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Monitoring i ewaluacja dziatan organizacji w zakresie
przestrzegania standardow rownosciowych i
przeciwdziataniem patologiom w miejscu pracy

Sporzgdzita: Beata Ciezka



Ekspertyza zostata przygotowana w ramach projektu ,Réwnos$é standardem pracy w trzecim
sektorze”, realizowanego przez Polskie Towarzystwo Prawa Antydyskryminacyjnego.

Projekt ma na celu poprawe warunkoéw pracy w organizacjach pozarzagdowych poprzez
promowanie rownosci i przeciwdziatanie dyskryminacji.
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1. Wprowadzenie

Celem niniejszego opracowania jest przygotowanie organizacji do przeprowadzania
monitoringu i ewaluacji dziatan w zakresie przestrzegania standardéw réwnosciowych oraz
przeciwdziatania patologiom w miejscu pracy. Materiat dostarcza propozycji rozwigzan, ktore

umozliwig organizacjom:

o Zaprojektowanie systemu monitoringu pozwalajgcego na biezgce sledzenie
przestrzegania zasad réwnosci i identyfikacje potencjalnych zagrozen zwigzanych z

patologiami w miejscu pracy.

¢ Opracowanie systemu ewaluacji majacej na celu ocene skutecznosci wdrazanej
polityki rownosciowej w organizacjach oraz dziatan skierowanych na przeciwdziatanie

dyskryminacji i patologiom w miejscu pracy.

¢ Wybor odpowiednich wskaznikéw i narzedzi badawczych takich jak np. ankiety czy

analiza skarg pracowniczych, aby zapewnié rzetelnos¢ i obiektywnos¢ oceny.

Monitoring i ewaluacja stanowig tu praktyczne narzedzie wspierajgce organizacje w
budowaniu systemu zapewniajgcego bezpieczne, sprawiedliwe i inkluzywne $rodowisko

pracy, sprzyjajace zaréowno pracownikom, jak i efektywnosci funkcjonowania organizacji.

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

W kontekscie przestrzegania standardéw réwnosciowych i przeciwdziatania patologiom w
miejscu pracy monitoring i ewaluacja to dwa kluczowe procesy, ktdre pozwalajg organizacji
oceni¢ skutecznos¢ wdrazanych dziatan, identyfikowac obszary wymagajace poprawy oraz

wprowadza¢ odpowiednie mechanizmy korygujace.
2.1. Czym jest monitoring?

Monitoring to ciggty, systematyczny proces zbierania, analizowania i raportowania danych
dotyczacych dziatan organizacji w zakresie rownosci i etyki pracy. Jego celem jest biezgce
$ledzenie postepdw w realizacji zatozonych standarddw oraz szybkie reagowanie na

ewentualne nieprawidtowosci.
Monitoring to:

e Proces ciaggty prowadzony na biezgco w ramach dziatalnosci organizacji.



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

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

e Dostarcza informacji do ewaluacji, gdyz stanowi podstawe dla dalszych, gtebszych

analiz.
Przyktady monitoringu:

e Regularne analizowanie struktury zatrudnienia pod katem réwnosci ptci i wieku.
e Sledzenie liczby i rodzaju skarg zwigzanych z mobbingiem lub dyskryminacja.
e Analiza rotacji pracownikdéw w réznych grupach demograficznych.

e Monitoring wynagrodzen w celu wykrycia potencjalnych luk ptacowych.

2.2. Czym jest ewaluacja?

Ewaluacja to pogtebiona, systematyczna analiza trafnosci, skutecznosci i wptywu
wdrozonych dziatan w zakresie rownosci i przeciwdziatania patologiom w miejscu pracy. Jej
celem jest ocena, czy podejmowane inicjatywy przynoszg oczekiwane rezultaty oraz jakie

zmiany powinny zosta¢ wprowadzone w przysztosci.
Ewaluacja to:

e Proces okresowy, a nie ciggty — moze by¢ przeprowadzany w okre$lonych
momentach (np. rocznie, po zakonczeniu projektu, po zakoriczeniu szkolen dot.
przeciwdziatania dyskryminacji).

e Ocenia trafnos$¢, skutecznosé i wptyw dziatan — analizuje, czy polityka organizacji
rzeczywiscie zmienia sytuacje pracownikéw na lepsza.

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

e Stuzy do podejmowania strategicznych decyzji tzn. ze moze dostarcza¢ organizacji

informacji o koniecznych zmianach i potrzebnie nowych rozwigzan.
Przyktady ewaluacji:

e Analiza, czy wdrozona polityka rownosciowa faktycznie przyczynita sie do wiekszej
reprezentacji kobiet na stanowiskach kierowniczych.
e QOcena skutecznosci szkolen z zakresu przeciwdziatania dyskryminacji poprzez badanie

postaw pracownikow przed i po szkoleniu.



e Przeglad zgtoszen dotyczacych mobbingu i ocena, czy wprowadzone mechanizmy

ochrony przyniosty spadek liczby skarg.

e Badanie satysfakcji pracownikdw w zakresie przestrzegania standardow etycznych w

organizacji.

2.3. Monitoring a ewaluacja — kluczowe roznice

Cecha Monitoring

Cel Sledzenie realizacji dziatar w czasie
rzeczywistym

Czas Ciggty i systematyczny proces

Zakres Skupia sie na wskaznikach i danych
liczbowych

Podejscie = Reaktywne —identyfikuje problemy i

pozwala na szybkie ich rozwigzanie

Narzedzia Statystyki, raporty, analiza

wskaznikow

Ewaluacja

Ocena skutecznosci, trafnosci i

wptywu podejmowanych dziatan

Okresowy, przeprowadzany w

wyznaczonych momentach

Ocenia dziatan pod wzgledem
réznych kryteridw (np. skutecznosci,
trafnosci, trwatosci), uwzglednia

gtebsze analizy i kontekst

Strategiczne — dostarcza
rekomendacji do dtugofalowych

zmian

Badania jakosciowe (wywiady,

dyskusje) i ilosciowe (ankiety)

2.4. Monitoring i ewaluacja jako procesy uzupetniajace sie

Chociaz monitoring i ewaluacja rdznig sie zakresem i celem, sg procesami wzajemnie sie

przenikajgcymi i uzupetniajgcymi.

e Monitoring dostarcza biezgcych danych, ktére sg niezbedne do przeprowadzenia

ewaluacji. Bez systematycznego zbierania informacji trudno bytoby ocenié

skutecznos¢ zrealizowanych dziatan.

e Ewaluacja wykorzystuje dane z monitoringu do pogtebionej analizy i formutowania

whnioskdow. To dzieki niej organizacja moze dostrzec dtugofalowe skutki wdrozonych

dziatan i opracowaé strategie na przysztosé.



e Oba procesy wptywajg na doskonalenie organizacji. Monitoring pozwala na szybkie
reagowanie na biezgce problemy, a ewaluacja pomaga organizacji rozwijac¢ sie w
dtuzszej perspektywie.

e Oba procesy zwiekszajg transparentnosc i wiarygodnosé organizacji. Regularne
monitorowanie i ewaluacja dziatan sprawiajg, ze pracownicy majg wieksze zaufanie

do swojego miejsca pracy i jej polityki w zakresie rownego traktowania.
Przyktad przenikania sie¢ monitoringu i ewaluacji w organizacji:

1. Monitoring wykazuje, ze liczba skarg dotyczgcych mobbingu/dyskryminacji wzrosta o
30% w ciggu ostatniego roku.

2. Ewaluacja analizuje przyczyny wzrostu skarg — podczas ewaluacji przeprowadzane sg
wywiady z pracownikami, badana jest atmosfera pracy i skutecznos¢
dotychczasowych procedur.

Monitoring sprawdza, czy liczba skarg spadfa po wdrozeniu dziatarh naprawczych.

4. Na podstawie ewaluacji organizacja wdraza nowe rozwigzania np. dodatkowe

szkolenia dla kadry zarzadzajgcej oraz nowy system zgtaszania nieprawidtowosci.

3. System monitoringu w organizacji — praktyczne

wskazowki

3.1. Definicja monitoringu

Monitoring dziatan organizacji w zakresie przestrzegania standardéw réwnosciowych i
przeciwdziatania patologiom w miejscu pracy to systematyczny i ciggly proces gromadzenia,
analizowania oraz interpretowania danych, ktéry pozwala oceni¢, w jakim stopniu
organizacja realizuje swoje zobowigzania w zakresie réwnego traktowania, przeciwdziatania
dyskryminacji oraz eliminowania negatywnych zjawisk, takich jak mobbing, molestowanie

czy naduzycia wiadzy.

3.2. Cele i zakres monitoringu

Monitoring petni wazng funkcje w identyfikowaniu potencjalnych probleméw i zagrozen w
srodowisku pracy oraz umozliwia podejmowanie dziatah korygujgcych i zapobiegawczych.

Moze obejmowac m.in.:

1. Sledzenie wdrazania polityki réwnosciowej w organizaciji i jej faktycznego wptywu na

funkcjonowanie organizacji;



Analize wskaznikéw kadrowych, takich jak struktura zatrudnienia, awanse, rotacja
czy wynagrodzenia pod katem réwnego traktowania;
Analize skarg, zgtoszen i sygnatéw od pracownikéw dotyczacych przypadkéw

naruszen standardéw etycznych i prawnych.

Monitorowanie dziatan organizacji pozwala na wykrywanie naruszen i patologii, ale przede

wszystkim na wczesne reagowanie, a tym samym na budowanie kultury otwartosci,

szacunku i odpowiedzialnosci w miejscu pracy.

3.3. Sledzenie wdrazania polityki réwnosciowej i jej wptywu na

funkcjonowanie organizacji

Monitoring wdrazania polityki rownosciowej polega na systematycznej ocenie, w jakim

stopniu organizacja realizuje zatozone cele w zakresie rownego traktowania pracownikow

oraz przeciwdziatania dyskryminacji i innym negatywnym zjawiskom w miejscu pracy. Moze

obejmowac analize formalnego wdrozenia polityki, jak i ocene jej faktycznego wptywu na

kulture organizacyjna i codzienne praktyki.

1.

Monitoring formalnego wdrozenia polityki

Aby sprawdzi¢ czy organizacja skutecznie wprowadzita polityke réwnosciowg powinno sie

zweryfikowac:

2.

Istnienie i aktualno$¢ dokumentéw i standardow regulujacych polityke
rownosciowq, takich jak kodeks etyki, polityke antymobbingowg, procedury

antydyskryminacyjne, mechanizmy zgtaszania nieprawidtowosci.

Stopien wdrozenia polityki w praktyce, czyli czy zapisy te sg faktycznie znane i

przestrzegane przez pracownikéw oraz kadre zarzgdzajaca.

Dostepnosc i skutecznos$é szkolen dla pracownikow i kadry menedzerskiej w
zakresie rownosci, przeciwdziatania dyskryminacji oraz rozwigzywania konfliktéw w

miejscu pracy.

Wewnetrzne systemy raportowania/sprawozdawczosci, ktére pozwalajg na kontrole

zgodnosci dziatan organizacji z przyjetymi dokumentami/standardami.

Monitoring faktycznego wptywu polityki réwnosciowej na organizacje

Oprécz formalnych aspektdw obecnosci polityki rownosciowej w organizacji, wazne jest

zrozumienie czy dziatania wdrozeniowe tej polityki rzeczywiscie przyczyniajg sie do

budowania bardziej réwnosciowego i bezpiecznego srodowiska pracy.



W tym celu warto monitorowac:

Przypadki zgtoszen dotyczacych dyskryminacji, mobbingu lub innych
nieprawidtowosci — ich liczba, charakter, sposéb rozwigzania oraz skuteczno$é reakgc;ji

organizacji.

Analize awanséw i wynagrodzen — czy nie wystepujg nieuzasadnione réznice w
traktowaniu pracownikow ze wzgledu na pte¢, wiek, pochodzenie etniczne, orientacje

seksualng czy inne cechy chronione prawnie.

Rotacje i satysfakcje pracownikow — czy organizacja ma problem z odptywem
talentéw z powodu nieréwnego traktowania lub braku zaufania do mechanizméw

réwnosciowych.

3. Analiza poréwnawcza i benchmarking

Aby ocenié, jak polityka rGwnosciowa sprawdza sie w organizacji, warto poréwnac jej efekty

Z.

4.

Poprzednimi wynikami organizacji — analizowanie trendéw w zakresie réwnosci i

przeciwdziatania patologiom w dtuzszym okresie czasu.

Danymi z innych organizacji — benchmarking z podobnymi organizacjami, ktére

stosujg innowacyjne rozwigzania w zakresie réwnosci.

Standardami prawnymi i najlepszymi praktykami — poréwnanie polityki organizacji z
obowigzujgcymi regulacjami oraz rekomendacjami instytucji zajmujgcych sie

przeciwdziataniem dyskryminacji i nieréwnosciom.

Wdrazanie dziatan korygujacych i doskonalgcych

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

Dostosowanie polityki do rzeczywistych wyzwan i problemoéw zidentyfikowanych w

procesie monitoringu.

Zwiekszenie skutecznosci szkolen poprzez dostosowanie ich do potrzeb

pracownikéw i kadry zarzadzajace;.

Wzmocnienie mechanizmoéw zgtaszania i ochrony sygnalistow, aby pracownicy czuli

sie bezpiecznie, zgtaszajgc naruszenia.



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

dyskryminacje.

Ocena wdrazania polityki réwnosciowej to nie tylko formalna kontrola zgodnosci z
przepisami, ale przede wszystkim ocena realnego wptywu tych dziatan na funkcjonowanie
organizacji i dobrostan pracownikdéw — zatem analizy danych z monitoringu powinny by¢
uzupetnione i pogtebione poprzez prowadzenie ewaluacji podejmowanych w organizacji

dziatan (o czym wiecej w kolejnym rozdziale poswieconym prowadzeniu ewaluacji).

3.4. Analiza wskaznikow kadrowych pod katem rownego traktowania

Analiza wskaznikéw kadrowych stanowi istotny element monitorowania przestrzegania
standardéw réwnosciowych w organizacji. Pozwala na identyfikacje potencjalnych
nieréwnosci i patologii w miejscu pracy poprzez systematyczne badanie struktury
zatrudnienia, awansoéw, rotacji oraz wynagrodzen. Dzieki temu organizacja moze

podejmowac dziatania korygujace i eliminowaé ewentualne nieprawidtowosci.
1. Struktura zatrudnienia a rownos¢ szans

Analiza struktury zatrudnienia obejmuje sprawdzenie, czy w organizacji wystepuja
nieréwnosci w dostepie do zatrudnienia i okreslonych stanowisk ze wzgledu na cechy
chronione, takie jak pte¢, wiek, pochodzenie etniczne, orientacja seksualna,

niepetnosprawnos¢ czy status rodzinny.
Kluczowe pytania analityczne to:
e Czy w organizacji istnieje rownowaga pfci na réznych szczeblach hierarchii?

e (Czy grupy narazone na dyskryminacje majg réwny dostep do stanowisk

wymagajacych wysokich kwalifikacji lub stanowisk kierowniczych?

e (Czy struktura zatrudnienia odzwierciedla réznorodnos¢ spoteczng (np. pod wzgledem

wieku, narodowosci, stopnia niepetnosprawnosci)?

e Jak wyglada proces rekrutacji — czy zapewnia réwny dostep do zatrudnienia

wszystkim kandydatom?
Narzedzia monitorowania:
e Analiza demograficzna pracownikéow

e Analiza wskaznikéw struktury zatrudnienia (stanowisko a cechy spoteczno-

demograficzne)
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e Przeglad polityk rekrutacyjnych i selekcyjnych

2. Awanse i dostep do stanowisk kierowniczych

Sprawiedliwy system awanséw jest wskaznikiem réwnego traktowania w organizacji. Analiza
awansow pozwala wykryé, czy pewne grupy pracownikdw sg systematycznie pomijane przy

awansach mimo posiadania odpowiednich kwalifikacji i doswiadczenia.

Kluczowe pytania analityczne:

e (Czy awanse sg przyznawane w sposob przejrzysty i na podstawie obiektywnych
kryteridw?

e Czy wsérdd awansowanych pracownikéw znajdujg sie reprezentanci réznych grup
spotecznych, czy tez dominujg okreslone kategorie (np. tylko mezczyzni na

stanowiskach kierowniczych)?

e (Czyistniejg przeszkody strukturalne (np. brak elastycznych form pracy), ktére moga
utrudnia¢ awans okreslonym grupom (np. kobietom wychowujgcym dzieci, osobom z

niepetnosprawnosciami)?

e (Czy pracownicy majg dostep do szkolen i rozwoju, ktére mogg zwiekszy¢ ich szanse

na awans?
Narzedzia monitorowania:

e Statystyki awansow z podziatem na pte¢, wiek, staz pracy, inne czynniki

demograficzne
e Analiza procesu podejmowania decyzji o awansach

e Opinie pracownikdw i badania satysfakcji zwigzane z rozwojem kariery

3. Rotacja pracownikéw i przyczyny odejs¢

Analiza rotacji (fluktuacji) pracownikdw moze ujawni¢ potencjalne problemy zwigzane z
rownoscig traktowania oraz atmosferg w miejscu pracy. Wysoka rotacja w okreslonych
grupach (np. kobiet, osdb starszych, oséb z niepetnosprawnosciami) moze wskazywacé na

istnienie barier systemowych, dyskryminacji lub innych patologii.
Kluczowe pytania analityczne:

e Jakie sg réznice w poziomie rotacji wsréd réznych grup pracownikow?
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e (Czy pracownicy nalezgcy do grup mniejszosciowych czesciej rezygnujg z pracy niz

inni?

e (Czy powody odej$¢ wskazujg na problemy z atmosferg pracy, brakiem réwnosci w

traktowaniu lub brakiem mozliwosci awansu?

e (Czy organizacja przeprowadza exit interviews (wywiady z odchodzgcymi

pracownikami), aby zidentyfikowa¢ potencjalne przyczyny probleméw?
Narzedzia monitorowania:
e Analiza wskaznikdw rotacji w réoznych grupach pracownikéw
e Przeglad powodéw odejs¢ na podstawie wywiaddw i ankiet

e Badania atmosfery pracy i zaangazowania pracownikéw

4. Wynagrodzenia i ich przejrzystos¢

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

przypadkach — o dyskryminacji.
Kluczowe pytania analityczne:

e (Czy w organizacji wystepujg réznice w wynagrodzeniach miedzy kobietami i

mezczyznami na tych samych stanowiskach?

e Czy grupy mniejszosciowe (np. osoby z niepetnosprawnosciami, osoby starsze)
otrzymujg wynagrodzenie na poréwnywalnym poziomie jak pozostali pracownicy na

tych samych stanowiskach?

e (Czy system premiowania i podwyzek jest przejrzysty i oparty na jasno okre$lonych

kryteriach?
e (Czy organizacja prowadzi regularne audyty wynagrodzen pod katem réownosci?
Narzedzia monitorowania:
e Analiza $rednich wynagrodzen w podziale na grupy demograficzne
e Audyty ptacowe i poréwnanie wynagrodzen w organizacji i miedzy organizacjami

e Przeglad systemu podwyzek i premii pod katem jego przejrzystosci
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5. Whnioski i dziatania naprawcze
Po dokonaniu analizy wskaznikéw kadrowych organizacja powinna:

e Wprowadzi¢ mechanizmy eliminujace nieréwnosci (np. transparentne zasady

awansu, polityki wynagrodzen oparte na jasnych kryteriach).

e Udoskonali¢ procesy rekrutacyjne, aby zwiekszy¢ réznorodnosc zespotu i zapewnic

rownosc szans.

e Zapewnic dostep do szkolen i programéw mentoringowych wspierajgcych rozwaj

wszystkich pracownikdéw.
e Wzmocni¢ mechanizmy zgtaszania nieprawidtowosci i ochrony sygnalistéw.

e Regularnie przeprowadzaé pomiar wskaznikéw réwnos$ciowych, aby monitorowac
postepy i wprowadzad dalsze usprawnienia polityki réwnosciowe;j i

antydyskryminacyjne;j.

Analiza wskaznikéw kadrowych stanowi podstawowe narzedzie do oceny czy organizacja
faktycznie przestrzega standardéw réwnosciowych. Monitorowanie struktury zatrudnienia,
awansow, rotacji i wynagrodzen pozwala zidentyfikowac obszary wymagajace poprawy oraz

wdrozy¢ konkretne dziatania na rzecz budowania sprawiedliwego i inkluzywnego $rodowiska

pracy.

3.5. Analiza skarg, zgtoszen i sygnatow od pracownikow dotyczacych

przypadkow naruszen standarddéw etycznych i prawnych

Waznym elementem monitorowania przestrzegania standardéw réwnosciowych oraz
przeciwdziatania patologiom w miejscu pracy jest analiza skarg, zgtoszen i sygnatéw
pochodzacych od pracownikdw. Stanowig one bezposrednie zrédto informacji o problemach
wystepujgcych w organizacji, takich jak dyskryminacja, mobbing, molestowanie, nieréwne

traktowanie, naduzycia wtadzy czy inne naruszenia etyczne i prawne.
1. Zrédta skarg i zgtoszen w organizacji

Skargi i zgtoszenia mogg pochodzi¢ z réznych kanatdw, ktére powinny by¢ tatwo dostepne
dla pracownikdéw i zapewnia¢ anonimowos¢ oraz ochrone przed represjami. Do

najwazniejszych zrodet nalezg:

e Oficjalne skargi pracownikow skfadane do dziatu HR, zwigzkéw zawodowych, komisji

ds. etyki lub innych organéw wewnetrznych.

13



Zgtoszenia anonimowe (np. przez skrzynki etyczne, specjalne linie telefoniczne,

platformy internetowe).
Raporty sygnalistéw — oséb zgtaszajgcych nieprawidtowosci w dobrej wierze.

Wyniki badan ankietowych (np. dotyczgcych atmosfery pracy, poczucia
bezpieczenstwa, doswiadczen pracownikéw zwigzanych z mobbingiem lub

dyskryminacja).

Nieformalne sygnaty i skargi ustne, np. przekazywane przetozonym,

przedstawicielom HR lub innym pracownikom.

2. Klasyfikacja zgtoszen

Aby skutecznie analizowac skargi i zgtoszenia, nalezy je odpowiednio kategoryzowac.

Przyktadowe kategorie obejmuja:

Dyskryminacja — nieréwne traktowanie ze wzgledu na pteé, wiek, pochodzenie
etniczne, orientacje seksualng, niepetnosprawnosé, wyznanie itp.

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

Molestowanie seksualne — niepozgdane zachowania o podtozu seksualnym
naruszajgce godnosé osobistg.

Naduzycia wiadzy — faworyzowanie wybranych pracownikéw, nepotyzm,
niesprawiedliwe traktowanie.

Niewtasciwa polityka wynagrodzen i awansow — brak przejrzystosci w zakresie
wynagradzania i awanséw, luki ptacowe.

Nieprzestrzeganie standardéw etycznych — dziatania sprzeczne z kodeksem etyki

organizacji.

3. Analiza ilosciowa i jakosSciowa skarg i zgtoszen

Skuteczna analiza obejmuje zaréwno ocene statystyczng (ilosciowq), jak i gtebszg analize

jakosciowgq przypadkéw naruszen.

A. Analiza ilosciowa

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

Liczba skarg w okreslonym przedziale czasowym.

Rodzaje zgtoszen — ktére problemy s3 zgtaszane najczesciej?
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e Podziat skarg wedtug grup demograficznych (np. kobiety vs. mezczyzni, mtodsi vs.

starsi pracownicy).

e Liczba skarg rozwigzanych vs. nierozwigzanych — jaki procent zgtoszen zostat

pozytywnie rozpatrzony?

e Sredni czas reakcji i rozwigzania problemu — czy organizacja reaguje na zgtoszenia w

odpowiednim tempie?
B. Analiza jakosciowa
Obejmuje szczegdtowa ocene tresci zgtoszen i ich przyczyn, w tym:
e Jakie wzorce zachowan i systemowe problemy sie powtarzajg?
e Czy okreslone dziaty lub zespoty sg bardziej narazone na nieprawidtowosci?

e Jakie sg najczestsze motywy zgtoszen? — np. brak przejrzystosci decyzji kadrowych,

konflikty interpersonalne, zte praktyki menedzerskie.

e (zyistniejg dowody na odwet wobec zgtaszajgcych?

4. Reakcja organizacji i skuteczno$é procedur

Analiza skarg nie konczy sie na ich klasyfikacji — kluczowe jest sprawdzenie, jak organizacja

reaguje na zgloszenia oraz jakie dziatania naprawcze sg podejmowane.
Kluczowe pytania analityczne:
e (Czy skargi sg rozpatrywane w sposéb transparentny i sprawiedliwy?
e (Czy organizacja podejmuje konkretne dziatania naprawcze po zgtoszeniach?
e (Czy pracownicy majg zaufanie do systemu zgtaszania?
e (Czy osoby zgtaszajgce nieprawidtowosci s odpowiednio chronione przed represjami?

Jesli analiza wykazuje, ze skargi sg ignorowane, a ich zgtaszanie prowadzi do negatywnych

konsekwencji dla pracownikéw, organizacja powinna:

e Usprawni¢ mechanizmy zgtaszania (np. stworzy¢ dodatkowe kanaty komunikacji,
zapewnic¢ wiekszg anonimowosc).

e Poprawi¢ procedury postepowania — jasno okresli¢ kroki dochodzeniowe oraz czas
reakcji.

e Wdrozy¢ szkolenia dla kadry zarzadzajgcej w zakresie odpowiedniego reagowania na

skargi.
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e Monitorowac skutecznos¢ dziatan naprawczych — czy podobne skargi pojawiajg sie w

przysztosci?

5. Wdrazanie zmian w organizacji
Po przeprowadzeniu analizy organizacja powinna:

e Dostosowac polityke i procedury — dokonaé zmian w regulaminach wewnetrznych,
kodeksie etyki, zasadach antydyskryminacyjnych.

e Zwiekszy¢ transparentnos¢ procedur — wprowadzi¢ jasne kryteria awansu, oceny
pracy, polityki wynagrodzen.

e Wzmocni¢ ochrone sygnalistéw — zapobiegac represjom wobec oséb zgtaszajgcych
nieprawidfowosci.

e Prowadazi¢ cykliczne ewaluacje — dokonywac regularnych przegladdéw skutecznosci
systemu zgtaszania i reagowania na skargi.

e Zintensyfikowa¢ dziatania edukacyjne — prowadzi¢ szkolenia i kampanie

informacyjne na temat praw pracowniczych i procedur zgtaszania naduzy¢.

Analiza skarg i zgtoszen pracownikdéw to nie tylko sposdb na wykrywanie probleméw, ale
takze na ich skuteczne eliminowanie. Organizacja powinna zapewni¢ bezpieczne i skuteczne
mechanizmy zgtaszania naruszen, regularnie analizowadé zgtoszenia i wdraza¢ dziatania

naprawcze.

4. System ewaluacji w organizacji — praktyczne wskazowki

4.1. Definicja ewaluacji

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

przeciwdziatania patologiom w miejscu pracy.

Ewaluacja pozwala organizacji na refleksje nad dotychczasowymi dziataniami, identyfikacje
obszaréw wymagajgcych poprawy oraz wprowadzenie ulepszen w polityce zarzadzania
zasobami ludzkimi. Systematyczne prowadzenie ewaluacji umozliwia dtugoterminowy rozwdj

organizacji zgodnie z zasadami etyki, réwnosci i odpowiedzialnosci spoteczne;j.

Giowne cechy ewaluacji:
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Okresowy charakter — ewaluacja nie jest procesem ciggtym, lecz realizowana w
okreslonych momentach (np. raz na rok, po wdrozeniu nowej polityki rownosciowej,
po zakonczeniu projektu antydyskryminacyjnego).

Oparta jest na analizie danych i dowodach — uwzglednia zaréwno dane ilosciowe
(np. statystyki dotyczgce awanséw czy wynagrodzen), jak i jakosciowe (np. wywiady z
pracownikami, badania satysfakcji, analiza przypadkdéw zgtoszen dotyczacych
naduzyc).

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

Stuzy jako podstawa do podejmowania decyzji — na podstawie wynikéw ewaluacji
organizacja moze modyfikowac swoje strategie, dostosowywad regulaminy

wewnetrzne i wprowadza¢ nowe mechanizmy wspierajgce réwnosc i etyke pracy.

4.2. Cele i zakres ewaluac;ji

Celem ewaluacji jest okreslenie, czy wdrozone polityki i mechanizmy faktycznie poprawiajg

warunki pracy, zapewniajg rowne traktowanie pracownikdéw i eliminujg niepozadane

zjawiska, takie jak dyskryminacja, mobbing czy nieréwnosci ptacowe.

Przyktadowe obszary ewaluacji w kontekscie réwnosci i przeciwdziatania patologiom w

miejscu pracy:

Trafnos$¢ polityki rownosciowej w organizacji — czy wdrozone strategie (np. program
diversity & inclusion, polityka antydyskryminacyjna) realnie poprawiajg sytuacje
pracownikéw?

Badanie skutecznosci polityki antymobbingowej — analiza liczby zgtoszerh mobbingu
przed i po wdrozeniu nowych procedur, ocena reakcji pracownikéw na zmiany.
RAwnos$¢ szans w zatrudnieniu i awansach — analiza struktury zatrudnienia, dynamiki
awansow oraz réznic w wynagrodzeniach ze wzgledu na pteé, wiek, pochodzenie
etniczne, niepetnosprawnos¢ itp. oraz poszukanie przyczyn zdiagnozowanego stanu
rzeczy i opracowanie planu dziatan naprawczych.

Analiza luki ptacowej — porownanie wynagrodzen w réznych grupach
demograficznych i okreslenie, czy istniejg nierdwnosci wymagajgce korekty.

Przeglad awansodw i Sciezek kariery — ocena czy pracownicy roéznych ptci, grup

wiekowych i etnicznych majg réwne szanse na rozwdj zawodowy.
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Skutecznos¢ mechanizmoéw przeciwdziatania patologiom — ocena systemu zgtaszania
skarg, procedur antymobbingowych, reakcji kadry zarzagdzajgcej na nieprawidtowosci.
Swiadomosé i postawy pracownikéw — ocena uzytecznoéci szkolen dotyczacych
przeciwdziatania dyskryminacji i mobbingowi, ocena poziomu wiedzy i
zaangazowania kadry menedzerskiej.

Ocena wptywu szkolen antydyskryminacyjnych — sprawdzenie, czy po szkoleniach
wzrosta swiadomo$é pracownikow i czy zmniejszyta sie liczba incydentéw zwigzanych
z nierownym traktowaniem.

Wptyw dziatan naprawczych — ocena czy dziatania podjete w wyniku wczesniejszych

problemdw rzeczywiscie przyniosty oczekiwane rezultaty.

Dzieki ewaluacji organizacja moze wdrazaé skuteczne rozwigzania, eliminowac nieréwnosci i

przeciwdziataé patologiom w miejscu pracy, budujgc kulture opartg na sprawiedliwosci,

rownosci i szacunku.

Ewaluacja dziatan organizacji w zakresie rdwnosci i przeciwdziatania patologiom wymaga

starannego zaplanowania i realizacji, aby dostarczy¢ wiarygodnych i uzytecznych informac;ji.

4.3. Planowanie ewaluacji

Zanim rozpocznie sie proces ewaluacji, nalezy jasno okresli¢, co ma zostaé ocenione.

Przyktadowe cele ewaluaciji to:

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

Dostosowanie programoéw szkoleniowych dotyczgcych rownosci i etyki pracy do
potrzeb pracownikdw i kadry zarzgdzajgcej.

Identyfikacja obszaréw wymagajgcych poprawy w zakresie rownosci i

przeciwdziatania patologiom oraz opracowanie planu dziatan antydyskryminacyjnych.

Ewaluacja powinna uwzgledniaé perspektywy roznych grup pracownikdéw i interesariuszy:

Pracownicy — osoby, ktérych dotyczy polityka réwnosciowa;
Menedzerowie i kadra kierownicza — osoby wdrazajgce polityke organizacyjng;
Dziat HR — odpowiedzialny za monitorowanie i raportowanie kwestii réwnosciowych;

Zwigzki zawodowe — jesli funkcjonujg w organizacji.

Aby przeprowadzi¢ ewaluacje, nalezy oprze¢ jg na wtasciwie dobranych kryteriach oraz

pytaniach badawczych:
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Skutecznosc (czy dziatania przynoszg oczekiwane efekty?)

Czy wdrozona polityka rdwnosciowa zmniejszyta liczbe przypadkéw nierownego
traktowania?

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

Czy w organizacji wzrosta réznorodnos¢ kadrowa (np. wiecej kobiet na stanowiskach

kierowniczych)?

Efektywnos¢ (czy dziatania s3 realizowane w optymalny sposéb?)

Czy koszty realizacji polityki rdwnosciowej sg proporcjonalne do osiggnietych
rezultatow?

Czy organizacja posiada odpowiednie zasoby kadrowe i finansowe na realizacje

polityki rownosciowej?

ROwnos¢ szans i traktowania

Czy kobiety i mezczyzni majg rowne szanse na awans?

Czy wynagrodzenia sg sprawiedliwe i nie wystepuje luka ptacowa miedzy réznymi
grupami pracownikow?

Czy osoby z mniejszosci etnicznych, z niepetnosprawnosciami lub inne grupy

narazone na dyskryminacje majg réwny dostep do mozliwosci rozwoju zawodowego?

Przejrzystosc i dostepnos¢ procedur

Czy pracownicy wiedzg, jak zgtaszaé przypadki naruszen zasad réwnosci i etyki pracy?
Czy procedury zgtaszania naruszen s3 jasne, skuteczne i zapewniajg anonimowos¢?
Czy osoby zgtaszajgce naruszenia otrzymujg odpowiednie wsparcie i nie sg narazone

na dziatania odwetowe?

Kultura organizacyjna i Swiadomos¢ pracownikow
Czy w organizacji panuje kultura otwartosci i szacunku dla réznorodnosci?
Jakie sg postawy kadry kierowniczej wobec kwestii rdwnosciowych i etyki pracy?

Czy pracownicy czujg sie komfortowo, zgtaszajgc nieprawidtowosci?

Dtugofalowy wptyw dziatan
Czy zmiany wprowadzone po poprzednich ewaluacjach przyniosty trwate efekty?
Czy organizacja posiada mechanizmy dfugoterminowego monitorowania efektéw

swoich dziatan?
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Czy pracownicy zauwazajg poprawe w zakresie rownego traktowania i zapobiegania

patologiom?

Kolejnym krokiem w planowaniu ewaluacji jest wybér metod i narzedzi badawczych.

Dobor metod zalezy od charakteru organizacji i dostepnych zasobdw. Ewaluacja powinna

taczy¢ metody iloSciowe i jakosciowe, aby daé petny obraz sytuacji. Warto zastosowaé

triangulacje metod — czyli pofaczenie kilku réznych podejs¢ dla uzyskania petniejszego

obrazu sytuacji.

1.

Metody ilosciowe (dane ilosciowe, statystyki):
Analiza wskaznikow kadrowych (awanséw, wynagrodzen, rotacji).
Analiza liczby i rodzaju zgtoszen dotyczacych dyskryminacji/mobbingu.

Ankiety dotyczgce doswiadczen pracownikéw.

Metody jakosciowe (opinie, doswiadczenia, kontekst sytuacyjny):
Wywiady indywidualne z pracownikami i kadrg zarzadzajaca.
Zogniskowane wywiady grupowe (FGI) — dyskusje w grupach.

Studium przypadkdw — analiza konkretnych sytuacji naruszen standardow.

Przeglad dokumentacji (regulamindéw, procedur, raportéw HR).

4.4. Przyktadowe pytania badawcze w ewaluacji

Pytania badawcze nadajg ewaluacji strukture, okreslajg zakres analizy oraz pomagajg

skoncentrowac sie na najwazniejszych aspektach oceny. Ponizej znajdujg sie przyktadowe

zrédta informacji oraz pytania badawcze, na ktdre bedzie mozna zlezé odpowiedz w tych

zrodtach.

1.

Pytania do analizy dokumentow i danych kadrowych

Jakie sg roznice w wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn na tych samych stanowiskach?
Jaki odsetek kobiet i mezczyzn awansowat w ciggu ostatnich 3 lat?

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

Jaka jest liczba zgtoszonych przypadkdéw dyskryminacji i mobbingu w poréwnaniu do
poprzednich lat?

Jak dtugo trwa srednio rozpatrywanie zgtoszenia dotyczgcego naruszenia zasad

etycznych?

Pytania do ankiet pracowniczych

20



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

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

Czy wiesz, jak zgtosi¢ przypadek naruszenia zasad etycznych w miejscu pracy?
(Tak/Nie)

Czy uwazasz, ze twoje wynagrodzenie jest sprawiedliwe w poréwnaniu do innych
pracownikdw na podobnym stanowisku? (Tak/Nie/Nie wiem)

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

Jak oceniasz skutecznos¢ szkolen dotyczacych réwnosci i przeciwdziatania patologiom

w miejscu pracy? (Skala 1-5)

Pytania do wywiadéw z pracownikami i menedzerami

Jakie sg najwieksze wyzwania zwigzane z wdrazaniem polityki rGwnosciowej w
organizacji?

Czy polityka rownos$ciowa organizacji jest realnie przestrzegana, czy pozostaje jedynie
na papierze?

Czy pracownicy zgfaszajg nieprawidtowosci? Jedli nie, to co ich powstrzymuje?

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

Jakie zmiany w polityce rownosSciowej i przeciwdziatania patologiom bytyby

najbardziej potrzebne?

Pytania do analizy proceséw i procedur

Czy organizacja posiada jasno okreslong polityke réwnosciowg i antymobbingowg?
Jak czesto przeprowadzane sg szkolenia na temat réwnosci i przeciwdziatania
dyskryminac;ji?

Czy istniejg procedury postepowania w przypadku zgtoszenia naruszenia zasad etyki
pracy?

Czy organizacja zapewnia poufnosc i ochrone pracownikom zgtaszajagcym
nieprawidtowosci?

Czy wyniki ewaluacji sg wykorzystywane do wdrazania zmian w polityce

organizacyjnej?

21



4.5. Przyktadowe kryteria ewaluacji i pytania do oceny skutecznosci

szkolen antydyskryminacyjnych

Wiele organizacji przeprowadza szkolenia o tematyce antydyskryminacyjnej. Ponizej znajduje

sie zestaw przyktadowych kryteridw i pytan ewaluacyjnych do oceny skutecznosci takich

szkolen.

Ocena skutecznosci szkolen antydyskryminacyjnych powinna obejmowaé zaréwno analize

krotkoterminowych efektow (np. wzrost wiedzy uczestnikéw), jak i dtugoterminowego

wptywu na organizacje (np. zmiany w postawach i zachowaniach pracownikéw).

Przyktadowe kryteria i pytania ewaluacyjne:

1.

Zrozumienie i przyswojenie wiedzy

Czy uczestnicy szkolenia zrozumieli kluczowe pojecia dotyczgce dyskryminaciji,
réwnosci i przeciwdziatania patologiom w miejscu pracy?

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

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

Czy pracownicy wiedzg, jak zgtosié przypadki naruszen standardéw réwnosciowych?

Zmiana postaw i Swiadomosci pracownikéw

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

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

Czy zmniejszyta sie akceptacja dla zachowan mogacych prowadzi¢ do dyskryminac;ji?
Czy uczestnicy deklarujg wiekszg otwartos¢ na réznorodnosé i bardziej Swiadome

podejscie do rownego traktowania wspdtpracownikow?

Umiejetno$¢ zastosowania zdobytej wiedzy w praktyce

Czy uczestnicy wiedzg, jakie dziatania mogg podjgé w przypadku zaobserwowania
dyskryminac;ji?

Czy menedzerowie i liderzy zespotdw czujg sie lepiej przygotowani do reagowania na
przypadki naruszen zasad réwnosciowych?

Czy uczestnicy znajg wewnetrzne procedury organizacji dotyczgce zgtaszania

naruszen zasad réwnosciowych?
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e (Czy uczestnicy potrafig rozpoznac subtelne formy dyskryminacji (np. mikroagresje,

uprzedzenia nieuswiadomione)?

4. Zaangazowanie i satysfakcja uczestnikow

e (Czy uczestnicy oceniajg szkolenie jako interesujgce i warto$ciowe?

e (Czyformaisposdb prowadzenia szkolenia byty dopasowane do potrzeb
pracownikéw?

e (Czy szkolenie byto angazujace i interaktywne?

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

5. Przeniesienie wiedzy na praktyke w miejscu pracy

e (Czy po szkoleniu zauwazalne sg zmiany w zachowaniach pracownikéw?

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

e Czy kultura organizacyjna stafa sie bardziej otwarta i inkluzywna?

6. Dtugofalowy wptyw szkolenia na organizacje

e Czy po szkoleniu zmniejszyfa sie liczba skarg dotyczgcych dyskryminacji i mobbingu w
dtuzszej perspektywie czasowej no pot roku po szkoleniu?

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

e (Czy organizacja wdrozyta dodatkowe inicjatywy na rzecz réwnosci po

przeprowadzeniu szkolenia?

Przykiadowe pytania ewaluacyjne do zastosowania w réznych narzedziach badawczych:

1. Pytania do ankiety ewaluacyjnej dla uczestnikéw szkolenia

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

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

e (Czy szkolenie pomogto Ci lepiej zrozumieé, jakie zachowania mogg by¢ uznane za
dyskryminacje? (Tak/Nie/Czesciowo)

e (Czy szkolenie dostarczyto ci praktycznych informacji, ktére mozesz wykorzystaé¢ w

swojej pracy? (Tak/Nie/Czesciowo)
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Czy czujesz sie pewniej w rozpoznawaniu przypadkow dyskryminacji w miejscu pracy?
(Tak/Nie/Czesciowo)

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

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

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

Jakie elementy szkolenia byty najbardziej przydatne? (Otwarta odpowiedz)

Co nalezatoby poprawié w szkoleniu, aby byto bardziej interesujgce/uzyteczne?

(Otwarta odpowiedz)

Pytania do wywiaddw z uczestnikami szkolenia (np. kilka tygodni po szkoleniu)
Jakie tresci szkolenia okazaty sie dla Ciebie najbardziej przydatne?

Czy zauwazytes(-a$) zmiany w swoim zachowaniu lub podejsciu do tematu réwnosci i
dyskryminac;ji?

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

Czy po szkoleniu czujesz sie bardziej pewnie, reagujac na sytuacje potencjalnej
dyskryminac;ji?

Jakie dodatkowe wsparcie lub dziatania ze strony organizacji mogtyby poméc w

lepszym wdrazaniu zasad réwnosciowych?

Pytania do wywiadéw z pracownikami organizacji nt. dlugoterminowego wptywu
szkolenia (np. po 6 miesigcach)

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

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

Czy zauwazytes$(-as) zmiane w zachowaniu wspotpracownikéw lub przetozonych w
kwestiach rdwnego traktowania?

Czy procedury zgtaszania naruszen w organizacji staty sie dla Ciebie bardziej

zrozumiate i dostepne?
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Pytania do wywiadéw z menedzerami i pracownikami dziatu HR

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

Czy menedzerowie czujg sie lepiej przygotowani do reagowania na zgtoszenia
dotyczace dyskryminacji?

Jakie dziatania zostaty podjete po szkoleniu w celu wdrozenia zdobytej wiedzy w
codzienng praktyke organizacyjng?

Czy szkolenie wptyneto na sposéb zarzadzania réznorodnoscig w organizacji?
Jakie dalsze kroki mogg zosta¢ podjete w celu wzmacniania kultury rownos$ciowej w
organizac;ji?

Jakie sg najwieksze wyzwania zwigzane z wdrazaniem polityk réwnosciowych po

szkoleniu?

Ewaluacja skutecznosci szkolent antydyskryminacyjnych pozwala nie tylko oceni¢ ich wartos¢,

ale réwniez zoptymalizowac programy edukacyjne, aby realnie wptynety na kulture

organizacyjng i codzienng praktyke w miejscu pracy, poprzez:

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

Wprowadzenie dodatkowych dziatan wspierajgcych — np. mentoring, kampanie
informacyjne, regularne przypomnienia o procedurach antydyskryminacyjnych.
Ewaluacje dtugoterminowego wptywu — powtarzanie ewaluacji po kilku miesigcach,
analize zmian w postawach i zachowaniach pracownikéw.

Podejmowanie dziatan naprawczych — jesli szkolenie nie przyniosto oczekiwanych
efektéow, warto rozwazy¢ zmiane jego formy, metod prowadzenia lub poszerzy¢

grupe uczestnikéw.

4.6. Zbieranie i analizowanie danych

Zebranie danych odbywa sie dzieki zastosowaniu zaplanowanych metod badawczych. Aby

zapewnic rzetelno$¢ danych warto zadbac o:

Anonimizacje — jesli pracownicy majg obawy o anonimowo$¢é, mozna stosowad
anonimowe ankiety lub wywiady przeprowadzane przez zewnetrznych ekspertéw.
Rdznorodnos¢ zrodet — wazne, aby analizowaé zaréwno dane ilosciowe, jak i

jakosSciowe.
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e Uczciwe podejscie — uwzglednienie réznych perspektyw (pracownikéw,

menedzerow).
Po zebraniu danych nalezy je przeanalizowac i zidentyfikowa¢ kluczowe wnioski.
Analiza iloSciowa moze obejmowac:

e Pordéwnanie wskaznikow kadrowych miedzy réznymi grupami (np. réznice w

wynagrodzeniach kobiet i mezczyzn, liczba skarg na mobbing w réznych dziatach).
e Identyfikacja trenddw (np. czy liczba skarg spada po wdrozeniu nowej polityki).
Analiza jakosciowa moze obejmowac:
e Analiza najczesciej pojawiajacych sie problemoéw w zgtoszeniach pracownikdéw.
e QOcena opinii pracownikéw na temat skutecznosci polityki rownosciowej.

e (Czy skargi pracownikéw sg skutecznie rozpatrywane i czy procedury dziatajg

poprawnie?

e Jakie zmiany organizacja powinna wprowadzié, by poprawié sytuacje?

4.7. Opracowanie raportu z ewaluacji i wykorzystanie jej wynikow

Raport z ewaluacji powinien zawierad:

Podsumowanie wynikéw oraz wnioski z ewaluacji;

Identyfikacje problemoéw i wyzwan;

Dobre praktyki — jesli pewne dziatania okazaty sie skuteczne, warto je podkresli¢;

e Rekomendacje zmian — konkretne propozycje ulepszen w polityce organizacji.
Wyniki ewaluacji powinny zostac przedstawione zarzgdowi, menedzerom i pracownikom.
Nalezy opracowaé plan wdrazania rekomendac;ji, okreslajac:

e Kto jest odpowiedzialny za ich wdrozenie?
e Jakie zasoby sg potrzebne?

e Jaki jest harmonogram dziatan?

Ewaluacja nie koriczy sie na opracowaniu raportu — konieczne jest monitorowanie efektéw
wdrozonych zmian oraz powtarzanie procesu ewaluacji w przysztosci np. co rok lub co dwa

lata. Umozliwi to poréwnywanie nowych wynikéw z poprzednimi, aby zobaczy¢ progres.
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5. Roéznice w prowadzeniu monitoringu i ewaluac;ji
pomiedzy matymi a duzymi organizacjami

Monitoring i ewaluacja dziatan organizacji w zakresie przestrzegania standardéw
rownosciowych i przeciwdziatania patologiom w miejscu pracy moga rézni¢ sie w zaleznosci
od wielkosci organizacji. Ponizej przedstawiono réznice miedzy matymi a duzymi
organizacjami. Nie oznacza to jednak, ze tylko duze organizacje moga prowadzi¢ monitoring i
ewaluacje — o ile bowiem duze organizacje mogg pozwoli¢ sobie na zatrudnienie
zewnetrznych doradcéw ds. monitoringu i ewaluacji, to w matych mozna wyznaczy¢ osobe,
ktéra bedzie odpowiedziana za te zadania lub realizowa¢ je jako wewnetrzne dziatania

monitorujace i auto-ewaluacyjne.

1. Zasoby i struktura organizacyjna
A. Mate organizacje:

e QOgraniczone zasoby finansowe i kadrowe, co moze utrudnia¢ prowadzenie
systematycznego monitoringu i ewaluacji.

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

e Mozliwos¢ bardziej elastycznego i mniej sformalizowanego podejscia np.
bezposrednia komunikacja z pracownikami zamiast skomplikowanych procedur
raportowania.

B. Duze organizacje:

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

e Zespoty ds. réznorodnosci, HR i compliance, ktére mogg prowadzi¢ regularne badania
i audyty.

e Mozliwos¢ (a nawet koniecznos¢) stosowania bardziej sformalizowanych i ztozonych
procedur np. raportowania zgodne z miedzynarodowymi standardami czy

regulacjami prawnymi.

2. Metody i narzedzia zbierania danych
A. Mate organizacje:
e (Czesto bazujg na jakosciowych metodach (rozmowy, spotkania, obserwacja),
poniewaz majg bezposredni dostep do wszystkich pracownikéw.
e Mozliwos¢ korzystania z prostych narzedzi, takich jak anonimowe ankiety Google

Forms czy rozmowy feedbackowe.
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Monitoring oparty na codziennych relacjach miedzyludzkich i szybszym wykrywaniu
problemdéw w zespole.

B. Duze organizacje:
Wykorzystanie zaawansowanych systeméw HR np. platform do analizy wskaznikéw
kadrowych.
Mozliwos$¢ stosowania ustrukturyzowanych badan ilosciowych i jakosciowych np.
regularnych ankiet satysfakcji, analiz statystycznych dotyczgcych awansow i
wynagrodzen.
Monitoring moze by¢ bardziej skomplikowany ze wzgledu na ztozonos¢ struktur

organizacyjnych i wielopoziomowe zaleznosci.

Zakres monitoringu i ewaluacji

A. Mate organizacje:
Skupienie na mniej formalnych aspektach np. kulturze organizacyjnej i relacjach
interpersonalnych.
Monitoring oparty na obserwacji i bezposrednim kontakcie z pracownikami zamiast
skomplikowanych procedur raportowania.
Mozliwos$¢ szybkiego reagowania na problemy, ale trudnos¢ w analizie
dtugoterminowych trendéw.

B. Duze organizacje:
Szeroki zakres analizy obejmujgcy aspekty strukturalne np. analize wskaznikéw
rotacji, luki ptfacowej, awanséw.
Mozliwos$¢ ewaluacji programéw rownosciowych prowadzona w dtuzszej
perspektywie, czesto z udziatem zewnetrznych ewaluatoréw lub ekspertow.
Konieczno$¢ dostosowania narzedzi do réznych grup pracownikéw (rézne dziaty,

regiony, poziomy stanowisk).

Kultura organizacyjna i skala wdrazania zmian

A. Mate organizacje:
Mozliwos$¢ szybkiego wdrazania rekomendacji wynikajgcych z ewaluacji (mniej
skomplikowane procedury decyzyjne).
Bardziej osobiste podejscie do pracownikéw, co moze sprzyjaé otwartosci w
zgtaszaniu problemoéw.
Wieksze ryzyko braku anonimowosci przy zgtaszaniu naruszen, co moze wptywac na
efektywnos¢ monitoringu.

B. Duze organizacje:
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e Zmiany wymagajg dtuzszego procesu decyzyjnego i koordynacji miedzy réznymi

dziatami.

e Mozliwos¢ prowadzenia szeroko zakrojonych kampanii edukacyjnych i szkolen dla

wielu pracownikéw.

e Stworzenie systemu zgtaszania naruszen z zachowaniem petnej anonimowosci, np.

poprzez infolinie lub dedykowang platforme.

Kluczowe rdéznice w prowadzeniu monitoringu i ewaluacji dziatan organizacji w zakresie

przestrzegania standardéw rownosciowych i przeciwdziatania patologiom w miejscu pracy

prezentuje ponizsza tabela.

Aspekt Mate organizacje

Zasoby Ograniczone zasoby
finansowe i kadrowe

Narzedzia Proste narzedzia, rozmowy,
ankiety

Zakres Skupienie na relacjach i

codziennym

funkcjonowaniu

Reagowanie na Szybka reakcja, ale brak

problemy dtugoterminowych analiz

Anonimowos¢ Mozliwe problemy z

zgloszen zachowaniem

anonimowosci

Duze organizacje

Wieksze budzety, zespoty HR,

stanowisko ds. rownosci

Zaawansowane systemy, kompleksowe

analizy danych

Formalne badania obejmujgce szeroka

skale

Dtuzszy proces zmian, ale mozliwos$é
prowadzenia duzych kampanii

skierowanych na zmiane postaw

Sformalizowane procedury, anonimowe

kanaty zgtoszen

W matych organizacjach monitoring i ewaluacja moga by¢ bardziej elastyczne i oparte na

relacjach miedzyludzkich.

W duzych organizacjach konieczne jest stosowanie bardziej sformalizowanych procedur i

narzedzi analitycznych.
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6. Podsumowanie

Monitoring i ewaluacja dziatan organizacji w zakresie przestrzegania standardéw
rownosciowych i przeciwdziatania patologiom w miejscu pracy to narzedzia zarzadzania,
ktére pozwalajg nie tylko ocenic skutecznos¢ wdrazanych polityk, ale takze realnie wptywad

na poprawe warunkéw pracy i kultury organizacyjne;.

Monitoring umozliwia biezgcg obserwacje i identyfikacje potencjalnych probleméw w
zakresie rownego traktowania, zanim stang sie one powaznym zagrozeniem dla organizacji.
Dzieki niemu mozna reagowac na naruszenia w czasie rzeczywistym i dostosowywac

dziatania do aktualnych potrzeb pracownikéw.

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

rzetelnych danych i opinii pracownikdéw.

Kazda organizacja powinna dostosowac¢ system monitoringu i ewaluacji do swojej specyfiki,
struktury oraz zasobdéw, aby proces ten byt skuteczny i realnie wspierat kulture rownosci i
przeciwdziatania patologiom w miejscu pracy. W tym celu warto stosowaé podejscie
partycypacyjne, angazujgc pracownikdéw na réznych szczeblach organizacji w projektowanie,
wdrazanie i ocene dziatan. Ich perspektywa jest kluczowa dla identyfikacji rzeczywistych
problemdw oraz tworzenia rozwigzan, ktére bedg praktyczne i akceptowane przez zespot.
Wspottworzenie systemu monitoringu i ewaluacji zwieksza takze zaangazowanie

pracownikdw i wzmacnia poczucie wspoétodpowiedzialnosci za kulture organizacyjna.

Podejscie partycypacyjne powinno by¢ stosowane na kazdym etapie realizacji monitoringu i

ewaluacji poprzez:

1. Konsultacje z pracownikami i interesariuszami w celu zrozumienia perspektyw
réznych grup w organizacji, identyfikacji potencjalnych probleméw i barier w zakresie
réwnosci i przeciwdziatania patologiom. Konsultacje takie moga sie odbywac¢ w
formie spotkan, warsztatéw, paneli dyskusyjnych; tworzenie zespotéw doradczych ds.
réwnosci i przeciwdziatania dyskryminacji; przeprowadzanie badan jakosciowych (np.
wywiadodw, focus group) wsrdd réznych grup pracownikéw.

2. Wspolne opracowanie kryteriow i wskaznikow monitoringu w celu zdefiniowania,
jakie konkretne aspekty powinny by¢é monitorowane i jakie wskazniki pozwolg oceni¢
skutecznos¢ dziatan organizacji. Ustalanie kryteridéw w sposéb inkluzyjny moze sie

odbywac poprzez zbieranie pomystéw od pracownikéw.

30



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

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

5. Zaangazowanie pracownikow w analize wynikéw i wdrazanie zmian powoduje
zwiekszenie odpowiedzialnosci i motywacji zespotu do wspélnego dbania o standardy
réwnosciowe. Konieczne jest organizowanie spotkan podsumowujgcych wyniki
ewaluacji i wypracowywanie rekomendac;ji wspodlnie z pracownikami, a nastepnie

tworzenie grup roboczych, ktére bedg pracowac nad usprawnieniami w organizacji.

Podejscie partycypacyjne sprawia, ze monitoring i ewaluacja nie sg tylko narzedziami
kontroli, ale rzeczywistym mechanizmem wspdlnego dbania o réwnos¢ i dobre standardy w

miejscu pracy.

Bez systematycznego monitoringu i ewaluacji organizacje ryzykuja, ze ich polityki
rownosciowe pozostang jedynie zapisami w dokumentach, a nie rzeczywistymi zmianami w
miejscu pracy. Wdrozenie tych proceséw nie tylko zwieksza efektywnosé zarzadzania, ale
takze wzmacnia zaangazowanie pracownikéw, poprawia reputacje firmy i minimalizuje

ryzyko prawne oraz etyczne.

Monitoring i ewaluacja to nie jednorazowe dziatania, ale ciggty proces, ktéry powinien sta¢
sie integralnym elementem zarzadzania organizacja. Regularne badania i analizy pomagajg
budowad srodowisko pracy oparte na szacunku, réwnosci i przeciwdziataniu wszelkim

formom dyskryminacji.

Tylko organizacje, ktore stale mierzg i oceniajg skutecznos¢ swoich dziatan, sg w stanie

realnie wptywac na kulture pracy i tworzy¢ miejsce przyjazne dla wszystkich pracownikéw.
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