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Kwestia przestrzegania zasady rownosci wewnatrz organizacji ma kluczowe zna-
czenie dla powodzenia procesu wtgczania perspektywy rownosciowej i antydyskry-
minacyjnej w organizacji. Jak pokazujag doswiadczenia organizacji pozarzagdowych czy
innych instytucji (np. jednostek samorzadu terytorialnego) wdrazajgcych dziatania na
rzecz rownosci, nie da sie ich zrealizowac ,na zewnatrz" organizacji, wobec partnerow,
wtadz, spotecznosci lokalnej etc., jesli sam zespot nie bedzie przestrzegat zasady row-
nosci ,u siebie”. Od tego na ile temat rownosci i przeciwdziatania dyskryminacji zostanie
uznany za wazny dla zespotu/ organizacji, zalezy sukces jego realizacji.

Przestrzeganie zasady rownego traktowania w zatrudnieniu jest obowigzkiem pra-
codawcy wynikajgcym z Kodeksu pracy. Zgodnie z art. 113 Kodeksu pracy zakazane jest
roznicowanie sytuacji pracownika w szczegolnosci z takich powodow, jak ptec, wiek,
niepetnosprawnosc, rasa, religia, narodowosc, przekonania polityczne, przynaleznosc¢
zwigzkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacja seksualna, a takze ze wzgledu
na zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony albo w pethym lub w niepetnym
wymiarze czasu pracy.

Zgodnie z art. 941 Kodeksu pracy pracodawca jest zobowigzany do zapewnienia pra-
cownikom dostepu do informacji o zakazie dyskryminacji w miejscu pracy. Forma za-
wiadomienia pracownikow i pracownic powinna im umozliwi¢ zapoznanie sie w sposob
petny z przepisami dotyczacymi rownego traktowania. W zaleznosci od mozliwosci,
potrzeb i wielkosci organizacji, warto wprowadzi¢ wewnatrzorganizacyjne procedury
antydyskryminacyjne (a takze antymobbingowe), ktérych celem bedzie zaréwno pre-
wencja, jak i rozwigzywanie konfliktdw powstajgcych na tle nierownego traktowania
(wzory regulacji wewnetrznej dotyczacej przeciwdziatania dyskryminacji oraz molesto-
waniu i mobbingowi, wewnetrznej polityki antydyskryminacyjnej i antymobbingowej:
Podrecznik trenerski Zarzgdzanie Firmg Rownych Szans, Polityka rdwnosci w samorzg-

dzie , Rowne traktowanie w administracji publicznej. Podrecznik) A takze, sprawdzac co

jakis czas, wykonywanie przyjetych regulaminow, w tym kwestii dotyczacych wynagra-
dzania, awansowania, delegowania na szkolenia i konferencje podnoszace kwalifikacje
itd.
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Organizacja powinna sie stara¢ w miare mozliwosci, uwzgledniac specjalne potrzeby
pracownikow (ale takze wolontariuszy, cztonkow, wspotpracownikow!) reprezentujg-
cych grupy szczegodlnie narazone na dyskryminacje (kobiety, osoby w starszym wieku,
osoby z niepetnosprawnosciami, mniejszosci wyznaniowe, mniejszosci seksualne itd.).
Na przyktad tak organizowac prace zespotow projektowych, aby utatwiac, a zarazem
wspierac, godzenie zycia zawodowego i prywatnego oséb zatrudnionych, ale tez pra-
cujagcych nieodptatnie!

Réwnosciowe zarzadzanie zespotem oznacza takze dbanie o rozwdj umiejetnosci
i kompetencji w zakresie przeciwdziatania dyskryminacji. Moze sie wydawac, ze w tym
temacie wystarczy intuicja czy tzw. zyciowe doswiadczenie, jednak aby skutecznie re-
agowac na akty dyskryminacji trzeba miec¢ okreslone umiejetnosci, a aby odroznic dys-
kryminacje od innych rodzajow zachowania/ dziatania, ktére sg dla nas nieprzyjemne
i niechciane, potrzebna jest wiedza o mechanizmie powstawania dyskryminacji, jej przy-
czynach etc. Przeciwdziatanie dyskryminacji i przemocy opiera sie na rzetelnej wie-
dzy o grupach dyskryminowanych i doswiadczajgcych przemocy. Wazne jest zrozu-
mienie, w jaki sposob stereotypy i uprzedzenia prowadzg do nieréwnego traktowania
i naruszania praw jednostki. Istotna jest wiedza na temat réznorodnych instrumentéw
przeciwdziatania dyskryminacji oraz umiejetnosci ich wykorzystania. (wiecej na ten
temat: Edukacja antydyskryminacyjna i jej standardy jakosciowe)

Wazne w tym kontekscie jest przypomnienie, ze zasada rownosci szans nie polega
na deklaracji zatrudnienia w organizacji czy projekcie konkretnej liczby oséb konkretnej
ptci czy o okreslonym stopniu niepetnosprawnosci, pochodzeniu etnicznym etc. Za-
trudnianie oséb z uwzglednieniem kryterium ptci/ etnicznosci etc., stanowi naruszenie
kodeksu pracy i jest dziataniem dyskryminacyjnym. Kwoty czy parytety nie sg celami
samymi w sobie, sg natomiast rodzajem dziatan wyréwnawczych, czyli czasowych roz-
wigzan utatwiajgcych niedoreprezentowanej grupie, np. kobietom w obszarze polityki

czy na stanowiskach decyzyjnych, mezczyznom w zawodach opiekunczych, wejscie do
obszaru zycia spotecznego dotychczas mato dostepnego, tradycyjnie czy historycznie
zarezerwowanego dla mezczyzn/ kobiet. Dziatania pozytywne majg na celu przyspie-
szenie zmian na rzecz rownosci poprzez wsparcie grup, ktore znajdujg sie w gorszym
potozeniu.

Waznym elementem zasady rownosci szans jest praktyczne stosowanie postulatu
wzmacniania/upodmiotowienia grup mniejszosciowych i dyskryminowanych (tzw. em-
powerment). Praktyka ta polega na podejmowaniu szczegélnych wysitkow, aby osoby
i grupy mniejszosciowe lub dyskryminowane byty bezposrednio zaangazowane w re-
alizacje dziatan do nich kierowanych, a tym samym, aby ich rzeczywista zdolno$¢ do
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decydowania o sobie systematycznie wzrastata. Wtgczanie oséb wykluczonych i dys-
kryminowanych w proces podejmowania decyzji jest jednym z kluczowym warunkéw

realizacji zasady rownosci szans.

Poziom pojedynczych organizac;ji:

Organizacja przestrzega przepisow prawa antydyskryminacyjnego w stosunku do
0sob zatrudnionych (na podstawie umoéw o prace, umow stazowych, umow cy-
wilno-prawnych) — informuje o zakazie dyskryminacji, w tym molestowania sek-
sualnego, informuje na temat procedury zgtaszania zdarzen dyskryminacyjnych.
Decyzje dotyczgce podziatu dziatan, uczestnictwa w projektach, zarobkow za-
padajg na oficjalnych, stuzbowych spotkaniach i s3 poddawane do wiadomosci
wszystkich stron zainteresowanych. Decyzje tego typu nie zapadajg podczas spo-
tkan nieformalnych.

Organizacja stwarza elastyczne mozliwosci pracy, ktore sg zgodne z potrzeba-
mi i decyzja pracownikow/pracownic (praca w elastycznych godzinach, praca
z domu itp.).

Organizacja dba o rozwdj rownosciowych/antydyskryminacyjnych kompeten-
Cji swojego zespotu poprzez udziat w wydarzeniach edukacyjnych (warsztatach,
szkoleniach, seminariach, konferencjach, spotkania z gos¢mi itp.).

Cztonkowie i cztonkinie zespotu organizacji wiedzg jak reagowac w sytuacji dys-
kryminacji np. rasistowskiego zartu, homofobicznego komentarza, seksistowskiej
uwagi — zarowno gdy w zdarzeniu tym uczestniczg np. klienci/klientki organiza-
cji, wolontariusze/wolontariuszki, wspotpracownicy/wspotpracownice jak i osoby

postronne.

Lista sprawdzajaca:

Czy przepisy zabraniajgce dyskryminacji, w tym molestowania sek-
sualnego, sg stosowane w naszej organizacji, zwtaszcza w ramach
zatrudniania wspotpracownikow i wspotpracownic?

TAK / NIE

Czy przepisy zabraniajgce dyskryminacji, w tym molestowania sek-
sualnego, sg stosowane w naszej organizacji, zwtaszcza w ramach
zatrudniania wspotpracownikow i wspotpracownic?

TAK / NIE

Czy zespot zarzagdzajgcy naszg organizacjg informuje i dba o przej-
rzystosc tego, w jaki sposob podejmowane s wazne decyzje do-
tyczace organizacji, rowniez te dotyczace zatrudnienia, wynagro-
dzen i udziatu w projektach?

TAK / NIE
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Czy zasady pracy w naszej organizacji (czas, miejsce itp.) sg ela-

. ) A . TAK / NIE
stycznie dostosowane do potrzeb i mozliwosci konkretnych osob?

Czy w naszej organizacji jest przynajmniej jedna osoba, o ktorej

. . . . .y . . _ TAK / NIE
wiemy, ze posiada rownosciowg wiedze i kompetencje?

Czy zespot naszej organizacji przynajmniej raz do roku bierze udziat
w wydarzeniu podnoszacym wiedze na temat roznorodnych grup TAK / NIE
spotecznych, rownosci i przeciwdziatania dyskryminacji?

Czy zespot naszej organizacji brat udziat w szkoleniu rozwijajgcym

. - . . o . L TAK / NIE
umiejetnosci przeciwdziatania i reagowania na dyskryminacje?

Czy zespot naszej organizacji umie rozpoznac sytuacje dyskrymi-

TAK / NIE
nacji i odpowiednio zareagowac?

Poziom Sieci:

e Sie¢ dba o rozwoj rownosciowych/antydyskryminacyjnych kompetencji swoich
organizacji cztonkowskich.

e Siec¢ zapewnia zrownowazony udziat kobiet i mezczyzn oraz innych grup w pro-
cesach podejmowania decyzji oraz dba o przejrzystosc tych procesow.

Lista sprawdzajaca:

Czy zespot zarzadzajgcy Siecig przynajmniej raz do roku bierze
udziat w wydarzeniu podnoszacym wiedze na temat roznorodnych TAK / NIE
grup spotecznych, rownosci i przeciwdziatania dyskryminacji?

Czy w procesach decyzyjnych dotyczacych Sieci biorg zaréowno
kobiety i mezczyzni, w réznym wieku? Czy gtos kazdej osoby jest TAK / NIE
szanowany?

Matgorzata Dymowska, Marta Rawtuszko
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