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Czym jest Strategia Roznorodnosci?

Strategia Réznorodnosci jest dokumentem, w ktorym okreSlamy nasze cele na rzecz
zapewniania rownosci traktowania oraz promowania réznorodnosci wszystkim
pracownikom i pracowniczkom Zdunskowolskiego Szpitala Powiatowego Spotka

Z ograniczong odpowiedzialnoscia.

Cele te bedziemy realizowa¢ na podstawie przeprowadzonych badan nt. zapewniania
rownosci i réznorodnosSci w miejscu pracy oraz wyciggnietych z nich wnioskdéw.

Cele strategii

Za cele Strategii R6znorodnosci uznajemy:
e Zapewnienie wszystkim réwnych szans i mozliwosci
o Dostrzeganie, akceptacja i promowanie r6znorodnosci

e Stworzenie Srodowiska, w ktérym kazda osoba czuje sie doceniana
i akceptowana.

Realizacji celdéw stuzy plan dziatania podzielony na 4 etapy. Etapy wyznaczajg
kolejnos¢ planowanych dziatan oraz ich zakres: dziatania informacyjne, edukacyjne

i organizacyjne. Bedziemy réwniez monitorowac skuteczno$¢ wprowadzanych dziatan
za pomocg narzedzi i wskaznikow opisanych w ostatnim etapie.

Realizujgc cele Strategii Roznorodnosci dgzymy do zapewnienia bezpiecznej
atmosfery i wigczajacej kultury pracy, dzieki ktdrej pracownicy i pracowniczki czujg
sie zintegrowani, szanujg i wspierajg sie hawzajem.

Zakres strategii

Strategia Réznorodnosci obejmuje 4 etapy dziatan

Etap 1: Aktualizacja procedur i zbieranie od personelu zapotrzebowania na
dostosowanie stanowisk i warunkéw pracy

Etap 2: Dziatania na rzecz rownosci traktowania w miejscu pracy

Etap 3. Dziatania na rzecz réznorodnosci w miejscu pracy
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Etap 4. Monitorowanie sytuacji

Strategia Réznorodnosci dotyczy wszystkich obszarow dziatalnosc¢ oraz
wszystkich pracownikow i pracowniczek na wszystkich stanowiskach pracy
Zdunskowolskiego Szpitala Powiatowego Spotka z ograniczong odpowiedzialnoscia.

Osoby zarzadzajgce sg szczegdlnie odpowiedzialne za skuteczne wdrozenie niniejszej
Strategii (dotyczy to 0séb na stanowiskach zarzadzajacych czy koordynujacych prace
0s0b zatrudnionych).

Od wszystkich naszych pracownikdw oczekujemy przestrzegania zapisow tej Strategii
i wsparcia w tworzeniu Srodowiska, cechujgcego sie réwnoscig traktowania
i promocjg réznorodnosci.

O Strategii R6znorodnosci Zdunskowolskiego Szpitala Powiatowego Spétka
z ograniczong odpowiedzialnoscig powiadomieni zostang wszyscy pracownicy
i pracowniczki.

Wartosci, ktorymi sie kierujemy

Zakaz dyskryminacji

Jeste$my przeciwni wszelkim formom nieréwnego traktowania. Nie wolno nikogo
dyskryminowac z jakiejkolwiek przyczyny.

Szpital monitoruje i reaguje na wszelkie przejawy nierownego traktowania.

Przypadki nierdwnego traktowania bedg poddawane procedurze opisanej w Polityce
przeciwdziatania mobbingowi, dyskryminacji i zachowaniom niepozadanym
w Zdunskowolskim Szpitalu Powiatowym Spotce z ograniczong odpowiedzialnoscig.

Rownosc¢

RAwnosC jest dla nas kluczowg wartoscig, dlatego wszelkie nasze decyzje
podejmujemy sprawiedliwie i bez uprzedzen, w oparciu o przejrzyste i obiektywne
kryteria.

Roznorodnosc

Réznorodnos¢ to dla nas wyjgtkowos¢ kazdego cztowieka, prawo do bycia sobg,
wyrazania swojego zdania czy pogladéw. To akceptacja podobienstw i roznic miedzy
nami, traktowana jako wartosc¢ i zasob.

Jednoczesnie stoimy na stanowisku, ze wolnoS¢ do wyrazania siebie ma swoje
granice tam, gdzie zaczyna sie wolnos$¢ drugiej osoby.
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Wiaczanie

Wigczajaca (inkluzywna) kultura organizacyjna — to dla nas budowanie poczucia
przynaleznosci, sprawczosci kazdej pracowniczki i pracownika oraz doceniania ich
indywidualnosci. Zalezy nam, aby kazda pracowniczka i pracownik czuli sie szanowani
i doceniani oraz mogli w petni realizowac swoj potencjat.

Stownik pojec i skrotow uzytych w opracowaniu

ZSPS — Zdunskowolski Szpital Powiatowy Spétka z ograniczong odpowiedzialnoscig

Strategia — Strategia na rzecz réwnosci i roznorodnosci Zdunskowolskiego Szpitala
Powiatowego Spotka z ograniczong odpowiedzialnoscig

Polityka antydyskryminacyjna — Polityka przeciwdziatania mobbingowi,
dyskryminacji i zachowaniom niepozgdanym w Zdunskowolskim Szpitalu Powiatowym
Spotce z ograniczong odpowiedzialnoscig

Jezyk prosty (z ang. plain language) — to sposdb tworzenia tekstow, ktore sg
zrozumiate dla jak najszerszego grona odbioréw i odbiorczyn, czyli np. bez
specjalistycznego wyksztatcenia, osdb obcojezycznych, osob, ktdre potrzebujg
informacji (bez wnikliwego studiowania tekstu), oséb z trudnosciami w utrzymaniu
koncentracji i wielu innych grup. Jezyk prosty jezyk jest korzystny dla wszystkich.

Wazne: tekst w jezyku prostym zachowuje wszystkie informacje z oryginalnej wersji
— nie upraszczamy przekazu, ale jego forme (np. stosowanie krotkich zdan, unikanie
trudnych stéw, wyjasnianie ich, dzielimy dtugi tekst na akapity i nadajemy im tytuty,
unikamy trudnej gramatyki).

Jezyk inkluzywny — czyli wigczajacy, réwnosciowy. To jezyk wolny od uprzedzen,
krzywdzacych przekazdw, ktory unika stereotypdw i aluzji do nieistotnych detali.

Stawia osobe na pierwszym miejscu, np. piszemy i moéwimy przede wszystkim

0 osobie: osoba z niepetnosprawnoécig a nie: niepetnosprawna (takie okreslenia sa
dtuzsze ale nie stygmatyzujg, bo nie okreSlamy osobe przez jej niepetnosprawnosc, ).
Jezyk inkluzywny ma réwniez na celu wigczanie grup czesto pomijanych, np. kobiet
poprzez uzywanie feminatywow.

Jezyk inkluzywny docenia pozytywne cechy ludzi, ich indywidualnos¢ i potencjat, bez
wzgledu na ich narodowos$¢, kolor skéry, pteé, orientacje seksualng,
niepetnosprawnosé, wiek, pochodzenie spoteczne, czy Swiatopoglad lub

wyznanie, itp.
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DEI (z ang. Diversity, Equity, Inclusion), czyli réznorodnos¢, réwnos¢, wigczanie

w miejscu pracy. To taki sposdb zarzadzania zasobami ludzkimi, ktry réznorodnos¢
zespotu uznaje za wartos¢, koncentruje sie na zapewnianiu réwnos¢ traktowania

i wspiera integracje w miejscu pracy. Gtdwnym celem DEI jest stworzenie otwartego
i sprzyjajgcego Srodowiska, w ktorym kazda osoba czuje sie doceniana

i akceptowana.

Ageizm - dyskryminacja osdb starszych ze wzgledu na wiek

Adultyzm - dyskryminacja os6b mtodych ze wzgledu na wiek
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1. Analiza sytuacji wyjsciowej

Zdunskowolski Szpital Powiatowy Sp. z 0.0. jest podmiotem leczniczym w rozumieniu
ustawy z dnia 15 kwietnia 2011 r. o dziatalnosci leczniczej i $wiadczy kompleksowg
diagnostyke i leczenie na nastepujgcych oddziatach:

chirurgicznym z salg intensywnego nadzoru medycznego i pododdziatem
ortopedycznym dzieciecym,

opieki paliatywnej,
rehabilitacji medycznej,

wewnetrznym z salg intensywnego nadzoru kardiologicznego z pododdziatem
geriatrycznym

ginekologiczno-potozniczym,

pododdziat noworodkowy.

W Szpitalu funkcjonuje Zespo6t Poradni Ambulatoryjnej w ramach ktdrego pacjenci
mogg skorzystac z:

poradni medycyny sportowej,

poradni medycyny pracy,

poradni diabetologicznej,

poradni podstawowej opieki zdrowotnej,
poradni rehabilitacyjnej,

poradni ortopedii i traumatologii narzadu ruchu,
poradni urologicznej,

poradni chirurgii ogdinej,

poradni alergologicznej,

poradni leczenia bdlu,

poradni onkologicznej,

poradni dla kobiet "K",
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e poradni leczenia uzaleznien,

e poradni zdrowia psychicznego,

e poradni dermatologicznej,

e gabinetu nocnej i Swigtecznej pomocy lekarskiej.
Kadra Zarzadzajaca:

Prezesem Zarzadu jest Dyrektor Zdunskowolskiego Szpitala Powiatowego Sp. z o.0.
Pani Magdalena Szymczak, Z-ca Dyrektora jest Dyrektor ds. Medycznych jest dr n.
med. Tomasz Matyjas.

Lokalizacja:

Zdunskowolski Szpital Powiatowy znajduje sie w Zdunskiej Woli przy ul Krélewskiej
29.

Szpital zatrudnia 163 osoby na umowe o prace w tym 36 mezczyzn i 127 kobiet.
Kadra kierownicza to 8 osdéb w tym 2 mezczyzn i 6 kobiet.
Kadre medyczng mozemy podzieli¢ na lekarzy oraz pielegniarki i potozne:

1) Kadra medyczna -lekarze

Na umowe o prace jest zatrudnionych 7 lekarzy w tym jeden do 30 roku zycia, 3
w wieku od 31 do 50 lat i 3 w wieku powyzej 50 lat.

2) Kadra medyczna pielegniarki (pielegniarze) i potozne.

Na tych stanowiskach na umowe o prace zatrudnionych jest 69 pracownikéw
(pracowniczek) w tym tylko 3 mezczyzn. Analizujgc wiek pracownikéw, do 30 roku
zycia jest 2 pracownikow natomiast az 54 osoby pracujgce na stanowisku pielegniarki
(pielegniarza) lub potoznej sg wieku od 50 roku zycia do powyzej 60 roku zycia.

Pielegniarki oddziatowe i koordynujace, ktore zarzadzajq / koordynujg prace innych
to 9 osdb w wieku od 49 do 66 lat, w tym 2 mezczyzn i 7 kobiet.

Podsumowujgc pielegniarki i potozne w wieku powyzej 50 lat to 91 0sob czyli
56% pracownikow. Natomiast Srednia wieku tej grupy pracownikéw (pracowniczek)
to 58 lat.
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Personel administracyjny i obstuga techniczno-gospodarcza to 19 pracownikéow
w tym 3 mezczyzn. W wieku ponizej 30 lat sg 3 osoby, miedzy 30 a 40 rokiem zycia
sg 4 osoby i pozostate 11 osdb jest miedzy 40 a 62 rokiem zycia.

2. Przeprowadzone badanie rownosci i r6znorodnosci w Szpitalu

Badanie rownosci i roznorodnosci w Zdunskowolskim Szpitalu Powiatowym Spétce

z ograniczong odpowiedzialnoscig zostato przeprowadzone w ramach projektu
~Poprawa organizacji pracy w Zduniskowolskim Szpitalu Powiatowym” realizowanego
w ramach Dziatania FELD.08.05 Poprawa Organizacji pracy.

Badanie rownosci i roznorodnosci zostato przeprowadzone na terenie Szpitala
w dniach 17 — 24 marca 2025 roku.

Cel badania

Badanie miato na celu uzyskanie informacji o wyzwaniach i potrzebach jednostki
w kontekscie zarzadzania rownoscia i réznorodnoscig w miejscu pracy. Dzieki temu
wytonione zostaty rekomendowane kierunki dziatan w zakresie:

e plandw szkoleniowych i rozwojowych placowki,
e rdznorodnosci zatrudnienia,
e elastycznych form zatrudnienia,

e oraz adaptacji stanowisk pracy do potrzeb pracownikéw w tym zwtaszcza osob
starszych i 0sob z niepetnosprawnosciami.

Struktura i obszary badania

Cate badanie sktadato sie z dwéch czesci:

e Badania iloSciowego przeprowadzanego za pomocg kwestionariusza —
wypetnito go 131 oséb (préba losowa ze 163 osdb zatrudnionych w Szpitalu
na umowe o prace, czyli odsetek przebadanych oséb wyniost okoto 80% -
pozwala to szacowa¢ wyniki na populacje)

e Badania jako$ciowego przeprowadzanego za pomocg wywiaddw
indywidualnych pogtebionych (wzieto w nim udziat 20 oséb wybranych celowo,
ze wzgledu na pozadane w badaniu zréznicowane cechy)

Strona 10 z 25



Badano obszary takie jak:

e kojarzenie zapewniania réwnosci i réznorodnosci w miejscu pracy

e doswiadczanie i Swiadkowanie dyskryminacji (w tym zagrozenie
dyskryminacja, bezpieczenstwo zgtaszania nieréwnego traktowania)

e polityka antydyskryminacyjna Szpitala
e zapewnianie warunkow oraz stanowisk pracy dostosowanego do potrzeb
e postrzeganie réznych grup wiekowych
e rekrutacja (zatrzymywanie oséb starszych, rekrutowanie oséb mtodych)

e podejmowanie dziatan na rzecz zapewniania réwnosci i réznorodnosci
W miejscu pracy

3. Zdiagnozowane potrzeby

W wyniku przeprowadzonych badan zdiagnozowano kluczowe obszary, w ktdrych
nalezy podja¢ dziatania na rzecz zapewniania réwnosci i r6znorodnosci w Szpitalu.

Obszar: kojarzenie okreslen takich jak zapewnianie rownosci
i r6znorodnosci w miejscu pracy

Skojarzenia badanych oséb z okresleniami takimi jak ,,rownos¢ i roznorodnosc

W miejscu pracy” sg w wiekszosci trafne i pozytywne. Oznacza to pewng gotowos¢
0s06b zatrudnionych na wprowadzanie dziatan na rzecz rdwnosci traktowania

i zapewniania roznorodnosci zespotdw w miejscu pracy.

Potrzeba w tym obszarze dotyczy doktadnego wyjasnienia i uwspdlniania rozumienia
tych pojeé. Moze do tego stuzy¢ niniejsza Strategia, a takze akcje uswiadamiajgce

i edukacyjne prowadzone na terenie Szpitala, co wzmocni gotowos¢ personelu

do dziatan na rzecz réznorodnosci.

Obszar: doswiadczanie i Swiadkowanie dyskryminacji (w tym
zagrozenie dyskryminacja, bezpieczenstwo zgtaszania
nierdwnego traktowania)

Dyskryminacja rozumiana tu jako wszelkie przejawy nieréwnosci traktowania
W miejscu pracy jest zjawiskiem spotykanym, zwtaszcza w duzych organizacjach,
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niemniej bezwzglednie zakazanym Kodeksem Pracy. Szpital zobowigzuje sie zatem
eliminowac przypadki dyskryminacji.

Potrzebne jest podejmowanie dziatan uswiadamiajacych osoby zatrudnione,
czym jest dyskryminacja i inne zachowania niepozadane, jak mogg sie przejawiac
i jak im przeciwdziatad.

Potrzebne sg takze regularne szkolenia dla wszystkich pracownikow
i pracowniczek z zakresu rownosci traktowania, w tym przeciwdziatania mobbingowi,
dyskryminacji i zachowaniom niepozadanych.

Obszar: polityka antydyskryminacyjna

Szpital podejmuje dziatania przeciw nieréwnosci traktowania w zatrudnieniu
przyjmujac Polityke przeciwdziatania mobbingowi, dyskryminacji i zachowaniom
niepozgdanym w Zdunskowolskim Szpitalu Powiatowym Spdtce z ograniczong
odpowiedzialnosci.

Jest to dokument zakazujacy dyskryminacji i zobowigzujgcy kazdego pracownika do
przestrzegania tej zasady. Polityka wskazuje tez prawa wszystkich osdb
zatrudnionych do zgtaszania nieréwnosci oraz reguluje procedure postepowania

w przypadku przyjecia skargi. Pewne kwestie wymagajq doprecyzowania zapisow,
nad czym Szpital na biezgco pracuje.

Przyjecie przez Szpital Polityki antydyskryminacyjnej to bardzo wazny krok
w kierunku eliminowania przypadkéw dyskryminacji w zatrudnieniu.

Szpital jest jednak $wiadomy potrzeby podejmowania dalszych aktywnych dziatan
w zakresie zapewniania rownosci w zatrudnieniu. Sa to:

e Prace nad dokumentem Polityki antydyskryminacyjnej w zakresie
doprecyzowania zapisow oraz aktualizowanie procedur na biezgco w $Slad za
zmianami w Kodeksie Pracy.

e Upowszechnienie znajomosci zapisow Polityki antydyskryminacyjnej
wsrod osob zatrudnionych. Bedzie to opracowanie Polityki w postaci
krétkiej broszury, napisanej prostym jezykiem. Bedg tam opisane
najwazniejsze informacje, takie jak: prawa i obowigzki kazdego pracownika,
sposOb zgfaszania nieréwnosci i postepowania w takim przypadku. Broszura
bedzie opracowana w postaci papierowej i elektronicznej, tak aby dotarta do
kazdej zatrudnionej osoby.
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Obszar: zapewnianie warunkow oraz stanowisk pracy
dostosowanych do potrzeb

Zapewnianie odpowiednich warunkow oraz stanowisk pracy dostosowanych do
potrzeb oséb pracujagcych jest podstawowym obowigzkiem pracodawcy. Ma to
rowniez bezposredni wptyw na jakos¢ $wiadczonej pracy.

Wazna dla Szpitala jest zatem Swiadomos¢, jakie potrzeby majg osoby pracujace
w zakresie warunkow oraz stanowiska pracy. Mogg to byc¢ potrzeby z zakresu
m.in.: sprzetu, organizacji pracy, wyposazenie stanowiska pracy, itp.

Potrzebnym dziataniem jest zbieranie od personelu ich zapotrzebowania
dotyczgce warunkow oraz stanowiska pracy a nastepnie sukcesywne zapewnianie
zgtoszonych potrzeb oséb pracujgcych.

Jedng ze zgtoszonych potrzeb byta mozliwo$c¢ pracy zdalnej. Nalezy zatem ustali¢
stanowiska pracy, na ktodrych jest to mozliwe i podja¢ dziatania organizacyjne.

Obszar: postrzeganie réznych grup wiekowych

Wiekszos¢ zespotow stanowig osoby w podobnym wieku. Zespoty, w ktérych pracujq
osoby z roznych grup wiekowych, funkcjonujg na zasadzie wspotpracy
(np. uzupetnianie sie kompetencjami, wymiana doSwiadczen).

Jednak nalezy zwraca¢ uwage na to, czy miedzy starszymi a mtodszymi grupami
wiekowymi, nie pojawia sie wzajemne stereotypowe postrzeganie.

Ogdlne opinie o danej grupie wiekowej, moze nie na poziomie Swiadomosci,
ale podswiadomie, wptywajg na podejscie do niej w kontekscie wspotpracy.

Potrzebne s3 zatem dzialania edukacyjne. Mogg to by¢ warsztaty
z przeciwdziatania ageizmowi i adultyzmowi (dyskryminacji za wzgledu na wiek osb
starszych i osob miodych).

Obszar: rekrutacja (zatrzymywanie osob starszych,
rekrutowanie os6b mtodych)

W Szpitalu potrzebna jest réznorodnos¢ wiekowa. Ze wzgledu na wysokg Srednig
wieku niektorych grup zawodowych pojawia sie potrzeba rekrutowania mtodych
0sob, zeby zapewnic zastepowalnos¢ na stanowiskach pracy.
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Z jednej strony potrzebne jest podejmowanie swiadomych dziatan majacych
na celu zachecenie os6b w wieku przedemerytalnym i emerytalnym do
pozostania w miejscu pracy. Wazne bedzie rozpoznanie potrzeb tych oséb, na
przyktad w zakresie dostosowania rodzaju umowy, wymiaru godzin pracy czy
elastycznego czasu pracy. Ponadto waznym elementem dziatan jest na pewno
dawanie poczucia zauwazania i doceniania przez Pracodawce.

Z drugiej strony potrzebne sg dziatania majace na celu zachecenie mtodych
osob do aplikowania na wolne stanowiska pracy w Szpitalu. W tym zakresie
potrzebnym dziataniem bedzie przeanalizowanie procesu rekrutacji. Od etapu
ogtoszenia o prace, przez kontakt z osobami kandydujgcymi, rozmowe kwalifikacyjng
po etap zatrudniania i wprowadzenia do wykonywania obowigzkéw stuzbowych.

Waznymi elementami, na ktore nalezy zwrdci¢ uwage, bedg m.in: stosowanie jezyka
inkluzywnego w ogtoszeniach o prace (wtaczajacego, np. stosowanie form meskich

i zenskich przy nazwach stanowisk), kontakt poprzez rézne srodki komunikacji (czyli
np. nie tylko telefonicznie, ale takze mailem), zr6znicowane zespoty rekrutacyjne
(osoby o réznych cechach, np. pici, wieku, stazu pracy, itp.) oraz proces wdrazania
nowej osoby do zespotu.

Jednym ze sposobdw zachecania osob mtodych do kandydowania na wolne
stanowiska moze by¢ zaoferowanie tym osobom mozliwosci zdobycia doswiadczenia
zawodowego. Jest to mozliwe dzieki kadrze o dtugim stazu pracy w Szpitalu. Wazne
jest ustalenie, na jakich stanowiskach pracy nie jest konieczne doswiadczenie

i mozna przyja¢ np. osobe zaraz po studiach. W ofercie pracy powinien znalez¢ sie
odpowiedni zapis o takiej mozliwosci.

Obszar: podejmowanie dziatan na rzecz zapewniania rownosci
i r6znorodnosci w miejscu pracy

Na bazie wynikdéw badania i zebranych informacji, Szpital bedzie podejmowat
dziatania majgce na celu zapewnianie rownosci i r6znorodnosci w miejscu pracy.

Beda to dziatania o charakterze informacyjnym, edukacyjnym oraz organizacyjnym.

Potrzebne bedzie takze monitorowanie i ewaluacja skutecznos¢ wdrazanych dziatan.
Dziatania ocenione jako skuteczne nalezy podtrzymywac i rozwija¢, natomiast te
o niskiej skutecznosci nalezy korygowac i dalej monitorowac.
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Obszar: regulaminy i procedury wewnetrzne

Bardzo waznym elementem wprowadzanych rozwigzan bedzie zaktualizowanie
procedur wewnetrznych pod katem zapewniania réwnosci i réznorodnosci kadry
Szpitala. Wewnetrzne regulaminy i procedury bedg regulowaty dziatania wdrozeniowe
od stron prawnej.

Aktualizacja procedur i regulaminéw zacznie sie od 3 dokumentéw wewnetrznych
okreslajgcych sposdb organizacji pracy w Szpitalu:

1. Polityka przeciwdziatania mobbingowi, dyskryminacji i zachowaniom
niepozagdanym w Zdunskowolskim Szpitalu Powiatowym Spotce z ograniczong
odpowiedzialnoscig

2. Regulamin pracy Zdunskowolskiego Szpitala Powiatowego Spdtka
z ograniczong odpowiedzialnoscig w Zdunskiej Woli

3. Regulamin organizacyjny Zdunskowolskiego Szpitala Sp. z o.0.

Dodatkowo zaktualizowana bedzie Karta Praw i Obowigzkéw Pacjenta opublikowana
na stronie internetowej Szpitala, w zaktadce Przewodnik Pacjenta.

4. Plan dziatan

Etap 1: Aktualizacja procedur i zbieranie od personelu
zapotrzebowania na dostosowanie stanowisk i warunkow pracy

Zaktualizowanie 3 procedur i regulamindéw wewnetrznych okreslajgcych sposdb
organizacji pracy Szpitala

Zebranie od 0sdb pracujgcych potrzeb dotyczacych warunkéw i stanowiska pracy
i sukcesywne ich zapewnianie (zaczynajgc od najpilniejszych), w tym:

e Dostosowania stanowiska pracy do potrzeb 0séb zatrudnionych w zakresie
m.in.: wyposazenia stanowisk

e Rozpoczecie dziatan majgcych na celu wdrozenie pracy zdalne dla czesci
personelu
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Etap 2: Dziatania na rzecz rownosci traktowania w miejscu
pracy

Dziatania informacyjne

Upowszechnienie znajomosci Polityki przeciwdziatania mobbingowi, dyskryminacji
i zachowaniom niepozadanym wsrdd pracownikdw i pracowniczek.

Zadbanie o to, by wersja Polityki napisana prostym jezykiem dotarta do kazdej osoby
pracujgcej i zawierata najwazniejsze informacje takie jak:

e czym jest dyskryminacja (jak moze sie przejawiac),
e jakie sg twoje prawa,
e jak i do kogo mozesz zgtaszac nierowne traktowanie,

e o potrzebujesz przygotowac do zgtoszenia (tu wazne: nie s3 wymagane
dowody),

e (O bedzie sie dziato (jak wyglada procedura).

e - dalsze badanie — przyktady — skutecznosci wdrozonych rozwigzan (badania
ankietowe pogtebione — dedykowane konkretnej kwestii / potrzeby).

Dziatania edukacyjne

W pierwszej kolejnosci zorganizowane bedg szkolenia dla kadry zarzadzajacej.
Potrzebne sg szkolenia z zakresu rownosci traktowania w zatrudnieniu.
Zakres ramowy szkolenia:

e czym jest i jak moze sie przejawia¢ mobbing, dyskryminacja, inne zachowania
niepozadane

e prawa i obowigzki pracownicze z zakresu réwnosci traktowania wynikajgce
z Kodeksu Pracy (a za tym z Polityki antydyskryminacyjnej)

e nauka rozpoznawania sygnatéw nieréwnego traktowania i reagowanie na nie

e reagowanie na skargi od personelu na nierdwnosc¢ traktowania (znajomosc
procedury skargowej opisanej w Polityce przeciwdziatania mobbingowi,
dyskryminacji i zachowan niepozadanych, przyjetej przez Szpital)
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e konsekwencje nieprzestrzegania zakazu dyskryminacji w miejscu pracy
(podstawowe przepisy z Kodeksu Pracy dotyczace rownosci w zatrudnieniu)

Warsztaty antydyskryminacyjne z zakresu przeciwdziatania dyskryminacji
ze wzgledu na wiek (ageizm, adultyzm) i ptec (seksizm). Zakres ramowy
warsztatow:

e czym jest dyskryminacja (i inne formy nierdwnego traktowania)

e jakie s mechanizmy powstania dyskryminacji (stereotypy, uprzedzenia,
tancuch dyskryminaciji)

e jakie s3 jej przejawy, rodzaje i poziomy

e rozpoznawanie dyskryminacji ze wzgledu na wiek (ageizm, adultyzm) i pte¢
(seksizm)

e cele i sposoby reagowania na dyskryminacje (w przypadku do$wiadczania
i Swiadkowania dyskryminacji) — praca na doSwiadczeniach (poszukiwanie,
wypracowanie rozwigzan na przyktadowe sytuacje wniesione przez osoby
uczestniczace)

e zgfaszanie nieréwnego traktowania (procedura Szpitala).

Szkolenia z zakresu komunikacji, zarzadzania konfliktami i etycznego
kierowania zespotem (role 0oséb przetozonych w eliminowaniu dyskryminacji)

Zakres ramowy:

e poprawa umiejetnosci komunikacyjnych, takich jak asertywnos¢, aktywne
stuchanie, a takze rozumienie roznych styléw komunikacyjnych

e jezyk inkluzywny (wigczajacy) jako sposob komunikacji wewnetrznej
(uwzglednianie réznorodnosci zespotdw) i zewnetrznej (w tym np. oferty
pracy)

e jezyk prosty jako sposdb komunikacji wewnetrznej (zapoznawanie 0s6b
pracujacych z regulaminami wewnetrznymi Szpitala jezykiem prostym, zamiast
prawniczego)

e rozpoznawania przyczyn konfliktdw (np. na tle wieku lub pfici), identyfikacji
roznych typdw konfliktow (np. indywidualnych lub grupowych), stosowania
strategii rozwigzywania konfliktdw (np. negocjacje, mediacja, kompromis),
kontrolowanie tworzenia sie potencjalnych konfliktéw
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rozwoj umiejetnosci przywddczych, takich jak:

o podejmowanie decyzji i zarzgdzanie zmiang (w tym wdrozeniami
dziatan na rzecz réwnosci)

o budowanie poczucia zespotowosci (poczucia wspotpracy na rzecz
wspolnego celu, jakim jest dobro pacjenta)

o motywowanie i wspieranie zespotu w przechodzeniu przez zmiany

o etyczne aspekty zarzadzania (m.in. poszanowanie réznych cech
osobowych, dbanie o réwnosc¢ traktowania wszystkich oséb)

Dziatania organizacyjne

Kanaly zgtaszania skarg i ochrona pracownikow

zapewnienie roznych kanatdéw zgtaszania skarg (osobiscie, mailem, itp.)

zapewnienie bezpiecznego, poufnego sposobow zgtaszania skarg (réwniez
anonimowych), np. skrzynka zaufania, dedykowany adres e-mail, osoba
ds. zgtoszen (przyjmujgca w miejscu zapewniajgcym dyskrecje)

procedura zgtaszania i rozpatrywania skarg bedzie ogdlnie znana pracownikom
i dostepna w regulaminach wewnetrznych oraz w formie krotkiego
opracowania w jezyku prostym

zapewnienie osobom zgtaszajgcym nierowne traktowanie (sktadajgcym
skarge) objecie ochrong przed negatywnymi konsekwencjami (np. dziataniami
odwetowymi)

Jednostka wsparcia i osoby kontaktowe

zostanie wyznaczona osoba do przyjmowania skarg

komisja rozpatrujgca skargi bedzie gotowa do wszczecia procedury (czes¢
0sob musi by¢ wybierana w zaleznosci od osoby zgtaszajgcej / oskarzonej,
ale pewne funkcje i stanowiska mozna przygotowac wczesniej

o zaznajomienie osdb, ktore bedg lub mogg by¢ cztonkami komisji z ich
rolg w procedurze

zapewnienie mozliwosci dostepu do wsparcia np. psychologicznego lub
doradztwa dla 0séb z doswiadczeniem nieréwnego traktowania w miejscu

pracy
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Monitorowanie skutecznosci wprowadzonych dziatan

Po kazdym etapie w miare potrzeb moze by¢ prowadzony czeSciowy monitoring
i ewaluacja podjetych dziatan. Pozwoli to okresli¢ na biezgco ocenic efekty dziatan.

CatoSciowy monitoring bedzie przeprowadzany po Etapie 3.

W zakresie dziatan na rzecz rownosci traktowania wskaznikami monitoringu moga
by¢:

e przeprowadzone anonimowe ankiety dotyczace skutecznosci dotarcia
z informacjg o Polityce antydyskryminacyjnej do pracownikoéw i pracowniczek

e liczba zaktualizowanych regulamindw i polityk wewnetrznych Szpitala pod
katem z zapewniania réwnosci i réznorodnosci w miejscu pracy i pod katem
zmieniajgcych sie przepiséw prawa

e odsetek 0sdb biorgcych udziat w szkoleniach (w podziale na kadre
zarzadzajacqg i pozostaty personel)

e ocena skutecznosci i zadowolenia osdb uczestniczacych z przeprowadzanych
szkolen (anonimowe ankiety, pytania zamkniete i otwarte)

Etap 3. Dzialania na rzecz ré6znorodnosci w miejscu pracy

Dziatania informacyjne

O Strategii R6znorodnosci Zdunskowolskiego Szpitala Powiatowego Spétka
z ograniczong odpowiedzialnoscia powiadomieni zostang wszyscy pracownicy
i pracowniczki.

Upowszechnienie znajomosci Strategii rzecz réwnosci i réznorodnosci
Zdunskowolskiego Szpitala Powiatowego Spdtka z ograniczong odpowiedzialnoscig
wsrdéd pracownikow i pracowniczek moze by¢ realizowana na przyktad poprzez:

e spotkania informacyjne,

e informacje zamieszczone na tablicy informacyjnej,
e broszure informacyjna,

e szkolenia,

e umieszczenie informacji i Strategii R6znorodnosci na stronie internetowej,
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e umieszczenie informacji w ogtoszeniach o prace.

Dziatania edukacyjne

Szkolenia z podstaw réznorodnosci rozumianej jako DEI (z ang. Diversity, Equity,
Inclusion) — réznorodnos¢, rownosé, wtgczanie w miejscu pracy

Zarzadzanie réznorodnosciq w zespole (dla kadry zarzadzajacej)

e Podstawy DEI — zrozumienie réznorodnosci, rownosci oraz inkluzywnosci
W miejscu pracy.

e Inkluzywne (wigczajgce) zarzadzanie zespotem
e Budowanie inkluzywnej kultury organizacyjnej
e Budowanie réznorodnosci zespotu (zwhaszcza ze wzgledu na wiek)

e Polityka rekrutacyjna, w tym mi.in: rownos¢ i inkluzywno$¢ w ogtoszeniach
o prace, aktywne poszukiwanie kandydatow/ek, zréznicowane zespoty
rekrutacyjne, transparentnosc¢ i réwnos¢ szans)

Roznorodnos¢, rownosc, wlgczanie w miejscu pracy (dla wszystkich):
e Podstawy DEI w miejscu pracy — réznorodny zespot
e Wspotpraca w zespole miedzypokoleniowym
e ROWNOSC pici w miejscu pracy
e Komunikacja i wspdtpraca w zespole r6znorodnym

Dziatania organizacyjne

W miare potrzeb moze zosta¢ powotana osoby / jednostka ds. rownosci
i rdznorodnosci, ktéra bedzie wspiera¢ Zarzad w budowaniu wigczajacej kultury
organizacyjnej.

Do zadan takiej osoby / jednostki ds. réwnosci i réznorodnosci mogg naleze¢ m.in.:

e wprowadzanie tematu réznorodnosci do miejsca pracy i koordynowanie
dziatan na rzecz rownosci i réznorodnosci

e wdrazanie kolejnych zapiséw Strategii na rzecz réznorodnosci, weryfikowanie
potrzeb, modyfikacja zapiséw
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prowadzenie dziatan informacyjnych na temat réznorodnosci (akcje
informacyjne)

prowadzenie dziatarn promujgcych warto$¢ réznorodnosci, promujgcych
otwartg komunikacje (dziatania afirmacyjne)

opracowywanie wybranych tematow z zakresu réznorodnosci w formie
~pigutek wiedzy” w jezyku prostym (w formie papierowej i elektronicznej)

prowadzenie dziatan integracyjnych, np. wspdlne wyjscia, positki, spotkania
pracownicze (silna potrzeba takich dziatan wynika z badan jakosciowych)

prowadzenie dziatan na rzecz budowania zespotu (poczucia zespotowosci)

Monitorowanie skutecznosci wprowadzonych dziatan

Po etapie wdrazania dziatan na rzecz réznorodnosci moze by¢ przeprowadzone
czeSciowe monitorowanie i ewaluacja efektdw tych dziatan. Monitorowanie moze
zawieraC takie dziatania jak:

regularnie prowadzane anonimowe ankiety dotyczace m.in.: znajomosci
procedur antydyskryminacyjnych w miejscu pracy, znajomosci przyjetej
Strategii, poczucia bezpieczenstwa w miejscu pracy (czy nie zdarzajg sie
przypadki doswiadczania lub Swiadkowania dyskryminaciji), poczucia
bezpieczenstwa w przypadku ztozenia skargi na nierdwne traktowanie
(np. 1 raz w roku)

badanie widocznosci i skutecznosci prowadzonych dziatan na rzecz
roznorodnosci (dziatania informacyjne, edukacyjne, organizacyjne):
anonimowe ankiety dedykowane podjetym / wdrozonym dziataniom z zakresu
r6znorodnosci

odsetek 0sob biorgcych udziat w szkoleniach (w podziale na kadre
zarzadzajacq i pozostaty personel

badanie okresowe (np. 1 raz w roku) zbierajgce potrzeby i pomysty oséb
zatrudnionych w zakresie wsparcia réznorodnosci w miejscu pracy:
anonimowe ankiety

okresowe (np. 1 raz w roku) sprawdzanie potrzeby dostosowania lub
aktualizacji zapiséw Strategii na rzecz rownosci i réznorodnosci

ocena skutecznosci i zadowolenia 0séb uczestniczacych z przeprowadzanych
szkolen (anonimowe ankiety, pytania zamkniete i otwarte)
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Etap 4. Monitorowanie sytuacji

W ramach etapu 4 prowadzone bedzie catoSciowe monitorowanie skutecznosci
wprowadzanych dziatan na rzecz réwnosci i réznorodnosci.

Do petnej ewaluacji potrzebne sg wskazniki zarowno ilosciowe, jak i jakoSciowe.
Z podanych wskaznikdw mogg by¢ wybierane te, ktdre odpowiadajg biezgcym
potrzebom.

Wskazniki ilosciowe

Analiza danych kadrowych i jednostki ds. rownosci / osoby przyjmujacej
skargi

Liczba przeprowadzonych szkolen z zakresu réwnosci traktowania
Liczba przeprowadzonych szkolen z zakresu réznorodnosci

Odsetek osdb biorgcych udziat w szkoleniach (w podziale na kadre
zarzadzajacqg i pozostaty personel)

Liczba zgtoszen przypadkéw mobbingu, dyskryminacji lub zachowan
niepozgdanych

Liczba przeprowadzonych interwencji lub mediacji i liczba spraw zakonczonych
zgodnie z procedurg

Czas reakcji na zgtoszenie skargi — Sredni czas od zgtoszenia do wszczecia
procedury wyjasniajgcej (badanie gotowosci osdb odpowiedzialnych do
wszczecia procedury)

Wskazniki rotacji i absencji pracowniczych w odniesieniu zgtoszen skarg
i prowadzonych procedur wyjasniajgcych (analiza ewentualnego zwigzku ze
absencji ze skargami na nierdwne traktowanie)

Liczba / odsetek osdb pracujgcych uczestniczacych w wydarzeniach
pracowniczych, integracyjnych, spotkaniach zespotowych

Badanie ankietowe pracownikow i pracowniczek (anonimowe)

Ocena skutecznosci dotarcia z informacjg o Polityce antydyskryminacyjnej do
pracownikow i pracowniczek (odsetek osdb deklarujgcych znajomosc
dokumentu i procedur)
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Ocena skutecznosci dotarcia z informacjg o przyjeciu Strategii na rzecz
réwnosci i réznorodnosci do pracownikow i pracowniczek (odsetek osob
deklarujgcych znajomos$¢ dokumentu)

Regularne (min. 1 raz w roku) badanie z obszaru do$wiadczania lub
Swiadkowania dyskryminacji w miejscu pracy (liczba przypadkow, przestanka

i forma dyskryminacji, zgtoszenie zajscia, jesli tak — komu, ocena reakcji kadry
na zgtoszenie)

Odsetek osdb biorgcych udziat w szkoleniach (w podziale na kadre
zarzadzajacq i pozostaty personel

Ocena poziomu poczucia bezpieczenstwa w zgfaszaniu nierownego
traktowania w pracy (osobom przetozonym, skargi do pracodawcy)

Ocena poziomu zaufania do kadry kierowniczej w zakresie sposobu
rozwigzywania konfliktow

Ocena widocznosci i skutecznosci prowadzonych dziatan na rzecz réwnosci
i réznorodnosci (ocena dziatan informacyjnych, edukacyjnych,
organizacyjnych)

z mozliwoscig zgtaszania potrzeb czy pomystow w zakresie wsparcia wdrazania
réznorodnosSci w miejscu pracy (angazowanie zespotu w zmiane kultury
organizacyjnej)

Ocena przeprowadzonych szkolen: zebranie wynikdéw oceny
z przeprowadzonych szkolen

o ocena skutecznosci szkolen i zadowolenia 0sdb uczestniczacych

o Wyniki zbiorcze ze wszystkich prowadzonych szkolen bedg zbierane
i analizowane okresowo (np. w kwartale, w roku), w zaleznosci od
czestotliwosci organizowania szkolen.

Okresowe (np. 1 raz w roku) sprawdzanie potrzeby dostosowania lub
aktualizacji zapiséw Strategii na rzecz rownosci i réznorodnosci

W miare pojawiajgcych sie potrzeb, mozna przeprowadzac krotkie badania
ankietowe dedykowane szczegétowym tematom (np. ocena konkretnego
wdrozonego rozwigzania)
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Wskazniki jakosciowe

Wywiady indywidualne / grupowe (zogniskowane) przeprowadzane z wybranymi
osobami z roznych grup zawodowych, zajmowanych stanowisk, ptci, wieku, stazu
pracy, itp. (proba celowa — dobor ze wzgledu na pozadane cechy w kontekscie
badania).

Gtéwne zagadnienia scenariusza wywiadu indywidualnego powinien by¢ podobny jak
zrealizowanego juz badania. Pozwoli to na porownanie uzyskanych danych. Gtéwne
zagadnienia:

e kojarzenie zapewniania réwnosci i réznorodnosci w miejscu pracy

e doswiadczanie i Swiadkowanie dyskryminacji (w tym zagrozenie
dyskryminacja, bezpieczenstwo zgtaszania nieréwnego traktowania)

e polityka antydyskryminacyjna Szpitala
e zapewnianie warunkOw oraz stanowisk pracy dostosowanego do potrzeb
e postrzeganie réznych grup wiekowych
e rekrutacja (zatrzymywanie 0sob starszych, rekrutowanie oséb mtodych)

e podejmowanie dziatan na rzecz zapewniania réwnosci i réznorodnosci
W miejscu pracy

Dodane mogga by¢ nowe zagadnienia, w zaleznosci od rozwoju sytuacji. Tak samo

w zaleznosci od potrzeb badawczych mozna zorganizowac¢ wywiady grupowe
zogniskowane — jesli np. bedzie potrzeba omdwienia jakiego$ tematu, wypracowania
rozwigzania,

Sporzadzanie raportu z wynikOw monitorowania

Jesli wyniki wskazujg na skutecznos¢ podejmowanych dziatan, nalezy dziatania
podtrzymac i rozszerzac stopniowo na kolejne obszary (oraz dalej monitorowac).
Raport z wynikédw monitorowania powinien zawierac¢ rekomendacje dalszych dziatan,
na przyktad:

e utrzymanie regularnego prowadzenia szkolen antydyskryminacyjnych (np. raz
w roku)

e inicjowanie kolejnych akcji uswiadamiajgcych na tematy zwigzane
z roznorodnoscig w miejscu pracy

Strona 24 z 25



e wprowadzenie nowych obszaréw / tematdéw szkole w miare rozwoju
zapewniania réznorodnosci

e aktualizowanie procedur i regulaminéw wewnetrznych (wedtug potrzeb oraz
zmian w Kodeksie Pracy).

Jesli wyniki wskazujg na niedostateczng / brak skutecznosci podejmowanych dziatan,
nalezy zaplanowac i wdrozy¢ dziatania naprawcze. Rodzaj dziatan zalezy od
wskaznikéw

Raport z wynikdéw monitorowania i ewaluacji prowadzonych dziatart powinien by¢
sporzadzany za dany okres czasu i zawiera¢ rekomendacje dziatan na kolejny okres
(na przyktad 1 rok).
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