jesli nie -
jakie bariery pojawiaja sie na kazdej z tych Sciezek?

« Czy na pewno osoba z niepetnosprawnoscig wzroku tak samo tatwo
odnajdzie siedzibe naszej organizacji albo miejsce wydarzenia, jak ktos, kto
dobrze widzi?
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« Czy osoba z wézkiem lub na wézku tak samo wygodnie pokona prég,
przejdzie przez drzwi, bedzie mogta uczestniczy¢ w wydarzeniu lub dotrze do
siedziby organizacji?

+ Czy osoba G/gtucha lub nieznajaca jezyka polskiego tak samo tatwo zrozumie
wszystkie informacje i komunikaty, w tym np. koniecznos$¢ ewakuacji
z budynku lub przestrzeni?

3.2. Dziatania skierowane do wewnatrz

Dziatania skierowane ,do wewnatrz” obejmuja polityke zatrudnienia, relacje
z partnerami, wolontariuszami i wsp6tpracownikami, a takze sposob organizacji
pracy wewnatrz NGO. Przyktady dziatarh w tym obszarze to:

1. Rekrutacjai zatrudnianie oséb z niepetnosprawnosciami - dostosowanie
procesu rekrutacyjnego, np. oferowanie rozméw kwalifikacyjnych online,
przygotowanie dostepnych formularzy aplikacyjnych czy eliminowanie barier
architektonicznych w siedzibie NGO.

2. Dostosowanie warunkow pracy - wyposazenie stanowisk w sprzet
wspierajacy, np. klawiatury brajlowskie, programy do rozpoznawania
mowy, ale tez procedury wewnetrzne, np. elastyczne godziny pracy dla oséb
z chorobami przewlektymi.

3. Szkolenia wewnetrzne z zakresu réznorodnosci i dostepnosci - edukowanie
zespotu na temat potrzeb oséb z niepetnosprawnosciami oraz dobrych
praktyk w zakresie rownego traktowania wewnatrz zespotu.

4. Tworzenie inkluzywnej kultury organizacyjnej - promowanie otwartosci
i akceptacji wobec oséb z réznymi potrzebami, zachecanie do zgtaszania
sugestii dotyczacych dostepnosci oraz aktywne wdrazanie proponowanych
rozwigzan.

5. Wspétpraca z organizacjami eksperckimi - nawigzywanie partnerstw
zinnymi podmiotami zajmujacymi sie dostepnoscia, co pozwala NGO na
skuteczniejsze wdrazanie rozwigzan i wymiane do$wiadczen.

Niezaleznie od tego, jaki rodzaj wsparcia lub ustug Swiadczy organizacja,
warto pamietac, ze doswiadczenia klientéw, beneficjentéw czy uczestnikéw
wydarzen sa w duzej mierze powigzane z doSwiadczeniem oséb pracujacych
i wspotpracujacych.

Tworzenie przyjaznego i inkluzywnego zespotu jest na dtuzszag mete nieodzowne
dla zapewnienia pozytywnych do$wiadczen oséb, do ktérych NGO kieruje swoja
oferte. W najprostszym przyktadzie: klienci i beneficjenci, pochodzacy z réznych
Srodowisk czy grup, lubig widzie¢, ze ich réznorodnos¢ jest nie tylko szanowana,
ale ma tez odzwierciedlenie w organizacji i osobach, z ktérymi maja kontakt.
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Co wiecej, podnoszenie poziomu dostepnosci organizacji dla réznorodnych
pracownikéw, wspotpracownikéw i wolontariuszy to najprostszy sposéb na
zapewnienie dostepnosci rowniez dla beneficjentédw i klientéw i tatwego
monitorowania co dziata, a co nie.
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4. Na co zwréci¢ uwage, czyli obszary
dostepnosci

Kwestie zwigzane z dostepnoscig mozna podzieli¢ na trzy podstawowe kategorie,
a kazda z nich koncentruje sie na innych aspektach do$wiadczenia. Sa to:
dostepnos¢ cyfrowa, informacyjno-komunikacyjna i fizyczna.

Podjecie nawet najmniejszych dziatan w tych trzech obszarach sprawiaja, ze
organizacja niweluje przynajmniej cze$¢ barier i otwiera sie na wieksza grupe
klientéw, beneficjentéw i wspétpracownikéw.

Jest to istotne nie tylko z perspektywy zapewnienia réwnego dostepu do
oferowanych dziatan, ale takze - w przypadku projektéw finansowanych ze
Srodkéw publicznych, w tym funduszy UE - stanowi wymég formalny. Organizacje
realizujace takie projekty sa wiec zobowigzane do zapewnienia dostepnosci
przestrzeni, w ktérych prowadzg dziatania, aby umozliwi¢ udziat wszystkim
potencjalnie zainteresowanym osobom. Réwniez zapewnienie dostepnej
komunikacji (i w Internecie, i poza nim) moze by¢ wymaganym standardem

- np. w postaci ttumaczen na polski jezyk migowy (PJM), dostepu do petli
indukcyjnych, materiatéw w formie tatwej do czytania (ETR) lub dostosowania stron
internetowych do aktualnych standardéw WCAG.

4.1. Dostepnosé cyfrowa

Wspodtczesnie wiele osdb szukajacych wsparcia, informacji o projektach
spotecznych czy mozliwosci zaangazowania sie w dziatalno$¢ organizacji
pozarzgdowych rozpoczyna od poszukiwan w Internecie. Strona internetowa NGO
czesto jest pierwszym miejscem, w ktérym odbiorcy mogg znalez¢ informacije o niej
i podjac¢ konkretne dziatania. Moze to by¢ zgtoszenie sie do programu pomocowego,
zapis na szkolenie, wyszukiwanie informacji o dziataniach NGO czy przekazanie
darowizny. Dlatego zapewnienie dostepnosci stron internetowych organizacji jest
kluczowe i stanowi $wietny punkt wyjscia do budowania inkluzywnej oferty.
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Ponizej kilka kwestii, na ktére warto zwréci¢ uwage.

1. Dostepne formularze zgtoszeniowe i rejestracyjne
Formularze sg czesto wykorzystywane do rejestracji na wydarzenia,
zapiséw na wolontariat czy zgtaszania potrzeby wsparcia. Warto upewni¢
sie wiec, ze sg one dostepne dla wszystkich oséb: kolory sg wystarczajaco
skontrastowane, czcionki - duze, proste i czytelne a uktad formularza
przyjazny dla programéw odczytu ekranu oraz 0séb korzystajacych wytacznie
z klawiatury.

2. tatwy i intuicyjny proces sktadania wnioskow i darowizn
Jesli organizacja oferuje mozliwos¢ sktadania wnioskéw o wsparcie,
dofinansowanie czy przekazania darowizny, warto dopilnowa¢, aby caty
proces byt przejrzysty i jak najtatwiejszy. Im prostszy i bardziej intuicyjny
proces, tym wieksza szansa, ze osoby potrzebujace skorzystaja z oferty,
wolontariusze zapiszg sie na wydarzenie a darczyncy nie zrezygnuja
z przekazania Srodkéw.

3. Wyrazne kontrasty kolorow
Wysoki kontrast koloréw miedzy tekstem a ttem poprawia czytelno$c strony,
szczegblnie dla oséb stabowidzacych. Wymagania nie sa skomplikowane:
dobrze jest stosowac ciemny tekst na jasnym tle (lub odwrotnie)
i unikac zestawien barw, ktére moga by¢ trudne do odczytania dla oséb
z daltonizmem (np. czerwony i zielony).

4. Teksty alternatywne dla obrazéw i dostepne materiaty
Kazda istotna grafika, ilustracja czy zdjecie na stronie organizacji powinny
miec tekst alternatywny, ktory opisuje ich zawartosc¢. Dzieki temu osoby
korzystajace z czytnikdw ekranu moga zrozumiec przekaz wizualny, np.
instrukcje dotyczace procedur czy zdjecia z realizowanych projektéw. Warto
takze udostepniaé¢ materiaty informacyjne w formatach dostepnych, takich
jak tekst tatwy do czytania (ETR), nagrania audio czy ttumaczenia na polski
jezyk migowy (PJM).

5. Dostepna nawigacja
Wielu uzytkownikéw z ograniczeniami ruchowymi nie moze skutecznie
korzysta¢ z myszy, dlatego polegaja na klawiaturze lub innych alternatywnych
technologiach. Warto sprawdzi¢ strone internetowa organizacji, aby upewnié
sie, ze wszystkie elementy, takie jak przyciski, linki czy formularze, sg
dostepne za pomoca klawiatury. Orientacje na stronie i nawigowanie po
niej moga tez utatwi¢ uzytkownikom widoczne wskazniki (np. obramowania
wokot aktywnych elementow).
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4.2. Dostepnosé infrastruktury fizycznej

Gdy osoby zainteresowane dziatalnoscia organizacji zapoznaja sie z jej zasobami
online, zapiszg na wydarzenie lub dotacza do programu, kolejnym krokiem
czesto jest wizyta w siedzibie organizacji, w miejscu realizacji dziatan albo

w przestrzeni szkolen czy warsztatéw. W tym momencie kluczowa staje sie wiec
dostepnos( fizyczna.

Ponizej podstawowe elementy, ktérym warto sie przyjrzec.

1. Mozliwos¢ pokonywania zmian poziomow
Dobrze jest sprawdzié, czy do budynku mozna sie dostac z poziomu terenu
lub za pomoca pochylni, ewentualnie podnosnika. Mozliwo$¢ swobodnego
wejscia do obiektu to zawsze kwestia podstawowa. Wewnatrz pomocna -
cho¢ bardziej kosztowna - moze by¢ takze instalacja windy jako alternatywy
dla schodéw.

Wazne jest réwniez sprawdzenie, czy wszystkie kluczowe dla danej
organizacji przestrzenie, takie jak sale spotkan, biura, miejsca realizacji
warsztatéw czy strefy odpoczynku, sg dostepne dla 0séb niemogacych
poruszad sie po schodach.

2. Dostepne toalety
Zapewnienie dostepnych toalet, wyposazonych w porecze, szerokie wejscia
i wystarczajaca przestrzen do manewrowania wézkiem, jest niezbednym
elementem dostepnosci. Warto takze zwréci¢ uwage na wysokos¢ umywalek
i luster oraz spos6b otwierania drzwi. Organizacje realizujgce wydarzenia
w réznych lokalizacjach powinny réwniez upewnic sie, ze wynajmowane
przestrzenie oferujg dostepne toalety a takze, w miare mozliwosci, miejsca
do opieki nad dzie¢mi oraz miejsca do zmiany srodkéw chtonnych os6b
dorostych (tzw. komfortki).

3. Dostepne miejsca parkingowe
Osoby odwiedzajace organizacje moga korzysta¢ z samochodéw - wtasnych
lub miejskiego transportu dla 0s6b z niepetnosprawnosciami. Dlatego dobrze
jest zadbac o odpowiednio szerokie i blisko usytuowane miejsca parkingowe
dla 0s6b z niepetnosprawnosciami. Wazne jest takze ich wtasciwe
oznakowanie oraz zapewnienie bezpiecznej drogi dojscia do budynku.

4. Dostepnosc sali przestrzeni spotkan
Pomieszczenia, w ktérych odbywaja sie spotkania, warsztaty czy
konsultacje, powinny by¢ dostosowane do potrzeb réznorodnych oséb.
Warto zapewni¢ mozliwo$¢ swobodnego poruszania sie w przestrzeni,
dostosowane meble (np. stoliki na odpowiedniej wysokosci), a takze dobre
o$wietlenie i odpowiednig akustyke (co moze by¢ kluczowe np. dla oséb
stabostyszacych).
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Warto sprawdzié tez, czy osoby poruszajace sie z wézkami lub na wézkach,
korzystajace z pomocy ortopedycznych czy osoby z niepetnosprawnoscia
wzroku moga poruszac sie w przestrzeniach bezpiecznie: meble i elementy
wyposazenia nie zawezaja ciggdw komunikacyjnych i roztozone sa w sposéb
logiczny i przewidywalny, ograniczajac mozliwos$¢ przypadkowego wejscia
w nie lub potkniecia sie.

. Bezpieczenstwo i ewakuacja

Bezpieczenstwo wszystkich uczestnikéw dziatalnosci NGO jest bardzo
istotne, a czesto pomijane. Dlatego dobrze jest uwzgledni¢ potrzeby oséb

z niepetnosprawnosciami w procedurach ewakuacyjnych. Organizacje
czesto zapominaja, ze wejscie uzytkownikéw do budynku lub przestrzeni to
tylko potowa sukcesu, a problemy moga zacza¢ sie dopiero w momencie,

w ktérych wszyscy musza naraz opusci¢ budynek podczas pozaru lub awarii
pradu (kiedy nie dziatajg windy i podno$niki).

Odpowiednie oznakowanie drég ewakuacyjnych, wizualne i dzwiekowe
sygnaty alarmowe oraz zapewnienie wsparcia (asysty, czasem tez
odpowiedniego sprzetu) moga znaczaco wptynagé na bezpieczeristwo oséb
w przestrzeni.

. Czytelne oznakowanie i nawigacja w budynku

Dobrze jest zadbac¢ o odpowiednie oznakowanie pomieszczen i ciggédw
komunikacyjnych, aby osoby odwiedzajgce mogty tatwo odnalez¢ sie

w przestrzeni. Duze, kontrastowe tabliczki z czytelnymi oznaczeniami czy
brajlowskie opisy pomieszczen moga poméc osobom w samodzielnej
orientacji. Jesli organizacja ma na to Srodki lub mozliwosci, warto

takze rozwazy¢ zastosowanie systeméw dZzwiekowych lub aplikacji
wspomagajacych orientacje w budynku.

. Dostosowanie stanowisk obstugi i punktéw informacyjnych

Stanowiska obstugi i punkty informacyjne - jesli takie znajduja sie

w organizacji - muszg by¢ dostepne dla os6b poruszajacych sie na wézkach,
co oznacza odpowiednig wysokos$¢ blatoéw oraz zapewnienie przestrzeni

do manewrowania i swobodnego podjazdu. Warto takze upewnié sie, ze
pracownicy sa przeszkoleni w zakresie komunikacji z osobami o réznych
potrzebach, w tym osobami G/gtuchymi czy stabostyszacymi.

. Cichei przyjazne sensorycznie przestrzenie

Niektore osoby, np. z nadwrazliwoscig sensoryczng czy w spektrum autyzmu,
moga potrzebowac przestrzeni wolnej od nadmiaru bodzcéw. Warto

zadbacd o mozliwos$¢ skorzystania z cichych miejsc odpoczynku, unikaé
jaskrawego oswietlenia i nadmiernego hatasu. W organizacji wydarzen
dobrze jest uwzglednic strefy wyciszenia lub opcje korzystania ze stuchawek
wygtuszajacych (ochronnikéw stuchu).
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Jesli chcesz dowiedziec sie wiecej o dostepnosci przestrzeni fizycznych
NGO i bezpieczenstwie oraz ewakuacji, zachecamy do zapoznania sie

z poradnikami, opracowanymi przez Fundacje Polska Bez Barier w ramach
projektu Akcja/Ewakuacja:

> Poradnikiem ,,Dostepno$¢ w NGO: dostepny lokal, bezpieczna
ewakuacja” - link do pliku pdf online [https://polskabezbarier.org/
akcja-ewakuacja/Akcja_Ewakuacja_dostepnosc w_ngo_dostepny
lokal bezpieczna_ewakuacja poradnik.pdf]

> Poradnikiem ,,Dostepny lokal ustugowy” - link do pliku pdf online
[https://polskabezbarier.org/akcja-ewakuacja/Akcja Ewakuacja
dostepny lokal uslugowy poradnik.pdf]

4.3. Dostepnosé komunikaciji i informaciji

W dziatalno$ci organizacji pozarzadowych kluczowe jest przekazywanie jasnych
i zrozumiatych informacji we wtasciwym czasie - zaréwno w codziennej

pracy, jak i podczas organizacji wydarzen, warsztatéw czy szkolen. Przejrzysta
komunikacja jest szczegblnie istotna dla 0séb ze szczegbélnymi potrzebami,

w tym oséb z niepetnosprawnosciami, senioréw czy tych, dla ktérych polski

nie jest jezykiem ojczystym. Dotyczy to zaréwno informacji o realizowanych
projektach, jak i dostepu do materiatéw edukacyjnych albo instrukgji
zwigzanych z dziatalnoscia organizacji.

Ponizej kilka kwestii, na ktére warto zwréci¢ uwage.

1. Zapewnienie alternatywnych formatéw materiatow informacyjnych
Osoby korzystajace z oferty NGO mogg miec r6zne potrzeby w zakresie odbioru
tresci. Warto rozwazy¢ udostepnienie:

« materiatow w wersji audio - przydatnych dla oséb niewidomych
i stabowidzacych, ale takze dla oséb preferujacych stuchanie zamiast
czytania; organizacja prowadzaca dziatania edukacyjne moze nagraé wersje
audio swoich broszur informacyjnych czy instrukgji dla wolontariuszy;

« materiatow w formacie tatwym do czytania i zrozumienia (ETR) -
przydatnych dla os6b z trudnoSciami poznawczymi lub tych, ktdrzy nie
postuguja sie biegle jezykiem polskim; moze to by¢ np. prosto sformutowany
opis dziatan organizacji, zasad udziatu w projekcie lub praw oséb
korzystajacych z jej ustug;

+ ttumaczen na polski jezyk migowy (PJM) - organizacje organizujace
spotkania otwarte, szkolenia czy wydarzenia powinny zapewnic ttumaczenie

na zywo lub zdalnie; warto tez przygotowac filmy w PJM z kluczowymi
informacjami o swojej dziatalnosci.
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2. Uzywanie prostego i zrozumiatego jezyka

Komunikacja NGO powinna by¢ jasna i dostepna dla wszystkich odbiorcow.
Dobrze jest unika¢ skomplikowanych terminéw i dtugich, wielokrotnie ztozonych
zdan, stosujac zasady prostego jezyka:

« winformacjach o projektach - np. zamiast ,implementacja innowacyjnych
strategii wsparcia spotecznego”, lepiej napisa¢ ,wdrazamy nowe sposoby
pomagania osobom w trudnej sytuacji zyciowe;j”;

« wregulaminach i zasadach uczestnictwa - krétkie, konkretne zdania
pomagaja uniknaé nieporozumien i sprawiaja, ze wiecej 0sé6b moze
samodzielnie zapoznad sie z zasadami i wymaganiami, np. naboru do
konkretnych dziatan;

« w mediach spotecznosciowych - NGO, ktére chce dociera¢ do szerokiego
grona odbiorcéw, powinno formutowad posty w sposéb przystepny, unikajac
nadmiernej liczby skrétéw i specjalistycznego zargonu.

3. Ttumaczenie waznych informacji na rézne jezyki

Wielu odbiorcéw NGO moze pochodzi¢ z réznych srodowisk jezykowych.
Przyktadowo, organizacje wspierajace osoby uchodzcze powinny dostarczac
materiaty w ich jezykach ojczystych, a organizacje dziatajace na poziomie
miedzynarodowym mogg zapewnic angielskie wersje swoich raportéw

i sprawozdan. W przypadku oséb G/gtuchych, réwnorzednym jezykiem w Polsce
jest polski jezyk migowy (PJM), dlatego materiaty wideo z ttumaczeniem
migowym moga byc¢ kluczowym elementem dostepnej komunikacji.

4. Dostepnosc informacji i komunikacji podczas wydarzen i szkolen

Podczas organizacji wydarzen warto zadbac o to, by kazda osoba uczestniczaca
miata dostep do wszystkich istotnych informacji i mogta komfortowo
uczestniczy¢ w spotkaniu. Wsréd dobrych praktyk warto wdrozy¢ przede
wszystkim:

+ Mozliwos¢ zgtoszenia indywidualnych potrzeb - warto umozliwié
uczestnikom zgtoszenie szczegdlnych potrzeb na etapie rejestracji, np.
potrzeby zapewnienia asysty, dostepnej przestrzeni dla wézka czy materiatow
w wersji brajlowskiej lub audio. Dotyczy to zaréwno uczestnikéw wydarzenia,
jak i prowadzacych oraz gosci.

+ Przed-przewodniki - czyli zestawy informacji dla uczestnikéw, dostepne
przed wydarzeniem, opisujgce miejsce, harmonogram, warunki sensoryczne
i dostepno$¢. Powinny zawiera¢ m.in. mape obiektu, informacje o dostepnych
wejsciach, windach, toaletach czy mozliwosci skorzystania z asysty. Tego
rodzaju przewodniki moga by¢ przygotowane takze w wersji audio i ETR.

+ Petlaindukcyjna - w salach, gdzie organizowane s3 szkolenia czy
konferencje, warto sprawdzi¢ mozliwosc¢ instalacji petli indukcyjne;j.
Dzieki temu osoby z aparatami stuchowymi moga wyrazniej styszeé tresci
przekazywane przez prelegentéw (z pominieciem szumoéw i hatasow tta).
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« Ttumaczenie na polski jezyk migowy (PJM) - w przypadku wydarzen
kierowanych do szerokiej publicznosci warto zawsze zapewnié ttumaczenie.
Mozna to zrobi¢ na zywo lub zdalnie. W przypadku wydarzen dla zamknietej
grupy oséb, zawsze warto zapytac o indywidualne potrzeby uczestnikéw
i jesli pojawi sie taka potrzeba, angazowac ttumacza PJM lub tez organizowad
ttumaczenie zdalne (ttumaczenie to zwykle duzy wydatek, dlatego
w przypadku zamknietych, wczedniej rekrutowanych grup mozna stosowac je
tylko w przypadku zgtoszonej wczesdniej potrzeby).
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5. Planowanie i wdrazanie
dostepnosci krok po kroku

Wprowadzenie petnej dostepnosci dziatan NGO - w zaleznosci od specyfiki

i zasobow, jakimi dysponuje organizacja - moze nie by¢ zadaniem, ktére da sie
zrealizowac od razu. Zawsze jednak warto dazy¢ do tych zmian matymi krokami,
zaczynajac od analizy obecnego stanu, okreslenia celéw dtugofalowych oraz
wdrazania dziatan, ktére mozna wprowadzi¢ od razu.

5.1. Sprawdz co masz i czego brakuje

Odpowiednie dostosowanie dziatart NGO do potrzeb wszystkich odbiorcéw -
czyli zaplanowanie ich w sposéb uniwersalny - oznacza, ze jak najwiecej oséb
moze z nich korzystaé na réwnych zasadach, bez koniecznosci stosowania
dodatkowych adaptacji czy specjalistycznych rozwigzan.

Skad wiedzied, czy organizacja dziata w sposéb dostepny? Jak zweryfikowac,
ktére obszary sg juz dobrze dostosowane, a ktére wymagaja wiekszej uwagi?
Warto to sprawdzié, wykorzystujac metode tzw. ,taficucha dostepnosci”,
opracowane przez brytyjska organizacje Sensory Trust®.

tancuch pokazuje, ze dostepno$¢ ma charakter sekwencyjny - sktada sie

z logicznie powigzanych elementéw. Jesli na ktérymkolwiek etapie pojawi sie
bariera, catosc staje sie mniej dostepna lub wrecz niedostepna. Warto zauwazyg,
ze ,2tancuch dostepnosci” moze rowniez stanowié podstawe do stworzenia
przed-przewodnika, czyli opisu $ciezki uczestnika - od momentu uzyskania
pierwszych informacji o wydarzeniu czy ustudze, przez rejestracje i udziat, az po
mozliwos¢ przekazania informacji zwrotne;j.

3 Link do strony organizacji Sensory Trust i o jej opisu koncepcji ,taricucha dostepnosci” (w jezyku
angielskim)
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W podstawowym uktadzie taiicuch sktada sie z czterech elementéw, ktérymi sa:

1. Decyzja - w tym zakresie warto zastanowic sie:

Czy informacje o dziatalnosci organizacji sa dostepne w réznych
formatach?

Czy proces zapiséw na wydarzenia lub korzystania z ustug organizacji jest
intuicyjny?

Czy na etapie zapisow istnieje mozliwo$¢ zgtoszenia indywidualnych
potrzeb (np. koniecznos$¢ ttumaczenia na PJM, dostepno$¢ materiatéw

w alternatywnych formatach, potrzeba asysty)?

2. Podréz (dotarcie do siedziby organizacji lub miejsca wydarzenia) -

rozwazajac ten zakres, dobrze zwrdéci¢ uwage:

Czy uczestnicy otrzymuja jasne informacje o lokalizacji, dojezdzie
i dostepnych formach transportu, np. miejscach postojowych dla oséb
z niepetnosprawnosciami?

Czy w siedzibie organizacji lub w miejscu wydarzenia zadbano
o dostepno$¢ architektoniczng i informacyjno-komunikacyjnag?

3. Doswiadczenie na miejscu (dostepno$¢ wszystkich elementéw oferty NGO)
- warto sprawdzi¢:

Czy przestrzen, w ktérej odbywa sie wydarzenie lub organizacja ma
swoja siedzibe, umozliwia swobodne poruszanie sie i korzystanie z oferty
wszystkim uczestnikom?

Czy zapewniono rozwigzania wspierajace rozumienie tresci, np. petle
indukcyjna, napisy na zywo, ttumaczenie na PJM?

Czy materiaty edukacyjne i informacyjne sg dostepne w réznych
formatach?

4. Powrét i mozliwosc pozostawienia informacji zwrotnej - kluczowe kwestie
to:
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Czy uczestnicy moga w prosty sposéb zgtosi¢ swoje uwagi dotyczace
dostepnosci wydarzenia lub dziatar organizacji?

Czy te opinie i uwagi mozna przekazywaé w réznych formach - np.

w ankietach online, wiadomosciach wideo w PJM, podczas rozmowy na

Zywo?

Czy organizacja analizuje otrzymane informacje i wprowadza na ich
podstawie usprawnienia lub planuje dziatania dtugoterminowe?
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5.2. Wprowadz dziatania bezkosztowe i te
kosztujace niewiele

Jesli wiadomo juz, ktére elementy dziatalnosci organizacji s dostepne, a ktére
wymagaja poprawy, warto rozpocza¢ wprowadzanie zmian od tych, ktére nie
generuja kosztow lub sg stosunkowo tanie. Mozliwe dziatania obejmuja m.in.:

« Podnoszenie Swiadomosci zespotu
Organizowanie rozméw na temat dostepnosci dziatan i pokazywanie
przyktadéw dobrych praktyk. Warto udostepni¢ materiaty dotyczace obstugi
uczestnikéw z niepetnosprawnosciami i innymi szczegdlnymi potrzebami,
uwzgledniajgce zasady savoir-vivre oraz potencjalne wyzwania. Mozna takze
rozwazy¢ szkolenia wewnetrzne lub zewnetrzne w tym zakresie.

+ Dostosowanie procesu rejestracji i kontaktu
Warto dodaé do formularzy rejestracyjnych pytanie o ewentualne potrzeby,
np. ,Czy masz jakies$ potrzeby lub wymagania w zakresie dostepnosci?”.
Réwnie wazne jest zapewnienie roznych form kontaktu, takich jak
telefon, e-mail, SMS czy komunikatory internetowe, aby umozliwi¢ wybér
najdogodniejszej opcji.

+ Wprowadzenie niewielkich zmian w lokalu lub przestrzeni, uzytkowanej
przez NGO
Czesto mozliwe jest np. zapewnienie odpowiedniej przestrzeni w korytarzach,
ustawienie kilku krzeset lub siedzisk dla 0s6b, dla ktérych dtugotrwate stanie
jest wyzwaniem, czy wprowadzenie czytelnych oznaczen kierunkowych
do biura organizacji, sal szkoleniowych i toalet. Usuniecie luzno lezacych
wycieraczek i innych potencjalnych przeszkdd réwniez moze znaczaco
zwiekszy¢ komfort poruszania sie - warto nie lekcewazy¢ tych drobnych
zmian!

« Zapewnienie asysty
Warto rozwazyé mozliwosé zapewnienia asysty (np. wolontariuszy) podczas
organizowanych wydarzen. W przypadku dziatan dtugoterminowych, jesli
siedziba organizacji nie jest w petni dostepna, mozna rozwazy¢ alternatywne
sposoby wsparcia uczestnikow.

« Opracowanie procedur obstugi uczestnikéw oraz planéw awaryjnych
Warto przygotowac zasady organizacji wydarzen w sposéb dostepny,
a takze opracowad procedury dotyczace ewakuacji i wsparcia w sytuacjach
kryzysowych. Mozna skorzystac z gotowych wytycznych i materiatéw
dotyczacych tego zagadnienia lub opracowaé je samodzielnie.
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5.3. Daj informacje i promuj swojg oferte

Jesli w organizacji dostepne sg juz materiaty w PJM, dokumenty w tekscie
tatwym do czytania (ETR) lub zapewniono petle indukcyjng podczas wydarzen
- to duzy krok w strone dostepnosci. Jednak jesli nikt o tym nie wie, trudniej
bedzie dotrze¢ do oséb, ktére mogtyby skorzystac z tych elementéw. Dlatego
zawsze kluczowe jest informowanie o dostepnosci dziatart NGO.

Warto jasno komunikowac, jakie rozwigzania juz zostaty wdrozone i w jaki
sposéb oferta organizacji odpowiada na potrzeby réznych oséb. Petna i rzetelna
informacja pozwala uczestnikom samodzielnie ocenié, czy bedg mogli w petni
skorzystal z oferty i wydarzen.

Informowanie o dostepnosci to nie tylko sposéb na docieranie do nowych
odbiorcéw, ale takze element budowania wizerunku organizacji jako miejsca
otwartego i Swiadomego réznych potrzeb. Warto zadbac o to, aby na stronie
internetowej i w mediach spotecznosciowych znalazty sie informacje

o dostepnych rozwigzaniach, a takze - by zawsze byty one przedstawione

w formie dostepne;j!

Warto tez pamietac o wspétpracy z innymi organizacjami oraz aktywistami,
dziatajacymi w obszarze dostepnosci. Moze to poméc nie tylko w ulepszaniu
biezacych dziatan, ale takze w dotarciu do nowych odbiorcéw. Dobrym
pomystem moze by¢ takze zaproszenie samorzecznikéw i 0s6b dziatajacych
na rzecz dostepnosci do wspotpracy przy promocji inicjatyw NGO - mogg oni
podzieli¢ sie swoimi doswiadczeniami i pomoc dotrzec do szerszego grona
odbiorcéw i odbiorczyn.

5.4. Zaplanuj zmiany wiekszego kalibru i budzet
ha nie

Usuwanie barier powinno prowadzi¢ do zapewnienia petnej dostepnosci.
Jednak w niektérych przypadkach ograniczenia formalno-prawne (np. ochrona
konserwatorska budynku) lub brak wystarczajacych srodkédw finansowych
moga uniemozliwia¢ catkowita modernizacje przestrzeni czy petne wdrozenie
rekomendowanych rozwigzan komunikacyjnych.

W takiej sytuacji warto zaplanowac konkretne dziatania, priorytetowo traktujac
te aspekty, ktére maja kluczowe znaczenie dla wspétpracownikéw, uczestnikow
i odbiorcéw dziatan organizacji. Nalezy zapewnié przede wszystkim:

« mozliwo$¢ odnalezienia budynku, lokalu lub miejsca wydarzenia oraz
swobodnego wejscia do niego,

« mozliwo$¢ poruszania sie po przestrzeni oraz zajecia dogodnego miejsca
- dotyczy to zaréwno siedziby organizacji, jak i miejsc realizacji wydarzen,
szkolen czy spotkan,
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« mozliwo$¢ skorzystania z asysty, jesli jest potrzebna - np. wsparcia
w poruszaniu sie po budynku, wypetnianiu dokumentéw czy korzystaniu
z urzadzen,

+ dostep do informacji i komunikacji w sposéb dogodny dla odbiorcéw - np.
zapewnienie ttumaczenia na PJM, zastosowanie petli indukcyjnych czy
udostepnienie informacji w formacie ETR,

+ informowanie o istniejgcych udogodnieniach, takich jak: dostepne toalety
i przestrzenie, miejsce dla osoby z dzieckiem, przewijaki, audiodeskrypcja
materiatéw czy mozliwo$¢ wczesniejszej rezerwacji miejsc parkingowych.

Dopiero po zapewnieniu podstawowej dostepnosci warto planowac

kolejne kroki w tym zakresie. Na tym etapie pomocne moze by¢ stworzenie
planu wdrazania zmian, uwzgledniajacego harmonogram dziatan oraz
dostepne zasoby finansowe. Warto réwniez regularnie analizowac potrzeby
odbiorcéw i konsultowaé podejmowane dziatania z ekspertami oraz osobami
z doSwiadczeniem samorzeczniczym.

Dziatania wymagajace wiekszego naktadu Srodkéw moga wigzac sie z dtuzszym
czasem realizacji i koniecznosciag pozyskania dodatkowego finansowania.
Mozna poszukac dostepnych programéw wsparcia, w tym krajowych i unijnych
funduszy, ktére mogg pomoc w pokryciu kosztéw ich wdrazania, ale niezaleznie
od skali podejmowanych dziatan, kazda inicjatywa przyblizajaca organizacje do
petnej dostepnosci jest krokiem w dobrym kierunku.

5.5. Kontynuuj swojg dostepnosciowg podroéz

Podczas wdrazania dostepnos$ci w organizacji warto regularnie zatrzymywa¢é
sie i oceniad, na jakim etapie dziatan NGO juz sie znajduje i jakie kolejne kroki
nalezy podjaé. Monitorowanie postepéw oraz analiza efektywnos$ci wdrazanych
rozwigzan sa kluczowe, aby nie zgubic sie w ggszczu dziatan i priorytetéw.

Jednoczesnie nalezy co pewien czas wracac do etapu ,sprawdz, co masz

i czego brakuje”, bo wczesniejsze plany mogty sie zdezaktualizowaé, a potrzeby
odbiorcéw ulec zmianie. Ewaluacja powinna obejmowac nie tylko fizyczng
dostepnos¢ przestrzeni, ale takze dostepnosc¢ informacji i komunikacji oraz
rozwigzan cyfrowych, w tym funkcjonalno$c¢ strony internetowej, dostepnos$é
materiatéw informacyjnych czy skuteczno$¢ wdrozonych procedur.

Dtugoterminowe plany dostosowan rowniez warto poddawac przegladowi

i aktualizowac je w odpowiedzi na nowe mozliwosci technologiczne, zmieniajace
sie regulacje prawne (np. wytyczne konserwatorskie) czy dostepne Zrddta
finansowania. Regularne weryfikowanie i dostosowywanie strategii sprawia, ze
podejmowane dziatania beda bardziej efektywne i rzeczywiscie odpowiadajace
na realne potrzeby odbiorcéw.
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Warto pamietac tez, ze dostepnosc to nie jednorazowy projekt, ale proces
ciggtego doskonalenia. Organizacje pozarzadowe powinny regularnie
konsultowac swoje dziatania z osobami z niepetnosprawnosciami i innymi
grupami o szczegblnych potrzebach, by jak najlepiej odpowiadac na ich
aktualne oczekiwania. Wspélne projektowanie rozwigzan sprawia, ze NGO moga
skuteczniej realizowac swoje cele i realnie wptywac na poprawe jakosci zycia
réznych grup spotecznych.

Mozna zatozy¢, ze dostepnos$¢ w NGO to klucz do autentycznego i skutecznego
dziatania, ktére nie wyklucza nikogo, lecz buduje bardziej otwarte, rownosciowe
i sprawiedliwe spoteczenstwo. Jest to nie tylko kwestia przySwiecajacych
organizacji zasad, ale takze zagadnienie strategiczne - bo organizacja, ktéra dba
o dostepno$¢, moze osiggaé wiekszy wptyw spoteczny, angazowac szersze grupy
odbiorcéw i inspirowaé do pozytywnych zmian na wielu poziomach.

144 Model Rowne NGO



O autorce

Paulina Tota-Stawarczyk

Doktorka inzynierka architektka, autorka ponad 20 publikacji naukowych v R 4: 3
(wydawnictwa polskie i zagraniczne), uczestniczka licznych miedzynarodowych & {2
warsztatéw projektowych oraz miedzynarodowych i krajowych konferencji '
naukowych. Wspétpracuje z organizacjami pozarzagdowymi, dziatajagcymi na
rzecz dostosowania miejskich przestrzeni publicznych do potrzeb wszystkich
uzytkownikéw i uzytkowniczek. Od 2016 roku na state zwigzana z Fundacja
Polska Bez Barier: konsultuje rozwigzania, tworzy wytyczne dostepnosci

dla przestrzeni miejskich i budynkéw. Autorka dokumentéw miejskich,
regionalnych, tworzonych dla instytucji i programéw, w tym Standardéw
dostepnosci dla Warszawy i Wroctawia, Standardéw infrastruktury kapieliskowej
w wojewddztwie pomorskim, Standardéw w Programach FENG i FEnIKS.
Wspoétautorka publikacji ,Dostepnos¢. Bezpieczna ewakuacja”. Fanka miasta

i kotéw.
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