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Wprowadzenie

Polacy uwazaja, ze kwestie rownosci i przeciwdziatania dyskryminacji sg wazne - trzy
czwarte Polakow (74 proc.) uwaza, ze rownosc jest wazniejsza niz wzrost gospodarczy.
Problem gorszego traktowania w Polsce jest obecny w swiadomosci spotecznej. Prawie
50 proc. Polakoéw jest zdania, ze w Polce wystepuje problem gorszego traktowania ze
wzgledu na chorobe psychiczng i orientacje seksualng. Ponad 40 proc. osob dostrze-
ga dyskryminacje ze wzgledu na niepetnosprawnosc fizyczng oraz kolor skory (Raport
Zz badan sondazowych w ramach projektu ,Réwne traktowanie standardem dobrego
rzgdzenia”, CEAPP, 2012).

Jednoczesnie w wielu instytucjach — samorzgdowych, rzgdowych, ale takze w orga-
nizacjach pozarzadowych panuje przekonanie, ze rownosc to temat ,na potem” lub ze
.Nas nie dotyczy”, ,mamy inne wazniejsze rzeczy do zrobienia”.

Czy rzeczywiscie mamy czas na odktadanie rownosci i przeciwdziatania dyskrymina-
cji ,na potem"? Badania nad kapitatem spotecznym i poziomem zaufania porownujgce
wyniki na Swiecie wskazujg jednoznacznie, ze poziom tych wartosci w Polsce jest bar-
dzo niski (Diagnoza spoteczna Polska 2030) - Polacy sg nieufni zaréwno wobec innych
ludzi, jak i instytucji (CBOS, 2012). Z ogolnopolskich badan przeprowadzonych w ra-
mach projektu Rowne Traktowanie Standardem Dobrego Rzgdzenia, realizowanego na
zlecenie Petnomocnika Rzadu ds. Rownego Traktowania wynika, ze czujemy dystans
(rozumiany jako niechec, brak akceptacji) do grupy osob LGBT - gejow, osoéb transsek-
sualnych, osob biseksualnych, lesbijek (odpowiednio 50,5 punktéw na skali dystansu,
48,9 punktow, 47,7 i 46,2 punkty), a takze do grupy osob z chorobami psychicznymi
(46,3 punktdw). Jedng z grup, do ktorych Polacy majg najwiekszy dystans spoteczny sg
takze Romowie. Dystans (nieche¢) wobec Romow deklaruje 39,5% respondentdw.

.Niesprawiedliwe i wielce krzywdzgce jest to, by traktowac innych gorzej tylko z po-
wodu pewnych cech, na ktore nie majg oni wptywu, i ze nowoczesne, demokratyczne
spoteczeristwo powinno ze szczegolng troskg, otwartoscig, zrozumieniem i empatia
podejsc¢ do tych problemow — zmierzyc je i szukac najlepszych rozwigzan, by im zara-
azic. Wierzymy, ze tylko w ten sposob w naszych lokalnych spotecznosciach ludziom,
czylinam i naszym najblizszym, bez wzgledu na to, jakiego sg wyznania, jakiej ptci, jakiej
orientacji seksualnej, swiatopogladu, czy niezaleznie od jakiejkolwiek innej przyczyny,
bedzie sie zyto po prostu lepiej. W lokalnych spotecznosciach widac jak na dtoni roz-
maite problemy, choc niektdre z nich, z powodu otaczajgcego je ,tabu” czy leku, czesto
nie wychodzg na jaw”. (Polityka rownosci w samorzgdzie. Standardy wdrozenia i system
pomiaru. Podrecznik, str. 7)

UNIA EUROPEJSKA
KAPITAL LUDZKI EUROPEJSKI
NARODOWA STRATEGIA SPOINOSCI FUNDUSZ SPOLECZNY

Projekt wspotfinansowany ze $rodkow Unii Europejskiej w ramach Europejskiego Funduszu Spotecznego

-2-



SIEC

[ZIALAMY

Wydaje sie, ze organizacje pozarzagdowe, wystepujgce w interesie zarowno swoich
cztonkin i cztonkdw, jak i catych grup spotecznych, powotane do tego, aby dziata¢ na
rzecz korzystnej spotecznie zmiany, powinny by¢ szczegolnie wrazliwe na kwestie row-
nosciowe. Dgzenie do zapewnienia rzeczywiscie rownych szans wydaje sie by¢ oczy-
wistym elementem konstytuujgcym ich dziatalnosc i misje. Dlatego powinny dgzy¢ do
tego, aby zmiana ta byta rzeczywiscie korzystna ,dla wszystkich”, a przynajmniej dla
mozliwie najwiekszej grupy osob — szczegdlnie tych marginalizowanych, doswiadcza-
jacych dyskryminacji i wykluczenia. Tylko dzieki temu bedzie mozliwy zrownowazony
rozwaoj spoteczny, a projektowane albo wspotrealizowane przez organizacje rozwigza-
nia bedg stuzy¢ wszystkim lub mozliwie najszerszej czesci wspolnoty lokalnej czy oby-
watelskiej.

.Praktyczne uwzglednienie zasady rownosci w dziataniach organizacji nie jest zada-
niem tatwym. Przeciwnie, wymaga silnej woli i wielu zasobow — czasu, ludzi, pieniedzy,
konkretnej wiedzy. Jednoczesnie to zadanie, ktorego moze sie podjgc kazda organi-
zacja bez wzgledu na profil swojej dziatalnosci. Warto pomyslec o tym, jako pewnym
stopniowym procesie i elemencie strategicznego rozwoju organizacji. Dzieki temu, kaz-
dy i kazda z nas moze miec swdj istotny udziat w budowaniu spoteczeristwa wolnego
od wykluczen i nieréwnosci’. (Kim sg ,wszyscy"?)

Czym jest Standard Antydyskryminacyjny?

Standard Antydyskryminacyjny to propozycja kryteriow, ktére okreslajg modelowy
poziom realizacji zasady rownosci szans, doceniania roznorodnosci i niedyskryminacji,
adresowany przede wszystkim do organizacji prowadzacych dziatania na rzecz spo-
tecznosci lokalnych. Cztery wybrane obszary problemowe uwzgledniajg przeciwdzia-
tanie dyskryminacji zarowno wewnatrz organizacji, jak i na zewnatrz, w stosunku do
spotecznosci, na rzecz ktérych pracujg. Biorg takze pod uwage wspotprace z innymi
instytucjami, organizacjami pozarzagdowymi i grupami nieformalnymi dziatajgcymi na
danym terenie/ terenie Wielkopolski. Zaktadajg horyzontalne i catosciowe ujecie proble-
mu dyskryminacji tj., dotyczg wszystkich przestanek dyskryminacji, takich jak ptec, wiek,
stopien sprawnosci, pochodzenie etniczne i narodowe, wyznanie/ bezwyznaniowosc¢,
orientacja seksualna, status materialny/ ubostwo.

Gtowne obszary problemowe (kazdy z nich moze by¢ traktowany jako osobny stan-
dard):

1. POZNANIE CALEJ SPOLECZNOSCI — RZETELNA DIAGNOZA
2. ZAPEWNIENIE FAKTYCZNEGO, ROWNEGO DOSTEPU

3. WSPIERANIE ROWNOSCI PRZEZ KOMUNIKACJE,

4. ROWNOSCIOWE ZARZADZANIE ZESPOLEM
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Dla kazdego ww. obszaru wyznaczono kilka lub kilkanascie standardow, opisujgcych
czym organizacja powinna sie kierowac, o co zadbac, co w praktyce robi¢, przy wdra-
zaniu zasady rownosci i niedyskryminacji. Potwierdzenie wypetnienia kazdego z nich
Ozhacza, ze organizacja w petni stosuje zasade rownosci szans, docenia roznorodnosc
i przeciwdziata dyskryminacji, a jej dziatania na rzecz rownosci i réoznorodnosci majg
charakter strategiczny (tzn. regularny, zaplanowany), nieprzypadkowy. Dodatkiem do
standardow jest lista sprawdzajgca, umozliwiajgca organizacji dokonanie samooceny
w zakresie ich realizacji.

Uzupetnieniem Standardu Antydyskryminacyjnego jest ,narzedziownik” odwotujgcy
sie do lektur, ekspertyz i analiz oraz do konkretnych narzedzi dostepnych w internecie,
np. pozwalajgcych na diagnoze obecnego stanu funkcjonowania organizacji oraz moz-
liwosci rozwoju, szczegolnie jesli chodzi o przeciwdziatanie dyskryminacji oraz promo-
wanie rownosci i roznorodnosci.

Poza Standardem umieszczony zostat dodatkowy obszar pn. AKTYWNE PRZECIW-
DZIALANIE DYSKRYMINACJI i WZMACNIANIE WSZYSTKICH GRUP SPOLECZNYCH, ad-
resowany do organizacji zamierzajgcych udoskonala¢ antydyskryminacyjne dziatania,
ktore juz realizuja.

Dla kogo Standard Antydyskryminacyjny?

Standard jest adresowany przede wszystkim do organizacji prowadzacych dziatania
.Na zewnatrz" — tj. na rzecz grup mieszkancow, spotecznosci lokalnych, do ktérych kieru-
ja wsparcie (przyktad standarddw: ,organizacja posiada rozeznanie dotyczace lokalnych
problemow spotecznych, ktore sg w jakiejs mierze specyficzne dla poszczegdlnych grup
(np. dotyczgce przemocy wobec kobiet, barier w dostepie do ustug osob mieszkajagcych
na wsi, bezrobocia 0sob starszych i 0sob z niepetnosprawnosciami)’, ,organizacja po-
siada rozeznanie dotyczgce lokalnych problemow spotecznych, ktore sg w jakiejs mie-
rze specyficzne dla poszczegdlnych grup (np. dotyczace przemocy wobec kobiet, barier
w dostepie do ustug 0sob mieszkajgcych na wsi, bezrobocia 0sob starszych i 0sob z nie-
petnosprawnosciami)”. W mniejszym stopniu dotyczy organizacji dziatajgcych wytgcznie
na rzecz swoich cztonkin i cztonkow. W przypadku tego typu organizacji, standardy doty-
czace dziatan zewnetrznych, bedg miaty minimalne zastosowanie.

Antydyskryminacja - podstawowe informacje
Pierwszym krokiem do uwzgledniania perspektywy antydyskryminacyjnej w standar-

dach dziatania organizacji/ instytucji jest uznanie, ze rownos¢ to podstawowe prawo
i fundamentalna wartos¢ kazdej demokracji. Osiggniecie rownosci oznacza¢ musi nie
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tylko jej prawne uznanie, lecz takze stosowanie we wszystkich aspektach zycia: po-
litycznym, gospodarczym, spotecznym i kulturowym (za: Europejska Karta Réwnosci
Kobiet i Mezczyzn w Zyciu Lokalnym).

Réownosé¢ oznacza rowng mozliwosc kazdej jednostki do korzystania ze swoich praw
i wolnosci w zyciu prywatnym, politycznym, spotecznym, gospodarczym i obywatel-
skim, a takze rowny dostep do waznych doébr, takich jak np. bezpieczenstwo, edukacja,
informacje, kultura czy srodki finansowe (Towarzystwo Edukacji Antydyskryminacyjnej,
2011).

Rownosc¢ realizowana jest w praktyce poprzez dwa rodzaje dziatan:

1. réwne (takie samo) traktowanie wszystkich ludzi bez wzgledu na ich indywidualne
cechy czy przynaleznosc do jakiejkolwiek grupy (grup).

Rowne traktowanie oznacza np. rownos¢ wobec prawa, rowne czynne i bierne pra-
wo gtosu przynalezne kazdemu obywatelowi i kazdej obywatelce, rowng mozliwosc
decydowania w kwestiach dotyczgcych catej spotecznosci, rowny dostep do ustug pu-
blicznych czy takie same warunki zatrudnienia (np. zasada rownego wynagrodzenia za
prace o tej samej wartosci — bez wzgledu na jakakolwiek ceche, osoby wykonujace te
sama prace powinny otrzymywac takie samo wynagrodzenie).

2. zréznicowanie traktowanie, polegajgce na uwzglednianiu potrzeb i mozliwosci
réznych osob/ grup w taki sposob, by na rowni z innymi mogty funkcjonowac
w spoteczenstwie (w systemie edukacji, ochronie zdrowia, na rynku pracy, wobec
instytucji panstwowych itp.).

W przypadku, gdy osoby roznig sie od siebie w taki sensie, ze ich sytuacja zyciowa
jest inna, a w konsekwencji realne mozliwosci korzystania z ,rownie dostepnych” dobr
sg faktycznie ograniczone, rownosc oznacza uwzglednienie tych roznic i zrdznicowane
traktowanie. Bardzo czesto w takiej sytuacji mowi sie o wyrownywaniu szans. Ta bardzo
wazna z punktu widzenia rownosci strategia zaktada poznanie roznych potrzeb grup
dyskryminowanych i podjecie dodatkowego wysitku (czesto tez finansowego) majgce-
go na celu ich praktyczne uwzglednienie. Przyktadem takich dziatar sg specjalne pro-
gramy stypendialne skierowane do mtodziezy z terenow wiejskich lub wywodzgcych sie
z rodzin ubogich, zatrudnianie w szkotach asystentow/asystentek romskich, organizacja
projektow skierowanych tylko na aktywizacje seniorow/seniorek, system kwotowy dla
kobiet na listach wyborczych, dostosowywanie budynkow lub stron internetowych do
potrzeb 0sob z niepetnosprawnoscia, programy wsparcia skierowane wytacznie do ko-
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biet doswiadczajgcych przemocy itp. W kazdym z tych przypadkow, osoby wywodzgce
sie z grupy dyskryminowanej sg traktowane odmiennie, dlatego Ze takie samo traktowa-
nie pogtebitoby ich nierowne potozenie, a wiec bytoby niezgodne z zasadg rownosci.
Tego typu dziatania nazywa sie czesto ,pozytywnymi” lub ,wyrownawczymi”. (Poradnik
modelowej wspotpracy administracji publicznej i organizacji pozarzgdowych)

Stosowanie zasady rownosci jest odpowiedzig na nierowne traktowanie, czyli dys-
kryminacje.

Dyskryminacja to nieréwne, gorsze traktowanie (nieuzasadnione zroznicowanie, wy-
kluczenie lub ograniczenie) osoby ze wzgledu na przynaleznosc do okreslonej grupy lub
grup spotecznych, bedgce pochodng istniejgcych stereotypdw i uprzedzen. Przyczyng
(przestanka) dyskryminacji moga by¢ zaréwno cechy wrodzone, niezalezne od jednost-
ki, Scisle wigzace sie z tozsamoscig cztowieka, jak i cechy nabyte, rowniez takie, ktore
sg przez ludzi wybierane (np. miejsce zamieszkania; wiele krzywdzacych stereotypow
dotyczy osob mieszkajgcych na wsi). Pierwotne elementy tozsamosci, czyli te, ktore sg
niezbywalne, nie podlegajg wyborowi i sg bardzo trudne lub niemozliwe do zmiany, jak
ptec¢, wiek, kolor skory, poziom sprawnosci, pochodzenie etniczne, orientacja seksualna,
naleza do tzw. cech prawnie chronionych, do ktérych najczesciej odwotujg sie przepisy
prawa antydyskryminacyjnego. Skutki dyskryminacji:

e ograniczone mozliwosci wyboru i realizacji indywidualnej drogi zyciowej, rozwija-
nia indywidualnych talentéw i zdolnosci;

e ograniczony dostep lub jego brak do cennych i waznych, zasobdw takich jak: pie-
nigdze, czas, informacja, szanse edukacyjne, szanse zdrowotne;

e wykluczenie spoteczne, czyli brak lub ograniczone mozliwosci uczestnictwa,
wptywania i korzystania z podstawowych instytucji/ustug/praw publicznych, ktére
powinny by¢ dostepne dla wszystkich.

Kolejnym krokiem do uwzgledniania perspektywy antydyskryminacyjnej w standar-
dach dziatan organizacji jest - z jednej strony uznanie i poszanowanie roznorodnosci
spotecznej, z drugiej - uznanie faktu istnienia nieréwnosci spotecznych i dyskryminacji.
Oczywisty fakt, ze ludzie sg rozni ma dwie ,strony medalu” - te roznice z jednej strony
tworzg wielobarwng, bogatg mozaike réznorodnosci: talentow, potencjatéow, doswiad-
czen, historii, a z drugiej mogga sie sta¢ przyczyng dyskryminacji. Cecha tozsamosci (np.
pte¢, pochodzenie etniczne), sama w sobie neutralna, w danym spoteczenstwie i kultu-
rze moze by¢ doceniana lub dewaluowana, co przektada sie na konkretne przywileje lub
ograniczenia - w konkretnym kontekscie spotecznym staje sie przestankg nierbwnego
traktowania.
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Nie branie pod uwage roznorodnosci odbiorcow dziatart organizacji, czy jej czton-
kéw i cztonkin oraz zaprzeczanie dyskryminacji, odcina organizacje od waznej wiedzy,
co moze miec wptyw na jakosc i efektywnosc¢ podejmowanych przez nig dziatan.

... kazda osoba posiada wiele aspektdw tozsamosci. Ludzie nie postrzegajg samych
siebie jako wytgcznie kobiety lub mezczyzn, wytgcznie osoby w konkretnym wieku, tyl-
ko jako osoby hetero- lub homoseksualne. Tozsamosci ludzi sktadaja sie z wielu kom-
ponentow, sg funkcjami przynaleznosci i identyfikacji z wieloma grupami i kregami. To
ztozone, wielowymiarowe catosci, z ktorych w zaleznosci od sytuacji niektére identyfi-
kacje czy role stajg sie wazniejsze, ale nigdy nie zawierajg w sobie wielowymiarowosci
tozsamosci (cho¢ czesto jestesmy postrzegani/ne przez innych wytacznie przez pry-
zmat przynaleznosci do jednej grupy, co te ztozonos¢ identyfikacji ignoruje). Stad, wraz
z wzrostem w spoteczenstwach poziomu wiedzy i Swiadomosci oddziatywania me-
chanizmodw wykluczen, odchodzi sie od uzywania zamazujgcych wielowymiarowosc
tozsamosci terminow takich, jak ,niepetnosprawny”’, ,schizofrenik”. By akcentowac
wieloaspektowos¢ tozsamosci i unikac etykietowania, méwimy coraz czesciej ,0soba
Z niepetnosprawnosciy”, .,osoba ze schizofrenig” itp. Okreslenia te sygnalizujg, ze poza
cechg niepetnosprawnosci, taka osoba posiada jeszcze inne aspekty swojej osoby, a nie-
petnosprawnos$c nie okresla catosci jej tozsamosci. Lepiej widzimy ztozonos$¢, zmniej-
szamy ryzyko postrzegania takiej osoby wytgcznie poprzez jedng, wybrang jej ceche.
Dazymy do tego, by wspiera¢ budowanie platformy do mozliwie pethego uwzgledniania
wieloaspektowosci tozsamosci, by wspierac¢ tworzenie otwartego, niewykluczajgcego,
roznorodnego spoteczenstwa. Taka ztozonos¢ ludzkich tozsamosci i przynaleznosci do
roznych grup jest kluczowg perspektywa w kontekscie pojecia dyskryminacji wielokrot-
nej, szczegolnie w kontekscie przynaleznosci do grup mniejszosciowych?. (Dyskrymina-
cja wielokrotna — historia, teorie, przeglad badan, str. 2)

Kolejng wazng kwestig jest przyjecie uniwersalnosci zasady rownosci szans, co ozna-
cza rownowazne traktowanie kazdego przypadku dyskryminacji. ,Zgodnie z zasada
rownosci, grupy mniejszosciowe nie tworzg hierarchii waznosci, nie mozna wiec okre-
slic, ,jaka dyskryminacja jest gorsza” lub ,jaka w wiekszym stopniu zastuguje na inter-
wencje”. Tego typu zabiegi bytyby niezgodne z duchem artykutu 32 Konstytucji, kto-
ry stanowi, ze ,1. Wszyscy sg wobec prawa rowni. Wszyscy majg prawo do rownego
traktowania przez wtadze publiczne. 2. Nikt nie moze byc¢ dyskryminowanych w zZyciu
politycznym, spotecznym lub gospodarczym z jakiejkolwiek przyczyny”. (Poradnik mo-
delowej wspotpracy administracji publicznej i organizacji pozarzgdowych)

1 Grupa mniejszosciowa jest to grupa majaca mniej wtadzy, prestizu, o nizszym statusie, co ma wptyw na co-
dzienne funkcjonowanie oraz mozliwosci zaspokojenia potrzeb i interesow jej cztonkdw i cztonkin. Nie musi

to by¢ grupa mniejsza liczebnie, dla przyktadu grupa mniejszosciowa sg kobiety.
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Dlaczego warto stosowa¢ Standard Antydyskryminacyjny?
Stosujac Standard Antydyskryminacyjny:

e przyczyniasz sie/ organizacja przyczynia sie do zmniejszenia istniejgcych nierow-
nosci i wzmocnienia grup znajdujgcych sie w gorszym potozeniu;

e przyczyniasz sie do zwiekszenia poczucia bezpieczenstwa osob doswiadczajg-
cych marginalizacji, wykluczenia i dyskryminacji;

e brak dyskryminacji w srodowisku pracy/ dziatania zapewniajagce poczucie bez-
pieczenstwa i wzajemnego szacunku mogg wptywac na tak istotne elementy jak
poziom motywacji, zaangazowania i lojalnosci, i w ten sposoéb posrednio sprzyjac
efektywnosci dziatan organizacji;

e przetamujesz stereotypy - uogolnione przekonania, krzywdzace i ograniczajgce
potencjat jednostek;

e planujesz i realizujesz adekwatne dziatania, tj. takie, ktore odpowiadajg na zdia-
gnhozowane potrzeby odbiorcéw i odbiorczyn podejmowanych dziatan;

e dostosowujesz wsparcie do potrzeb osob, uwzgledniajgc ich specyfike — dzieki
czemu wptywasz na zmiane — zmniejszenie lub rozwigzanie problemu, a nie po
prostu realizujesz zadania;

o zwieksza sie poziom wiedzy cztonkow i cztonkinh organizacji na temat grup dys-
kryminowanych oraz zjawiska dyskryminacji;

e wspierasz tworzenie otwartego, niewykluczajgcego, roznorodnego spoteczen-
stwa, takze w jego lokalnym wymiarze;

e realizujesz konstytucyjng zasade rownosci i zakazu dyskryminacji;

e przestrzegasz przepisow antydyskryminacyjnych w aktach prawnych nizszego
rzedu, m.in. zasady rownego traktowania w zatrudnieniu (kodeks pracy);

e dbasz o poszanowanie godnosci cztowieka, ktora obok rownosci i wolnhosci jest
jedng z determinant konstytucyjnych praw i wolnosci cztowieka i obywatela;

e przyczyniasz sie do zwiekszenia spojnosci spotecznej, w ktdrej realizowane sg po-
trzeby kazdej mniejszosciowej grupy spotecznej;

e przyczyniasz sie do wzrostu kapitatu spotecznego na danym terenie dzieki aktywi-
zacji marginalizowanych grup spotecznych;

e wykorzystujesz potencjat osob dotad wykluczanych i dyskryminowanych;

o wspottworzysz sprawiedliwg rzeczywistosc¢ spoteczng.

Jak pracowa¢ ze Standardem?

Standard ma charakter samooceny, jest wiec analizg subiektywng. Jednym ze sposo-
boéw na pewne zobiektywizowanie takiej analizy jest wziecie pod uwage roznych punk-
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tow widzenia. W tym celu warto do pracy ze Standardem wtgczy¢ roznorodne osoby:
reprezentujgce rozne ciata w organizacji, np. zarzad, zespot, komisje, oddziaty, jak i oso-
by z zewnatrz, wspotpracujgce z organizacja jako eksperci, wolontariusze czy osoby
bedace odbiorcami ustug danej organizacji.

Warto w tym miejscu podkresli¢, ze punktem wyjscia do stworzenia Standardu byto
zatozenie, ze kazda organizacja, kazda spotecznosc i kazda sytuacja sg inne: Samooce-
na nie ma charakteru porownawczego, buduje wtasng droge rozwoju kazdej organi-
zacji. Nie tworzy hierarchii dobrych i ztych organizacji. Jej indywidualizm polega takze
na tym, ze rekomendacje i wnioski powstajg w oparciu o przyjete w danej organizacji
standardy i kryteria. Samoocena ma przede wszystkim wymiar edukacyjny (Rola procesu
samooceny i Narzedzia Zarzgdzania Rozwojem Organizacji).

Standard miedzy innymi:

o daje mozliwosc¢ pogtebionej refleksji dotyczgcej doceniania réznorodnosci spo-
tecznej (i tej wystepujgcej w samej organizacjil) oraz przeciwdziatania dyskrymi-
nacji z wszystkimi kluczowymi osobami w organizacji;

e daje mozliwosc¢ zdiagnozowania mocnych i stabych stron organizacji w obszarze
stosowania zasady rownosci i przeciwdziatania dyskryminacji;

e umozliwia wyznaczenie priorytetdw zmiany i wdrozenia réwnosciowego/ anty-
dyskryminacyjnego planu rozwojowego;

e daje szanse podniesienia poziomu ustug i oddziatywania organizacji na spotecz-
nosc¢ lokalna.

Rekomendujemy traktowanie Standardu jako dokumentu roboczego, ktory zyje ra-
zem z organizacja, rozbudowuje sie lub ogranicza odpowiednio do indywidualnej sy-
tuacji organizacji — zarowno jesli chodzi o wybor obszarow problemowych, jak i po-
szczegolnych, opisujgcych je standardow. Jego skutecznos¢ bedzie wieksza, gdy nie
bedziemy go traktowac jako sztywnej matrycy, stuzgcej do wytonienia organizacji .na-
dajacych sie” czy ,nie nadajgcych sie” do podejmowania dziatan na rzecz zwigkszenia
spotecznej sprawiedliwosci, rownego traktowania wszystkich bez wzgledu na ich cechy
tozsamosci i przeciwdziatania dyskryminacji. ,Podjecie jakichkolwiek dziatan antydys-
kryminacyjnych jest lepsze, niz bierno$¢. Pozwala zatrzymac dyskryminacje oraz umac-
nia antyprzemocowe i antydyskryminacyjne wartosci” (Edukacja antydyskryminacyjna.

Podrecznik trenerski, str. 130). Dyskryminacja i przemoc to problemy catego spoteczen-
stwa i wszyscy, bez wzgledu na to, czy doswiadczajg tych zjawisk osobiscie czy nie,
powinni im aktywnie przeciwdziatac.

Zdajemy sobie sprawe, ze sposoby, zakres i cele dziatania organizacji pozarzagdowych
sg rozne. Dlatego zachecamy do traktowania Standardu nie jako zamknietej listy kon-
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kretnych rekomendacji, lecz jako inspiracji do szukania nowych rozwigzan, uwzgled-
niajgcych perspektywe rownosciowsa i antydyskryminacyjng w dziataniach organizacji.
Standard Antydyskryminacyjny nie stuzy zdobyciu jak najwiekszej liczby ,punktow”, ale
zastosowaniu tych rekomendacji, ktore sg potrzebne i faktycznie mozliwe.

Matgorzata Dymowska, Marta Rawtuszko
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