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ROZDZIAL |

Czym jest dyskryminacja w NGO i dlaczego ten temat dotyczy takze
matych fundacji i stowarzyszen

1.1. Czym wiasciwie jest NGO?
Zacznijmy od podstaw.

NGO, czyli organizacja pozarzadowa, to kazda organizacja, ktéra nie jest czescia
panstwa ani firma nastawiona na zysk. Najczesciej sa to fundacje i
stowarzyszenia, ktére dzialaja dla dobra innych - pomagaja, edukuja, wspieraja
rozne grupy spoteczne albo realizuja wazne inicjatywy.

Moze to by¢ zaréwno mata lokalna fundacja pomagajaca dzieciom, jak i
stowarzyszenie organizujace wydarzenia kulturalne czy organizacja wspierajaca
osoby z niepelnosprawnosciami, a takze po prostu inicjatywa spoteczna
prowadzona przez kilka oséb. Niezaleznie jednak od wielko$ci, kazda NGO opiera
sie na pracy z ludZmi - zatrudnia, wspélpracuje, rekrutuje wolontariuszy,
organizuje wydarzenia. I wlasnie w tych codziennych dziataniach pojawia sie
temat réwnego traktowania.

1.2. Czym jest dyskryminacja?

Najprosciej moéwiac, dyskryminacja to gorsze traktowanie kogos ze wzgledu na
jakas jego ceche - a nie na to, jak wykonuje swoja prace czy jak sie zachowuje.

Ta cecha moze by¢ na przyklad pteé, wiek, niepelnosprawnos¢, pochodzenie,
religia, orientacja seksualna, wyglad albo sytuacja zyciowa. Nie jest to katalog
zamkniety - oznacza to, ze dyskryminacja moze dotyczy¢ takze innych cech, ktore
prowadza do nieréwnego traktowania. Co wazne, dyskryminacja nie zawsze jest
oczywista. Czesto nie przybiera formy otwartego konfliktu czy jasnej odmowy.
Bywa subtelna, wynika z przyzwyczajen, stereotypow albo po prostu z braku
refleks;ji.

1.3. Jak wyglada dyskryminacja w NGO?

W organizacjach pozarzadowych czesto pojawia sie przekonanie: ,u nas to sie nie
zdarza, bo przeciez pomagamy ludziom". W praktyce jednak takie sytuacje
wystepuja - tylko nie zawsze sa od razu rozpoznawane.

Dyskryminacja moze pojawi¢ sie juz na etapie rekrutacji. Czasem ogloszenia
zawieraja sformulowania typu ,mloda, energiczna kobieta", co automatycznie
wyklucza cze$¢ kandydatow. Zdarza sie tez odrzucanie oséb ze wzgledu na
potencjalne plany rodzinne albo obawy organizacyjne zwiazane z
niepelnosprawnoscia.

W codziennej wspélpracy problem moze byé¢ jeszcze mniej widoczny. Ktos jest
pomijany przy podejmowaniu decyzji, bo ,i tak sie nie odnajdzie", pojawiaja sie
zarty z czyjegos wygladu, akcentu albo pochodzenia, a wolontariusze bywaja
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traktowani mniej powaznie niz reszta zespotu. Takie sytuacje sa czesto
bagatelizowane, a jednak maja realny wpltyw na atmosfere.

Dyskryminacja moze tez ujawnia¢ sie w sposobie komunikacji. Uzywanie jezyka,
ktory nie uwzglednia wszystkich, brak dostepnosci materialéw czy
niedostosowanie tresci do réznych odbiorcow sprawia, ze czes¢ oséb po prostu
zostaje wykluczona - nawet jesli nie byto to niczyja intencja.

Podobnie bywa przy organizacji wydarzen. Brak dostepnosci architektonicznej,
niedopasowanie godziny spotkan czy nieuwzglednianie rdéznych potrzeb
uczestnikow powodujg, ze nie kazdy ma realng mozliwos¢ udziatu.

Réwniez w zarzadzaniu zespolem moga pojawiac sie nieréwnosci - na przyktad w
wynagrodzeniach, mozliwosciach rozwoju czy dostepie do informacji. Czasem
wynika to z przyzwyczajen albo relacji, ktére przenikaja do pracy.

1.4. Dlaczego to dotyczy takze matych NGO?

Czesto mozna usltysze¢, ze problem dyskryminacji dotyczy gtéwnie duzych
organizacji czy firm. W przypadku matych NGO pojawia sie przekonanie, ze skoro
WwszyscCy sie znaja i dzialaja w dobrej wierze, to ryzyko jest minimalne.

W rzeczywistosci bywa odwrotnie. W mniejszych organizacjach rzadziej istnieja
jasne procedury, wiele rzeczy odbywa sie ,na wyczucie", a relacje prywatne
utrudniaja reagowanie na trudne sytuacje. Do tego dochodzi brak czasu i wiedzy
prawnej, co sprawia, ze pewne zachowania nie sa nawet zauwazane jako problem.

A przeciez wlasnie w maltym zespole jedna sytuacja moze bardzo silnie wptyna¢ na
cala organizacje.

1.5. Dlaczego to jest wazne?

To nie jest tylko temat ,formalny" albo ,na papierze". Przede wszystkim chodzi o
ludzi. Jesli ktos czuje sie gorzej traktowany, traci motywacje, wycofuje sie z
dziatania, a czasem po prostu odchodzi. To z kolei wplywa na caly zespét i jego
efektywnosé.

Dyskryminacja ma tez znaczenie dla wiarygodnosci organizacji. Trudno méwié o
pomaganiu i réwnosci, jesli wewnatrz organizacji pojawiaja sie nieréwne
traktowanie czy wykluczenie. Moze to zniecheca¢ partnerow, grantodawcow i
osoby, ktére chcialyby sie zaangazowac.

Nie mozna tez zapominac¢, ze réwne traktowanie wynika z przepiséw prawa - to
nie tylko kwestia dobrej woli, ale rowniez obowiazek.

Wreszcie tworzenie sSrodowiska, w ktérym kazdy czuje sie bezpiecznie, po prostu
sie optaca. Zespoét dziata wtedy sprawniej, jest bardziej zaangazowany i tworzy
lepsze projekty.

Nie trzeba by¢ duza organizacja ani ekspertem prawnym, zeby dziala¢ w sposéb
rownosciowy i niedyskryminujacy. Wystarczy uwaznosé, gotowos¢ do reagowania
i che¢ uczenia sie.
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Ten e-book ma Ci w tym pomoc - krok po kroku.

v/ CHECKLISTA

O Czy nasze ogloszenia rekrutacyjne unikaja sformutowan wykluczajacych (wiek,
pte¢, wyglad)?

[J Czy kazdy cztonek zespotu ma réwny dostep do informacji i decyzji?

J Czy wydarzenia, ktére organizujemy, sa dostepne architektonicznie i czasowo?

0 Czy wolontariusze sa traktowani z takim samym szacunkiem jak pozostali
czlonkowie zespotu?
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ROZDZIAL Il
Podstawy prawne réwnego traktowania

2.1. Dyskryminacja to nie tylko kwestia wartosci - to takze prawo

W poprzednim rozdziale méwiliSmy o tym, czym jest dyskryminacja i jak moze
wyglada¢ w praktyce dziatania organizacji pozarzadowych. Warto jednak jasno
powiedzie¢: rowne traktowanie to nie tylko kwestia etyki czy dobrej woli. To takze
obowiazek wynikajacy z konkretnych przepiséow prawa.

Kazda organizacja - niezaleznie od wielkosci - powinna dziata¢ w taki sposdb, aby
nie dochodzito do nieréwnego traktowania. Dotyczy to zaréwno pracownikéw,
wspotpracownikéw, wolontariuszy, jak i 0séb korzystajacych z dziatan organizacji.

W praktyce oznacza to, ze osoby znajdujace sie w podobnej sytuacji powinny by¢
traktowane w taki sam sposdb, a réznicowanie ich sytuacji moze mieé miejsce
tylko wtedy, gdy istnieja ku temu realne i uzasadnione powody.

Prawo wiec nie tylko zakazuje dyskryminacji, ale tez wskazuje, kiedy réznicowanie
sytuacji jest niedopuszczalne, a kiedy moze by¢ uzasadnione.

2.2. Konstytucja - fundament rownego traktowania

Podstawa catego systemu prawnego w Polsce jest Konstytucja Rzeczypospolitej
Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997 r. To wlasnie ona wprowadza ogdlna zasade
rownosci.

Najwazniejsze znaczenie ma art. 32:

1. Wszyscy sa wobec prawa rowni. Wszyscy maja prawo do réwnego traktowania
przez wtadze publiczne.

2. Nikt nie moze by¢ dyskryminowany w zyciu politycznym, spotecznym lub
gospodarczym z jakiejkolwiek przyczyny.

To przepis bardzo szeroki i fundamentalny. Obejmuje nie tylko relacje
pracownicze, ale cate funkcjonowanie jednostki w spoteczenstwie. Dla organizacji
pozarzadowych oznacza to, ze zasada rownosci powinna by¢ respektowana
zarowno w relacjach wewnetrznych, jak i w dzialaniach skierowanych na zewnatrz
- wobec uczestnikow projektow czy beneficjentéw.

Z art. 32 Konstytucji RP wynika jedna z kluczowych zasad, ktéra ma bezposrednie
zastosowanie w praktyce dziatania organizacji - osoby znajdujace sie w podobnej
sytuacji powinny byé traktowane w taki sam sposob. Prawo dopuszcza
roznicowanie sytuacji, ale tylko wtedy, gdy jest oparte na obiektywnych
kryteriach, ma racjonalne uzasadnienie i pozostaje proporcjonalne do celu, ktéry
ma zostac osiagniety.

Szczegolnie istotne jest sformulowanie ,z jakiejkolwiek przyczyny". Oznacza ono,
ze ochrona przed dyskryminacja nie ogranicza sie do zamknietego katalogu cech.
W praktyce kazda sytuacja, w ktorej ktos jest traktowany gorzej bez uzasadnienia,
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moze by¢ uznana za naruszenie zasady rownosci. Dotyczy to nie tylko takich cech
jak pte¢ czy wiek, ale réwniez innych okolicznosci np. sytuacji zyciowej, statusu
ekonomicznego, miejsca zamieszkania czy sposobu funkcjonowania danej osoby.

Dla organizacji pozarzadowych ma to szczegodlne znaczenie, poniewaz ich
dziatania czesto obejmuja bardzo réznorodne grupy spoteczne, a mechanizmy
wykluczenia nie zawsze sg oczywiste. Wtasnie dlatego tak wazne jest Swiadome
podejscie do réwnego traktowania i unikanie schematéw, ktéore moga prowadzié
do nieuzasadnionego réznicowania.

Zasada rownego traktowania nie funkcjonuje w oderwaniu od innych wartosci. Jej
podstawa jest art. 30 Konstytucji RP, ktory stanowi:

»Przyrodzona i niezbywalna godnos¢ cztowieka stanowi Zréodio wolnosci i
praw cztowieka i obywatela. Jest ona nienaruszalna, a jej poszanowanie i
ochrona jest obowiqgzkiem wtadz publicznych".

Przepis ten wskazuje, ze wszystkie prawa - w tym zakaz dyskryminacji - wynikaja
z godnosci cztowieka. Oznacza to, ze kazda osoba zastuguje na rowne traktowanie
nie dlatego, ze spetnia okreslone warunki, ale dlatego, ze jest cztowiekiem.

Dyskryminacja i naruszenie godnosci sa ze soba scisle, wiec powiazane. Gorsze
traktowanie bez uzasadnienia w praktyce zawsze uderza w poczucie wartosci
danej osoby. Dlatego mozna przyja¢, ze przeciwdziatanie dyskryminacji jest
jednoczesnie forma ochrony godnosci cztowieka.

Znaczenie Konstytucji dla organizacji pozarzadowych jest bardzo duze. Stanowi
ona nie tylko podstawe systemu prawnego, ale réwniez punkt odniesienia dla
sposobu dziatania i podejmowania decyzji. W praktyce oznacza to, ze organizacje
powinny budowa¢ swoje dzialania w oparciu o zasady réwnosci, szacunku i
niedyskryminowania. Kazda decyzja - od rekrutacji, przez sposéb komunikacji, az
po realizacje projektow - powinna by¢ podejmowana w sposob swiadomy i
uzasadniony. Konstytucja jest wiec realnym wyznacznikiem standardéw, ktére
powinny by¢ stosowane takze w dziatalnosci spotecznej.

2.3. Kodeks pracy - szczegétowe zasady rownego traktowania

Najbardziej konkretne i praktyczne regulacje dotyczace réwnego traktowania
znajduja sie w Kodeksie Pracy. To wlasnie ten akt prawny wprowadza szczegotowe
definicje, wskazuje konkretne sytuacje, w ktorych moze dojs¢ do dyskryminacji,
oraz okresla konsekwencje naruszenia tych zasad.

Juz na poziomie ogdlnym, w art. 113 KP, ustawodawca wskazuje wprost:

.Jakakolwiek dyskryminacja w zatrudnieniu, bezposrednia lub posrednia, w
szczegolnosci ze wzgledu na ptec¢, wiek, niepetnosprawnos¢, rase, religie,
narodowosc, przekonania polityczne, przynaleznos¢ zwigzkowg,
pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualng, zatrudnienie na czas
okreslony lub nieokreslony, zatrudnienie w petnym Ilub w niepetnym
wymiarze czasu pracy - jest niedopuszczalna".
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Artykut ten ma bardzo duze znaczenie. Przede wszystkim pokazuje, ze zakaz
dyskryminacji ma charakter bezwzgledny - nie istnieje cos takiego jak , drobna"
czy ,niewinna" dyskryminacja. Kazde dzialanie, ktére prowadzi do nieréwnego
traktowania bez uzasadnienia jest niedopuszczalne.

Kluczowe znaczenie maja przepisy zawarte w art. 18%-18°® Kodeksu pracy, ktore
szczegotowo reguluja zasade réwnego traktowania.

Zgodnie z art. 18% pracownicy powinni by¢ traktowani réwno w calym procesie
zatrudnienia - od momentu ubiegania sie o prace az po zakonczenie wspotpracy.
Obejmuje to miedzy innymi rekrutacje, warunki zatrudnienia, wynagrodzenie,
mozliwos¢ awansu czy dostep do szkolen.

Kodeks pracy wskazuje rowniez przykladowe przestanki, ze wzgledu na ktére nie
mozna roznicowac sytuacji pracownikéw. Naleza do nich miedzy innymi: pte¢,
wiek, niepelnosprawnos$¢, rasa, religia, narodowos¢, przekonania polityczne,
przynaleznos¢ zwiazkowa, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualna,
zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony, zatrudnienie w peilnym lub w
niepelnym wymiarze czasu pracy. Podobnie jak w Konstytucji, jest to katalog
otwarty, co oznacza, ze ochrona obejmuje takze inne cechy, ktére moga prowadzic¢
do nieréwnego traktowania.

Bardzo waznym elementem regulacji Kodeksu pracy jest rozréznienie pomiedzy
dyskryminacja bezposrednia a posrednia. Zrozumienie tej réznicy ma duze
znaczenie w praktyce, poniewaz nie kazda forma nieréwnego traktowania jest
oczywista na pierwszy rzut oka.

Dyskryminacja bezposrednia wystepuje wtedy, gdy dana osoba jest traktowana
gorzej niz inne osoby w poréwnywalnej sytuacji - i dzieje sie to wprost ze wzgledu
na okreslona ceche. Tego typu sytuacje sa zazwyczaj tatwiejsze do zauwazenia,
poniewaz przyczyna gorszego traktowania jest wyrazna i bezposrednia.
Przyktadem moze by¢ odmowa zatrudnienia kandydata ze wzgledu na jego wiek
albo pominiecie pracownicy przy awansie z powodu pilci. W organizacji
pozarzadowej taka sytuacja moze wystapi¢ rowniez przy rekrutacji wolontariuszy,
gdy ktos zostaje odrzucony tylko dlatego, ze jest osoba z niepelnosprawnoscia,
mimo ze spelnia wszystkie wymagania. Dyskryminacja bezposrednia moze tez
przybiera¢ mniej oczywiste formy, na przyktad wtedy, gdy jedna osoba otrzymuje
nizsze wynagrodzenie za taka sama prace wylacznie ze wzgledu na swoja sytuacje
zyciowa albo pochodzenie. Kluczowe jest tutaj to, ze istnieje wyrazny zwiazek
pomiedzy cecha danej osoby a sposobem, w jaki jest traktowana.

Znacznie trudniejsza do uchwycenia jest dyskryminacja posrednia. Wystepuje ona
wtedy, gdy wprowadzone zasady, kryteria lub praktyki wydaja sie neutralne, ale w
rzeczywistosci prowadza do niekorzystnej sytuacji okreslonej grupy oséb.
Kluczowe jest to, ze nie ma tu bezposredniego wskazania cechy - problem wynika
ze skutkow przyjetych rozwigzan. Przykladem moze by¢ wprowadzenie w
organizacji zasady, ze awans lub dodatkowe wynagrodzenie przystuguje tylko
osobom, ktore sa dostepne poza standardowymi godzinami pracy i moga braé
udzial w dodatkowych dziataniach wieczorami lub w weekendy. Na pierwszy rzut
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oka zasada jest neutralna i dotyczy wszystkich pracownikéw. W praktyce jednak w
gorszej sytuacji znajduja sie osoby, ktére maja obowiazki opiekuncze, najczesciej
rodzice. Nie sa one wykluczone wprost, ale ich mozliwosci spetnienia warunku sa
znacznie ograniczone. Wtasnie dlatego tak wazne jest nie tylko tworzenie zasad
jednakowych dla wszystkich, ale analizowanie, czy w rzeczywistosci daja one
rowna szanse roznym osobom.

W organizacjach pozarzadowych dyskryminacja posrednia pojawia sie bardzo
czesto nie dlatego, ze ktos chce wykluczad, ale dlatego, ze dzialania projektowe sa
tworzone szybko i pod konkret. A jednoczesnie to witasnie NGO powinny
szczegoblnie dba¢ o dostepnos¢ i rownosé¢, bo bardzo czesto pracuja z osobami,
ktére juz na co dzien doswiadczaja barier. Dlatego swiadomos$¢ tego mechanizmu
pozwala nie tylko unika¢ btedéw, ale przede wszystkim tworzy¢ dziatania, ktore
naprawde sa otwarte dla réoznych grup osob.

Kodeks pracy wprost wskazuje, ze molestowanie réwniez stanowi forme
dyskryminacji. Oznacza to, ze w dyskryminacji nie chodzi wylacznie o decyzje
dotyczace zatrudnienia czy wynagrodzenia, ale takze o atmosfere w miejscu
pracy. Molestowanie to kazde niepozadane zachowanie, ktére narusza godnos¢
pracownika i tworzy wobec niego atmosfere ponizenia, upokorzenia lub
zastraszenia. Moze ono przybiera¢ rézne formy - od stéw i zartéw, przez sposéb
komunikacji, az po zachowania niewerbalne. Szczegdlna forma jest molestowanie
seksualne, ktore obejmuje zachowania o charakterze seksualnym - zaréwno
fizyczne, jak i stowne - ktore sa niepozadane i naruszaja godnos¢ danej osoby.
Istotne jest to, ze odpowiedzialno$¢ pracodawcy nie zalezy wylacznie od jego
bezposredniego dziatania. Organizacja odpowiada rowniez za Srodowisko pracy,
ktore tworzy, a wiec za sytuacje, w ktorych dochodzi do naruszen ze strony innych
osOb. W praktyce oznacza to, ze organizacja powinna reagowac¢ nie tylko na
oczywiste naruszenia, ale réwniez na pozornie drobne sytuacje, ktéore moga
wplywac na poczucie bezpieczenstwa.

Kodeks pracy przewiduje rowniez konkretne konsekwencje wynikajace z
dyskryminacji. Zgodnie z art. 183! osoba, wobec ktorej naruszono zasade réwnego
traktowania, ma prawo do odszkodowania. To pokazuje, ze dyskryminacja nie jest
jedynie problemem organizacyjnym czy etycznym, ale moze prowadzi¢ do realnej
odpowiedzialnosci prawnej. Dodatkowo art. 18% k.p. wprowadza zakaz dzialan
odwetowych wobec osdb, ktére zgtaszaja dyskryminacje lub wspieraja inne osoby
w dochodzeniu ich praw. Oznacza to, Ze organizacja nie moze podejmowac¢ wobec
nich dziatan, ktore pogarszaja ich sytuacje, np. poprzez ograniczenie wspoélpracy
czy wykluczenie z dziatan.

Cho¢ wiele organizacji pozarzadowych nie funkcjonuje w klasycznym modelu
pracodawca-pracownik, przepisy Kodeksu pracy maja dla nich bardzo duze
znaczenie. Stanowia one pewien standard, ktory powinien by¢ stosowany szerzej -
rowniez w relacjach opartych na umowach cywilnoprawnych, wspéipracy
projektowej czy pracy wolontariackiej. W praktyce oznacza to, ze zasady réwnego
traktowania nie powinny by¢ ograniczone wytacznie do formalnego zatrudnienia,
ale obejmowac wszystkie osoby zaangazowane w dzialalno$¢ organizacji. Dla NGO
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oznacza to konieczno$¢ swiadomego ksztaltowania swoich dzialan. Réowne
traktowanie powinno by¢ widoczne zaréwno w sposobie rekrutacji, jak i w
codziennej wspoélpracy, podziale obowigzkow, dostepie do informacji czy
mozliwosciach rozwoju. Warto podkresli¢, ze wiele sytuacji, ktére w praktyce
wystepuja w organizacjach, nie wynika z celowego dziatania, lecz z przyjetych
schematéw lub braku jasnych zasad. Dlatego tak istotne jest nie tylko znajomosc¢
przepiséw, ale takze ich sSwiadome stosowanie.

Kodeks pracy nie tylko definiuje zakaz dyskryminacji, ale daje tez narzedzia do
jego egzekwowania. Dzieki temu osoby, ktére doswiadczaja nieréwnego
traktowania, maja realna mozliwos¢ dochodzenia swoich praw. Z punktu widzenia
organizacji oznacza to koniecznos¢ podejmowania dziatan zapobiegawczych -
tworzenia Srodowiska, w ktérym takie sytuacje nie beda miaty miejsca lub beda
szybko identyfikowane i rozwiazywane. Mozna wiec powiedzie¢, ze przepisy te
pelia podwdjna funkcje: z jednej strony chronia jednostke, z drugiej - wyznaczaja
standard dziatania dla catej organizacji.

2.4. Rowne traktowanie w swietle prawa Unii Europejskiej i przepisow krajowych

Istotnym elementem systemu ochrony przed dyskryminacja w Polsce jest Ustawa
o wdrozeniu niektérych przepiséw Unii Europejskiej w zakresie réwnego
traktowania. Ustawa ta stanowi efekt wdrozenia do polskiego porzadku prawnego
przepiséw Unii Europejskiej, ktore naktadaja na panstwa czlonkowskie obowiazek
przeciwdziatania dyskryminacji w roznych obszarach zycia spotecznego. Jej
znaczenie polega przede wszystkim na tym, ze wychodzi poza klasyczne relacje
pracownicze. O ile Kodeks pracy reguluje glownie sytuacje zwiazane z
zatrudnieniem, o tyle ta ustawa obejmuje rowniez inne przestrzenie, ktére sa
kluczowe z perspektywy dziatalnosci organizacji pozarzadowych.

Juz na poziomie ogdlnym ustawa wskazuje, ze zasada rownego traktowania ma
zastosowanie w wielu obszarach zycia. Zgodnie z art. 4 obejmuje ona w
szczegoblnosci:

* podejmowanie i wykonywanie dziatalnosci zawodowej;

» warunki podejmowania i prowadzenia dziatalnosci gospodarczej;

* dostep i warunki do instrumentéw rynku pracy oraz ustug rynku pracy;
* dostep i warunki do zabezpieczenia spotecznego;

* dostep i warunki do opieki zdrowotnej;

* dostep i warunki do edukacji i szkolnictwa;

* dostep i warunki do ustug oferowanych publicznie.

Tak szerokie ujecie pokazuje, ze ustawodawca nie ogranicza zasady rownosci do
jednego obszaru, ale traktuje ja jako standard, ktory powinien byé obecny we
wszystkich kluczowych sferach zycia. W praktyce oznacza to, ze kazda sytuacja, w
ktorej ktos korzysta z okreslonego wsparcia, ustugi czy mozliwosci rozwoju,
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powinna by¢ analizowana réwniez pod katem réwnego traktowania. Dla
organizacji pozarzadowych ma to szczegdlne znaczenie, poniewaz ich dziatalnos¢
bardzo czesto wpisuje sie wlasnie w te obszary. NGO prowadza szkolenia, projekty
spoleczne, dzialania edukacyjne, a takze czesto dzialalno$¢ gospodarcza lub
dziatalnos¢ odplatng. W kazdej z tych sytuacji obowigzuje zasada réwnego
traktowania, co oznacza, ze nie mozna wprowadza¢ rozwigzan, ktére w sposob
nieuzasadniony ograniczaja dostep do tych dziatan. Szczegdlnie istotne jest to w
kontekscie dostepu do ustug oraz warunkéw korzystania z nich. Nawet jesli
organizacja formalnie kieruje swoje dziatania do szerokiej grupy odbiorcow,
powinna zadba¢ o to, aby dostep do nich byl rzeczywisty, a nie jedynie
deklarowany. Oznacza to konieczno$¢ uwzgledniania réznych potrzeb i sytuacji
zyciowych uczestnikéw, tak aby nie dochodzito do wykluczenia - nawet w sposéb
niezamierzony.

Ustawa wprowadza roéwniez definicje podstawowych poje¢ zwiazanych z
nieréwnym traktowaniem. Zgodnie z art. 3 obejmuja one miedzy innymi
dyskryminacje bezposrednia i posrednia, a takze molestowanie i molestowanie
seksualne. Dzieki temu mozliwe jest zastosowanie tych poje¢ w praktyce i ocena
konkretnych sytuacji, ktore pojawiaja sie w dziatalnosci organizacji.

Art. 3. [Definicje ustawowe]
Ilekro¢ w ustawie jest mowa o:

1) dyskryminacji bezposredniej - rozumie sie przez to sytuacje, w ktorej osoba
fizyczna ze wzgledu na ple¢, rase, pochodzenie etniczne, narodowos¢, religie,
wyznanie, $swiatopoglad, niepelnosprawnos¢, wiek lub orientacje seksualna jest
traktowana mniej korzystnie niz jest, byla lub bylaby traktowana inna osoba w
poréwnywalnej sytuacji;

2) dyskryminacji posredniej - rozumie sie przez to sytuacje, w ktorej dla osoby
fizycznej ze wzgledu na ple¢, rase, pochodzenie etniczne, narodowos¢, religie,
wyznanie, Swiatopoglad, niepelnosprawnos¢, wiek lub orientacje seksualna na
skutek pozornie neutralnego postanowienia, zastosowanego kryterium lub
podjetego dziatania wystepuja lub moglyby wystapi¢ niekorzystne dysproporcje
lub szczegodlnie niekorzystna dla niej sytuacja, chyba ze postanowienie, kryterium
lub dziatanie jest obiektywnie uzasadnione ze wzgledu na zgodny z prawem cel,
ktéory ma by¢ osiagniety, a Srodki stuzace osiggnieciu tego celu sa wiasciwe i
konieczne;

3) molestowaniu - rozumie sie przez to kazde niepozadane zachowanie, ktérego
celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci osoby fizycznej i stworzenie wobec
niej zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej, upokarzajacej lub uwlaczajacej
atmosfery;

4) molestowaniu seksualnym - rozumie sie przez to kazde niepozadane
zachowanie o charakterze seksualnym wobec osoby fizycznej lub odnoszace sie do
pici, ktérego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci tej osoby, w
szczegoblnosci przez stworzenie wobec niej zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej,
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upokarzajacej lub uwlaczajacej atmosfery; na zachowanie to moga sie skladac
fizyczne, werbalne lub pozawerbalne elementy;

5) nier6wnym traktowaniu - rozumie sie przez to traktowanie oséb fizycznych w
sposéb bedacy jednym lub kilkoma z nastepujacych zachowan: dyskryminacja
bezposrednia, dyskryminacja posrednia, molestowaniem, molestowaniem
seksualnym, a takze mniej korzystnym traktowaniem osoby fizycznej wynikajacym
z odrzucenia molestowania lub molestowania seksualnego lub podporzadkowania
sie molestowaniu lub molestowaniu seksualnemu, oraz zachecanie do takich
zachowan i nakazywanie tych zachowan

Wazne rozréznienie: katalog zamkniety, a nie otwarty. W przeciwienstwie do
Konstytucji i Kodeksu pracy, katalog przestanek w ustawie z 2010 r. ma charakter
zamkniety (enumeratywny) - obejmuje wylacznie dziewie¢ cech wymienionych w
art. 3, a nie ,jakakolwiek przyczyne". Oznacza to, ze planujac dziatlania wobec
beneficjentéw, uczestnikéw projektéw czy odbiorcow ustug, NGO nie moze
zaklada¢ automatycznej ochrony prawnej z tej ustawy wobec cech spoza tego
katalogu - cho¢ z perspektywy dobrych praktyk i etyki organizacyjnej warto
stosowac szerszy standard rownego traktowania niezaleznie od tego, czy dana
cecha jest wprost wymieniona w przepisach. To ograniczenie bylo zreszta
przedmiotem krytyki - Rzecznik Praw Obywatelskich zaskarzyt je do Trybunatu
Konstytucyjnego, wskazujac na niewystarczajacy poziom ochrony przed
dyskryminacja wynikajacy z zamknietego katalogu.

Warto zwroci¢ uwage takze na przepisy odnoszace sie do podejmowania i
wykonywania dzialalnosci zawodowej, ktore pokazuja, ze zasada réwnego
traktowania nie ogranicza sie wylacznie do klasycznego stosunku pracy. Obejmuje
ona réwniez inne formy aktywnosci zawodowej, w tym wspolprace oparta na
umowach cywilnoprawnych czy dziatalnos¢ projektowa.

Nie mozna pominaé¢ rowniez art. 13, ktory przewiduje mozliwos¢ dochodzenia
roszczen przez osoby, wobec ktorych doszio do naruszenia zasady réwnego
traktowania. Pokazuje to, Ze przepisy te maja charakter realny i moga prowadzic¢
do konkretnych konsekwencji prawnych. Dla organizacji oznacza to koniecznosc
nie tylko deklarowania réwnosci, ale jej faktycznego stosowania w praktyce.

Podkresli¢ nalezy, ze regulacje te sa bezposrednio zwigzane z prawem Unii
Europejskiej i wynikaja z obowiazujacych dyrektyw. Oznacza to, ze standard
ochrony przed dyskryminacja nie jest jedynie krajowy, ale stanowi czesé
szerszego systemu wartosci, ktéry obowiazuje w catej Unii. Z perspektywy
organizacji pozarzadowych najwazniejsze jest to, ze ustawa naktada obowiazek
swiadomego projektowania dziatan. Nie wystarczy brak otwartego wykluczenia -
konieczne jest rowniez sprawdzenie, czy przyjete zasady nie prowadza w praktyce
do ograniczenia dostepu dla okreslonych grup. To wlasnie na tym poziomie
najczesciej pojawiaja sie problemy zwigzane z dyskryminacja posrednia.
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2.5. Najwazniejsze wnioski i znaczenie dla organizacji

Podstawy prawne réwnego traktowania tworza spdjny system, ktory obejmuje
rozne obszary funkcjonowania organizacji. Na poziomie ogélnym zasada réwnosci
wynika z Konstytucji, ktéra stanowi fundament catego systemu i wskazuje, ze
wszyscy powinni by¢ traktowani w taki sam sposoéb.

Kodeks pracy rozwija te zasady w konteksScie zatrudnienia, wprowadzajac
konkretne definicje i mechanizmy ochrony. Pokazuje on, ze dyskryminacja moze
przyjmowac rézne formy i dotyczy¢ zaréwno decyzji formalnych, jak i codziennych
relacji.

Ustawa o wdrozeniu niektorych przepiséw Unii Europejskiej w zakresie rownego
traktowania rozszerza ten zakres na inne obszary zycia spotecznego, ktore sa
szczegoOlnie istotne dla dzialalnosci organizacji pozarzadowych. Dzieki temu
zasada réwnosci obejmuje réwniez sposoéb realizacji projektéw, dostep do ustug
oraz kontakt z odbiorcami dziatan.

W praktyce oznacza to, ze organizacje powinny traktowac¢ réwne traktowanie jako
podstawowy standard swojej dziatalnosci. Nie chodzi wylacznie o unikanie
oczywistych naruszen, ale o $wiadome projektowanie dzialan w taki sposéb, aby
byty one dostepne, sprawiedliwe i uwzgledniaty réznorodnos¢ osob.

W kolejnym rozdziale przejdziemy do bardziej praktycznego ujecia tego
zagadnienia i przyjrzymy sie temu, jak rozpoznawaé¢ dyskryminacje w codziennym
funkcjonowaniu organizacji oraz jakie sygnaly powinny wzbudza¢ szczegélna
uwage.
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ROZDZIAL IlI
Najczestsze ryzyka w NGO - rekrutacja, wspotpraca, komunikacja,
wydarzenia, zarzadzanie zespotem

3.1. Gdzie w NGO najczesciej pojawia sie ryzyko dyskryminacji

W teorii dyskryminacja czesto kojarzy sie z sytuacjami oczywistymi - wyraznym
wykluczeniem, niesprawiedliwa decyzja czy nieréwnym traktowaniem ,wprost".
W praktyce jednak w organizacjach pozarzadowych znacznie czesciej przyjmuje
ona formy subtelne, rozproszone i trudne do jednoznacznego uchwycenia. Wynika
to z charakteru dziatalnosci NGO. Wiele dziatan opiera sie na elastycznosci,
szybkim reagowaniu i pracy projektowej. Decyzje czesto podejmowane sa
intuicyjnie, a zasady nie zawsze sa formalnie spisane. To sprawia, Ze nieréwne
traktowanie rzadko jest efektem jednej decyzji - czesSciej jest wynikiem
powtarzalnych schematéw, ktére pozostaja niezauwazone. Dlatego tak wazne jest,
aby nie patrze¢ na dyskryminacje wylacznie przez pryzmat pojedynczych zdarzen,
ale analizowaé cale obszary funkcjonowania organizacji. W praktyce ryzyko
pojawia sie najczesciej w kilku kluczowych momentach: rekrutacji, wspotpracy,
komunikacji, organizacji wydarzen oraz zarzadzaniu zespotem.

3.2. Rekrutacja - pierwszy moment selekcji

Rekrutacja to etap, na ktéorym podejmowane sa pierwsze decyzje majace wpltyw na
to, kto w ogdle ma szanse znalez¢ sie w organizacji. To wtasnie tutaj najlatwiej o
nieswiadome wykluczenie.

Ryzyko pojawia sie juz na poziomie ogloszenia. Jezyk, jakim jest ono napisane,
sposoéb okreslenia wymagan czy miejsce publikacji moga sprawié, ze czes¢ oséb
nie poczuje sie adresatem oferty. Ogloszenie kierowane ,do wszystkich" w
praktyce moze trafia¢ tylko do waskiej grupy. Problematyczne bywaja réwniez
wymagania, ktoére nie sa rzeczywiscie konieczne. Oczekiwanie pelnej
dyspozycyjnosci, podkreslanie pracy w niestandardowych godzinach czy uzywanie
sformulowan typu ,mlody, dynamiczny zespél" moze w praktyce ograniczac
dostep dla osdb w innej sytuacji zyciowej.

Na etapie selekcji pojawia sie z kolei ryzyko podejmowania decyzji na podstawie
intuicji lub ,,dopasowania do zespotu". Cho¢ brzmi to naturalnie, w praktyce moze
prowadzi¢ do powielania tych samych profili oséb i wykluczania tych, ktérzy sa
inni, ale rownie kompetentni.

Warto wiec w tym obszarze zadac sobie pytanie: czy kryteria, ktore stosujemy,
rzeczywiscie odnosza sie do kompetencji, czy moze nieSwiadomie eliminuja czes¢
kandydatow juz na starcie.

3.3. Wspotpraca - codzienne relacje, ktére maja znaczenie

W NGO wspotpraca bardzo rzadko ma jedna, sztywna forme. Obejmuje rézne
modele zaangazowania - od umow cywilnoprawnych, przez wolontariat, az po
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wspolprace projektowa. Ta roéznorodnosé jest ogromna wartoscig, ale
jednoczesnie sprawia, ze czesto pojawiaja sie sytuacje, w ktérych zasady przestaja
by¢ czytelne i rowne dla wszystkich.

W takich warunkach tatwo o sytuacje, w ktérych osoby wykonujace podobne
zadania sa traktowane w sposob zréznicowany. Moze to dotyczy¢ dostepu do
informacji, mozliwosci rozwoju, sposobu przydzielania zadan czy udzialu w
decyzjach. Wszystko to ma znaczenie i z czasem buduje realne réznice pomiedzy
osobami w organizacji.

Przyktadem moze byc¢ sytuacja, w ktérej czes¢ zespotu ma staly kontakt z osoba
zarzadzajaca, uczestniczy w nieformalnych rozmowach i , przy okazji" dowiaduje
sie o nowych projektach czy mozliwosciach. Inni, mimo ze wykonuja podobna
prace, nie maja do tych informacji dostepu i dowiaduja sie o decyzjach dopiero
wtedy, gdy sa juz one podjete. Formalnie wszyscy sa traktowani tak samo, ale w
praktyce jedna grupa ma wyraznie lepsza pozycje.

Podobny mechanizm pojawia sie przy podziale zadan. Jesli bardziej rozwojowe,
widoczne lub , prestizowe" dzialania trafiaja zawsze do tych samych osdéb, a inni sa
przypisywani od zadan technicznych lub powtarzalnych, z czasem powstaje
nieréwnos¢ w mozliwosciach rozwoju. Co wazne, czesto nie wynika to z celowego
dziatania, ale z przyzwyczajenia - , bo ta osoba juz to robita", , bo jest sprawdzona",
»,bo bedzie szybciej".

W NGO czestym problemem jest rowniez rézne traktowanie oséb w zaleznosci od
formy wspotpracy. Pracownicy etatowi moga mie¢ dostep do wiekszej liczby
informacji, szkolen czy mozliwosci rozwoju niz osoby wspélpracujace na innych
zasadach, mimo zZe ich zaangazowanie jest poréwnywalne. To moze prowadzi¢ do
poczucia niesprawiedliwosci i wykluczenia.

Warto tez zwroci¢ uwage na sytuacje, w ktorych od czesci oséb oczekuje sie
wiekszej elastycznosci, dyspozycyjnosci czy zaangazowania niz od innych. Moze to
dotyczy¢ np. pracy po godzinach, szybkiego reagowania czy dostepnosci ,w kazdej
chwili". Jesli takie oczekiwania nie sa stawiane wszystkim w réwnym stopniu,
prowadzi to do nieréwnego traktowania, nawet jesli nie zostato to jasno nazwane.

To wszystko pokazuje, ze wspoélpraca w NGO to nie tylko formalne ustalenia, ale
przede wszystkim codzienne relacje i sposob funkcjonowania organizacji. ROwne
traktowanie w tym obszarze nie polega na tym, ze wszyscy maja identyczne
zadania, ale na tym, Zze kazdy ma dostep do informacji, mozliwosci i decyzji na
przejrzystych i sprawiedliwych zasadach. Dlatego warto regularnie przygladac sie
temu, jak wyglada wspotpraca w organizacji. Nie tylko na poziomie zapisow czy
umow, ale przede wszystkim w praktyce - kto ma dostep do czego, kto jest
wlaczany w dziatania i czy rzeczywiscie kazdy ma szanse rozwoju.

3.4. Komunikacja - subtelne mechanizmy wykluczenia

Komunikacja w organizacji bardzo czesto traktowana jest jako cos oczywistego -
Lprzeciez wszyscy sie komunikujemy". W praktyce jednak to wlasnie sposéb
przekazywania informacji, dobor kanatow i jezyk, jakim sie postugujemy, moga
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wplywacé na to, kto czuje sie czescia organizacji, a kto stopniowo zostaje z niej
wypychany. W przeciwienstwie do wspotpracy, gdzie kluczowe sa relacje i dostep
do mozliwosci, w komunikacji problem bardzo czesto dotyczy formy przekazu. To
wlasnie ona moze sprawic, ze czes¢ osob przestaje rozumiec, nadazaé albo czué
sie swobodnie.

Jednym 2z najczestszych probleméw jest uzywanie jezyka, ktory nie jest
dostosowany do odbiorcéw. Moze to byc¢ jezyk zbyt formalny, przetadowany
specjalistycznymi pojeciami albo przeciwnie - bardzo potoczny i ,wewnetrzny",
zrozumialy tylko dla osob, ktore sa w organizacji od dluzszego czasu. W obu
przypadkach czes¢ osob zostaje wykluczona z pelnego zrozumienia przekazu.
Przyktadem jest sytuacja, w ktorej nowe osoby w zespole trafiaja na komunikacje
peina skrotow, nazw projektéw, odniesienn do wczesniejszych dziatan, ktére nie sa
nigdzie wyjasnione. Z czasem moze pojawi¢ sie u nich poczucie, ze ,wszyscy
wiedza, tylko nie ja", co wplywa nie tylko na efektywnos¢, ale tez na komfort
funkcjonowania w organizacji.

Innym przykladem jest sposob prowadzenia spotkan, w ktdorych gtos zabieraja
gléwnie osoby najbardziej ekspresyjne i pewne siebie, a wypowiedzi innych sa
przerywane, pomijane lub nie sa rozwijane. Jesli taki schemat sie powtarza,
prowadzi to do sytuacji, w ktorej czes¢ oséb - mimo obecnosci - nie ma realnej
mozliwosci uczestnictwa w dyskusji. To nie jest kwestia tylko stylu komunikacji,
ale realnego ograniczenia.

Komunikacja moze roéwniez prowadzi¢ do dyskryminacji poprzez sposéb
formulowania komunikatéw i oczekiwan. Przyktadowo, jesli wszystkie informacje
przekazywane sa w sposob skrotowy, nieprecyzyjny lub wymagajacy ,czytania
miedzy wierszami", to osoby, ktore nie maja doswiadczenia w danym srodowisku
lub nie znaja nieformalnych zasad znajduja sie w gorszej sytuacji. Nie dlatego, ze
maja mniejsze kompetencje, ale dlatego, ze sposéb komunikacji wymaga
okreslonego ,zaplecza", ktérego nie wszyscy posiadaja.

Nastepnym przykladem jest brak dostosowania komunikacji do potrzeb oséb z
niepelnosprawnosciami. Moze to dotyczy¢ np. materialéw niedostosowanych dla
0sOb niewidomych lub stabowidzacych, braku napiséw w materiatach wideo czy
braku alternatywnych form przekazu. W takich sytuacjach formalnie informacja
istnieje, ale faktycznie nie jest dostepna dla wszystkich.

To wszystko pokazuje, ze komunikacja nie jest jedynie narzedziem przekazywania
informacji, ale mechanizmem, ktéry moze wzmacnia¢ lub ogranicza¢ réwnosc.
Jesli sposob komunikacji sprawia, ze czes¢ osob ma mniejszy dostep do informacji,
trudniej uczestniczy w rozmowach albo ma ograniczony wptyw na decyzje, to
mamy do czynienia z sytuacja, ktéra moze prowadzi¢ do dyskryminacji. Dlatego w
praktyce warto spojrze¢ na komunikacje nie tylko przez pryzmat tego, ,czy
wszyscy zostali poinformowani", ale czy kazdy mial realng mozliwos¢ zrozumienia,
zabrania gtosu i wptywu na to, co dzieje sie w organizacji.
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3.5. Wydarzenia i projekty

Organizacja wydarzen i projektdow to jeden z najwazniejszych obszarow
dziatalnosci NGO. To wlasnie tutaj organizacje najczesciej realizuja swoja misje,
docieraja do odbiorcéw i oferuja konkretne wsparcie. Jednoczesnie jest to obszar,
w ktérym bardzo tatwo o dyskryminacje. Wynika to z tego, ze wiele decyzji
podejmowanych przy projektowaniu wydarzen wydaje sie neutralnych i
technicznych. Dotycza one miejsca, sposobu zapiséw, formy udzialu czy zasad
uczestnictwa. Jednak w praktyce to wlasnie te elementy decyduja o tym, kto
faktycznie moze wzig¢ udziat, a kto zostaje wykluczony juz na starcie.

Jednym z wyraznych przykladow jest sposob ustalania zasad udzialu w projekcie.
Jesli organizacja wprowadza wymog udzialu we wszystkich spotkaniach bez
mozliwosci opuszczenia choéby jednego dnia, to formalnie dotyczy to wszystkich
uczestnikow. W praktyce jednak wyklucza osoby, ktére maja obowigzki
opiekuncze, pracuja nieregularnie lub nie sa w stanie zagwarantowac¢ pelnej
dostepnosci przez caty czas trwania projektu. Oznacza to, ze dostep do projektu
maja tylko osoby w okreslonej sytuacji zyciowej.

Dyskryminacja moze pojawi¢ sie réwniez w miejscu organizacji wydarzenia.
Wybor przestrzeni niedostepnej architektonicznie, bez windy czy odpowiednich
udogodnien, powoduje, ze osoby z niepelnosprawnosciami sa faktycznie
wykluczone. Podobnie wyglada sytuacja, gdy wydarzenie odbywa sie w miejscu
trudno dostepnym komunikacyjnie - dla czesci oséb dojazd moze by¢ niemozliwy
lub bardzo utrudniony.

Problem pojawia sie tez wtedy, gdy projekt jest kierowany do bardzo wasko
okreslonej grupy bez wyraznego uzasadnienia. Przykladowo, jesli warsztaty
rozwojowe sa dostepne tylko dla oséb do 30. roku zycia, mimo ze ich tematyka nie
jest zwiazana z wiekiem, to takie ograniczenie moze stanowi¢ forme
dyskryminacji. Samo zawezenie grupy nie jest problemem - problemem jest brak
racjonalnego powodu.

Innym przyktadem jest sposéb opisywania odbiorcéw w komunikacji projektu.
Jesli wydarzenie jest przedstawiane jako skierowane do ,ambitnych,
przebojowych o0sdéb", moze to zniechecac osoby, ktére nie identyfikuja sie z takim
jezykiem, mimo ze spelniaja wszystkie realne kryteria udziatu. W praktyce
komunikat zaweza grupe uczestnikéw bardziej niz formalne zasady.

Dyskryminacja moze pojawi¢ sie réwniez na etapie selekcji uczestnikow. Jesli
kryteria nie sa jasne albo decyzje podejmowane sa w sposOb uznaniowy, istnieje
ryzyko, ze do projektu trafiaja osoby bardziej ,pasujace" do organizacji, a
niekoniecznie te, ktére najbardziej potrzebuja wsparcia.

Wszystkie te sytuacje pokazuja, Zze projektowanie wydarzen i dziatan powinno
uwzglednia¢ nie tylko cele organizacji, ale takze réznorodnos¢ odbiorcéw. W
przeciwnym razie nawet dobrze zaplanowane dziatlania moga prowadzi¢ do
wykluczenia.
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3.6. Zarzadzanie zespotem - jak decyzje wptywaja na réwne traktowanie

Zarzadzanie zespolem w organizacji pozarzadowej to obszar, gdzie zapadaja
decyzje dotyczace tego, kto dostaje szanse rozwoju, kto jest doceniany, komu
powierza sie odpowiedzialnos¢ i czyje zdanie ma znaczenie. Zarzadzanie zespotem
ksztaltuje codzienna rzeczywisto$¢ organizac;ji.

Jednym z najbardziej wyraznych przykladow, ktoéry byt juz wczesniej zreszta
przytaczany, jest sposob przydzielania zadan i projektow. Jesli w organizacji te
same osoby regularnie dostaja najbardziej widoczne, rozwojowe lub strategiczne
dziatania, a inne pozostaja przy zadaniach wspierajacych, to z czasem tworzy sie
realna nieréwnos¢. Co istotne, czesto nie wynika to z braku kompetencji
pozostatych osob, ale z przekonania, ze ,te osoby juz sie sprawdzily" albo ,tak
bedzie szybciej". W praktyce oznacza to jednak ograniczenie dostepu do rozwoju
dla czesci zespotu.

Podobnym takim moze by¢ podejmowanie decyzji o awansach lub dalszej
wspolpracy. Jesli nie istnieja jasne kryteria oceny i opieraja sie na subiektywnym
wrazeniu, latwo o faworyzowanie o0s6b, ktéore sa bardziej widoczne,
komunikatywne albo podobne do osdéb decyzyjnych. W efekcie osoby o innych
stylach pracy np. spokojniejsze, mniej ekspresyjne, czy dziatajace ,w tle" - moga
by¢ systemowo pomijane, mimo ze ich wktad jest réwnie wartosciowy.

Istotnym problemem jest rowniez sposéb udzielania informacji zwrotnej. Jesli
jedne osoby otrzymuja regularny feedback, wskazéwki rozwojowe i wsparcie, a
inne tylko ogolne uwagi albo brak informacji, to w praktyce maja nieréwne szanse
na rozwoj. To szczegoOlnie wazne w NGO, gdzie wiele osOb uczy sie dopiero
pewnych dziatan i potrzebuje jasnych sygnatow, w jakim kierunku sie rozwijac.

Dyskryminacja moze pojawi¢ sie takze w sposobie reagowania na btedy. Jesli
wobec czesci 0séb stosuje sie wieksza wyrozumiatlos$¢, a wobec innych - surowa
krytyke, to tworzy to nieréwne standardy. Czesto nawet nie jest to Swiadome
dziatanie, ale efekt réznych oczekiwan wobec poszczegolnych oséb.

Warto tez zwréci¢ uwage na to, kto ma realny wplyw na decyzje w organizacji.
Nawet jesli formalnie struktura jest plaska, w praktyce cze$¢ osdéb moze miec
wiekszy dostep do decydentéw, czesciej uczestniczy¢ w kluczowych ustaleniach i
mie¢ wiekszg mozliwos¢ ksztaltowania dzialan. Jesli taki dostep nie jest rowny,
prowadzi to do uprzywilejowania jednej grupy kosztem innych.

Wszystkie te sytuacje pokazuja, ze zarzadzanie zespolem nie polega wylacznie na
organizacji pracy, ale na tworzeniu warunkéw, w ktérych kazda osoba ma realna
mozliwos¢ rozwoju i uczestnictwa. Réwne traktowanie w tym obszarze nie
oznacza identycznych decyzji wobec wszystkich, ale stosowanie jasnych,
przejrzystych i obiektywnych zasad. Warto zatem sprawdzié¢, czy przyjety sposéb
zarzadzania nie prowadzi do utrwalania nieréwnosci w zespole.

Dlatego warto sprawdzi¢, czy przyjety sposob zarzadzania nie prowadzi do
utrwalania nieréwnosci w zespole.
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v/ CHECKLISTA

[J Czy ogloszenia o prace lub wolontariat nie zawieraja ukrytych kryteriéw
wykluczajacych?

[0 Czy decyzje o awansie i rozwoju podejmowane sag w oparciu o jasne kryteria, a nie
,wyczucie”?

[0 Czy reagujemy w zespole na zarty dotyczace wygladu, pochodzenia czy akcentu?
[J Czy wynagrodzenia i mozliwosci rozwoju sa réwne dla poréwnywalnych rél?
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ROZDZIAL IV
Jezyk, ktory nie wyklucza

4.1. Dlaczego jezyk ma znaczenie

Jezyk, ktorym postuguje sie organizacja nie jest neutralny. To jak formulujemy
komunikaty, jak nazywamy ludzi i jak opisujemy rzeczywistosé, wplywa
bezposrednio na to, kto czuje sie uwzgledniony, a kto pomijany. W dziatalnosci
organizacji pozarzadowych ma to znaczenie, poniewaz ich dzialania czesto sa
skierowane do roznych grup spotecznych, o zréznicowanych doswiadczeniach i
potrzebach. Jezyk moze wlacza¢ - budowac¢ poczucie przynaleznosci i
bezpieczenstwa - ale moze tez wykluczac¢, nawet jesli nie ma takiego zamiaru.
Czesto dzieje sie to poprzez utrwalone schematy, skroty myslowe lub sposéb
formutowania komunikatéw, ktory nie uwzglednia ré6znorodnosci odbiorcow.

4.2. Jezyk a rzeczywistosc¢ - jak stowa ksztattuja odbior

Sposob w jaki opisujemy ludzi i sytuacje, ma wplyw na to, jak sa oni postrzegani.
Uzywanie uogodlnien, stereotypdw czy uproszczeh moze prowadzi¢ do utrwalania
okreslonych wyobrazen i ograniczaé¢ sposéb myslenia o innych.

Problem pojawia sie wtedy, gdy uzywane okreslenia nie sa neutralne, ale
zawieraja ukryte zalozenia lub oceny. Czesto dzieje sie to tez nieswiadomie
poprzez utarte sformutowania, ktére brzmia ,normalnie", ale w rzeczywistosci
moga prowadzi¢ do stygmatyzacji.

Przykladem moze by¢ méwienie o grupach w sposéb uogélniajacy, np. ,seniorzy
nie radza sobie z technologia" albo ,mtodzi ludzie nie sa zaangazowani". Takie
sformulowania nie tylko upraszczaja rzeczywistos¢, ale tez utrwalaja stereotypy,
ktére moga wplywacé na sposéb projektowania dziatan i podejmowania decyzji.

Warto zwrdci¢ uwage takze na sytuacje, w ktérych jezyk sugeruje brak
kompetencji lub nizsza warto$¢ danej grupy. Przyktadowo okreslenia typu , proste
szkolenia dla oséb, ktore sobie nie radza" moga by¢ odbierane jako oceniajace i
zniechecajace, nawet jesli intencja byto jedynie wskazanie poziomu trudnosci.

Pokazuje to, ze jezyk nie jest neutralnym narzedziem. Moze wzmacnia¢ szacunek i
podmiotowos$¢, ale moze tez - utrwala¢ uproszczenia i nieréwnosci.

4.3. Unikanie stereotypow i uproszczen

Problemem w komunikacji jest uzywanie uproszczen, ktére z czasem zaczynaja
funkcjonowac¢ jako oczywiste. W rzeczywistosci jednak czesto prowadza one do
utrwalenia stereotypéw i zawezania sposobu postrzegania ludzi.

Stereotypy w jezyku czesto nie maja otwarcie negatywnej formy. Znacznie
czesciej pojawiaja sie jako pozornie neutralne lub nawet pozytywne okreslenia,
ktore jednak przypisuja calym grupom okreslone cechy. Problem polega na tym,
ze takie uogdlnienia ignoruja rdéznorodnos¢ i indywidualne doswiadczenia.
Sformutowania, ktore przytaczalam: ,seniorzy nie radza sobie z technologig",
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»,mlodzi ludzie nie sa zaangazowani" moga wydawac sie nieszkodliwe, ale w
praktyce tworza okreslony obraz tych grup. W efekcie moga wplywac na to, jakie
dziatania sa do nich kierowane i jakie oczekiwania sie wobec nich formutuje.

Problemem sa takze uproszczenia pojawiajace sie przy opisie uczestnikow
projektéw. Jesli organizacja zaczyna mysleé¢ o odbiorcach w kategoriach jednego,
typowego profilu, tatwo przeoczy¢ osoby, ktére nie wpisuja sie w ten schemat, a to
z kolei moze prowadzi¢ do projektowania dziatann w sposob, ktory nie odpowiada
rzeczywistym potrzebom. W praktyce stereotypy wpltywaja nie tylko na jezyk, ale
takze na decyzje.

Uproszczenia czesto wynikaja z checi utatwienia komunikacji. Skracaja przekaz,
porzadkuja rzeczywisto$¢, pozwalaja szybciej cos opisa¢. Jednak to, co jest
wygodne komunikacyjnie, nie zawsze jest rzetelne i sprawiedliwe.

Unikanie stereotypow nie polega na catkowitym eliminowaniu uogoélnien, ale na
swiadomym sprawdzaniu, czy nie prowadza one do uproszczen, ktére moga mieé
realne konsekwencje. Nalezy przyklada¢ wiekszag uwaznos$¢ na to, jak opisujemy
ludzi i czy nie przypisujemy im cech, ktore nie maja uzasadnienia i sa krzywdzace.

Zamiast tworzy¢ ogodlne kategorie, warto opiera¢ komunikacje na konkretach -
sytuacjach, potrzebach i celach. Taki sposob moéwienia nie tylko lepiej oddaje
rzeczywistos¢, ale tez zmniejsza ryzyko wykluczenia i btednych zatozen.

4.4. Prosty jezyk jako element dostepnosci

Jezyk niewykluczajacy to nie tylko kwestia tego, co mowimy, ale takze tego, jak to
moéwimy. Nawet najbardziej otwarty i inkluzywny komunikat moze w praktyce
wykluczad, jesli jest sformutowany w sposob trudny do zrozumienia.

W organizacjach pozarzadowych bardzo czesto pojawia sie tendencja do uzywania
jezyka formalnego, projektowego lub urzedowego. Wynika to m.in. z koniecznosci
rozliczania projektow, pisania wnioskow czy komunikowania sie z instytucjami.
Problem pojawia sie wtedy, gdy ten sam sposéb komunikacji przenoszony jest na
odbiorcéw dziatan. Przyktadowo, informacja o warsztatach moze by¢ napisana w
sposéb poprawny formalnie, ale jednoczes$nie trudny do zrozumienia dla osoby
spoza organizacji. Dtugie zdania, specjalistyczne pojecia, skréty czy odwotania do
dokumentéw sprawiajg, ze odbiorca musi ,przebi¢ sie" przez tres¢, zamiast od
razu zrozumiec jej sens. W efekcie czes¢ osOb rezygnuje juz na etapie czytania.

Nalezy odrézni¢ dwa rozne znaczenia upraszczania. Upraszczanie jezyka - czyli
formy komunikatu - jest dzialaniem pozadanym, poniewaz, zwieksza jego
dostepnos¢ i zrozumiatlos¢. Natomiast upraszczanie rzeczywistosci, polegajace na
przypisywaniu calym grupom okreslonych cech lub tworzeniu ogdlnych zatozen,
moze prowadzi¢ do stereotypéw i wykluczenia.

Prosty jezyk nie jest uproszczeniem tresci, ale sposobem jej udostepnienia. Chodzi
o to, aby komunikat byl zrozumiaty bez dodatkowego wysitku - niezaleznie od
doswiadczenia, wyksztalcenia czy znajomosci branzy. Brak prostego jezyka moze
prowadzi¢ do realnego wykluczenia. Jesli kto$ nie rozumie zasad udzialu w
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projekcie, nie wie, jakie warunki musi speini¢ albo nie jest pewny, czy dobrze
interpretuje komunikat, najczesciej po prostu rezygnuje. Nie dlatego, ze nie chce
uczestniczy¢, ale dlatego, ze komunikacja stawia zbyt wysoka bariere wejscia.

Warto tez zwrdci¢ uwage na formularze, regulaminy i instrukcje. To miejsca, w
ktorych jezyk bywa szczegolnie skomplikowany. Jesli uczestnik musi wielokrotnie
czyta¢ ten sam fragment, domysla¢ sie znaczenia lub szuka¢ dodatkowych
wyjasnien, oznacza to, ze komunikacja nie jest wystarczajaco dostepna.

W praktyce stosowanie prostego jezyka oznacza:

- unikanie zbednego zargonu i skrotow;

- budowanie krétszych, bardziej przejrzystych zdan;

- wyjasnianie pojec¢, ktére moga by¢ nieznane odbiorcom;

- skupienie sie na tym, co najwazniejsze dla osoby czytajacej.

To podejscie nie tylko zwieksza dostepnos¢, ale takze poprawia skutecznosé
komunikacji. Im prostszy i bardziej zrozumiaty przekaz, tym wieksza szansa, ze
dotrze on do réznych grup odbiorcéw. Prosty jezyk jest jednym z elementéw
rownego traktowania. Pozwala on wyréwnac¢ szanse dostepu do informacji i
sprawia, ze organizacja staje sie bardziej otwarta i dostepna w praktyce, a nie
tylko w deklaracjach.

4.5. Widoczno$¢ réznych grup w jezyku

Jezyk moze wykluczac nie tylko poprzez to, co méwi, ale takze poprzez to, kogo
pomija. Brak widocznosci okreslonych grup w komunikacji sprawia, ze cze$é osob
nie identyfikuje sie z przekazem i nie postrzega go jako skierowanego do siebie.
Oznacza to, ze nawet poprawny i neutralny komunikat moze nie by¢ w pekni
dostepny, jesli przedstawia tylko jeden, domyslny obraz odbiorcy. Czesto jest to
osoba o okreslonym stylu zycia, mozliwosciach i doswiadczeniach, ktdéra nie
odzwierciedla rzeczywistej réznorodnosci.

Widocznos¢ dotyczy rowniez tego, jakie przyktady pojawiaja sie w komunikac;ji.
Jesli organizacja konsekwentnie postuguje sie tym samym typem historii,
doswiadczen czy sytuacji, moze nieswiadomie zawezaé¢ obraz swoich odbiorcow.
Osoby, ktére nie widza w tych przykladach siebie, moga uznac, ze dana oferta ich
nie dotyczy. Chodzi tu o sSwiadome tworzenie przekazu, ktéry nie pomija réznych
perspektyw.

Warto zwréci¢ uwage, ze brak widocznosci nie zawsze jest od razu zauwazalny.
Czesto ujawnia sie dopiero wtedy, gdy pewne grupy nie pojawiaja sie wsrod
uczestnikow dziatan organizacji. W takiej sytuacji warto zastanowic¢ sie, czy
problem rzeczywiscie lezy w braku zainteresowania, czy moze w tym, ze
komunikacja nie byta dla nich zapraszajaca.

W praktyce budowanie widocznosci polega na $wiadomym rozszerzaniu
perspektywy. Oznacza to zadanie sobie pytania: czy sposob, w jaki mowimy o
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dzialaniach, rzeczywiscie obejmuje rézne grupy osob. Tego rodzaju refleksja
pozwala tworzy¢ komunikacje, ktora nie tylko informuje, ale tez realnie zaprasza
do udziatu - bez zawezania grupy odbiorcéw.

4.6. Jak tworzyc jezyk, ktory nie wyklucza

Tworzenie niewykluczajacego jezyka nie polega na stosowaniu sztywnych zasad,
ale na swiadomym podejsciu do komunikacji. Warto zwraca¢ uwage na to, czy
uzywane sformutowania sa zrozumiale, czy nie zawieraja ocen i czy nie
ograniczaja odbiorcow w sposdb nieuzasadniony.

Pomocne moze by¢ zadanie sobie kilku prostych pytan:

- Czy ten komunikat jest zrozumiaty dla osoby spoza organizacji?
- Czy nie zawiera niepotrzebnych uproszczen lub stereotypéw?

- Czy nie sugeruje, ze jest skierowany tylko do jednej grupy?

- Czy opisuje rzeczywistos¢, a nie ja ocenia?

Te pytania moga stanowi¢ prosty filtr, ktéry pozwala wychwyci¢ potencjalne
problemy jeszcze przed opublikowaniem komunikatu.

Pomocne jest takze testowanie komunikatow w praktyce. Jesli istnieje taka
mozliwos¢, warto sprawdzi¢, jak dany tekst jest odbierany przez rézne osoby -
szczegolnie te, ktére nie sa bezposrednio zwigzane z organizacja. To pozwala
zauwazy¢ rzeczy, ktore dla autoréw komunikatu sa niewidoczne.

Tworzenie jezyka, ktory nie wyklucza, oznacza takze gotowosé do zmiany. Jesli
pojawiaja sie sygnaly, ze jakis sposéb komunikacji jest niezrozumiatly, odbierany
jako wykluczajacy lub nieadekwatny, warto potraktowac¢ to jako informacje
zwrotnag, a nie krytyke. Nie chodzi o to, aby kazdy komunikat byt idealny, ale o to,
aby byt tworzony z uwaga i Swiadomoscia jego wplywu. Nawet drobne zmiany
moga znaczaco zwiekszy¢ dostepnos¢ przekazu.

Dlatego jezyk niewykluczajacy nie jest zestawem regut do odhaczenia, ale
sposobem myslenia o komunikacji.

4.7. Jezyk jako element odpowiedzialno$ci organizacji

Sposob, w jaki organizacja komunikuje sie na zewnatrz i wewnatrz, jest jednym z
najbardziej widocznych przejawow jej wartosci. Jezyk nie jest jedynie narzedziem
przekazywania informacji, ale czescia odpowiedzialnosci za to, w jaki sposéb
organizacja oddziatuje na ludzi i otoczenie.

Organizacje pozarzadowe bardzo czesto dzialaja w obszarach wrazliwych
spolecznie - pracuja z osobami w réznych sytuacjach zyciowych, realizuja
dziatania o charakterze spotecznym, edukacyjnym czy pomocowym. W takich
warunkach sposob komunikacji ma szczegodlne znaczenie, poniewaz moze
wplywac¢ nie tylko na dostep do dziatan, ale takze na poczucie godnosci i
podmiotowosci oséb, do ktorych jest kierowany.
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Jezyk, ktory jest nieprecyzyjny, oceniajacy lub oparty na uproszczeniach, moze
prowadzi¢ do niezamierzonych skutkow. Moze utrwala¢ nieréwnosci, wzmacniaé
stereotypy albo sprawiac, ze czes$¢ 0sob nie czuje sie traktowana powaznie. Takie
efekty moga pojawia¢ sie nawet wtedy, gdy intencja organizacji jest pomoc i
wsparcie.

Odpowiedzialno$¢ za jezyk oznacza wiec konieczno$¢ swiadomego wyboru
sposobu komunikacji. Nie chodzi o unikanie trudnych tematéw, ale o to, aby
moéwi¢ o nich w sposéb rzetelny i szanujacy réznorodnos¢ doswiadczen. To
szczegoblnie wazne w kontekscie opisywania odbiorcéw dziatan - sposob, w jaki
organizacja o nich méwi, wplywa na to, jak sa postrzegani przez innych.

Jezyk ma rowniez znaczenie dla wiarygodnosci organizacji. Jesli deklaruje ona
rowne traktowanie, otwartos¢ i dostepnosc¢, to powinno by¢ to widoczne takze w
komunikacji. Niespdjnos¢ miedzy wartosciami a jezykiem moze prowadzi¢ do
utraty zaufania - zarowno wsréd odbiorcow dziatan, jak i partneréw czy instytucji
wspolpracujacych.

Warto podkreslié, ze jezyk organizacji wplywa nie tylko na odbiorcéw
zewnetrznych, ale takze na jej funkcjonowanie wewnetrzne. Sposéb komunikacji
miedzy cztonkami zespolu buduje kulture organizacyjna - pokazuje, jakie postawy
sa akceptowane, a jakie nie. W tym sensie jezyk staje sie narzedziem
ksztaltowania srodowiska pracy.

Traktowanie jezyka jako elementu odpowiedzialnosci oznacza cos wiecej niz
poprawnos¢ komunikacyjna. To swiadome podejscie do tego, jak stowa wplywaja
na ludzi, relacje i sposéb funkcjonowania organizacji.

v/ CHECKLISTA
[0 Czy nasze materialy unikaja stereotypowych sformutowan i uproszczen?
[J Czy uzywamy prostego jezyka, zrozumiatego dla réznych odbiorcéw?
[J Czy nasze komunikaty pokazuja réznorodnosc¢ (pici, wieku, sprawnosci)?
O Czy przed publikacja kto$ czyta tekst pod katem jezyka wykluczajacego?
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ROZDZIAL V
Jak organizowac dziatania dostepne i rownosciowe?

5.1. Myslenie o dostepnosci juz na etapie planowania

Dostepnosc¢ i rowne traktowanie nie zaczynaja sie na etapie realizacji projektu, ale
duzo wczesniej - w momencie jego planowania. To wlasnie wtedy podejmowane sa
kluczowe decyzje, ktére pézniej trudno zmienic¢ lub skorygowaé bez dodatkowych
kosztéw, czasu i organizacyjnego wysitku. Na tym etapie organizacja decyduje
m.in. o formie dziatania, jego czasie trwania, sposobie uczestnictwa, kryteriach
udzialu czy kanatach komunikacji. Kazda z tych decyzji, cho¢ czesto traktowana
jako techniczna, ma bezposredni wplyw na to, kto bedzie mogt wziaé udziat w
projekcie.

Juz na etapie planowania zamiast pyta¢ wylacznie ,jak chcemy zorganizowac
dziatanie", warto zada¢ dodatkowe pytania:

- Kto moze mie¢ trudnos¢ z udziatem w takiej formie?
- Jakie warunki trzeba spemié, aby wziaé udziat?

- Czy te warunki sa rzeczywiscie konieczne?

- Czy istnieja alternatywne sposoby uczestnictwa?

Takie podejscie pozwala zauwazy¢ bariery, ktore w innym przypadku pozostatyby
niewidoczne.

Na etapie planowania istotne jest uwzglednienie zasobow, jakimi dysponuja
potencjalni uczestnicy. Jesli udziat w projekcie wymaga posiadania okreslonego
sprzetu dojazdu czy dodatkowego czasu, warto zastanowi¢ sie, czy organizacja
moze te bariery ograniczy¢ lub zniwelowac¢. Im wczesniej organizacja uwzgledni
réznorodnosc¢ odbiorcéw, tym mniejsze ryzyko, ze dziatanie bedzie dostepne tylko
dla waskiej grupy.

Warto takze pamietaé, ze nie wszystkie bariery da sie przewidzie¢. Dlatego dobre
planowanie zaklada pewien poziom elastycznosci, czyli mozliwos¢ dostosowania
dziatania w trakcie jego realizacji, jesli pojawia sie nieprzewidziane trudnosci.

5.2. Okreslenie zasad udziatu - miedzy celem a wykluczeniem

Kazde dziatanie organizacji wiaze sie z okresleniem zasad udziatu. Ten element
projektowania pozwala uporzadkowac¢ proces, dopasowac dziatania do celu i
zapewnic ich sprawna realizacje. Problem pojawia sie jednak wtedy, gdy zasady te
zaczynaja pemlié¢ funkcje selekcyjna w sposob, ktéry nie ma uzasadnienia
merytorycznego.

Granica miedzy uzasadnionym okresleniem grupy docelowej a wykluczeniem
bywa cienka. Kluczowe znaczenie ma odpowiedZ na pytanie: czy dane kryterium
rzeczywiscie wynika z celu projektu, czy raczej z przyjetych przyzwyczajen lub
wygody organizacyjnej?
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Wiele ograniczen wprowadzanych jest automatycznie, bez gtebszej refleks;ji.
Przyktadowo, wymdg peinej obecnosci na wszystkich spotkaniach traktowany jest
jako standard. Tymczasem nie zawsze jest on konieczny do osiggniecia celéw
projektu. W efekcie osoby, ktére z ré6znych powodéw nie moga zagwarantowac
stuprocentowej dyspozycyjnosci, zostaja wykluczone juz na etapie zgtoszenia.
Podobnie wyglada sytuacja w przypadku wymagan dotyczacych doswiadczenia. W
niektérych projektach pojawia sie oczekiwanie wczesniejszego udziatu w
podobnych dziataniach lub posiadania okreslonych kompetencji. Jesli nie jest to
zwigzane bezposrednio z charakterem projektu, moze prowadzi¢ do ograniczenia
dostepu dla oséb, ktore dopiero chca zdoby¢ takie doswiadczenie.

Istotnym obszarem sa takze kryteria formalne, ktore na pierwszy rzut oka wydaja
sie neutralne. Moze to by¢ np. sposéb zapiséw, termin zgloszen czy wymagane
dokumenty. Jesli sa one nadmiernie skomplikowane lub wymagaja okreslonych
zasobow, w praktyce preferuja osoby bardziej zorientowane lub majace wieksze
doswiadczenie w podobnych procesach.

Warto zwréci¢ uwage réwniez na tzw. ,ukryte kryteria", ktére nie sa zapisane
wprost, ale funkcjonuja w praktyce. Moze to by¢ oczekiwanie okreslonego stylu
komunikacji, poziomu pewnosci siebie czy sposobu prezentowania sie. Jesli
wplywaja one na decyzje o przyjeciu do projektu, moga prowadzi¢ do nieré6wnego
traktowania, mimo braku formalnych zapisow.

Zasady udzialu moga takze wykluczac¢ poprzez swoja sztywnos¢. Brak mozliwosci
odstepstw, indywidualnego podejscia czy dostosowania warunkéow do konkretnej
sytuacji sprawia, ze osoby, ktore nie mieszcza sie w ,standardowym" modelu
uczestnika, zostaja wykluczone, nawet jesli spetniaja podstawowe kryteria.

Dlatego tworzac zasady udziatu, warto kierowac¢ sie nie tylko przejrzystoscia, ale
takze proporcjonalnoscia. Oznacza to, ze kazde ograniczenie powinno by¢
adekwatne do celu i nie powinno wykraczaé poza to, co rzeczywiscie konieczne.

W praktyce pomocne moze by¢ zadanie sobie kilku pytan:

- Czy to kryterium jest niezbedne do realizacji projektu?

- Co sie stanie, jesli je ztagodzimy lub zmienimy?

- Kto najtatwiej spelni te warunki, a kto moze mie¢ z nimi trudnosc?
- Czy te zasady nie faworyzuja jednej grupy uczestnikow?

- Czy ktos moze zrezygnowac nie dlatego, ze nie chce, ale dlatego, ze nie jest w
stanie spetni¢ warunkow?

- Czy zasady sa na tyle elastyczne, aby uwzgledni¢ rézne sytuacje zyciowe?

Takie podejsScie pozwala spojrze¢ na zasady nie tylko jako na narzedzie
organizacyjne, ale jako element, ktéry realnie wptywa na dostepnos¢ projektu.
Ostatecznie dobrze zaprojektowane zasady udziatu powinny wspieraé¢ realizacje
celu projektu, a nie stanowi¢ dodatkowej bariery. W tym miejscu najczesciej
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rozstrzyga sie, czy dziatanie bedzie rzeczywiscie dostepne, czy tylko formalnie
otwarte.

5.3. Rézne potrzeby, rézne formy uczestnictwa

Jednym z kluczowych elementéw dostepnych i réownosciowych dziatan jest
odejscie od zalozenia, ze wszyscy uczestnicy beda korzystac z projektu w ten sam
sposéb. W praktyce ludzie réznia sie nie tylko sytuacja zyciowa, ale takze tempem
pracy, stylem uczenia sie, mozliwosciami organizacyjnymi i poziomem
zaangazowania, na jaki moga sobie pozwolié.

Projekt, ktory zaklada jedna sztywna forme uczestnictwa, automatycznie
dopasowuje sie tylko do czesci odbiorcéw. Pozostali - cho¢ formalnie nie sa
wykluczeni - napotykaja bariery, ktore utrudniaja im udziat lub catkowicie go
uniemozliwiaja. Dlatego coraz wieksze znaczenie ma projektowanie dziatan w
sposOb bardziej elastyczny. Nie chodzi o tworzenie wielu rownolegtych wersji
projektu, ale o takie zaplanowanie jego elementéw, aby dopuszczaly rézne
sposoby uczestnictwa. Przykiadowo, jesli projekt opiera sie na regularnych
spotkaniach, warto rozwazy¢, czy wszystkie musza miec¢ identyczna forme i czy
udzial w kazdym z nich jest konieczny w takim samym zakresie. Mozliwosc
uzupelienia nieobecnosci materiatami, nagraniami lub dodatkowymi
konsultacjami moze znaczaco zwiekszy¢ dostepnos¢ dzialania. Podobnie w
przypadku zadan i aktywnosci - nie kazdy uczestnik musi realizowac je w ten sam
sposoéb. Czesé osob lepiej funkcjonuje w pracy indywidualnej, inne w grupowej;
jedni preferuja dziatania praktyczne, inni bardziej analityczne. Uwzglednienie
takich réznic nie tylko zwieksza dostepnos¢, ale takze poprawia efektywnosé
projektu.

Istotnym rozwiazaniem jest takze wprowadzenie alternatywnych sciezek
uczestnictwa. Moze to oznacza¢ mozliwos¢ udzialu w czesci dziatan online, dostep
do materialéw po zakonczeniu wydarzenia czy indywidualne formy wsparcia.
Takie rozwigzania nie wymagaja calkowitej zmiany projektu, a jedynie jego
uzupehienia.

W praktyce oznacza to, ze dostepnos¢ polega na tym, aby kazdy miat realna
mozliwo$¢ skorzystania z dziatania w formie dopasowanej do swoich mozliwosci.

5.4. Przejrzystosc jako element rownego traktowania

Przejrzystos¢ w dzialaniach organizacji to przede wszystkim jasnos$¢ zasad,
procesow i sposobu podejmowania decyzji. W kontekscie rownego traktowania ma
ona kluczowe znaczenie, poniewaz ogranicza ryzyko arbitralnosci i nieréwnosci
wynikajacych z uznaniowosci. W praktyce brak przejrzystosci bardzo czesto
prowadzi do sytuacji, w ktérych uczestnicy nie wiedza, dlaczego jedne osoby
zostaly zakwalifikowane do projektu, otrzymaty wsparcie lub dodatkowe
mozliwosci, a inne nie. Tego rodzaju niejasnosci nie tylko budza poczucie
niesprawiedliwosci, ale takze utrudniaja ocene, czy decyzje byly podejmowane w
sposéb obiektywny.
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Szczegolnie istotne jest to w procesach selekcji i przyznawania wsparcia. Jesli
kryteria nie sa jasno okreslone albo sa zbyt ogdlne, w praktyce decyzje moga by¢
podejmowane w sposob uznaniowy. Nawet jesli intencje sa dobre, brak jasnych
zasad zwieksza ryzyko nieréwnego traktowania.

Przejrzystosc¢ oznacza wiec nie tylko wskazanie, jakie sa kryteria, ale takze w jaki
sposbéb sg one stosowane. Uczestnik powinien mie¢ mozliwo$¢ zrozumienia, co
byto brane pod uwage przy podejmowaniu decyzji i jakie czynniki miaty znaczenie.

Waznym elementem jest takze spdjnos¢ w stosowaniu zasad. Jesli podobne
sytuacje sa rozstrzygane w rézny sposob, a organizacja nie potrafi tego uzasadnic,
pojawia sie ryzyko nieréwnego traktowania. Przejrzysto$¢ pomaga temu
zapobiegac¢, poniewaz wymusza uporzadkowanie procesu decyzyjnego.

Przejrzystos¢ dotyczy rowniez tego, jakie informacje sa przekazywane
uczestnikom po podjeciu decyzji. Brak informacji zwrotnej lub jej bardzo ogélny
charakter nie pozwala zrozumiec, co byto przyczyna decyzji. Tym samym utrudnia
to zaréwno ocene procesu, jak i ewentualne poprawienie sytuacji w przysztosci.

Istotnym aspektem jest takze dostepnos¢ procedur odwotawczych lub mozliwosci
zadania pytan. Jesli uczestnik nie ma przestrzeni do wyjasnienia watpliwosci lub
zakwestionowania decyzji, organizacja pozostaje jedynym interpretatorem
wlasnych zasad. To z kolei zwieksza ryzyko nieréwnego traktowania.

Warto réwniez zwroci¢ uwage na to, ze przejrzystos¢ dziata w obie strony. Nie
tylko uczestnicy powinni rozumie¢ zasady, ale takze osoby podejmujace decyzje
powinny mie¢ jasne wytyczne, ktore ograniczaja dowolnos¢ interpretacji. Brak
takich wytycznych sprawia, ze kazdy moze stosowac kryteria w inny sposob.

Przejrzystos¢ znaczaco ogranicza ryzyka, poniewaz wprowadza jasnos¢, spgjnosc i
mozliwo$¢ weryfikacji decyzji. Organizacja, ktéra dziala w sposéb przejrzysty, nie
tylko minimalizuje ryzyko nieréwnego traktowania, ale takze buduje zaufanie.
Uczestnicy sa bardziej sklonni zaakceptowa¢ nawet niekorzystne decyzje, jesli
rozumiejg, na jakiej podstawie zostaly one podjete.

5.5. State sprawdzanie i poprawianie dziatan

Dostepnosc¢ i rowne traktowanie nie sa stanem, ktéry mozna osiggnac raz i uznac
za zakonczony. Nawet dobrze zaprojektowane dziatania w praktyce moga
wyglada¢ inaczej niz zakladano. Dlatego jednym z kluczowych elementéw
organizacji dzialajacej w sposéb rownosciowy jest gotowos¢ do regularnego
sprawdzania, jak jej dzialania funkcjonuja w rzeczywistosci. Nie chodzi wiec
wylacznie o ocene tego, czy projekt zostatl zrealizowany zgodnie z planem, ale o
sprawdzenie, kto faktycznie z niego skorzystat i kto pozostat poza nim. To czesto
daje wiecej informacji niz same zalozenia czy liczby uczestnikow.

W praktyce oznacza to koniecznos¢ patrzenia na dziatlania z pewnym dystansem.
Nawet jesli wszystko przebiega sprawnie organizacyjnie, warto zadac¢ sobie
pytanie, czy projekt byl dostepny dla ré6znych oséb w réwnym stopniu, czy raczej
przyciagnat jedna, okreslona grupe.
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Istotnym elementem - juz wczesniej wskazywanym - jest zbieranie informacji nie
tylko od osoéb najbardziej zaangazowanych, ale takze od tych, ktére zrezygnowaty
lub nie zdecydowaty sie na udziat. To wtasnie w tych doswiadczeniach czesto kryja
sie najwazniejsze wskazoéwki dotyczace barier i ograniczen.

Warto rowniez analizowa¢ momenty, w ktorych uczestnicy ,wypadaja" z projektu.
Jesli czes¢ osob rezygnuje na okreslonym etapie, moze to oznaczaé, ze w tym
miejscu pojawia sie trudnos¢, ktora nie byta wczesniej widoczna.

Kolejnym korkiem jest wyciaganie wnioskéw w sposéb uporzadkowany. Dlatego,
warto szuka¢ powtarzajacych sie schematow. To pozwala odrézni¢ pojedyncze
trudnosci od probleméw systemowych. Oznacza to rowniez gotowosé do
wprowadzania zmian - nie tylko w kolejnych projektach, ale czasem takze w
trakcie trwajacego dziatania. Moze to dotyczy¢ modyfikacji zadan, formy
uczestnictwa czy sposobu organizacji pracy. Wazne jest, aby zmiany nie byly
wprowadzane wylacznie reaktywnie, ale wynikaly z szerszej refleksji nad
funkcjonowaniem organizacji. Tylko wtedy maja szanse realnie poprawic
dostepnosé¢ dziatan.

Istotnym elementem jest takze dokumentowanie doswiadczen. Jesli organizacja
nie zapisuje wnioskow i nie wraca do nich przy kolejnych dziataniach, istnieje
ryzyko powtarzania tych samych btedow. Systematyczne gromadzenie wiedzy
pozwala budowa¢ bardziej Swiadome podejscie do projektowania dziatan.

Stale sprawdzanie i poprawianie dzialan to réwniez kwestia kultury
organizacyjnej. Wymaga otwartosci na informacje zwrotna, gotowosci do
przyznania sie do niedoskonatosci i traktowania btedéw jako elementu procesu
uczenia sie, a nie porazki.

Ostatecznie to wlasnie ten element decyduje o tym, czy organizacja rozwija sie w
kierunku wiekszej dostepnosci i réwnosci. Nie chodzi o to, aby od poczatku
wszystko bylo idealne, ale o to, aby z kazda kolejna realizacja dziatania bytly
bardziej Swiadome, przemyslane i dopasowane do rzeczywistych potrzeb.

v/ CHECKLISTA
0 Czy miejsce wydarzenia jest dostepne architektonicznie?

[J Czy godzina i forma wydarzenia uwzgledniaja rézne potrzeby uczestnikdéw (np.
opiekunéw, osoby pracujace)?

[0 Czy zasady udziatu sa jasno i publicznie opisane?
O Czy po wydarzeniu zbieramy informacje zwrotna o barierach w uczestnictwie?
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ROZDZIAL VI

Minimum organizacyjne NGO, ktdra nie dyskryminuje - osoba
kontaktowa, zasady, szkolenie, procedura zgltoszen

6.1. Wyznaczenie osoby kontaktowej

Jednym z podstawowych elementéw organizacji, ktéra chce dziala¢ w sposéb
rownosciowy, jest wskazanie konkretnej osoby odpowiedzialnej za przyjmowanie
zgloszen i reagowanie na sytuacje zwiazane z nieréwnym traktowaniem. Brak
takiej osoby czesto powoduje, ze odpowiedzialnos¢ jest rozproszona, a w praktyce
nikt nie czuje sie zobowiazany do podjecia dziatania.

Osoba kontaktowa pelni kilka istotnych funkcji. Przede wszystkim jest pierwszym
punktem, do ktérego mozna sie zwroci¢ w sytuacji problemowej. Daje to pewna
jasnos¢ - uczestnicy i czlonkowie zespolu wiedza, gdzie moga zglosi¢ trudna
sytuacje, bez koniecznosci zastanawiania sie, kto powinien sie tym zajac. Istotne
jest, aby rola tej osoby byta jasno okreslona i komunikowana. Nie wystarczy
formalne wyznaczenie - informacja o tym, kim jest osoba kontaktowa i w jakich
sprawach mozna sie do niej zglosi¢, powinna by¢ latwo dostepna. Waznym
elementem jest réwniez sposéb pemienia tej funkcji.

Osoba kontaktowa powinna by¢ przygotowana do przyjmowania zgloszen -
zarowno pod wzgledem wiedzy, jak i umiejetnosci komunikacyjnych. Kluczowe
znaczenie ma tu umiejetnos¢ wystuchania, zachowania poufnosci oraz
neutralnego podejscia do sytuacji. Nie bez znaczenia jest takze pozycja tej osoby w
organizacji. Z jednej strony powinna mie¢ ona wystarczajace kompetencje i
zaufanie, aby méc podejmowac dzialania lub inicjowac¢ dalsze kroki. Z drugiej -
powinna by¢ dostepna i postrzegana jako osoba, do ktorej mozna zwrocic sie bez

obawy.

W mniejszych organizacjach czesto pojawia sie wyzwanie zwiazane z
ograniczonymi zasobami. W takich przypadkach szczegdlnie wazne jest, aby jasno
okresli¢ zakres odpowiedzialnosci i zapewni¢, ze osoba kontaktowa nie jest
jednoczesnie w sytuacji konfliktu intereséw.

6.2. Jasne zasady jako fundament dziatania

Drugim kluczowym elementem minimum organizacyjnego sa jasno okreslone
zasady dotyczace rownego traktowania. Nie chodzi tu o rozbudowane dokumenty,
ale o czytelne i zrozumiate reguly, ktore okreslaja, jakie zachowania sa
akceptowane, a jakie nie.

Brak takich zasad czesto prowadzi do sytuacji, w ktorej kazda osoba interpretuje
standardy inaczej. To z kolei zwieksza ryzyko nieporozumien i nieréwnego
traktowania, nawet jesli intencje sa dobre.

Zasady powinny by¢ sformutowane w sposéb konkretny i odnoszacy sie do
realnych sytuacji. Zbyt ogdlne zapisy, moga by¢ trudne do zastosowania w
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praktyce. Z kolei zbyt szczegélowe regulacje moga by¢ nieczytelne i trudne do
zapamietania.

Wazne jest réwniez, aby zasady byly znane i rozumiane przez wszystkie osoby
zZwigzane z organizacja - zaréwno zespotl, jak i uczestnikdw dziatan. Samo ich
stworzenie nie wystarcza; konieczne jest ich komunikowanie i przypominanie w
odpowiednich momentach.

Zasady pelnia takze funkcje ochronna - pozwalaja organizacji reagowa¢ w sposob
spdjny i uzasadniony. Dzieki nim organizacja moze wykazac, ze dziala w oparciu o
wczesniej przyjete standardy, a nie indywidualne oceny.

Zasady powinny by¢ sformutowane w taki sposob, aby dawaly realne oparcie w
podejmowaniu decyzji. Oznacza to, ze nie powinny ograniczac¢ sie wylacznie do
ogoélnych stwierdzen o szacunku czy rownosci, ale wskazywa¢, jak te wartosci
przektadaja sie na konkretne zachowania i sytuacje.

Istotnym jest rowniez, aby zasady obejmowaly rézne obszary funkcjonowania
organizacji - nie tylko relacje wewnetrzne, ale takze kontakt z uczestnikami,
sposbéb prowadzenia dziatan czy podejmowanie decyzji.

Nie bez znaczenia jest rowniez moment wprowadzania zasad. Najwieksza
skutecznos$¢ maja one wtedy, gdy sa komunikowane juz na poczatku wspéipracy
lub udzialu w projekcie. Pozwala to unikng¢ sytuacji, w ktérej uczestnicy
dowiaduja sie o nich dopiero w momencie wystapienia problemu.

Ostatecznie jasne zasady nie tylko porzadkuja dziatanie, ale takze wzmacniaja
poczucie bezpieczenstwa. Osoby zwiazane z organizacja wiedza, czego moga sie
spodziewa¢ i jakie standardy obowigzuja, co znaczaco zmniejsza ryzyko
nieporozumien i konfliktow.

6.3. Szkolenia jako narzedzie budowania swiadomosci

Szkolenia w obszarze rownego traktowania pelnia znacznie szersza funkcje niz
tylko przekazywanie wiedzy. Ich rola jest przede wszystkim zmiana sposobu
myslenia o codziennych dziataniach organizacji oraz rozwijanie umiejetnosci
reagowania w sytuacjach, ktore nie zawsze sa jednoznaczne.

W praktyce wiele sytuacji zwiazanych z nieréwnym traktowaniem nie wynika ze
zlej woli, ale z braku swiadomosci lub przyzwyczajen. Dlatego szkolenia powinny
koncentrowac sie nie tylko na tym, ,co jest zakazane", ale przede wszystkim na
tym, jak rozpoznawac ryzykowne sytuacje i jak na nie reagowad.

Kluczowe znaczenie ma forma takich dziatan. Szkolenia oparte wylacznie na
teorii, przepisach czy definicjach rzadko przekladaja sie na realna zmiane.
Znacznie wieksza skutecznos$¢ maja te, ktore odnosza sie do konkretnych sytuacji
i pokazuja, jak wyglada praktyka.

Warto, aby szkolenia uwzgledniaty perspektywe réznych rél w organizacji. Inne
wyzwania maja osoby zarzadzajace, inne osoby wspolpracujace przy projektach, a
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jeszcze inne osoby majace bezposredni kontakt z uczestnikami. Dopasowanie
tresci do tych rél zwieksza ich uzytecznosé.

Istotnym elementem jest rowniez stworzenie przestrzeni do zadawania pytan i
omawiania watpliwosci. Wiele sytuacji nie ma jednoznacznych rozwigzan, dlatego
mozliwos¢ wspdlnego ich przenalizowania pozwala lepiej przygotowac sie do
dziatania w praktyce.

Szkolenia moga takze pelni¢ funkcje integrujaca. Pokazuja, ze temat réwnego
traktowania nie jest dodatkiem, ale elementem wspdélnej odpowiedzialnosci.
Dzieki temu tatwiej budowac spdjne podejscie w calej organizacji.

Warto podkresli¢, ze skutecznos$é szkolen nie wynika z ich jednorazowego
przeprowadzenia. Najwieksze znaczenie ma ich ciagtos$¢ i powiazanie z praktyka
dziatania. Kroétkie przypomnienia, omawianie konkretnych sytuacji czy
wprowadzanie nowych oséb w temat moga by¢ réownie wazne jak wieksze
szkolenia.

Istotne jest rowniez to, aby szkolenia nie byly traktowane jako formalnosé. Jesli sa
traktowane jako obowigzek ,do odhaczenia", ich wplyw na rzeczywiste
funkcjonowanie organizacji bedzie ograniczony. Dopiero wtedy, gdy staja sie
elementem codziennej praktyki, moga realnie wptywac na sposob dzialania.

Ostatecznie szkolenia nie polegaja na osiagnieciu peinej wiedzy, ale na budowaniu
uwaznosci. To wlasnie ona pozwala zauwazac sytuacje, ktore wczesniej mogty by¢
pomijane, i reagowa¢ w sposob bardziej Swiadomy.

6.4. Procedura zgtoszen - jak stworzy¢ realnie dziatajacy mechanizm

Jednym z najwazniejszych elementow minimum organizacyjnego jest stworzenie
procedury zgtaszania sytuacji zwigzanych z nieréwnym traktowaniem. To wlasnie
ona decyduje o tym, czy organizacja jest w stanie reagowa¢ w sposéb
uporzadkowany i skuteczny.

Procedura powinna przede wszystkim odpowiadac na kilka podstawowych pytan:
- Kto moze zgtosi¢ problem?

- W jaki spos6b mozna to zrobic¢?

- Kto przyjmuje zgtoszenie?

- Co sie dzieje dalej?

Brak odpowiedzi na ktérykolwiek z tych elementéw moze powodowaé niepewnosc
i zniechecac¢ do zgtaszania.

Kluczowe znaczenie ma prostota. Zbyt skomplikowane procedury, wymagajace
wielu formalnosci, moga w praktyce ogranicza¢ dostep do tego mechanizmu.
Osoba zglaszajaca powinna mie¢ mozliwos¢ przekazania informacji w sposéb
mozliwie prosty i dostepny.
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Istotne jest takze zapewnienie o poufnosci oraz jasne okreslenie, jakie informacje
beda przekazywane dalej. Brak takiej przejrzystosci moze powodowac¢ obawy i
zniechecac do zglaszania trudnych sytuacji.

Procedura powinna réwniez uwzglednia¢ rézne scenariusze - nie kazda sytuacja
bedzie wymagata takiego samego dziatania. Dlatego wazne jest, aby pozostawiata
pewien poziom elastycznosci, jednoczesnie zachowujac podstawowe ramy
postepowania.

Przede wszystkim skutecznos¢ procedury zgtoszen zalezy od tego, czy osoby
chcace z niej skorzysta¢ wiedza, jak z niej korzystac¢ i czy maja one zaufanie do
catego procesu.

6.5. Spéjnosc dziatan jako warunek wiarygodnosci

Wszystkie elementy minimum organizacyjnego - osoba kontaktowa, zasady,
szkolenia i procedura zgtoszen - maja sens tylko wtedy, gdy tworza spdjny system.
Jesli funkcjonuja oddzielnie lub sa stosowane wybiérczo, ich skutecznos$¢ znaczaco
spada.

Spdjnos¢ oznacza, ze zasady sa powiazane z dzialaniami, szkolenia przygotowuja
do ich stosowania, a procedura zgtoszen pozwala reagowa¢ w praktyce. Brak
jednego z tych elementow moze ostabi¢ caty system.

Warto réwniez pamietac, ze spgjnosc¢ dotyczy nie tylko formalnych rozwiagzan, ale
takze codziennej praktyki. Jesli organizacja deklaruje okreslone standardy, ale nie
stosuje ich w dziataniu, traci wiarygodnosc.

Dlatego minimum organizacyjne powinno by¢ traktowane jako element
funkcjonowania organizacji. To sposéb dzialania, ktéry - jesli jest stosowany
konsekwentnie - pozwala realnie ogranicza¢ ryzyko dyskryminacji i budowac
bardziej sprawiedliwe srodowisko.

v/ CHECKLISTA

[J Czy mamy wyznaczona osobe odpowiedzialng za zgtoszenia dotyczace rownego
traktowania?

[ Czy zasady dotyczace rownego traktowania sa spisane i dostepne dla zespotu?
[ Czy zespot przeszedl cho¢ podstawowe szkolenie w tym zakresie?
O Czy istnieje jasna, znana wszystkim procedura zgtaszania nieprawidtowosci?
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ROZDZIAL VII

Polityka antydyskryminacyjna - czy taki dokument jest
obowigzkowy prawnie, czy jest przydatny i co powinien zawierac

7.1. Polityka antydyskryminacyjna - obowiazek czy decyzja organu?

Cho¢ przepisy prawa nie nakladaja wprost na organizacje pozarzadowe
obowiazku posiadania odrebnego dokumentu pod nazwa ,polityka
antydyskryminacyjna", to obwiazek réwnego traktowania wynika z wielu regulacji
prawnych, ktére maja zastosowanie rowniez do NGO.

Organizacja nie moze traktowaé¢ kwestii rownosci jako elementu dobrowolnego.
Zasady niedyskryminacji obowiazuja niezaleznie od tego, czy zostaly spisane w
formie jednego dokumentu, czy funkcjonuja w sposéb rozproszony.

Brak formalnej polityki antydyskryminacyjnej nie zwalnia wiec organizacji z
odpowiedzialnosci. W tym kontekscie polityka antydyskryminacyjna staje sie nie
tyle obowiazkiem formalnym, co narzedziem zabezpieczajacym organizacje.
Pozwala uporzadkowac zasady, ulatwia wykazanie, ze organizacja dziala w sposob
swiadomy i ogranicza ryzyko podejmowania decyzji w sposéb przypadkowy lub
niespdjny.

W praktyce mozna wiec powiedzie¢, ze cho¢ dokument nie jest wymagany to jego
brak moze utrudnia¢ wykazanie, Ze organizacja realizuje obowiazki, ktore
wynikaja z prawa.

7.2. Czy polityka antydyskryminacyjna jest przydatna w NGO?

Cho¢ brak formalnego obowiazku moze sugerowac¢, ze polityka
antydyskryminacyjna jest jedynie dodatkiem, w praktyce jej znaczenie jest
znacznie wieksze. Stanowi ona przede wszystkim uporzadkowanie tego, co czesto
funkcjonuje w organizacji w sposob nieformalny.

W wielu NGO zasady rownego traktowania istnieja w praktyce, ale nie sa nigdzie
jasno opisane. W efekcie kazda osoba moze rozumiec je inaczej, a w sytuacjach
trudnych brakuje wspolnego punktu odniesienia. Polityka antydyskryminacyjna
pozwala uporzadkowac te kwestie i nada¢ im bardziej spdjny charakter.

Dokument ten peini réwniez funkcje informacyjna. Pokazuje osobom zwigzanym z
organizacja - zarowno zespotowi, jak i uczestnikom dzialan - jakie standardy
obowiazuja i czego moga sie spodziewac. Dzieki temu zmniejsza sie ryzyko
nieporozumien i btednych interpretacji.

Istotnym aspektem jest takze funkcja prewencyjna. Sama obecnos¢ polityki
antydyskryminacyjnej moze wplywac¢ na sposob zachowania oséb w organizacji.
Jasno okreslenie zasad i konsekwencji ich naruszenia sprawia, ze latwiej unikac¢
sytuacji problemowych.
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Polityka moze by¢ réwniez wsparciem w sytuacjach trudnych. W momencie, gdy
pojawia sie konflikt lub zgtoszenie, dokument stanowi punkt odniesienia - pozwala
podejmowac decyzje w sposob bardziej uporzadkowany i mniej uznaniowy.

Warto réwniez zauwazyé, ze posiadanie takiego dokumentu wzmacnia
wiarygodnos¢ organizacji. Dla partneréw, instytucji czy grantodawcow jest to
sygnal, ze organizacja dziala w sposéb swiadomy i odpowiedzialny.

Ostatecznie polityka antydyskryminacyjna nie jest celem samym w sobie, ale
narzedziem. Jej wartos¢ zalezy od tego, czy jest stosowana w praktyce i czy
rzeczywiscie wplywa na sposob dzialania organizacji.

7.3. Co powinna zawierac polityka antydyskryminacyjna?

Skuteczna polityka antydyskryminacyjna nie musi by¢é skomplikowanym
dokumentem. Najwazniejsze jest to, aby byta zrozumiata, konkretna i mozliwa do
zastosowania w praktyce.

Podstawowym elementem jest okreslenie celu dokumentu oraz wartosci, ktérymi
kieruje sie organizacja. Powinno to jasno wskazywac, ze rowne traktowanie jest
jednym z kluczowych standardéw dziatania.

Kolejnym waznym elementem jest zdefiniowanie, czym w danej organizacji jest
nierowne traktowanie, dyskryminacja czy inne niepozadane zachowania. Definicje
te powinny by¢ na tyle jasne, aby umozliwialy ich zastosowanie w praktyce i
utatwiatly rozpoznanie sytuacji problemowej w praktyce.

Istotne jest takze okreslenie zakresu obowigzywania polityki - czyli wskazanie,
kogo dotyczy. W przypadku NGO powinno to obejmowac nie tylko pracownikéw,
ale rowniez wspotpracownikéw, wolontariuszy, uczestnikOw dziatan czy inne
osoby zwigzane z organizacja. Dzieki temu nie powstaja watpliwosci, czy dane
zasady maja zastosowanie w konkretnej sytuacji.

Jednym z kluczowych elementéw jest opis zasad postepowania w sytuacjach
problemowych. Dokument powinien wskazywaé¢, w jaki sposob mozna zgtosic¢
problem, kto jest odpowiedzialny za jego przyjecie oraz jakie sa mozliwe dalsze
kroki. W tym miejscu polityka powinna by¢ spdjna z procedura zgloszen
funkcjonujaca w organizacji.

Istotnym aspektem jest takze ochrona osdéb zgtaszajacych. Dokument powinien
jasno wskazywaé, ze zgloszenie nie moze prowadzi¢c do negatywnych
konsekwencji dla osoby, ktéra je sktada, oraz ze informacje beda traktowane w
sposéb poufny. To element, ktéory ma bezposredni wplyw na gotowosé¢ do
zgtaszania problemoéw.

Warto réwniez uwzgledni¢ konsekwencje naruszen. Nie chodzi o szczegdtowy
katalog sankcji, ale o wskazanie, Zze organizacja reaguje na nieprawidtowosci i
podejmuje odpowiednie dziatania. Dzieki temu polityka nie jest jedynie deklaracja,
ale realnym narzedziem.
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Kolejnym elementem jest okreslenie odpowiedzialnosci za wdrazanie polityki.
Wskazanie konkretnej osoby lub funkcji pomaga uniknac¢ sytuacji, w ktorej
dokument istnieje, ale nikt nie czuje sie zobowiazany do jego stosowania.

W praktyce warto takze uwzgledni¢ sposéb monitorowania i aktualizacji polityki.
Organizacja zmienia sie w czasie - pojawiaja sie nowe doswiadczenia, sytuacje i
potrzeby. Dokument powinien mie¢ charakter ,zywy", ktéry mozna dostosowywac
do aktualnych realiéw.

Ostatecznie dobra polityka antydyskryminacyjna to taka, ktdéra jest nie tylko
napisana, ale mozliwa do zastosowania. Powinna by¢ zrozumiata, konkretna i
osadzona w realiach dzialania organizacji. Jej celem nie jest stworzenie
formalnego obowiazku, ale wsparcie organizacji w budowaniu $rodowiska
opartego na rownosci i odpowiedzialnosci.

7.4. Jak wdrozy¢ polityke antydyskryminacyjna?

Wyzwaniem zwigzanym z polityka antydyskryminacyjna nie jest jej stworzenie, ale
wdrozenie. Wiele organizacji posiada dokumenty, ktéore w praktyce nie maja
wplywu na codzienne dziatania.

Pierwszym krokiem powinno by¢ rzeczywiste zapoznanie z polityka wszystkich
0sOb zwiazanych z organizacja. Nie chodzi tylko o udostepnienie dokumentu, ale o
jego omoéwienie i wyjasnienie, jak bedzie stosowany w praktyce.

Istotne jest takze powiagzanie polityki z innymi elementami funkcjonowania
organizacji - zasadami wspélpracy, szkoleniami czy procedura zgtoszen. Dopiero
wtedy tworzy ona spéjny system.

Wdrozenie oznacza rowniez konsekwencje w dziataniu. Jesli organizacja posiada
polityke, ale nie stosuje jej w praktyce, traci ona swoja wiarygodnos¢. Dlatego
kluczowe jest, aby dokument byt realnie wykorzystywany w sytuacjach, do ktérych
zostal stworzony.

Polityka antydyskryminacyjna ma sens, gdy staje sie czescia codziennego
funkcjonowania organizacji, jako narzedzie, ktére wspiera dzialanie w sposéb
bardziej sSwiadomy i odpowiedzialny.

v/ CHECKLISTA

[J Czy nasza organizacja ma spisana polityke antydyskryminacyjna (lub réwnowazne
zasady)?

O Czy polityka okresla, kogo dotyczy (pracownicy, wolontariusze, uczestnicy)?
[J Czy wskazuje sposob zgtaszania probleméw i osobe odpowiedzialng?
[0 Czy chroni osoby zgtaszajace przed negatywnymi konsekwencjami?
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Na koniec

Tworzenie organizacji, ktéra nie dyskryminuje, nie polega na wdrozeniu jednego
rozwiagzania. To proces, ktéry zaczyna sie od $wiadomosci, a rozwija w
codziennych decyzjach, sposobie komunikacji i organizacji dziatan.

Wdrozenie polityki antydyskryminacyjnej to przydatny krok, jaki organizacja moze
podjac, aby uporzadkowac swoje dziatania i realnie wzmocnié¢ standard rownego
traktowania. To narzedzie, ktére pomaga dziala¢ bardziej Swiadomie, spdjnie i
odpowiedzialnie.

W tym e-booku pokazaliSmy, ze réwne traktowanie to nie tylko kwestia wartosci,
ale takze konkretne obowiazki i bardzo realne sytuacje, ktére pojawiaja sie w
dziatalnosci NGO. Od podstaw prawnych, przez jezyk i codzienne praktyki, az po
procedury i polityki - kazdy z tych elementéw ma znaczenie.

Nie chodzi o to, zeby od razu wszystko byto idealne. Chodzi o to, zeby zaczac
dziata¢ bardziej swiadomie. Zauwaza¢ miejsca, w ktoérych moze pojawié¢ sie
wykluczenie, zadawaé¢ pytania, ktore wczesniej sie nie pojawily i stopniowo
wprowadza¢ zmiany. Czasem bedzie to drobna korekta komunikatu. Czasem
zmiana zasad udziatu. A czasem decyzja o stworzeniu procedury czy polityki, ktora
uporzadkuje dziatanie catej organizacji.

Najwazniejsze jest jednak to, ze kazda organizacja - niezaleznie od wielkosci czy
zasobOw - moze zrobié¢ pierwszy krok. Nie trzeba mieé¢ rozbudowanych struktur,
zeby dziala¢ w sposéb bardziej dostepny i rownosciowy.

Bo w praktyce NGO, ktory nie dyskryminuje, to nie ta, ktéra nigdy nie popetnia
btedow, ale ta, ktéra potrafi je zauwazy¢, wyciagnac¢ wnioski i dziata¢ lepiej przy
kolejnych dziataniach.

I wlasnie od tego wszystko sie zaczyna.
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Podstawa prawna

W poradniku przywotano nastepujgce akty prawne:

1. Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej
z dnia 2 kwietnia 1997 r. (Dz. U. z 1997 r. Nr 78, poz. 483, ze zm.)

Art. 30 (godnosé cztowieka) i art. 32 (rownos¢ wobec prawa, zakaz dyskryminacji)
- fundament, na ktérym opiera sie cala reszta przepisow.

2. Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. - Kodeks pracy
tekst jedn.: Dz. U. z 2025 r. poz. 277, ze zm.

Najwazniejsza dla organizacji, ktére kogokolwiek zatrudniaja na etacie. Kluczowe
przepisy: art. 113 (zakaz dyskryminacji) oraz art. 1832-183¢ (definicje
dyskryminacji bezposredniej i posredniej, molestowania, prawo do
odszkodowania, zakaz dziatan odwetowych).

3. Ustawa z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu niektérych przepiséw Unii Europejskiej w zakresie
réwnego traktowania
Dz. U. 22010 r. Nr 254, poz. 1700; tekst jedn.: Dz. U. z 2024 r. poz. 1175, ze zm.

Najwazniejsza dla NGO, bo obejmuje nie tylko zatrudnienie, ale tez relacje z
beneficjentami, wolontariuszami i uczestnikami projektow. Okresla obszary i
sposoby przeciwdzialania naruszeniom zasady rownego traktowania ze wzgledu
na plec, rase, pochodzenie etniczne, narodowosé, religie, wyznanie, Swiatopoglad,
niepelnosprawnosé¢, wiek lub orientacje seksualna. Zakres stosowania wskazuje
art. 4, obejmujacy m.in. ksztalcenie zawodowe oraz warunki podejmowania i
wykonywania dziatalnosci gospodarczej lub zawodowej, w tym w ramach stosunku
pracy albo umowy cywilnoprawnej. Art. 13 daje realne narzedzie ochrony - prawo
do odszkodowania dla osoby, wobec ktérej naruszono zasade réwnego
traktowania. Uwaga: katalog przestanek w tej ustawie ma charakter zamkniety
(enumeratywny), w przeciwienstwie do Konstytucji i Kodeksu pracy.

4. Ustawa z dnia 24 kwietnia 2003 r. o dziatalnosci pozytku publicznego i o wolontariacie

tekst jedn.: Dz. U. z 2024 r. poz. 1491, ze zm.

Podstawowy akt regulujacy status wolontariuszy - jedyna ustawa, ktéra realnie
okresla ich prawa i obowiazki, poniewaz Kodeks pracy ich nie obejmuje.

Stan prawny na dzien publikacji poradnika. Ze wzgledu na zmiennosc¢ przepisow zachecamy do

weryfikacji aktualnej tresci aktow na stronie Internetowego Systemu Aktow Prawnych
(isap.sejm.gov.pl).
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