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ROZDZIAL 1. CEL DOKUMENTU

Niniejszy rozdziat okresla cel, umiejscowienie oraz zasieg obowigzywania Polityki,
a takze jej podstawe prawnq i relacje do innych dokumentow wewnetrznych
Fundacji.

1.1. Cel polityki

1. Celem niniejszej Polityki jest okreslenie zasad zarzadzania réznorodnoscia,
rownoscig szans oraz inkluzywnoscia w Regionalnym Centrum Informacji i
Wspomagania Organizacji Pozarzadowych, zwanej dalej ,Fundacja”, oraz
wspieranie budowania srodowiska pracy i wspdtpracy opartego na wzajemnym
szacunku, otwartosci i odpowiedzialnosci.

2. Postanowienia Polityki maja zastosowanie do wszystkich 0sob
wspotpracujacych z Fundacja, niezaleznie od podstawy prawnej wspotpracy, w
szczegolnosci do oséb zatrudnionych na podstawie stosunku pracy, osob
Swiadczacych prace lub ustugi na podstawie umow cywilnoprawnych, osob
wykonujacych swiadczenia wolontariackie, oséb odbywajacych praktyki lub staze
oraz osob petnigcych funkcje w organach Fundacji - w zakresie odpowiadajacym

charakterowi petnionej roli.

3. Celem Polityki jest w szczegdlnosci:

a) zapewnienie rownego traktowania oraz przeciwdziatanie dyskryminacji,
mobbingowi i innym przejawom nierownego traktowanisa;

b) tworzenie srodowiska pracy i wspotpracy, w ktérym kazda osoba jest
traktowana z szacunkiem i ma mozliwos¢ petnego wykorzystania swoich
kompetencji oraz potencjatu;

C) wspieranie roznorodnosci jako wartosci wzmachniajacej jakos¢ wspotpracy,
innowacyjnosc oraz skutecznosc¢ dziatan realizowanych przez Fundacje;

d) zapewnienie rownego dostepu do mozliwosci rozwoju, udziatu w
projektach, szkoleniach oraz innych dziataniach organizacyjnych;

e) wspieranie kultury organizacyjnej opartej na dialogu, wspotpracy,
wzajemnym zaufaniu oraz odpowiedzialnosci za tworzenie bezpiecznego

srodowiska pracy.

4. Fundacja uznaje, ze sposdb traktowania osdb wspodtpracujacych ma
bezposredni wptyw na jakos¢ realizowanych dziatan spotecznych, wspdtprace z
partnerami oraz poziom wsparcia udzielanego osobom korzystajacym z jej
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dziatan. Dlatego zasady okreslone w niniejszej Polityce stanowiag element
realizacji misji i wartosci Fundacji.

5. Realizacja Polityki ma charakter ciggty i obejmuje planowanie, wdrazanie,
monitorowanie oraz doskonalenie przyjetych rozwigzan. Fundacja dazy do tego,
aby postanowienia Polityki znajdowaty odzwierciedlenie w codziennych
dziataniach organizacyjnych, procesach zarzadzania oraz relacjach pomiedzy
osobami wspotpracujgcymi.

6. Skutecznosc Polityki jest okresowo oceniana z wykorzystaniem mechanizmow
monitorowania opisanych w rozdziale 10, a wyniki tej oceny stuzg doskonaleniu
przyjetych rozwigzan oraz dostosowywaniu ich do zmieniajacych sie potrzeb
organizacji.

1.2. Powigzanie z wartosciami i strategia organizacji

1. Niniejsza Polityka stanowi rozwiniecie wartosci oraz zasad wynikajacych z misji
i dziatalnosci statutowej Fundacji. Wspiera budowanie organizacji opartej na
szacunku, wspotpracy, odpowiedzialnosci spotecznej, otwartosci oraz
poszanowaniu godnosci i réznorodnosci kazdej osoby.

2. Fundacja przyjmuje, ze sposob traktowania osob wspotpracujacych powinien
by¢ spojny z wartosciami promowanymi w realizowanych dziataniach
spotecznych. Tworzenie bezpiecznego, otwartego i wigczajacego srodowiska
pracy stanowi integralny element wiarygodnosci Fundacji wobec beneficjentow,
partnerdw, darczyncoéw, grantodawcow oraz spotecznosci lokalnych.

3. Zarzadzanie réznorodnoscia, rownoscia szans i inkluzywnoscia jest traktowane
jako element wspierajagcy rozwdj organizacji, wzmacniajacy wspotprace
wewnetrzng, jakos¢ realizowanych projektow oraz zdolnos¢ Fundacji do
odpowiadania na potrzeby réznych grup spotecznych.

4. Fundacja uwzglednia wymagania dotyczace réwnego traktowania,
dostepnosci oraz niedyskryminacji wynikajace z obowigzujacych przepiséw
prawa oraz zasad okreslanych przez instytucje finansujace projekty i programy, w
ktorych uczestniczy. Wdrazanie niniejszej Polityki wspiera zachowanie zgodnosci

Z tymi wymaganiami oraz rozwoj dobrych praktyk organizacyjnych.

5. Fundacja dazy do budowania wizerunku odpowiedzialnej organizacji i

pracodawcy, ktdra zapewnia osobom wspodtpracujgcym réwne szanse rozwoju,
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sprzyja wymianie wiedzy oraz tworzy warunki do dtugofalowej wspdtpracy
opartej na wzajemnym zaufaniu i szacunku.

6. Zarzad Fundacji zobowigzuje sie uwzglednia¢ zasady wynikajace z niniejszej
Polityki przy planowaniu kierunkdw rozwoju organizacji, przygotowywaniu
projektoéw, podejmowaniu decyzji dotyczacych zarzadzania personelem oraz
doskonaleniu wewnetrznych procedur i standardow pracy.

1.3. Zakres obowigzywania

1. Niniejsza Polityka obowigzuje wszystkie osoby wspodtpracujgace z Fundacja,
niezaleznie od podstawy prawnej wspotpracy oraz petnionej funkcji. Obejmuje w
szczegolnosci:

a) osoby zatrudnione na podstawie umowy o prace;

b) osoby swiadczace prace lub ustugi na podstawie umow cywilnoprawnych;
c) osoby odbywajace staze i praktyki;

d) wolontariuszy i wolontariuszki;

e) czionkinie i cztonkdéw Zarzadu oraz innych organdw Fundacji.

2. Zasady okreslone w niniejszej Polityce maja zastosowanie we wszystkich
dziataniach realizowanych w imieniu lub na rzecz Fundacji, niezaleznie od
miejsca ich wykonywania. Dotyczy to w szczegdlnosci pracy wykonywanej w
siedzibach Fundacji, pracy zdalnej, wyjazdéw stuzbowych, spotkan, wydarzen,
szkolen, wizyt studyjnych oraz wszelkich innych dziatan organizowanych lub
wspotorganizowanych przez Fundacje.

3. Polityka obowigzuje rowniez w komunikacji zwigzanej z wykonywaniem
obowigzkéw stuzbowych, prowadzonej za posrednictwem poczty elektronicznej,
komunikatorow internetowych, telefonu oraz innych narzedzi wykorzystywanych
do wspbdtpracy.

4. Reprezentujac Fundacje, nalezy przestrzegac¢ zasad okreslonych w ninigjszej
Polityce rowniez w relacjach z osobami korzystajagcymi z dziatan Fundacji,
osobami uczestniczacymi w projektach, partnerami i partnerkami, dostawcami i
dostawczyniami, przedstawicielami i przedstawicielkami instytucji publicznych
oraz innymi osobami i podmiotami wspodtpracujacymi z Fundacja.

5. Fundacja oczekuje, ze podmioty wspotpracujace z nig przy realizacji projektow
i innych dziatan beda respektowaty zasady wzajemnego szacunku, rownego
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traktowania oraz niedyskryminacji w zakresie wspotpracy z osobami dziatajacymi
w imieniu Fundacji.

6. Zasady zgtaszania naruszen, prowadzenia postepowan wyjasniajacych oraz
podejmowania dziatan nastepczych okreslajg odrebne procedury obowigzujace
w Fundacji, w szczegdlnosci Polityka antymobbingowa oraz inne regulacje
wewnetrzne dotyczace ochrony praw 0séb wspodtpracujacych..

7. W przypadku watpliwosci dotyczacych stosowania niniejszej Polityki w
konkretnej sytuacji decyzje podejmuje Zarzad Fundacji lub osoba przez niego
upowazniona, kierujac sie celem Polityki oraz zasada zapewnienia mozliwie
najszerszej ochrony przed nierdbwnym traktowaniem.

1.4. Podstawa prawna

1. Niniejsza Polityka zostata opracowana w oparciu o obowigzujace przepisy
prawa krajowego oraz Unii Europejskiej, a takze wewnetrzne regulacje Fundacji
dotyczace organizacji pracy i wspotpracy.

2. Podstawe prawng Polityki stanowig w szczegdlnosci:

a) Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej, w szczegdlnosci zasada rownosci
wobec prawa oraz zakaz dyskryminacji;

b) ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. - Kodeks pracy, w zakresie zasad rownego
traktowania, poszanowania godnosci pracownika oraz przeciwdziatania
mobbingowi;

c) ustawa z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu niektdrych przepisow Unii
Europejskiej w zakresie réwnego traktowania;

d) ustawa z dnia 23 kwietnia 1964 r. - Kodeks cywilny, w zakresie ochrony dobr
osobistych;

e) ustawa z dnia 27 sierpnia 1997 r. o rehabilitacji zawodowej i spotecznej oraz
zatrudnianiu os6b niepetnosprawnych , w zakresie zapewniania
racjonalnych usprawnien;

f) Rozporzadzenie Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2016/679 (RODO), w
zakresie przetwarzania danych osobowych zwigzanych z realizacja i
monitorowaniem niniejszej Polityki;

g) Dyrektywa Rady 2000/78/WE ustanawiajgca ogdlne warunki ramowe
rownego traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy;

h) Dyrektywa 2006/54/WE w sprawie rownego traktowania kobiet i mezczyzn
w zakresie zatrudnienia i pracy;
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i) Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2023/970 dotyczaca
przejrzystosci wynagrodzen oraz rownosci wynagrodzen kobiet i mezczyzn
za taka sama prace lub prace o takiej samej wartosci - w zakresie
wyhikajacym z obowigzujacych przepisow prawa;

J)  Wytyczne dotyczace realizacji zasad rownosciowych w ramach Funduszy
Europejskich na lata 2021-2027, w zakresie majacym zastosowanie do
projektow realizowanych przez Fundacje;

k) Statut Fundacji oraz obowigzujace w Fundacji regulaminy, polityki i

procedu ry wewnetrzne.

3. Postanowienia niniejszej Polityki podlegaja interpretacji zgodnie z
obowigzujacymi przepisami prawa. W przypadku zmian przepisow lub przyjecia
nowych regulacji majacych wptyw na zasady zarzadzania rdéznorodnoscia,
rownoscig szans i inkluzywnoscig Fundacja dokonuje okresowego przegladu i -
W razie potrzeby - aktualizacji niniejszej PolityKki.

1.5. Powigzanie z politykg antymobbingow3g i procedura zgtaszania
naruszen
1. Niniejsza Polityka stanowi element systemu wewnetrznych regulacji
obowigzujacych w Fundacji i funkcjonuje w powigzaniu z innymi dokumentami
regulujacymi prawa i obowigzki os6b wspodtpracujacych, w szczegdlnosci z:

a) Polityka przeciwdziatania dyskryminacji i nierownemu traktowaniu wraz ze
strategia antymobbingowa oraz innymi regulacjami dotyczgacymi ochrony
praw 0sob wspotpracujacych;

b) innymi obowigzujacymi w fundacji politykami, procedurami, regulaminami
oraz aktami wewnetrznymi regulujacymi zasady organizacji pracy,
bezpieczenstwa informacji, ochrony danych osobowych, etyki oraz praw i
obowigzkow osob wspdtpracujacych.

2. Niniejsza Polityka okresla zasady budowania srodowiska pracy opartego na
rownosci, szacunku, roznorodnosci i inkluzywnosci oraz dziatania o charakterze
profilaktycznym i rozwojowym. Szczegdtowe zasady zgtaszania naruszen,
prowadzenia postepowan wyjasniajacych oraz podejmowania dziatan
nastepczych reguluja odrebne procedury obowigzujace w Fundacji.

3. Kazda osoba wspotpracujaca z Fundacja, ktéra doswiadczyta lub byta
Swiadkiem zachowania naruszajgcego zasady okreslone w niniejszej Polityce, ma
prawo zgtosi¢ takie zdarzenie zgodnie z obowigzujacymi w Fundacji
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procedurami, bez obawy przed dziataniami odwetowymi Iub innymi
negatywnymi konsekwencjami wynikajacymi wytacznie z faktu dokonania

zgtoszenia w dobrej wierze.

4. Zarzad Fundacji dba o spdjnosc niniejszej Polityki z pozostatymi regulacjami
wewnetrznymi oraz zapewnia ich okresowy przeglad i aktualizacje w przypadku

zmian organizacyjnych lub zmian przepisow prawa.

5. Fundacja zapewnia osobom rozpoczynajacym wspotprace dostep do niniejszej
Polityki oraz innych dokumentéw regulujacych zasady wspotpracy, a takze
informuje o sposobach zgtaszania naruszen obowigzujacych w organizacji.

10
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ROZDZIAL 2. DEFINICIJE | PODSTAWOWE POJECIA

llekro¢ w niniejszej Polityce jest mowa o ponizszych pojeciach, rozumie sie przez
nie znaczenia wskazane w niniejszym rozdziale. Definicje te majg zastosowanie
do wyktadni wszystkich pozostatych postanowien Polityki.

2.1. Réznorodnosé

1. Réznorodnos¢ - fakt, ze w zespole Fundacji oraz wsréd oséb z nia
wspotpracujacych na jakiejkolwiek podstawie prawnej funkcjonuja osoby o
zroznicowanych cechach osobistych, spotecznych, kulturowych i zawodowych, w
tym roznigce sie miedzy innymi picig, wiekiem, stanem zdrowia,
niepetnosprawnoscia, kolorem skory, narodowoscia, pochodzeniem etnicznym,
religia, wyznaniem, bezwyznaniowoscia, przekonaniami  politycznymi,
przynaleznoscia zwigzkowa, orientacja seksualng, tozsamoscia ptciowg, statusem
rodzinnym, forma i podstawa zatrudnienia, a takze doswiadczeniem zyciowym,
zawodowym i sposobem myslenia.

2. Fundacja rozrdoznia roznorodnos¢ widoczng, obejmujaca cechy demograficzne
mozliwe do zaobserwowania, od réznorodnosci niewidocznej, obejmujaca m.in.
neuroroznorodnos¢, doswiadczenie zyciowe, stan zdrowia psychicznego czy
orientacje seksualng, jezeli osoba wspodtpracujaca nie zdecydowata sie ich
ujawnic¢. Fundacja uwzglednia oba te wymiary réznorodnosci w projektowaniu
dziatan, o ktérych mowa w dalszych rozdziatach Polityki.

3. Fundacja traktuje réznorodnosc jako naturalny i wartosciowy element swojego
funkcjonowania, sprzyjajacy realizacji jej misji statutowej oraz podnoszacy jakosc
podejmowanych decyzji i Swiadczonych dziatan, w szczegdlnosci poprzez
roznorodnosc perspektyw uwzglednianych przy projektowaniu i realizacji dziatan
na rzecz beneficjentek i beneficjentdw Fundacji.

4. Fundacja zobowigzuje sie do podejmowania dziatan sprzyjajacych zwiekszaniu
roznorodnosci zespotu, o ile jest to zgodne z obowigzujacymi przepisami prawa,
w szczegolnosci poprzez neutralne i otwarte procesy rekrutacyjne, o ktorych
mowa w pkt 5.1.

2.2. R6wnos¢ szans
1. Rownos¢ szans - zapewnienie kazdej osobie wspodtpracujacej z Fundacja,
niezaleznie od podstawy prawnej tej wspotpracy, jednakowego dostepu do
zatrudnienia, rozwoju zawodowego, awansu, wynagrodzenia oraz udziatu w

zyciu Fundacji, w oparciu o obiektywne, jawne i weryfikowalne kryteria zwigzane
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z kompetencjami oraz wynikami pracy, a nie cechy, o ktérych mowa w pkt 2.1
oraz w katalogu przestanek wskazanym w pkt 2.4.

2. Roéwnos¢ szans nie oznacza identycznego traktowania w kazdych
okolicznosciach, lecz stworzenie warunkdw, w ktérych zadna osoba nie jest
stawiana w gorszej sytuacji z powodu cech niezwigzanych z jakoscia
wykonywanej pracy. W szczegolnosci, w uzasadnionych przypadkach, Fundacja
moze podejmowac przez okreslony czas dziatania wyréwnawcze na rzecz grup
niedostatecznie reprezentowanych w organizacji, zgodnie z art. 183 § 3 Kodeksu
pracy, o ile dziatania te zmierzaja do zmnigjszenia faktycznych nieréwnosci i nie
stanowig przy tym naruszenia zasady rownego traktowania wobec pozostatych
0sob wspodtpracujacych.

3. Zasada roéwnosci szans znajduje szczegodtowe rozwiniecie w rozdziale 5
niniejszej Polityki, obejmujacym rowny dostep do zatrudnienia i wspotpracy,
rozwoju zawodowego, szkolen, awansdw i projektéw oraz udziatu w zyciu
organizacji.

4. Fundacja odrdznia zasade roéwnosci szans od rownosci wynikow - nie
gwarantuje identycznych rezultatow kariery zawodowej wszystkim osobom
wspotpracujacym, lecz zapewnia, ze punkt startu oraz dostepne mozliwosci sa
jednakowe, a dalsze rdznice wynikaja wytacznie z indywidualnych wyborow,
kompetencji i zaangazowania danej osoby.

2.3. Inkluzywnos¢

1. Inkluzywnos¢ - stan, w ktorym kazda osoba wspdtpracujaca z Fundacja,
niezaleznie od cech wskazanych w pkt 21, jest petnoprawnym czionkiem
zespotu, ma realny wptyw na podejmowane decyzje w zakresie wiasciwym dla
swojej roli, moze swobodnie wyraza¢ wiasne zdanie bez obawy przed
negatywnymi konsekwencjami oraz korzysta z takich samych mozliwosci
uczestnictwa w zyciu Fundacji jak pozostate osoby.

2. Inkluzywnosc¢ stanowi uzupetnienie roznorodnosci - Fundacja dazy nie tylko do
zréznicowanego sktadu zespotu, ale przede wszystkim do tego, aby wszystkie
osoby czuty sie w nim w petni uwzglednione. Zréznicowany sktad zespotu bez
rzeczywistej inkluzywnosci nie realizuje celdw niniejszej Polityki.

3. Poziom inkluzywnosci w Fundacji jest oceniany m.in. w oparciu o poczucie
bezpieczenstwa psychologicznego o0sob wspdtpracujacych, rozumiane jako
mozliwos¢ wyrazania odmiennego zdania, przyznawania sie do bteddw oraz
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zgtaszania watpliwosci bez obawy przed negatywnymi konsekwencjami,
zgodnie z metodologia monitorowania okreslong w rozdziale 10.

4. Fundacja dazy do tego, aby inkluzywnos¢ przejawiata sie nie tylko w
formalnych mechanizmach, takich jak procedury konsultacyjne, lecz réwniez w
codziennych, nieformalnych interakcjach miedzy osobami wspdtpracujacymi, w
tym w sposobie prowadzenia spotkan, podejmowania decyzji operacyjnych oraz
udzielania sobie wzajemnego wsparcia.

2.4. Réwne traktowanie i przeciwdziatanie dyskryminacji

1. Zasada rownego traktowania - zakaz jakiejkolwiek dyskryminacji bezposredniej
lub posredniej, w szczegodlnosci ze wzgledu na: ptec, wiek, niepetnosprawnosc,
stan zdrowia, kolor skdry, narodowos¢, pochodzenie etniczne, religie, wyznanie,
bezwyznaniowosc, przekonania polityczne, przynaleznosc¢ zwigzkowa, orientacje
seksualng, tozsamosc¢ ptciowa, status rodzinny, a takze forme, zakres i podstawe
zatrudnienia lub wspotpracy. Katalog ten jest szerszy niz katalog wskazany
wprost w art. 18%@ Kodeksu pracy oraz w ustawie z dnia 3 grudnia 2010 r. o
wdrozeniu niektorych przepisow Unii Europejskiej w zakresie réwnego
traktowania, co odzwierciedla dobrowolne, wyzsze niz ustawowe minimum,
zobowigzanie Fundaciji.

2. Dyskryminacja bezposrednia - sytuacja, w ktdrej dana osoba jest traktowana
gorzej niz inne osoby w analogicznej sytuacji wytacznie ze wzgledu na swoja
prawnie chroniong ceche (np. ptec, wiek, niepetnosprawnosc, rase, religie czy
orientacje seksualng).

3. Dyskryminacja posrednia - sytuacja, w ktdrej na skutek pozornie neutralnego
postanowienia, zastosowanego kryterium lub podjetego dziatania wystepuja lub
mogtyby wystapi¢ niekorzystne dysproporcje badz szczegdlnie niekorzystna
sytuacja w zakresie nawigzania i rozwigzania wspotpracy, jej warunkow,
awansowania oraz dostepu do szkolen, wobec wszystkich lub znacznej liczby
0sOb nalezacych do grupy wyroznionej ze wzgledu na jedna lub kilka przyczyn
wskazanych w ust. 1, chyba ze postanowienie, kryterium lub dziatanie jest
obiektywnie uzasadnione zgodnym z prawem celem, a srodki stuzace jego
osiggnieciu sg wiasciwe i konieczne.

4. Molestowanie - niepozadane zachowanie, ktérego celem lub skutkiem jest
naruszenie godnosci danej osoby i stworzenie wobec niej zastraszajacej, wrogiej,
ponizajacej, upokarzajacej lub uwtaczajacej atmosfery.
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5. Molestowanie seksualne - forma dyskryminacji ze wzgledu na pftec,
obejmujaca kazde niepozadane zachowanie o charakterze seksualnym lub
odnoszace sie do pici danej osoby, ktérego celem lub skutkiem jest naruszenie
jej godnosci, w szczegolnosci przez stworzenie wobec niegj zastraszajacej, wrogiej,
ponizajacej, upokarzajacej lub uwitaczajacej atmosfery; na zachowanie to moga
sie sktadac elementy fizyczne, werbalne lub pozawerbalne.

6. Zachecanie do naruszenia zasady rownego traktowania - zachowanie
polegajace na nakazaniu innej osobie naruszenia tej zasady lub zachecaniu jej
do takiego naruszenia, traktowane na réowni z dyskryminowaniem.

7. Inne niepozadane zachowania - zachowania, ktéore nie wypetniaja
samodzielnie znamion dyskryminacji, molestowania czy mobbingu, lecz moga
prowadzi¢ do naruszenia débr osobistych i, w razie ich powtarzania lub eskalacjj,
do wystapienia tych zjawisk. Do zachowan tego rodzaju naleza w szczegdlnosci:
nieuzasadniona krytyka, ignorowanie, publiczne dyskredytowanie kompetencji,
przypisywanie danej osobie btedodw popetnionych przez inne osoby,
rozpowszechnianie plotek dotyczacych zycia prywatnego oraz uniemozliwianie
wyrazania opinii w sytuacji, w ktorej inne osoby moga ja swobodnie wyrazic.
Petny katalog przyktadowych zachowan tego rodzaju, wraz z trybem ich
zgtaszania, okresla Polityka antymobbingowa, o ktérej mowa w pkt 1.5.

8. Postanowienia niniejszego punktu stosuje sie odpowiednio do zjawiska
mobbingu, ktérego definicje - zgodnie z art. 943 Kodeksu pracy - oraz
szczegotowy tryb  przeciwdziatania okresla  Polityka antymobbingowa,
stanowigca odrebny dokument uzupetniajacy niniejsza Polityke. Fundacja
stosuje ochrone przed zachowaniami o charakterze mobbingu odpowiednio
rowniez wobec 0s6b wspodtpracujgcych na podstawie innej niz umowa o prace, w
tym wolontariuszek i wolontariuszy, na podstawie przepisow Kodeksu cywilnego
dotyczacych ochrony débr osobistych.

9. Katalog przestanek chronionych, o ktérym mowa w ust. 1, podlega przegladowi
w ramach cyklicznego przegladu Polityki, o ktorym mowa w pkt 10.3, tak aby
uwzgledniat on zmieniajacy sie kontekst spoteczny i prawny, w tym pojawiajace
sie nowe obszary dyskryminacji oraz zjawisko tzw. dyskryminacji krzyzowej,
polegajacej na naktadaniu sie kilku przestanek dyskryminacyjnych jednoczesnie
wobec tej samej osoby.
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ROZDZIAL 3. ZASADY POLITYKI ZARZADZANIA
ROZNORODNOSCIA, ROWNOSCIA SZANS |
INKLUZYWNOSCIA

Fundacja realizuje niniejszq Polityke w oparciu o ponizsze zasady, ktore stanowiq
podstawe wszystkich szczegotowych rozwigzan opisanych w dalszej czesci
dokumentu. Zasady te majg charakter nadrzedny wobec postanowien
szczegotowych zawartych w rozdziatach 4-8 i powinny byc¢ brane pod uwage przy
ich wyktadni.

3.1. Poszanowanie godnosci i r6znorodnosci

1. Fundacja zobowigzuje sie do poszanowania godnosci oraz réznorodnosci
kazdej osoby, z ktorg pozostaje w relacji zawodowej, niezaleznie od podstawy tej
relacji, w tym osob zatrudnionych na podstawie umowy O prace, umow
cywilnoprawnych, w ramach samozatrudnienia, stazy, praktyk oraz wolontariatu.

2. Fundacja nie toleruje jakichkolwiek zachowan naruszajacych godnosc
osobistg, w tym dyskryminacji, molestowania, molestowania seksualnego oraz
mobbingu, o ktérych mowa w pkt 2.4. Zasada zerowej tolerancji dla tego rodzaju
zachowan obowigzuje na wszystkich szczeblach struktury Fundacji, w tym
wobec cztonkin i cztonkdéw Zarzadu.

3. Poszanowanie godnosci obejmuje w szczegolnosci prawo kazdej osoby do
zachowania prywatnosci w zakresie danych dotyczacych zdrowia, orientacji
seksualnej, tozsamosci ptciowej, przekonan religijnych oraz sytuacji rodzinnej,
chyba ze osoba ta zdecyduje sie dobrowolnie ujawnic te informacje.

4. Zasada poszanowania roznorodnosci obejmuje rowniez obowigzek unikania
uogodlnien i stereotypowych zatozen wobec o0s6b nalezacych do grup
wyréznionych ze wzgledu na cechy, o ktérych mowa w pkt 2.1, zarédwno w
komunikacji wewnetrznej, jak i w materiatach tworzonych przez Fundacje w
ramach jej dziatalnosci statutowe].

3.2. Rownosc¢ szans i dostep do mozliwosci rozwoju
1. Decyzje dotyczace zatrudnienia, wynagradzania, awansu oraz dostepu do
szkolen i rozwoju zawodowego podejmowane s3 przez Fundacje w oparciu o
obiektywne, jawne i weryfikowalne kryteria merytoryczne, w szczegdlnosci
kompetencje, doswiadczenie oraz wyniki pracy, z wytgczeniem cech wskazanych
w pkt 211 2.4.
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2. Osoby podejmujace decyzje kadrowe w imieniu Fundacji sg zobowigzane do
dokumentowania podstawy podjetej decyzji w sposob umozliwiajacy jej
pozniejsza weryfikacje, w szczegdlnosci w przypadku decyzji dotyczacych
zatrudnienia, wynagrodzenia lub awansu.

3. Szczegdtowe zasady realizacji tej zasady w poszczegolnych obszarach
dziatalnosci Fundacji okresla rozdziat 5 niniejszej PolityKki.

4. Fundacja zapewnia, aby osoby podejmujgce decyzje kadrowe miaty
sSwiadomos¢ ryzyka nieswiadomych uprzedzen (unconscious bias) wptywajacych
na ocene kompetencji i potencjatu innych osdb, w szczegdlnosci uprzedzen
zZwigzanych z picig, wiekiem czy pochodzeniem, i uwzglednia to zagadnienie w
programie szkolen, o ktérym mowa w pkt 9.2.

3.3. Kultura wspétpracy i wzajemnego szacunku
1. Fundacja dazy do budowania kultury organizacyjnej opartej na otwartosci na
réozne perspektywy, konstruktywnym udzielaniu i przyjmowaniu informacji
zwrotnej oraz braku tolerancji dla jezyka wykluczajgcego, stereotypizujgcego lub
W inny sposdb naruszajgcego godnos¢ oséb wspdtpracujgcych.

2. Fundacja oczekuje od wszystkich oséb wspdtpracujgcych stosowania w
komunikacji wewnetrznej i zewnetrznej jezyka neutralnego piciowo lub form
zenskich, w zaleznosci od przyjetych wewnetrznie zasad, a takze unikania zartow,
komentarzy i porownan odwotujacych sie do stereotypdw zwigzanych z cechami,
o ktorych mowa w pkt 2.1.

3. Standardy komunikacji i wspotpracy w zréznicowanych zespotach, w tym
zasady wspodtpracy miedzypokoleniowej oraz miedzy osobami réznej pici,
doprecyzowuje rozdziat 4 niniejszej Polityki.

4. Kultura wzajemnego szacunku obejmuje réwniez sposdb, w jaki Fundacja
komunikuje trudne decyzje organizacyjne, w tym decyzje o zakonczeniu
wspotpracy, restrukturyzacji zespotu czy zmianie zakresu obowigzkdw - decyzje
takie s3 komunikowane bezposrednio zainteresowanym = osobom, z
wyprzedzeniem i w sposdb umozliwiajacy zadawanie pytan, a nie za
posrednictwem osob trzecich lub plotki wewnatrzorganizacyjnej.

3.4. Dostepnoscé i inkluzywnos¢ srodowiska pracy
1. Fundacja dazy do zapewnienia, aby jej Srodowisko pracy - w tym
pomieszczenia biurowe, narzedzia pracy, sposob organizacji spotkan oraz

16



/T

FUNDACJA RC
komunikacja wewnetrzna - byto dostepne dla osdb o réznych potrzebach, w tym
0s6b z niepetnosprawnosciami.

2. Zgodnie z art. 232 ustawy z dnia 27 sierpnia 1997 r. o rehabilitacji zawodowe] i
spoteczne] oraz zatrudnianiu o0séb niepetnosprawnych, Fundacja zapewnia
niezbedne racjonalne usprawnienia osobom z niepetnosprawnosciami
pozostajacym z nig w stosunku pracy, uczestniczacym w procesie rekrutacji lub
odbywajacym staz, przygotowanie zawodowe albo praktyki. Zasade te Fundacja
stosuje odpowiednio réwniez wobec o0séb wspdtpracujacych na podstawie
umow cywilnoprawnych, w ramach samozatrudnienia oraz wolontariatu.

3. Fundacja moze odmodwi¢ wprowadzenia okreslonego dostosowania, jezeli
wigzatoby sie ono z natozeniem na nig nieproporcjonalnie wysokich obcigzen,
chyba ze obcigzenia te s3 w wystarczajagcym stopniu rekompensowane ze
srodkow publicznych.

4. Dostepnosc cyfrowa systemow i narzedzi wykorzystywanych przez Fundacje,
w tym stron internetowych i platform szkoleniowych, jest uwzgledniana przy

wyborze nowych narzedzi jako jedno z kryteridw oceny.

5. Osoby zarzadzajace zespotami oraz osoby odpowiedzialne za organizacje
spotkan, wydarzen i innych dziatan wewnetrznych s3 zobowigzane do
uwzgledniania zasad dostepnosci oraz podejmowania dziatarh majacych na celu
Zzapewnienie mozliwosci petnego uczestnictwa osobom z réznymi potrzebami, w
tym osobom z niepetnosprawnoscia wzroku, stuchu lub ruchu. Obowigzek ten
obejmuje w szczegdlnosci dostosowanie sposobu organizacji spotkan, wydarzen
i przygotowywanych materiatow do zidentyfikowanych potrzeb uczestniczacych
0sob.
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ROZDZIAL 4. WSPOLPRACA W ZROZNICOWANYCH
ZESPOLACH

Niniejszy rozdziat konkretyzuje zasady wskazane w rozdziale 3 w odniesieniu do
codziennej wspotpracy w zespotach Fundacji, uwzgledniajgc ich zroznicowanie
wiekowe, ptciowe oraz wynikajgce z odmiennych doswiadczen zawodowych osob
wspotpracujqgcych.

4.1. Zasady wspoétpracy

1. Fundacja dazy do tworzenia srodowiska pracy i wspotpracy, w ktorym
roznorodnosc¢ doswiadczen, kompetencji i perspektyw stanowi wartosc¢
wspierajaca realizacje celdw statutowych oraz rozwdj organizacji.

2. Wspodtpraca w Fundacji opiera sie w szczegolnosci ha nastepujacych zasadach:

a) wzajemnym szacunku i poszanowaniu godnosci kazdej osoby;

b) partnerstwie, otwartosci i odpowiedzialnosci za wspdlnie realizowane
zadania;

c) rownosci szans w dostepie do informacji, mozliwosci zaangazowania oraz
powierzania zadan;

d) wspdtpracy opartej na zaufaniu, wymianie wiedzy i wzajemnym wsparciu;

e) uwzglednianiu réznorodnych doswiadczen, perspektyw i potrzeb osdb
wspotpracujacych.

3. Przy powierzaniu zadan, udziatu w projektach oraz innych obowigzkéw Fundacja
Kieruje sie obiektywnymi przestankami, w szczegdlnosci zakresem obowigzkow,
kompetencjami, doswiadczeniem, dostepnosciag oraz potrzebami realizowanych
dziatan. Decyzje o powierzaniu zadan w ramach projektéow podejmujg osoby
koordynujace te projekty, z zachowaniem zasad okreslonych w niniejszym ustepie
oraz odpowiedzialnosci, o ktérej mowa w pkt 9.2. Osoby wspodtpracujace moga
zgtaszac wiasna kandydature do zadan i projektow; zgtoszenia te rozpatruje sie
wedtug tych samych kryteriow.

4. Osoby zarzadzajace zespotami oraz koordynujace projekty powinny
podejmowac decyzje w sposob bezstronny, sSwiadomie ograniczajac wptyw
nieSwiadomych uprzedzen, w tym faworyzowania oséb podobnych do siebie lub
pozostajacych z nimi w blizszych relacjach zawodowych.

5. Fundacja wspiera aktywny udziat wszystkich osob wspdtpracujacych w zyciu
organizacji oraz zacheca do zgtaszania pomystow, dzielenia sie wiedzg i udziatu w
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podejmowaniu decyzji dotyczacych realizowanych dziatan - w zakresie
wyhikajacym z petnionej roli.

6. W miare mozliwosci organizacyjnych Fundacja stwarza osobom
wspotpracujgcym mozliwosce rozwijania kompetencji poprzez udziat w nowych
projektach, zespotach roboczych, dziataniach miedzydziatowych oraz inicjatywach
stuzacych wymianie doswiadczen.

4.2. Komunikacja oparta na szacunku

1. Fundacja oczekuje od wszystkich o0s6b wspdtpracujacych prowadzenia
komunikacji w sposéb oparty na wzajemnym szacunku, kulturze osobistej,

otwartosci oraz odpowiedzialnosci za stowo.
2. W szczegolnosci osoby wspdtpracujace:

a) przekazuja informacje w sposoéb jasny, rzeczowy i odnoszacy sie do faktow
oraz wykonywanych zadan;

b) udzielaja informacji zwrotnej z poszanowaniem godnosci drugiej osoby,
koncentrujac sie na zachowaniach i efektach pracy, a nie cechach
osobistych;

c) aktywnie stuchaja innych o0sob oraz umozliwiaja kazde] osobie
przedstawienie swojego stanowiska;

d) dbaja o kulture dyskusji, unikajac przerywania wypowiedzi, lekcewazenia
lub deprecjonowania opinii innych oséb;

e) powstrzymuja sie od komentarzy dotyczacych wygladu, pochodzenia,
wieku, niepetnosprawnosci, przekonan lub innych cech niezwigzanych z

wykonywanga praca.

3. Zasady okreslone w niniejszym rozdziale obowigzuja niezaleznie od formy
komunikacji, w tym podczas spotkan, pracy zdalnej, korespondencji
elektronicznej, komunikacji telefonicznej oraz przy  wykorzystaniu
komunikatoréw internetowych.

4. Za niedopuszczalne uznaje sie w szczegolnosci:

a) stosowanie obrazliwych, ponizajacych lub wykluczajacych wypowiedzi;

b) utrwalanie i powielanie stereotypdw lub uprzedzen wobec okreslonych
grup osob;

c) publiczne osmieszanie, lekcewazenie lub ignorowanie innych osdéb;
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d) zachowania mogace prowadzi¢ do wykluczenia z komunikacji lub dostepu
do informacji.

5. Osoby zarzadzajace zespotami oraz koordynujace projekty odpowiadaja za
budowanie kultury komunikacji zgodnej z zasadami okreslonymi w niniejszej
Polityce oraz reagowanie na zachowania naruszajace te standardy.

6. Fundacja wspiera kulture dzielenia sie wiedza i doswiadczeniem. Osoby
uczestniczace w szkoleniach, konferencjach, wizytach studyjnych lub innych
dziataniach rozwojowych sg zachecane do przekazywania zespotowi
najwazniejszych informacji i dobrych praktyk, jezeli charakter wydarzenia oraz
warunki udziatu na to pozwalaja.

7. W komunikacji wewnetrznej Fundacja dazy do stosowania jasnego, prostego i
zrozumiatego jezyka, z uwzglednieniem potrzeb osoéb o rdéznym poziomie
znajomosci  jezyka polskiego oraz o0sdb o szczegdlnych potrzebach
komunikacyjnych.

4.3. Wspotpraca miedzypokoleniowa

1. Fundacja traktuje rdznorodnos¢ wieku, doswiadczen zawodowych oraz
perspektyw jako wartos¢ wspierajacg rozwdj organizacji i realizacje jej celow
statutowych.

2. Fundacja przeciwdziata stereotypom zwigzanym z wiekiem, zarowno wobec
osOb miodszych, jak i starszych, w szczegdlnosci stereotypom dotyczacym
kompetencji, gotowosci do zmian, korzystania z nowych technologii,
Zaangazowania czy mozliwosci rozwoju zawodowego.

3. Fundacja wspiera wspotprace miedzypokoleniowa poprzez tworzenie
warunkoéw do wzajemnego uczenia sie, wymiany doswiadczen oraz dzielenia sie
wiedza pomiedzy osobami o roznym doswiadczeniu zawodowym i zyciowym.

4, W miare mozliwosci organizacyjnych Fundacja promuje rézne formy
wzajemnego wsparcia, w tym mentoring, mentoring odwrocony (reverse
mentoring), wspotprowadzenie dziatan oraz wymiane dobrych praktyk pomiedzy
cztonkami zespotu.

5. Osoby zarzadzajgce zespotami uwzgledniaja roznorodnos¢ doswiadczen,
kompetencji i stylow pracy podczas organizowania wspotpracy, dbajac o
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tworzenie warunkoéw sprzyjajacych efektywnej komunikacji oraz wzajemnemu
szacunkowi.

6. Przy ocenie efektéw pracy, powierzaniu nowych zadan oraz planowaniu
rozwoju Fundacja kieruje sie kompetencjami, jakoscia wykonywanej pracy i
potrzebami organizacji, a nie wiekiem, stazem pracy ani stereotypami
dotyczacymi okreslonych grup wiekowych.

4.4. Wspotpraca w zespotach zréznicowanych pod wzgledem pici

1. Fundacja zapewnia rowne traktowanie osob wszystkich ptci oraz przeciwdziata
wszelkim przejawom dyskryminacji, stereotypizacji i nierdbwnego podziatu
obowigzkéw wynikajacych z pici.

2. Wspdtpraca w zespotach opiera sie na kompetencjach, doswiadczeniu oraz
zakresie odpowiedzialnosci poszczegdlnych oséb, niezaleznie od ich pici.

3. Osoby prowadzace spotkania oraz osoby zarzadzajace zespotami daza do
tworzenia warunkdw umozliwiajacych wszystkim uczestnikom aktywny udziat w
dyskusji oraz swobodne przedstawianie opinii.

4, Fundacja przeciwdziata  przypisywaniu  okreslonych  obowigzkéw
organizacyjnych lub administracyjnych wytacznie ze wzgledu na pte¢, w
szczegolnosci w zakresie przygotowywania spotkan, sporzadzania notatek,
organizacji wydarzen lub wykonywania innych zadan niewynikajacych z zakresu
obowigzkéw danej osoby.

5. Przy powierzaniu funkcji reprezentacyjnych, udziatu w konferencjach,
wydarzeniach, panelach eksperckich, spotkaniach z partnerami lub
wystgpieniach medialnych Fundacja dazy do zapewnienia mozliwosci
reprezentowania organizacji osobom réznych pici, uwzgledniajac jednoczesnie
kompetencje, doswiadczenie oraz charakter danego wydarzenia.

6. Fundacja wspiera rownos¢ szans w dostepie do rozwoju zawodowego,
petnienia funkcji kierowniczych oraz udzialu w projektach, Kkierujac sie
kompetencjami i potrzebami organizacji.

4.5. Rozwigzywanie konfliktow i budowanie kultury dialogu

1. Fundacja uznaje, ze réznice zdan, doswiadczen i perspektyw sg naturalnym
elementem wspodtpracy oraz moga prowadzi¢ do rozwoju organizacji, pod
warunkiem ze sg wyrazane z poszanowaniem godnosci i praw innych osoéb.
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2. Osoby wspodtpracujgce sg zachecane do rozwigzywania nieporozumien i
konfliktdw w sposdb otwarty, oparty na dialogu, wzajemnym szacunku oraz
gotowosci do wystuchania drugiej strony.

3. W przypadku konfliktéw dotyczacych biezacej wspodtpracy lub realizowanych
zadan osoby wspotpracujagce powinny, w miare mozliwosci, dazy¢ do ich
rozwigzania poprzez bezposrednia rozmowe. Jezeli charakter sprawy tego
wymaga lub samodzielne rozwigzanie nie jest mozliwe, moga zwrdcic sie o
wsparcie do osoby zarzadzajacej zespotem lub innej osoby wyznaczonej przez
Fundacje.

4, Osoby zarzadzajgce zespotami wspierajg rozwigzywanie konfliktéw w sposéb
bezstronny, z poszanowaniem wszystkich stron oraz z uwzglednieniem zasad
okreslonych w niniejszej Polityce.

5. Jezeli konflikt obejmuje zachowania mogace stanowic przejaw dyskryminacji,
mobbingu, molestowania lub innych naruszen zasad okreslonych w niniejszej
Polityce, sprawa powinna zosta¢ zgtoszona zgodnie z obowigzujacymi w
Fundacji procedurami.

6. Fundacja wspiera rozwdj kompetencji osob zarzadzajacych oraz o0sob
wspotpracujacych w zakresie komunikacji, prowadzenia trudnych rozmow,
rozwigzywania konfliktobw oraz budowania wspdtpracy, w miare mozliwosci
organizacyjnych i dostepnych srodkow.

7. Fundacja analizuje zgtaszane problemy i konflikty w sposdéb umozliwiajacy
identyfikowanie powtarzajacych sie przyczyn oraz doskonalenie organizacji pracy
i wspdtpracy, z poszanowaniem zasad poufnosci oraz ochrony danych
osobowych.
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ROZDZIAL 5. ROWNOSC SZANS W ORGANIZACII

Niniejszy rozdziat rozwija zasade rownosci szans, o ktorej mowa w pkt 3.2, w
odniesieniu do poszczegdlnych obszarow funkcjonowania Fundacji jako
pracodawcy oraz podmiotu organizujgcego prace wolontariacka.

5.1. Rowny dostep do zatrudnienia i wspétpracy

1. Fundacja prowadzi procesy rekrutacyjne w sposdb neutralny, w tym formutuje
ogtoszenia o prace i wspodtprace z uzyciem jezyka niewykluczajacego oraz
wymogow bezposrednio zwigzanych z istotg danego stanowiska. Ogtoszenia
rekrutacyjne nie zawieraja wymogow dotyczacych wieku, pfci, stanu cywilnego
czy wygladu, chyba ze wynikaja one z rzeczywistego i decydujacego wymogu
zawodowego w rozumieniu przepisdw prawa.

2. Fundacja przekazuje kandydatkom i kandydatom informacje o
proponowanym wynagrodzeniu lub jego przedziale na etapie procesu
rekrutacyjnego, zgodnie z obowigzujagcymi przepisami prawa. W procesie
rekrutacji Fundacja nie wymaga od kandydatéw i kandydatek ujawniania
wysokosci ich dotychczasowego wynagrodzenia.

3. W miare mozliwosci organizacyjnych Fundacji, w procesach rekrutacyjnych na
stanowiska kierownicze oraz specjalistyczne bierze udziat wiecej niz jedna osoba
decyzyjna, w celu ograniczenia ryzyka nieswiadomych uprzedzen przy ocenie
kandydatur. Kryteria oceny kandydatur s3g ustalane przed rozpoczeciem
rekrutacji i stosowane jednolicie wobec wszystkich oséb biorgcych udziat w

danym procesie.

4, Fundacja stosuje zasade jednakowego wynagradzania za prace jednakowa lub
o jednakowej wartosci, o ktdorej mowa w art. 18%c Kodeksu pracy. Zasade te
Fundacja stosuje odpowiednio rowniez wobec o0séb wspotpracujacych na
podstawie umow cywilnoprawnych, w ramach samozatrudnienia, stazy oraz
praktyk, tak aby osoby wykonujace porownywalng prace byty wynagradzane w
sposoéb poréwnywalny, niezaleznie od formy prawnej wspdtpracy.

5. Zasada, o ktorej mowa w ust. 4, obejmuje wszystkie sktadniki wynagrodzenia,
W tym premie, dodatki oraz inne swiadczenia zwigzane z praca, przyznawane w
formie pienieznej lub innej niz pieniezna. Pracami o jednakowej wartosci s3
prace wymagajace porownywalnych kwalifikacji zawodowych, potwierdzonych
dokumentami lub praktyka 1 doswiadczeniem zawodowym, a takze
porownywalnej odpowiedzialnosci i wysitku. Porownania prac dokonuje sie na
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podstawie rzeczywistego zakresu zadan i odpowiedzialnosci, a nie nazwy
stanowiska.

6. Fundacja udostepnia kandydatkom i kandydatom informacje o dostepnosci
racjonalnych usprawnien, o ktérych mowa w pkt 3.4, juz na etapie ogtoszenia
rekrutacyjnego, wraz ze wskazaniem sposobu zgtoszenia takiej potrzeby.

7. Nie rzadziej niz raz na dwa lata Fundacja dokonuje wewnetrznego przegladu
porownawczego wynagrodzen na poszczegdlnych stanowiskach, w celu
weryfikacji, czy nie wystepuja nieuzasadnione réznice w wynagrodzeniach oséb
wykonujacych prace jednakowa lub o jednakowej wartosci, w podziale na cechy
wskazane w pkt 21, w szczegdlnosci ptec. Wyniki tego przegladu s3
uwzgledniane w ramach mechanizmow monitorowania okreslonych w rozdziale
10.

5.2. Réwny dostep do rozwoju zawodowego

1. Fundacja zobowigzuje sie do opracowania i wdrozenia przejrzystych zasad
awansu, sciezek rozwoju zawodowego oraz zmiany stanowiska na wniosek osoby
wspotpracujacej (rekrutacji wewnetrznej), opartych na obiektywnych i
niedyskryminujacych kryteriach, w terminie 6 miesiecy od dnia wejscia w zycie
niniejszej Polityki. Po ich wdrozeniu zasady te zostang udostepnione wszystkim
osobom wspdtpracujacym w sposob przyjety w Fundacji.

2. Dostep do informacji o mozliwosciach rozwojowych, w tym o planowanych
szkoleniach, projektach oraz wakatach wewnetrznych, nie moze byc¢ uzalezniony
od nieformalnych relacji, lecz jest zapewniany na jednakowych zasadach
wszystkim uprawnionym osobom, w szczegolnosci poprzez ich upowszechnianie
w kanatach komunikacji wewnetrznej dostepnych dla catego zespotu.

3. Fundacja zwraca szczegodlng uwage na zapewnienie rownego dostepu do
rozwoju zawodowego osobom powracajgacym do pracy po dtuzszej nieobecnosci,
w tym po urlopach macierzynskich, rodzicielskich, wychowawczych oraz
zwolnieniach lekarskich, tak aby nieobecnosc¢ ta nie skutkowata pominieciem
tych oséb w planowaniu $ciezek rozwoju.

4. Osoby zarzadzajace zespotami przeprowadzajg z osobami wspdtpracujgcymi
regularne rozmowy rozwojowe, W trakcie ktérych omawiane sg cele zawodowe,
dotychczasowe osiggniecia oraz mozliwosci dalszego rozwoju w strukturze

Fundacji.
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5. Rozmowy rozwojowe, o ktérych mowa w ust. 4, odbywaja sie nie rzadziegj niz
raz w roku, niezaleznie od formy zatrudnienia lub wspotpracy danej osoby z
Fundacja, a ich ustalenia sa odnotowywane w formie pisemnej i stanowia
podstawe do planowania dziatan rozwojowych, o ktérych mowa w pkt 6.3.

5.3. Réwny dostep do szkolen, awansow i projektow

1. Fundacja zapewnia osobom wspodtpracujagcym rowny dostep do mozliwosci
rozwoju zawodowego | o0sobistego, uwzgledniajac potrzeby organizacji,
realizowane projekty, wymagane kompetencje oraz dostepne srodki finansowe.

2. Udziat w szkoleniach, warsztatach, konferencjach, wizytach studyjnych,
projektach krajowych i miedzynarodowych oraz innych dziataniach rozwojowych
odbywa sie na podstawie kryteriow zwigzanych z zakresem wykonywanych
zadan, potrzebami organizacji oraz mozliwosciami wykorzystania zdobytych
kompetencji w dziatalnosci Fundacji. W przypadku dziatan finansowanych ze
srodkow projektowych udziat osob wspodtpracujacych odbywa sie rowniez z
uwzglednieniem zasad realizacji danego projektu, w szczegdlnosci kryteriow
kwalifikowalnosci uczestnikdw, celdw projektu oraz warunkdw okreslonych przez

instytucje finansujaca.

3. Powierzanie nowych zadan, rél oraz udziatu w projektach odbywa sie z
uwzglednieniem kompetencji, doswiadczenia, dyspozycyjnosci oraz potrzeb
organizacji, z zachowaniem zasady rownego traktowania i zapewnieniem
osobom wspotpracujagcym mozliwosci zdobywania nowych doswiadczen oraz

rozwijania kompetencji.

4. Osoby wspodtpracujace moga zgtaszac potrzeby rozwojowe oraz propozycje
udziatu w szkoleniach, konferencjach, wizytach studyjnych lub innych formach
podnoszenia kompetencji. Zgtoszenia sg analizowane z uwzglednieniem potrzeb
organizacji, mozliwosci organizacyjnych i finansowych Fundacji oraz, w
przypadku dziatan finansowanych ze srodkdw zewnetrznych, zasad realizacji
danego projektu.

5. Fundacja zacheca osoby wspotpracujgce do dzielenia sie wiedzg i
doswiadczeniem zdobytym podczas szkolen, konferencji, wizyt studyjnych,
projektéw krajowych i miedzynarodowych oraz innych dziatann rozwojowych, w

celu wspierania rozwoju catej organizacji.
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5.4. Udzial oséb wspoétpracujacych w zyciu organizacji
1. Fundacja zapewnia osobom wspdtpracujagcym mozliwos¢é udziatu w
konsultacjach dotyczacych istotnych decyzji wptywajacych na warunki pracy i
wspotpracy, w szczegodlnosci poprzez regularne spotkania zespotu, konsultacje z
udziatem Komisji Opiniodawczo-Doradczej, dziatajacej na podstawie Statutu
Fundaciji, oraz cykliczne badania ankietowe, o ktérych mowa w rozdziale 10.

2. Wydarzenia organizowane przez Fundacje, w tym spotkania integracyjne, s3
planowane z uwzglednieniem réznorodnych potrzeb osob wspotpracujacych, w
tym dostepnosci miejsca dla oséb z niepetnosprawnosciami, zréznicowania
oferty zywieniowej oraz unikania terminow kolidujacych ze swietami religijnymi
obchodzonymi przez osoby wspodtpracujace.

3. Fundacja umozliwia osobom wspdtpracujacym zgtaszanie propozycji i uwag
dotyczacych funkcjonowania organizacji za posrednictwem dostepnych kanatow
komunikacji wewnetrznej, a zgtoszone propozycje sg rozpatrywane przez Zarzad
Fundacji w rozsagdnym terminie.

4, Udziat oséb wspodtpracujacych w zyciu organizacji obejmuje rowniez udziat w
ankiecie, na podstawie ktorej powierzane s3a funkcje Petnomocniczki lub
Petnomocnika ds. Réwnego Traktowania oraz Osoby zaufania, zgodnie z
zasadami okreslonymi w pkt 9.1.

5. Fundacja rozwaza cykliczne organizowanie otwartych spotkan z Zarzadem, w
trakcie ktdrych osoby wspodtpracujgce moga zadawac pytania dotyczace biezacej
sytuacji i plandw Fundacji, jako uzupetnienie sformalizowanych kanatéw
konsultacji, o ktérych mowa w ust. 1.

ROZDZIAL 6. MONITOROWANIE TALENTOW |
ROZWO3J KOMPETENCJI

Niniejszy rozdziat okresla mechanizmy rozpoznawania potencjatu oraz potrzeb
rozwojowych 0sob wspotpracujgcych z Fundacjq, stanowigce podstawe
planowania dziatan rozwojowych opisanych w rozdziale 7.

6.1. Rozpoznanie potencjatu i potrzeb rozwojowych
1. Fundacja wspiera rozwdj osdb wspotpracujacych poprzez rozpoznawanie ich
kompetencji, potencjatu oraz potrzeb rozwojowych podczas biezgcej wspotpracy,
rozmow  dotyczacych  realizowanych zadan, podsumowan projektow,
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przekazywania informacji zwrotnej oraz innych dziatan stuzacych rozwojowi
zawodowemu.

2. Rozpoznawanie potencjatu opiera sie na obiektywnych kryteriach zwigzanych
z wykonywang praca, w szczegolnosci kompetencjach, doswiadczeniu, jakosci
realizowanych zadan, zaangazowaniu oraz gotowosci do podejmowania nowych
wyzwan.

3. Fundacja uwzglednia zarowno kompetencje merytoryczne, jak i kompetencje
spoteczne, w tym umiejetnos¢ wspodtpracy, komunikacji, organizacji pracy,
odpowiedzialnos¢ oraz gotowos¢ do uczenia sie i dzielenia wiedza.

4. W przypadku planowania zmian zakresu obowigzkdow, powierzania nowych
zadan, udzialu w projektach Ilub innych dziatan rozwojowych decyzje
podejmowane s3 z uwzglednieniem potrzeb organizacji oraz kompetencji i
potencjatu 0osdb wspdtpracujacych, przy zachowaniu zasady réwnego
traktowania.

5. W miare mozliwosci Fundacja obejmuje dziataniami rozwojowymi réwniez
osoby wspotpracujace na podstawie umow cywilnoprawnych, wolontariuszy i
wolontariuszki oraz stazystdow i stazystki, jezeli charakter oraz okres wspdtpracy
uzasadniajg takie wsparcie.

6. Informacje dotyczace potencjatu i potrzeb rozwojowych oséb
wspotpracujacych sa wykorzystywane wytagcznie w celu planowania rozwoju,
powierzania odpowiednich zadan oraz wspierania realizacji dziatarh Fundacji, z
poszanowaniem zasad poufnosci i ochrony danych osobowych.

6.2. Identyfikacja potrzeb kompetencyjnych

1. Fundacja okresowo analizuje potrzeby kompetencyjne wynikajace z
realizowanych projektow, kierunkéw rozwoju organizacji oraz zmieniajacych sie
potrzeb oséb i spotecznosci, na rzecz ktérych prowadzi dziatania.

2. Identyfikacja potrzeb kompetencyjnych stuzy planowaniu dziatan rozwojowych
oraz zapewnieniu odpowiednich kompetencji niezbednych do skutecznej
realizacji zadan Fundacji.

3. Potrzeby kompetencyjne sg rozpoznawane w szczegolnosci na podstawie:

a) doswiadczen z realizowanych projektow;
b) informacji zwrotnych od oséb wspdtpracujacych;
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c) rozmow z osobami zarzadzajacymi zespotami;

d) zmian przepisdéw prawa, standarddw oraz wymagan grantodawcow;
e) pojawiajacych sie nowych wyzwan i kierunkdw rozwoju organizacji.

4. Analiza potrzeb obejmuje zaréowno kompetencje merytoryczne, jak i
spoteczne, w szczegolnosci zwigzane z komunikacja, wspdtpraca, zarzadzaniem
projektami, dostepnoscia, zarzadzaniem réznorodnoscig oraz wykorzystaniem
nowych technologii.

5. Wyniki analizy potrzeb kompetencyjnych moga stanowi¢ podstawe do
planowania szkolen, warsztatow, wizyt studyjnych, mentoringu, job shadowingu
oraz innych dziatan wspierajacych rozwoj oséb wspodtpracujacych.

6. Fundacja dazy do zapewnienia osobom wspodipracujacym mozliwosci
rozwijania kompetencji odpowiadajacych zarowno potrzebom organizacji, jak i -
w miare mozliwosci - ich indywidualnym potrzebom rozwojowym.

6.3. Planowanie dziatan rozwojowych

1. Na podstawie zidentyfikowanych potrzeb kompetencyjnych oraz rozwojowych
Fundacja planuje dziatania wspierajagce rozwdj o0séb wspodtpracujacych,
uwzgledniajac  potrzeby organizacji, realizowane projekty, mozliwosci
organizacyjne oraz dostepne srodki finansowe.

2. Rozwdj kompetencji moze odbywac sie w szczegdlnosci poprzez:

a) udziat w szkoleniach, warsztatach, konferencjach i seminariach;

b) webinaria, kursy e-learningowe oraz inne formy ksztatcenia na odlegtosg;

c) udziat w wizytach studyjnych, job shadowingu oraz programach wymiany
doswiadczen;

d) udziat w nowych projektach, zespotach roboczych oraz dziataniach
miedzydziatowych;

e) mentoring, superwizje, coaching, konsultacje oraz biezgce wsparcie bardziej
doswiadczonych oséb wspdtpracujacych;

f) prowadzenie szkolen wewnetrznych oraz dzielenie sie wiedzg i dobrymi
praktykami w organizacji.

3. Planujac dziatania rozwojowe Fundacja kieruje sie zasada rownego dostepu do
mozliwosci podnoszenia kompetencji, uwzgledniajac potrzeby organizacji oraz
indywidualne potrzeby rozwojowe osdb wspdtpracujacych, niezaleznie od pici,
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wieku, niepetnosprawnosci, narodowosci, formy wspdtpracy lub innych cech
chronionych.

4. W miare mozliwosci organizacyjnych Fundacja dazy do zapewnienia
dostepnosci dziatan rozwojowych, uwzgledniajgc w szczegolnosci:

a) mozliwos¢ udziatu w formie zdalnej lub hybrydowej;

b) dostepnosc architektoniczng i komunikacyjna miejsca szkolenig;

C) organizacje dziatan rozwojowych w sposdb umozliwiajgcy udziat oséb o
roznych potrzebach, w tym osdb sprawujacych obowiagzki opiekuncze.

5. Fundacja wykorzystuje mozliwosci finansowania rozwoju kompetencji
wyhikajace z realizowanych projektéw oraz programow krajowych i
miedzynarodowych, w zakresie zgodnym z ich celami i zasadami.

6. W obszarach istotnych dla ciggtosci realizowanych dziatarh Fundacja podejmuje
dziatania stuzace zachowaniu i przekazywaniu wiedzy organizacyjnej, w
szczegolnosci poprzez dokumentowanie procesow, przekazywanie obowigzkow,
wspolne wykonywanie zadan oraz dzielenie sie doswiadczeniem pomiedzy
osobami wspotpracujgcymi.

7. Fundacja zacheca osoby wspodtpracujace do inicjowania wiasnych dziatan
rozwojowych oraz zgtaszania propozycji szkolen, warsztatow i innych form
podnoszenia kompetencji, ktére moga wspierac realizacje celdw organizacji.

6.4. Ocena i doskonalenie dziatan rozwojowych
1. Fundacja okresowo ocenia skutecznosc¢ prowadzonych dziatan rozwojowych,
uwzgledniajac informacje zwrotne uczestnikdw, wptyw zdobytych kompetencji
na realizacje zadan oraz potrzeby organizacji.

2. Po zakonczeniu szkolen lub innych dziatan rozwojowych osoby uczestniczace
mMoga zosta¢ poproszone o przekazanie informacji zwrotnej dotyczacej jakosci
oraz przydatnosci danej formy rozwoju.

3. Fundacja zacheca osoby uczestniczace w szkoleniach do dzielenia sie zdobyta
wiedzg z pozostatymi cztonkami zespotu, jezeli charakter szkolenia oraz warunki
udziatu na to pozwalaja.
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4. Wyniki oceny dziatan rozwojowych sg wykorzystywane przy planowaniu
kolejnych szkolen oraz innych form rozwoju, tak aby odpowiadaty rzeczywistym
potrzebom osdb wspodtpracujacych i celom statutowym Fundacji.

5. Fundacja moze monitorowa¢ wybrane wskazniki dotyczace rozwoju
kompetencji, w szczegolnosci liczbe zrealizowanych dziatan rozwojowych, udziat
0sOb wspodtpracujacych w szkoleniach oraz poziom satysfakcji uczestnikow,
wykorzystujac te informacje do doskonalenia polityki rozwoju kompetencji.

ROZDZIAL 7. PRZEKAZYWANIE WIEDZY | ROZWOJ
OSOB WSPOLPRACUJACYCH

Niniejszy rozdziat okresla narzedzia rozwojowe, ktorymi Fundacja adresuje
potrzeby zdiagnozowane zgodnie z rozdziatem 6.

7.1. Mentoring
1. Fundacja wspiera rozwoj osob wspotpracujacych poprzez tworzenie warunkow
do wymiany wiedzy, doswiadczen oraz dobrych praktyk pomiedzy osobami o

roznym doswiadczeniu zawodowym i spotecznym.

2. W miare mozliwosci organizacyjnych osoby rozpoczynajace wspotprace z
Fundacja, obejmujace nowe obowiazki lub nowe role moga korzystac¢ ze
wsparcia bardziej doswiadczonych wspdtpracownikow, w szczegolnosci poprzez
konsultacje, wspdlne planowanie dziatan, obserwacje pracy oraz biezaca
wymiane doswiadczen.

3. Fundacja moze organizowac dziatania o charakterze mentoringowym lub
mentoringowym odwréconym  (reverse mentoring), wspierajace rozwoj
kompetencji, integracje zespotu oraz wymiane wiedzy pomiedzy osobami

wspotpracujacymi.

4. Udziat w dziataniach mentoringowych ma charakter dobrowolny i odbywa sie
Z poszanowaniem mozliwosci organizacyjnych oraz zakresu obowigzkéw osob
uczestniczacych.

5. Fundacja promuje kulture wzajemnego uczenia sie, dzielenia sie wiedzg oraz
wspierania 0sob rozwijajacych nowe kompetencje, traktujac takie dziatania jako

element budowania potencjatu catej organizacji.
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7.2. Coaching

1. W zaleznosci od potrzeb o0séb wspdtpracujacych oraz mozliwosci
organizacyjnych Fundacja moze zapewnia¢ rozne formy indywidualnego
wsparcia rozwojowego, W szczegdlnosci konsultacje eksperckie, coaching,

superwizje, tutoring lub inne formy wspierajace rozwoj kompetencji.

2. Indywidualne wsparcie rozwojowe moze by¢ oferowane w szczegodlnosci
osobom:

a) obejmujacym nowe obowiagzki lub stanowiska;

b) powracajgcym do pracy po dtuzszej nieobecnosci;

c) realizujagcym nowe zadania lub projekty wymagajace rozwoju kompetencji;

d) przygotowujacym sie do petnienia funkcji zwigzanych z koordynacja
zespotow lub projektow.

3. Decyzja o zapewnieniu indywidualnego wsparcia rozwojowego uwzglednia
potrzeby organizacji, dostepnos¢ odpowiednich form wsparcia oraz mozliwosci
finansowe Fundacji.

4, Fundacja wykorzystuje mozliwosci pozyskiwania zewnetrznych srodkow
finansowych na rozwdj kompetencji oséb wspdtpracujacych, w szczegolnosci w
ramach realizowanych projektow oraz programow krajowych [
miedzynarodowych.

5. Indywidualne wsparcie rozwojowe stanowi uzupetnienie innych dziatan
rozwojowych realizowanych przez Fundacje i nie zastepuje biezacego wsparcia
udzielanego przez osoby zarzadzajace zespotami oraz wspotpracownikow.

7.3. Wymiana wiedzy i doswiadczen
1. Fundacja wspiera kulture organizacyjng opartg na wspodtpracy, wzajemnym
uczeniu sie oraz dzieleniu sie wiedza i doswiadczeniem pomiedzy osobami
wspotpracujacymi.

2. Wymiana wiedzy odbywa sie w szczegdlnosci poprzez:

a) spotkania zespotdw i spotkania miedzydziatowe;
b) wspodlne planowanie i realizacje projektow;
) szkolenia wewnetrzne oraz prezentacje dobrych praktyk;
d) konsultacje pomiedzy osobami wspotpracujgcymi;
)

wizyty studyjne, job shadowing oraz inne formy wymiany doswiadczen;

31



/T

FUNDACJA RC
f) udostepnianie materiatdw, narzedzi i opracowan przydatnych w realizacji
dziatan Fundacji.

3. Osoby uczestniczace w szkoleniach, konferencjach, seminariach, wizytach
studyjnych lub innych dziataniach rozwojowych sa zachecane do przekazywania
zespotowi najwazniejszych informacji, wnioskéw i dobrych praktyk, jezeli

charakter wydarzenia oraz warunki udziatu na to pozwalaja.

4. W miare mozliwosci organizacyjnych Fundacja rozwija narzedzia utatwiajace
gromadzenie i udostepnianie wiedzy, w szczegdlnosci poprzez tworzenie
wspolnych  zasobdw dokumentdw, materiatdow szkoleniowych, wzorow
dokumentéw oraz dobrych praktyk wypracowanych podczas realizacji projektdw.

5. Fundacja wspiera wspotprace pomiedzy zespotami oraz zacheca do
korzystania z doswiadczen osob realizujacych rézne projekty i dziatania, traktujac
wymiane wiedzy jako element budowania potencjatu catej organizacji.

7.4. Rozwéj kompetencji i uczenie sie przez cate zycie
1. Fundacja wspiera rozwoj kompetencji osdb wspotpracujacych, uznajac uczenie
sie przez cate zycie za jeden z elementow budowania jakosci dziatan oraz
rozwoju organizacji.

2. W miare mozliwosci organizacyjnych oraz dostepnych srodkéw Fundacja
Zapewhnia osobom wspodtpracujagcym dostep do réznorodnych form rozwoju
zawodowego, w szczegolnosci:

a) szkolen i warsztatéw;

b) konferencjii seminariow;

c) kursoéw oraz szkolen e-learningowych;

d) wizyt studyjnych i job shadowingu;

e) studiéw podyplomowych lub innych form podnoszenia kwalifikacji;

f) dziatan realizowanych w ramach projektow krajowych i miedzynarodowych.

3. Dostep do dziatan rozwojowych opiera sie na zasadzie rownosci szans oraz
uwzglednia potrzeby organizacji, zakres obowigzkdéw, mozliwosci finansowe
Fundacji oraz indywidualne potrzeby rozwojowe 0séb wspodtpracujacych.

4. Fundacja zacheca osoby wspodtpracujgce do zgtaszania wiasnych potrzeb
rozwojowych, propozycji szkolen oraz innych inicjatyw stuzacych podnoszeniu
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kompetencji, w szczegdlnosci podczas rozmow z osobami zarzadzajacymi oraz

planowania dziatan projektowych.

5. Fundacja wspiera rozwdj kompetencji zwigzanych z:

realizacja dziatan statutowych;

zarzadzaniem projektami;

wspotpracg w zréznicowanych zespotach;

komunikacjg;

dostepnoscig;

zarzadzaniem réznorodnosciag;

wykorzystaniem nowych technologii oraz narzedzi cyfrowych.

6. W celu doskonalenia dziatan rozwojowych Fundacja moze monitorowac udziat

0sOb wspotpracujacych w szkoleniach i innych formach rozwoju, analizujac ich

dostepnosc oraz zgodnosc¢ z zasada rownego traktowania.

7.5. Rozwaéj poprzez realizacje projektow

1. Fundacja uznaje udziat w realizacji projektow oraz inicjatyw spotecznych za
istotny element rozwoju kompetencji oséb wspdtpracujacych oraz budowania
potencjatu organizacji.

2. Rozwqj poprzez realizacje projektow odbywa sie w szczegdlnosci poprzez:

a) udziat w nowych projektach i przedsiewzieciach realizowanych przez
Fundacje;

b) powierzanie nowych rél, zadan i odpowiedzialnosci, adekwatnych do
kompetencji oraz potrzeb organizacji;

C) wspotprace pomiedzy zespotami i obszarami dziatalnosci Fundacji;

d) udziat w projektach krajowych i miedzynarodowych oraz dziataniach
realizowanych z partnerami zewnetrznymi;

e) udziat w wizytach studyjnych, job shadowingu oraz innych formach
wymiany doswiadczen;

f) udziat w opracowywaniu, wdrazaniu i testowaniu nowych rozwigzan, metod

pracy oraz narzedzi wspierajacych realizacje celdw statutowych Fundacji.

3. W miare mozliwosci organizacyjnych Fundacja stwarza osobom

wspotpracujagcym mozliwos¢ angazowania sie w dziatania wykraczajgce poza ich

biezacy zakres obowigzkodw, jezeli sprzyja to rozwojowi kompetencji, wymianie

doswiadczen oraz realizacji celow statutowych Fundacji.
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4. Udziat w projektach wspiera rozwoéj zarowno kompetencji merytorycznych, jak i
spotecznych, w szczegolnosci w zakresie wspotpracy, komunikacji, organizacji
pracy, zarzadzania projektami, rozwigzywania problemow oraz budowania
partnerstw.

5. Fundacja wspiera wymiane wiedzy i doswiadczen pomiedzy osobami
wspotpracujgcymi oraz zacheca do upowszechniania dobrych praktyk i wnioskow
wyhikajacych z realizowanych projektow, w celu wzmacniania potencjatu catej
organizacji.

6. Przy powierzaniu nowych zadan i mozliwosci udziatu w projektach Fundacja
kieruje sie zasada rownego traktowania, uwzgledniajac kompetencje,
doswiadczenie, potrzeby organizacji oraz mozliwosci rozwojowe 0séb
wspotpracujacych.
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ROZDZIAL 8. ORGANIZACIA PRACY WSPIERAJACA
DOBROSTAN

Zgodnie z przyjetymi zatozeniami niniejszej Polityki, Fundacja traktuje dobrostan
0sOb wspotpracujgcych jako integralny element polityki roznorodnosci, rownosci
szans i inkluzywnosci, a nie zagadnienie od niej odrebne.

8.1. Promowanie zdrowia i bezpieczenstwa

1. Fundacja dba o zapewnienie bezpiecznych i higienicznych warunkow pracy oraz
wspotpracy zgodnie z obowigzujgcymi przepisami prawa, uwzgledniajac specyfike
wykonywanych zadan oraz mozliwosci organizacyjne.

2. Fundacja podejmuje dziatania sprzyjajace ochronie zdrowia oraz dobrostanowi

0sOb wspotpracujacych, w szczegdlnosci poprzez:

a) promowanie zasad bezpiecznej organizacji pracy;

b) wspieranie ergonomii stanowisk pracy;

Cc) upowszechnianie wiedzy dotyczacej zdrowia, profilaktyki i bezpieczenstwa;

d) realizacje dziatan edukacyjnych lub profilaktycznych, w miare mozliwosci
organizacyjnych i finansowych.

3. Fundacja dazy do zapewnienia dostepnych i bezpiecznych warunkoéw pracy
wszystkim osobom wspodtpracujagcym, uwzgledniajac - w miare mozliwosci - ich
indywidualne potrzeby oraz stosujac racjonalne usprawnienia zgodnie z

postanowieniami niniejszej Polityki.

4, Bezpieczenstwo, o ktorym mowa w niniejszej Polityce, obejmuje zaréwno
bezpieczenstwo fizyczne, jak i psychologiczne, rozumiane jako mozliwos¢
wykonywania obowigzkdw w atmosferze szacunku, zaufania i wspotpracy.

5. Fundacja zapoznaje osoby rozpoczynajace wspotprace z zasadami
obowigzujacymi w zakresie bezpieczenstwa, rownego traktowania oraz

standardow wspotpracy okreslonych w niniejszej Polityce.

8.2. Work-life balance

1. Fundacja wspiera zachowanie rownowagi pomiedzy praca a zyciem
prywatnym, uznajac ja za istotny element dobrostanu oséb wspodtpracujacych

oraz efektywnej realizacji dziatan statutowych.
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2. Organizacja pracy w Fundacji powinna, w miare mozliwosci organizacyjnych i
z uwzglednieniem specyfiki realizowanych projektéw, umozliwia¢ godzenie
obowigzkéw zawodowych z zyciem prywatnym.

3. Fundacja szanuje prawo o0sOb wspotpracujgcych do odpoczynku oraz
ogranicza kierowanie komunikacji stuzbowej poza ustalonymi godzinami pracy, z
wyjatkiem sytuacji wymagajacych pilnego dziatania lub wynikajacych ze
specyfiki realizowanych projektow.

4, Fundacja, w miare mozliwosci organizacyjnych oraz obowigzujacych
przepisdw, uwzglednia potrzeby osdb sprawujacych opieke nad dziecmi lub
innymi osobami wymagajacymi wsparcia, dazac do stosowania rozwigzan
utatwiajacych godzenie obowigzkdw zawodowych i rodzinnych.

5. Osoby zarzadzajgce zespotami planuja zadania oraz harmonogramy pracy z
uwzglednieniem dostepnych zasobodw, termindw projektowych oraz mozliwosci
zespotu, dazac do ograniczania dtugotrwatego przecigzenia pracg i koniecznosci
regularnego wykonywania obowigzkdéw poza standardowym czasem pracy.

6. Fundacja zacheca osoby wspodtpracujgce do otwartego komunikowania
trudnosci zwigzanych z organizacja pracy, przecigzeniem obowigzkami lub
potrzebg dostosowania sposobu wykonywania zadan, tak aby mozliwe byto
wspodlne poszukiwanie odpowiednich rozwigzan.

7. Fundacja wspiera organizacje pracy sprzyjajaca efektywnej wspodipracy, z
poszanowaniem czasu pracy, prawa do odpoczynku oraz potrzeb zwigzanych z
realizacja projektow i wydarzen.

8.3. Przeciwdziatanie wypaleniu zawodowemu
1. Fundacja uznaje, ze dziatalnos¢ organizacji pozarzadowej, w szczegdlnosci
realizacja projektow spotecznych oraz praca z osobami i spotecznosciami
wymagajacymi wsparcia, moze wigza¢ sie z podwyzszonym ryzykiem
przecigzenia i wypalenia zawodowego.

2. Fundacja dazy do tworzenia warunkoéw pracy sprzyjajacych zachowaniu
dobrostanu osob wspodtpracujacych, w szczegdlnosci poprzez:

a) racjonalne planowanie zadan i harmonogramaow pracy;
b) wspieranie wspotpracy i wzajemnej pomocy w zespotach;
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C) tworzenie przestrzeni do rozmowy o wyzwaniach zwigzanych z
wykonywana pracg;

d) wspieranie rozwoju kompetencji zwigzanych z organizacja pracy,
komunikacjg oraz radzeniem sobie ze stresem.

3. Osoby zarzadzajace zespotami zwracaja uwage na syghaty mogace swiadczyc¢
O przecigzeniu lub ryzyku wypalenia zawodowego oraz - w miare mozliwosci -
podejmuja dziatania wspierajace, uwzgledniajac potrzeby zespotu i mozliwosci
organizacyjne Fundacji.

4. W zaleznosci od charakteru realizowanych dziatan oraz dostepnych zasobow
Fundacja moze zapewnia¢ osobom wspodtpracujacym dostep do superwizji,
konsultacji eksperckich, warsztatéw lub innych form wsparcia sprzyjajacych
dobrostanowi i wymianie doswiadczen.

5. Fundacja organizuje spotkania zespotdw stuzace nie tylko planowaniu i
realizacji zadan, ale rowniez wymianie doswiadczen, omawianiu wyzwan oraz
wzmachianiu wspotpracy w zespole.

6. W przypadku zgtoszenia trudnosci zwigzanych z przecigzeniem lub ryzykiem
wypalenia zawodowego Fundacja dazy do wspdlnego poszukiwania rozwigzan, z
uwzglednieniem  charakteru  wykonywanych zadan oraz  mozliwosci
organizacyjnych.

7. Wypalenie zawodowe nie jest tozsame z mobbingiem, dyskryminacja ani
innymi naruszeniami zasad okreslonych w niniejszej Polityce. Jezeli zgtaszane
trudnosci wskazuja na mozliwos¢ wystgpienia takich zachowan, stosuje sie
odpowiednie procedury obowigzujace w Fundacji.

8.4. Elastyczne formy organizacji pracy
1. Fundacja, uwzgledniajac charakter wykonywanych obowigzkdw, realizowane
projekty oraz mozliwosci organizacyjne, moze stosowac elastyczne formy
organizacji pracy zgodnie z obowigzujagcymi przepisami prawa oraz
wewnetrznymi zasadami obowigzujagcymi w Fundacji.

2. Elastyczne formy organizacji pracy moga obejmowac w szczegdlnosci prace
zdalng, prace hybrydowa, elastyczne godziny wykonywania pracy lub inne
rozwigzania odpowiadajgce specyfice wykonywanych zadan.
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3. Decyzje dotyczace stosowania elastycznych form organizacji pracy
podejmowane s3 z uwzglednieniem potrzeb organizacji, charakteru
wykonywanej pracy oraz mozliwosci zapewnienia wiasciwej realizacji
powierzonych obowigzkoéw, z poszanowaniem zasady rownego traktowania.

4. Korzystanie z elastycznych form organizacji pracy nie moze stanowi¢ podstawy
mniej korzystnego traktowania osoby wspodtpracujacej ani ograniczac jej
mozliwosci udziatu w dziataniach rozwojowych, projektach Ilub innych
inicjatywach organizowanych przez Fundacje.

5. Szczegdétowe zasady korzystania z poszczegdlnych form organizacji pracy
okreslajga obowiagzujace w Fundacji regulaminy, procedury lub indywidualne
ustalenia, zgodnie z przepisami prawa oraz potrzebami organizacji.

6. Fundacja uznaje dobrostan osdb wspodtpracujacych za jeden z warunkow
skutecznej realizacji swojej misji. Dziatania opisane w niniejszym rozdziale maja
charakter wspierajacy | s3a realizowane z uwzglednieniemm mozliwosci
organizacyjnych, finansowych oraz specyfiki prowadzonych projektow.

8.5. Wsparcie dobrostanu psychicznego

1. Fundacja uznaje dobrostan psychiczny oséb wspdtpracujacych za istotny

element bezpiecznego i przyjaznego srodowiska pracy oraz wspotpracy.

2. Fundacja dazy do tworzenia srodowiska pracy sprzyjajagcego bezpieczenstwu
psychologicznemu, rozumianemu jako mozliwos¢ swobodnego wyrazania opinii,
zadawania pytan, zgtaszania watpliwosci, przyznawania sie do bteddéw oraz
dzielenia sie pomystami bez obawy przed nieuzasadnionymi negatywnymi
konsekwencjami.

3. W miare mozliwosci organizacyjnych i finansowych Fundacja moze
organizowac lub umozliwia¢ dostep do dziatan wspierajacych dobrostan

psychiczny, w szczegdlnosci:

a) szkolen i warsztatow;

b) superwizji;

c) konsultacji specjalistycznych;

d) innych form wsparcia odpowiadajacych potrzebom osdéb wspdtpracujacych.

4. Osoby zarzadzajace zespotami daza do budowania atmosfery zaufania,
otwartosci i wzajemnego szacunku oraz reaguja nha zgtaszane trudnosci
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zZwigzane z organizacjg pracy lub dobrostanem osdéb wspdtpracujacych - w

zakresie swoich kompetencji i mozliwosci.

5. Osoba wspodtpracujaca, ktdéra doswiadcza trudnosci mogacych wptywac na
wykonywanie obowigzkdéw lub dobrostan w miejscu pracy, moze zwrdcic sie o
wsparcie do osoby zarzadzajacej zespotem, Zarzadu Fundacji lub innej osoby

wyznaczonej zgodnie z obowigzujacymi w Fundacji procedurami.

6. Fundacja dba o przekazywanie osobom wspotpracujagcym informacji
dotyczacych dostepnych form wsparcia oraz zasad postepowania w sytuacjach
wymagajacych pomocy lub interwencji.

7. Fundacja zacheca osoby wspotpracujace do zgtaszania potrzeb zwigzanych z
dobrostanem psychicznym oraz korzystania z dostepnych form wsparcia,
uznajac dbanie o wiasne zdrowie psychiczne za element odpowiedzialnego

wykonywania obowigzkdéw zawodowych.
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ROZDZIAL 9. ROLE | ODPOWIEDZIALNOSC

Realizacja niniejszej Polityki wymaga jasnego okreslenia odpowiedzialnosci na
poszczegolnych poziomach struktury Fundacji. Brak takiego rozdzielenia
sprawitby, ze odpowiedzialnos¢ za wdrozenie Polityki pozostawataby
odpowiedzialnoscig wszystkich, a w praktyce nikogo.

9.1. Odpowiedzialnosé kierownictwa
1. Zarzad Fundacji odpowiada za zatwierdzenie niniejszej Polityki oraz
zapewnienie zasobow niezbednych do jej realizacji, w tym budzetu na dziatania
szkoleniowe i ewaluacyjne, o ktérych mowa w rozdziale 10.

2. Zarzad Fundacji powierza funkcje Petnomocniczki lub Petnomocnika ds.
Roéwnego Traktowania w oparciu o wyniki ankiety przeprowadzonej wsréd osdb
wspotpracujacych, w ktérej wskazujg one osoby cieszace sie ich zaufaniem w
obszarze réwnego traktowania. Osoba, ktdéra w ankiecie uzyskata najwieksza
liczbe wskazan, obejmuje funkcje Osoby zaufania, o ktérej mowa w Polityce
antymobbingowej. Osoba, ktdra uzyskata druga w kolejnosci liczbe wskazan,
obejmuje funkcje Petnomocniczki lub Petnomocnika ds. Rownego Traktowania,
o ktérej mowa w ninigjszej Polityce. Obie funkcje sg od siebie niezalezne i nie
moga byc tgczone przez jedng osobe. Funkcje te Zarzad powierza w trybie

kadencyjnym, nie dtuzszym niz dwa lata.

3. Warunkiem objecia funkcji, o ktérych mowa w ust. 2, jest okres wspodtpracy z
Fundacja nie krotszy niz dwa lata oraz wyrazenie zgody na petnienie danej
funkcji. Jezeli osoba zajmujaca dane miegjsce w wynikach ankiety nie spetnia
tego warunku lub nie wyraza zgody na petnienie funkcji, funkcje te obejmuje
osoba z kolejnym w wynikach ankiety najwyzszym wynikiem, spetniajgca ten
warunek.

4. Do zadan Petnomocniczki lub Petnomocnika ds. Réwnego Traktowania nalezy
W szczegolnosci: koordynacja dziatan edukacyjnych, o ktérych mowa w modelu
wdrozenia Polityki; zapewnienie przeptywu informacji na temat Polityki
wewnatrz i na zewnatrz Fundacji; prowadzenie monitoringu, o ktérym mowa w
rozdziale 10; a takze udzielanie osobom wspodtpracujacym biezacych konsultacji
w zakresie objetym niniejsza Polityka. Zadania zwigzane z przyjmowaniem i
rozpatrywaniem zgtoszen dotyczacych naruszen, w tym udziat w skfadzie
rozpatrujgcym takie zgtoszenia, naleza wytacznie do Osoby zaufania i nie s3
wykonywane przez Petnomocniczke ani  Petlnomocnika ds. Rownego
Traktowania, zgodnie z Polityka antymobbingowa.
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5. Zarzad Fundacji zapewnia Petnomocniczce lub Petnomocnikowi ds. Robwnego
Traktowania oraz Osobie zaufania czas i zasoby niezbedne do realizacji
powierzonych im zadan, adekwatne do wielkosci Fundacji, oraz umozliwia im
nabycie niezbednej wiedzy merytorycznej, w tym poprzez udziat w szkoleniach
zewnetrznych.

6. W przypadku zakonczenia petnienia funkcji Pelnomocniczki lub
Petnomocnika ds. Rownego Traktowania albo Osoby zaufania przed uptywem
kadencji - w szczegdlnosci wskutek rezygnacji, zakonczenia wspotpracy z
Fundacja lub trwatej niemoznosci wykonywania zadan - funkcje te obejmuje, na
okres do konca biezacej kadencji, osoba z kolejnym najwyzszym wynikiem w
ostatniej ankiecie, o ktorej mowa w ust. 2, spetniajaca warunki okreslone w ust. 3
i wyrazajaca zgode na petnienie funkcji. Jezeli w wynikach ostatniej ankiety nie
ma takiej osoby lub od przeprowadzenia ankiety uptyneto wiecej niz 12 miesiecy,
Zarzad Fundacji niezwiocznie, nie podzniej niz w terminie 30 dni, zarzadza
przeprowadzenie nowej ankiety. Do czasu obsadzenia wakatu zadania
Petnomocniczki lub Petnomocnika ds. Réwnego Traktowania wykonuje
wskazany przez Zarzad cztonek lub cztonkini Zarzadu, z wytaczeniem spraw
dotyczacych bezposrednio Zarzadu; wakat na funkcji Osoby zaufania jest
obsadzany zgodnie z Polityka antymobbingowa.

7. Zarzad Fundacji podlega niniejszej Polityce na takich samych zasadach jak

pozostate osoby wspotpracujace i wspiera jej realizacje wiasnym przyktadem, w
tym _poprzez aktywne uczestnictwo w _komunikatach dotyczacych wdrazania

Polityki oraz udziat w_szkoleniach _na zasadach analogicznych do pozostatych

0sob zarzadzajacych.

9.2. Odpowiedzialnosé¢ oséb zarzadzajgcych zespotami
1. Osoby kierujgce zespotami lub koordynujace projekty odpowiadaja za biezace
stosowanie zasad niniejszej Polityki w codziennej pracy, w tym za sprawiedliwy
podziat zadan i projektéw oraz obiektywna ocene wynikéw pracy osob im
podlegtych, zgodnie z zasadami okreslonymi w rozdziatach 4 i 5.

2. Osoby zarzadzajace zespotami uczestnicza w szkoleniach z zakresu
przeciwdziatania dyskryminacji i mobbingowi w rozszerzonym zakresie,
obejmujacym w szczegdlnosci rozpoznawanie sygnatdw ostrzegawczych,
prowadzenie rozmdw interwencyjnych, dokumentowanie zdarzen oraz
rozpoznawanie wiasnych, nieswiadomych uprzedzen, zgodnie z
harmonogramem szkolen przyjmowanym przez Zarzad Fundaciji.
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3. Osoby zarzadzajgce zespotami odpowiadajga za monitorowanie ryzyka
wypalenia zawodowego w podlegtym zespole, zgodnie z pkt 8.3, oraz za
reagowanie na sygnaty mogace wskazywac na naruszenie zasad niniejszej
Polityki. Sygnaty o charakterze ogdlnym, istotne dla monitoringu, o ktérym
mowa w rozdziale 10, przekazywane sg Pethomocniczce lub Petnomocnikowi ds.
Rownego Traktowania, natomiast sygnaty wskazujace na mozliwe naruszenie
wymagajace postepowania wyjasniajacego sa kierowane do Osoby zaufania,
zgodnie z Polityka antymobbingowa.

4. W przypadku, gdy zgtoszenie dotyczy zachowania osoby zarzadzajacej danym
zespotem |lub jej samej, osoba ta nie uczestnhiczy w rozpatrywaniu takiego
zgtoszenia, zgodnie z zasadami niezaleznosci rozpatrywania skarg okreslonymi w
Polityce antymobbingowe].

5. Osoby zarzadzajace zespotami przedstawiajg Zarzadowi Fundacji, nie rzadziej
niz raz w roku, krétkie podsumowanie sytuacji w podleglym zespole w zakresie
objetym niniejsza Polityka, w tym informacje o zaobserwowanych ryzykach oraz
zrealizowanych dziataniach rozwojowych, stanowigce uzupetnienie danych
zbieranych w ramach monitoringu, o ktéorym mowa w rozdziale 10.

9.3. Odpowiedzialnosé oséb wspoétpracujacych
1. Kazda osoba wspodtpracujagca z Fundacja, niezaleznie od podstawy prawnej tej
wspotpracy, jest zobowigzana do przestrzegania zasad okreslonych w ninigjszej
Polityce oraz do udziatu w obowigzkowych szkoleniach z zakresu réwnego
traktowania, zgodnie z harmonogramem przyjmowanym przez Zarzad Fundacji.

2. Osoby wspodtpracujace, ktdre zaobserwujg naruszenie zasad niniejszej Polityki -
zardwno wobec siebie, jak i innych oséb - moga zgtosic je zgodnie z procedura
okreslong w Polityce antymobbingowej, o ktorej mowa w pkt 1.5, bez obawy
przed jakimikolwiek negatywnymi konsekwencjami z tego tytutu.

3. Fundacja oczekuje od o0s6b wspodtpracujacych aktywnej postawy wobec
zaobserwowanych naruszen, uznajac, ze biernos¢ wobec zauwazonych
nieprawidtowosci nie sprzyja budowaniu kultury organizacyjnej opartej na
wzajemnym szacunku, o ktorej mowa w pkt 3.3, przy czym decyzja o zgtoszeniu
naruszenia pozostaje kazdorazowo dobrowolna.

4. Osoby wspotpracujace zachowuja prawo do konsultacji watpliwych sytuacji z
Petnomocniczka Ilub Petnomocnikiem ds. Rownego Traktowania przed

podjeciem decyzji o formalnym zgtoszeniu, w celu upewnienia sie, czy dana
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sytuacja miesci sie w zakresie zastosowania niniejszej Polityki oraz Polityki
antymobbingowej.
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ROZDZIAL 10. MONITOROWANIE REALIZACII
POLITYKI

Fundacja monitoruje realizacje niniejszej Polityki w sposob regularny i
systematyczny, aby moc ocenic jej rzeczywistq skutecznosc, a nie poprzestac na
Jjej formalnym przyjeciu.

10.1. Wskazniki i sposéb monitorowania

1. Monitorowanie realizacji Polityki obejmuje w szczegdlnosci nastepujace
obszary: strukture zatrudnienia w podziale na cechy, o ktérych mowa w pkt 2.1,
rownosc¢ i jawnos¢ wynagrodzen, w tym porownanie wynagrodzen za prace
jednakowa lub o jednakowej wartosci; dostep do awansdw i szkolen, w tym
udziat w projektach, poziom rotacji osob wspdtpracujacych; a takze liczbe, zrodto
i charakter skarg oraz zgtoszen dokonywanych na podstawie Polityki
antymobbingowe,.

2. Monitorowanie prowadzone jest przy wykorzystaniu ankiety ewaluacyjnej
skierowanej do wszystkich oséb wspotpracujacych, obejmujacej w szczegdlnosci
Znajomosc procedur zgtaszania naruszen, doswiadczenia zwigzane z nierdwnym
traktowaniem, ocene przejrzystosci zasad wynagradzania | awansowania oraz
poczucie bezpieczenstwa i inkluzywnosci w Fundacji, a takze ankiety
samoewaluacyjne] wypetniane] przez Zarzad Fundacji, obejmujacej ocene
wiasnych praktyk w zakresie zatrudnienia, awansowania oraz reagowania na
zgtoszenia, ktdrej wyniki sg przekazywane Radzie Fundacji

3. Ankieta ewaluacyjna, o ktdrej mowa w ust. 2, jest anonimowa, poprzedzona
jasnym komunikatem o celu badania oraz zakonczona informacja o dalszych
krokach po zebraniu wynikéw, przekazywanga wszystkim  osobom
wspotpracujacym.

4, Za prowadzenie monitoringu odpowiada Petnomocniczka lub Petnomocnik
ds. Robwnego Traktowania, o ktérych mowa w pkt 9.1, we wspodtpracy z Zarzadem
Fundacji. Wyniki monitoringu sg dokumentowane w formie okresowego
raportu, przedstawianego Zarzadowi Fundacji, przy czym c¢zes¢ raportu
obejmujaca samoewaluacje Zarzadu jest przedstawiana i omawiana z Rada
Fundacji, ktéra moze przekaza¢ Zarzadowi rekomendacje w tym zakresie.
Zbiorcze podsumowanie raportu, z zachowaniem zasad okreslonych w pkt 10.2,

udostepniane jest wszystkim osobom wspdtpracujacym
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5. Pierwsza ewaluacja realizacji niniejszej Polityki zostanie przeprowadzona w
terminie do dnia 12 listopada 2026 r. i bedzie miata charakter wstepny,
ukierunkowany w szczegdlnosci na ocene stopnia zapoznania sie 0sob
wspotpracujacych z trescig Polityki oraz skutecznosci dziatan komunikacyjnych i
szkoleniowych przeprowadzonych przy jej wdrazaniu.

6. Kolejne ewaluacje przeprowadzane beda nie rzadziej niz raz w roku, a ich
wyniki beda uwzgledniane przy przegladzie Polityki, o ktorym mowa w pkt 10.3.
Fundacja moze przeprowadzi¢ dodatkowa ewaluacje poza ustalonym cyklem w
przypadku istotnych zmian kadrowych, wdrozenia nowych procedur
wewnetrznych lub innych zdarzen uzasadniajacych taka potrzebe.

7. Fundacja dazy do uzyskania jak najwyzszego wskaznika odpowiedzi na ankiete
ewaluacyjna, o ktérej mowa w ust. 2, traktujac wskaznik odpowiedzi ponizej
potowy osdb wspdtpracujacych jako sygnat do rewizji sposobu komunikowania i
przeprowadzania badania, niezaleznie od merytorycznych wynikéw samej
ankiety.

10.2. Ochrona danych przy monitorowaniu wskaznikéw réznorodnosci
(RODO)

1. W zakresie, w jakim monitorowanie wskaznikdw, o ktérych mowa w pkt 10.1,
wymaga przetwarzania danych osobowych ujawniajgcych cechy podlegajace
szczegolne] ochronie na podstawie art. 9 Rozporzadzenia Parlamentu
Europejskiego i Rady (UE) 2016/679 (RODO), takich jak dane dotyczace zdrowia,
niepetnosprawnosci czy orientacji seksualnej, Fundacja przetwarza je wytacznie
na podstawie dobrowolnej i odrebnej zgody osoby, ktérej dane dotycza, oraz
wytacznie w zakresie niezbednym do realizacji celow monitoringu.

2. Osoba wspodtpracujaca ma prawo odmowic¢ podania danych, o ktérych mowa
w ust. 1, bez jakichkolwiek negatywnych konsekwencji z tego tytutu, a odmowa
taka nie wptywa na jej udziat w pozostatym zakresie badania ankietowego.

3. Dane, o ktorych mowa w ust. 1, sg przetwarzane w formie zagregowanej i
Zanonimizowanej, w sposob uniemozliwiajacy identyfikacje konkretnej osoby, a
wyniki monitoringu udostepniane osobom wspotpracujagcym oraz Zarzadowi
Fundacji prezentowane sg wytacznie w formie zbiorczych zestawien. W
przypadku, gdy liczebnos¢ danej grupy w Fundacji jest na tyle mata, ze jej
wyodrebnienie w zestawieniu zbiorczym mogtoby umozliwi¢ identyfikacje
konkretnej osoby, dane dotyczace tej grupy nie sg prezentowane odrebnie.
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4. Dostep do danych jednostkowych zgromadzonych w toku monitoringu maja
wytacznie Petnomocniczka lub Petnomocnik ds. Rownego Traktowania oraz
Zarzad Fundacji, zobowigzani do zachowania ich poufnosci, takze po
zakonczeniu petnienia powierzonej im funkcji. Osoba zaufania nie ma dostepu
do danych zgromadzonych w toku monitoringu, o ktérym mowa w niniejszym
rozdziale, poza zakresem wynikajacym z odrebnych postepowan prowadzonych
na podstawie Polityki antymobbingowe;.

5. Dane zgromadzone w toku monitoringu sg przechowywane wytacznie przez
okres niezbedny do realizacji celdéw, dla ktérych zostaty zebrane, nie dtuzej
jednak niz przez okres pieciu lat od dnia ich zebrania, po uptywie ktdorego
podlegajg usunieciu lub dalszej anonimizacji uniemozliwiajacej powigzanie ich z
konkretng osoba.

6. W przypadku stwierdzenia naruszenia ochrony danych osobowych
przetwarzanych na potrzeby realizacji niniejszej Polityki, Fundacja postepuje
zgodnie z wewnetrzng procedura zgtaszania i obstugi naruszen ochrony danych
osobowych oraz obowigzkami wynikajacymi z art. 33 i 34 RODO, w tym w
zakresie zgtoszenia naruszenia organowi nadzorczemu oraz, w uzasadnionych
przypadkach, zawiadomienia osdb, ktdrych dane dotycza.

10.3. Przeglad i aktualizacja polityki
1. Niniejsza Polityka podlega przegladowi nie rzadziej niz raz w roku, w terminie

nastepujacym po przeprowadzeniu corocznej ewaluacji, o ktérej mowa w pkt
10.1.

2. Przeglad Polityki inicjuje Petnomocniczka lub Petnomocnik ds. Rownego
Traktowania, przedstawiajac Zarzadowi Fundacji wyniki monitoringu wraz z
rekomendacjami dotyczacymi ewentualnych zmian w tresci Polityki lub
sposobie jej wdrazania.

3. Przeglad Polityki moze zostac zainicjowany réwniez poza ustalonym cyklem, w
szczegolnosci w  przypadku istotne] zmiany przepisOw prawa majacych
zastosowanie do przedmiotu Polityki, zmiany struktury organizacyjnej Fundacji
lub wystapienia zdarzenia uzasadniajagcego pilng weryfikacje przyjetych
rozwigzan.

4. W ramach przegladu Polityki Fundacja rozwaza réwniez pordwnanie

przyjetych rozwigzan z praktykami stosowanymi przez inne organizacje
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pozarzadowe o zblizonej wielkosci i profilu dziatalnosci, w celu identyfikacji
rozwigzan, ktére mogtyby zosta¢ wdrozone w Fundacji.

10.4. Dziatania doskonalace

1. Na podstawie wynikdw monitoringu i ewaluacji Zarzad Fundacji podejmuje
decyzje o wdrozeniu dziatan doskonalacych, w szczegdlnosci w zakresie:
aktualizacji programdw szkoleniowych, korekty procesdow rekrutacyjnych lub
oceny okresowej, a takze innych dziatan adekwatnych do zidentyfikowanych
nieprawidtowosci.

2. Dziatania doskonalgce sg dokumentowane wraz ze wskazaniem terminu ich
realizacji oraz osoby odpowiedzialnej, a ich skutecznos¢ podlega ocenie w
ramach kolejnego cyklu monitoringu, zgodnie z pkt 10.1.

3. W przypadku, gdy wyniki monitoringu wskaza na powtarzajgce sie problemy
w konkretnym zespole lub obszarze dziatalnosci Fundacji, Zarzad Fundacji, przy
wsparciu Petnomocniczki lub Petnomocnika ds. Rdéwnego Traktowania,
przeprowadza pogtebiong analize przyczyn zrédiowych tych problemoéw przed
podjeciem decyzji o dziataniach naprawczych.

4. Zarzad Fundacji informuje osoby wspodtpracujgce o podjetych dziataniach
doskonalagcych w ramach podsumowania wynikow monitoringu, o ktorym
mowa w pkt 10.1 ust. 4, tak aby proces doskonalenia Polityki byt dla nich
widoczny i zrozumiaty, a nie ograniczat sie do wewnetrznej dokumentacji
niedostepnej dla zespotu.
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ROZDZIAL 11. POSTANOWIENIA KONCOWE

11.1. Wejscie w zycie polityki
1. Niniejsza Polityka wchodzi w zycie z dniem 12 sierpnia 2026 r. na mocy uchwaty
Zarzadu Fundacji z dnia 07.08.2026 r.

2. Do dnia wejscia w zycie Polityki Zarzad Fundacji zapewni przeprowadzenie
dziatan komunikacyjnych oraz szkoleniowych, w tym komunikatu Zarzadu
wyjasniajacego cel wprowadzenia Polityki oraz jej znaczenie dla wszystkich oséb
wspotpracujacych, tak aby wszystkie osoby wspdtpracujgce z Fundacja zostaty
zapoznane z jej trescia przed rozpoczeciem jej obowigzywania.

3. Postanowienia niniejszej Polityki maja zastosowanie do wszystkich osob
wspotpracujacych z Fundacja od dnia jej wejscia w zycie, niezaleznie od daty
rozpoczecia wspotpracy z Fundacja.

4, Zarzad Fundacji uznaje wejscie w zycie niniejszej Polityki za poczatek procesu
jej wdrazania, a nie jego zakonczenie, i zobowigzuje sie do konsekwentnego
stosowania mechanizmdw monitorowania i doskonalenia opisanych w rozdziale
10, tak aby Polityka funkcjonowata w praktyce organizacyjnej, a nie pozostata
dokumentem o charakterze wytacznie deklaratywnym.

11.2. Publikacja i komunikacja dokumentu

1. Niniejsza Polityka jest publikowana na wewnetrznym dysku Fundacji oraz
udostepniana kazdej nowej osobie wspotpracujacej w ramach procesu
wdrozenia (onboardingu), nie podzniej niz w pierwszym dniu jej wspdtpracy z
Fundacja.

2. Fundacja moze podjac¢ decyzje o publikacji Polityki, w catosci lub w czesci,
rowniez na swojej stronie internetowej, w celu poinformowania o przyjetych
standardach o0s6b zainteresowanych wspodtpraca z Fundacja oraz jej
beneficjentek i beneficjentow.

3. Fundacja zapewnia, aby tres¢ Polityki byta komunikowana w sposob
zrozumiaty, z wykorzystaniem materiatdw wspierajacych, takich jak skrécone
podsumowanie najwazniejszych zasad, przygotowywanych w ramach dziatan
wdrozeniowych, o ktérych mowa w pkt 11.1.
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11.3. Przeglad i zmiany polityki
1. Zmiany niniejszej Polityki wprowadzane sg w drodze uchwaty Zarzadu
Fundacji, na wniosek Petnomocniczki lub Petnomocnika ds. Réwnego
Traktowania, ztozony w ramach przegladu, o ktérym mowa w pkt 10.3, lub z
inicjatywy wiasnej Zarzadu.

2. O kazdej zmianie Polityki osoby wspotpracujace sg informowane niezwiocznie,
W sposob okreslony w pkt 11.2. Jezeli zakres zmiany tego wymaga, Zarzad
Fundacji decyduje o) przeprowadzeniu dodatkowego szkolenia
przypominajacego.

3. Tekst jednolity Polityki, uwzgledniajacy wszystkie wprowadzone zmiany, jest
kazdorazowo udostepniany w miejscu publikacji, o ktérym mowa w pkt 11.2, wraz
z informacja o dacie ostatniej aktualizacji.

4. Kazda wersja Polityki jest oznaczana numerem wersji oraz datg zatwierdzenia
przez Zarzad Fundacji, a poprzednie wersje dokumentu s3 archiwizowane
wewnetrznie przez okres nie krotszy niz piec¢ lat od dnia ich zastgpienia nowa
wersja.
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