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ROZDZIAŁ 1. CEL DOKUMENTU 

Niniejszy rozdział określa cel, umiejscowienie oraz zasięg obowiązywania Polityki, 
a także jej podstawę prawną i relację do innych dokumentów wewnętrznych 
Fundacji. 

1.1. Cel polityki 

1. Celem niniejszej Polityki jest określenie zasad zarządzania różnorodnością, 
równością szans oraz inkluzywnością w Regionalnym Centrum Informacji i 
Wspomagania Organizacji Pozarządowych, zwanej dalej „Fundacją”, oraz 
wspieranie budowania środowiska pracy i współpracy opartego na wzajemnym 
szacunku, otwartości i odpowiedzialności. 

2. Postanowienia Polityki mają zastosowanie do wszystkich osób 
współpracujących z Fundacją, niezależnie od podstawy prawnej współpracy, w 
szczególności do osób zatrudnionych na podstawie stosunku pracy, osób 
świadczących pracę lub usługi na podstawie umów cywilnoprawnych, osób 
wykonujących świadczenia wolontariackie, osób odbywających praktyki lub staże 
oraz osób pełniących funkcje w organach Fundacji - w zakresie odpowiadającym 
charakterowi pełnionej roli.  

3. Celem Polityki jest w szczególności: 

a)​ zapewnienie równego traktowania oraz przeciwdziałanie dyskryminacji, 
mobbingowi i innym przejawom nierównego traktowania; 

b)​ tworzenie środowiska pracy i współpracy, w którym każda osoba jest 
traktowana z szacunkiem i ma możliwość pełnego wykorzystania swoich 
kompetencji oraz potencjału; 

c)​ wspieranie różnorodności jako wartości wzmacniającej jakość współpracy, 
innowacyjność oraz skuteczność działań realizowanych przez Fundację; 

d)​ zapewnienie równego dostępu do możliwości rozwoju, udziału w 
projektach, szkoleniach oraz innych działaniach organizacyjnych; 

e)​ wspieranie kultury organizacyjnej opartej na dialogu, współpracy, 
wzajemnym zaufaniu oraz odpowiedzialności za tworzenie bezpiecznego 
środowiska pracy. 

4. Fundacja uznaje, że sposób traktowania osób współpracujących ma 
bezpośredni wpływ na jakość realizowanych działań społecznych, współpracę z 
partnerami oraz poziom wsparcia udzielanego osobom korzystającym z jej 
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działań. Dlatego zasady określone w niniejszej Polityce stanowią element 
realizacji misji i wartości Fundacji. 

5. Realizacja Polityki ma charakter ciągły i obejmuje planowanie, wdrażanie, 
monitorowanie oraz doskonalenie przyjętych rozwiązań. Fundacja dąży do tego, 
aby postanowienia Polityki znajdowały odzwierciedlenie w codziennych 
działaniach organizacyjnych, procesach zarządzania oraz relacjach pomiędzy 
osobami współpracującymi. 

6. Skuteczność Polityki jest okresowo oceniana z wykorzystaniem mechanizmów 
monitorowania opisanych w rozdziale 10, a wyniki tej oceny służą doskonaleniu 
przyjętych rozwiązań oraz dostosowywaniu ich do zmieniających się potrzeb 
organizacji. 

1.2. Powiązanie z wartościami i strategią organizacji 
1. Niniejsza Polityka stanowi rozwinięcie wartości oraz zasad wynikających z misji 
i działalności statutowej Fundacji. Wspiera budowanie organizacji opartej na 
szacunku, współpracy, odpowiedzialności społecznej, otwartości oraz 
poszanowaniu godności i różnorodności każdej osoby. 

2. Fundacja przyjmuje, że sposób traktowania osób współpracujących powinien 
być spójny z wartościami promowanymi w realizowanych działaniach 
społecznych. Tworzenie bezpiecznego, otwartego i włączającego środowiska 
pracy stanowi integralny element wiarygodności Fundacji wobec beneficjentów, 
partnerów, darczyńców, grantodawców oraz społeczności lokalnych. 

3. Zarządzanie różnorodnością, równością szans i inkluzywnością jest traktowane 
jako element wspierający rozwój organizacji, wzmacniający współpracę 
wewnętrzną, jakość realizowanych projektów oraz zdolność Fundacji do 
odpowiadania na potrzeby różnych grup społecznych. 

4. Fundacja uwzględnia wymagania dotyczące równego traktowania, 
dostępności oraz niedyskryminacji wynikające z obowiązujących przepisów 
prawa oraz zasad określanych przez instytucje finansujące projekty i programy, w 
których uczestniczy. Wdrażanie niniejszej Polityki wspiera zachowanie zgodności 
z tymi wymaganiami oraz rozwój dobrych praktyk organizacyjnych. 

5. Fundacja dąży do budowania wizerunku odpowiedzialnej organizacji i 
pracodawcy, która zapewnia osobom współpracującym równe szanse rozwoju, 
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sprzyja wymianie wiedzy oraz tworzy warunki do długofalowej współpracy 
opartej na wzajemnym zaufaniu i szacunku. 

6. Zarząd Fundacji zobowiązuje się uwzględniać zasady wynikające z niniejszej 
Polityki przy planowaniu kierunków rozwoju organizacji, przygotowywaniu 
projektów, podejmowaniu decyzji dotyczących zarządzania personelem oraz 
doskonaleniu wewnętrznych procedur i standardów pracy. 

1.3. Zakres obowiązywania 
1. Niniejsza Polityka obowiązuje wszystkie osoby współpracujące z Fundacją, 
niezależnie od podstawy prawnej współpracy oraz pełnionej funkcji. Obejmuje w 
szczególności: 

a)​ osoby zatrudnione na podstawie umowy o pracę; 
b)​ osoby świadczące pracę lub usługi na podstawie umów cywilnoprawnych; 
c)​ osoby odbywające staże i praktyki; 
d)​ wolontariuszy i wolontariuszki;  
e)​ członkinie i członków Zarządu oraz innych organów Fundacji. 

2. Zasady określone w niniejszej Polityce mają zastosowanie we wszystkich 
działaniach realizowanych w imieniu lub na rzecz Fundacji, niezależnie od 
miejsca ich wykonywania. Dotyczy to w szczególności pracy wykonywanej w 
siedzibach Fundacji, pracy zdalnej, wyjazdów służbowych, spotkań, wydarzeń, 
szkoleń, wizyt studyjnych oraz wszelkich innych działań organizowanych lub 
współorganizowanych przez Fundację. 

3. Polityka obowiązuje również w komunikacji związanej z wykonywaniem 
obowiązków służbowych, prowadzonej za pośrednictwem poczty elektronicznej, 
komunikatorów internetowych, telefonu oraz innych narzędzi wykorzystywanych 
do współpracy. 

4. Reprezentując Fundację, należy przestrzegać zasad określonych w niniejszej 
Polityce również w relacjach z osobami korzystającymi z działań Fundacji, 
osobami uczestniczącymi w projektach, partnerami i partnerkami, dostawcami i 
dostawczyniami, przedstawicielami i przedstawicielkami instytucji publicznych 
oraz innymi osobami i podmiotami współpracującymi z Fundacją.  

5. Fundacja oczekuje, że podmioty współpracujące z nią przy realizacji projektów 
i innych działań będą respektowały zasady wzajemnego szacunku, równego 
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traktowania oraz niedyskryminacji w zakresie współpracy z osobami działającymi 
w imieniu Fundacji. 

6. Zasady zgłaszania naruszeń, prowadzenia postępowań wyjaśniających oraz 
podejmowania działań następczych określają odrębne procedury obowiązujące 
w Fundacji, w szczególności Polityka antymobbingowa oraz inne regulacje 
wewnętrzne dotyczące ochrony praw osób współpracujących.. 

7. W przypadku wątpliwości dotyczących stosowania niniejszej Polityki w 
konkretnej sytuacji decyzję podejmuje Zarząd Fundacji lub osoba przez niego 
upoważniona, kierując się celem Polityki oraz zasadą zapewnienia możliwie 
najszerszej ochrony przed nierównym traktowaniem. 

1.4. Podstawa prawna 
1. Niniejsza Polityka została opracowana w oparciu o obowiązujące przepisy 
prawa krajowego oraz Unii Europejskiej, a także wewnętrzne regulacje Fundacji 
dotyczące organizacji pracy i współpracy. 

2. Podstawę prawną Polityki stanowią w szczególności: 

a)​ Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej, w szczególności zasada równości 
wobec prawa oraz zakaz dyskryminacji; 

b)​ ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. - Kodeks pracy, w zakresie zasad równego 
traktowania, poszanowania godności pracownika oraz przeciwdziałania 
mobbingowi; 

c)​ ustawa z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdrożeniu niektórych przepisów Unii 
Europejskiej w zakresie równego traktowania; 

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

e)​ ustawa z dnia 27 sierpnia 1997 r. o rehabilitacji zawodowej i społecznej oraz 
zatrudnianiu osób niepełnosprawnych , w zakresie zapewniania 
racjonalnych usprawnień; 

f)​ Rozporządzenie Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2016/679 (RODO), w 
zakresie przetwarzania danych osobowych związanych z realizacją i 
monitorowaniem niniejszej Polityki; 

g)​ Dyrektywa Rady 2000/78/WE ustanawiająca ogólne warunki ramowe 
równego traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy; 

h)​ Dyrektywa 2006/54/WE w sprawie równego traktowania kobiet i mężczyzn 
w zakresie zatrudnienia i pracy; 
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i)​ Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2023/970 dotycząca 

przejrzystości wynagrodzeń oraz równości wynagrodzeń kobiet i mężczyzn 
za taką samą pracę lub pracę o takiej samej wartości - w zakresie 
wynikającym z obowiązujących przepisów prawa; 

j)​ Wytyczne dotyczące realizacji zasad równościowych w ramach Funduszy 
Europejskich na lata 2021-2027, w zakresie mającym zastosowanie do 
projektów realizowanych przez Fundację; 

k)​ Statut Fundacji oraz obowiązujące w Fundacji regulaminy, polityki i 
procedury wewnętrzne. 

3. Postanowienia niniejszej Polityki podlegają interpretacji zgodnie z 
obowiązującymi przepisami prawa. W przypadku zmian przepisów lub przyjęcia 
nowych regulacji mających wpływ na zasady zarządzania różnorodnością, 
równością szans i inkluzywnością Fundacja dokonuje okresowego przeglądu i - 
w razie potrzeby - aktualizacji niniejszej Polityki. 

1.5. Powiązanie z polityką antymobbingową i procedurą zgłaszania 
naruszeń 

1. Niniejsza Polityka stanowi element systemu wewnętrznych regulacji 
obowiązujących w Fundacji i funkcjonuje w powiązaniu z innymi dokumentami 
regulującymi prawa i obowiązki osób współpracujących, w szczególności z: 

a)​ Polityką przeciwdziałania dyskryminacji i nierównemu traktowaniu wraz ze 
strategią antymobbingową oraz innymi regulacjami dotyczącymi ochrony 
praw osób współpracujących; 

b)​ innymi obowiązującymi w fundacji politykami, procedurami, regulaminami 
oraz aktami wewnętrznymi regulującymi zasady organizacji pracy, 
bezpieczeństwa informacji, ochrony danych osobowych, etyki oraz praw i 
obowiązków osób współpracujących.  

2. Niniejsza Polityka określa zasady budowania środowiska pracy opartego na 
równości, szacunku, różnorodności i inkluzywności oraz działania o charakterze 
profilaktycznym i rozwojowym. Szczegółowe zasady zgłaszania naruszeń, 
prowadzenia postępowań wyjaśniających oraz podejmowania działań 
następczych regulują odrębne procedury obowiązujące w Fundacji. 

3. Każda osoba współpracująca z Fundacją, która doświadczyła lub była 
świadkiem zachowania naruszającego zasady określone w niniejszej Polityce, ma 
prawo zgłosić takie zdarzenie zgodnie z obowiązującymi w Fundacji 
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procedurami, bez obawy przed działaniami odwetowymi lub innymi 
negatywnymi konsekwencjami wynikającymi wyłącznie z faktu dokonania 
zgłoszenia w dobrej wierze. 

4. Zarząd Fundacji dba o spójność niniejszej Polityki z pozostałymi regulacjami 
wewnętrznymi oraz zapewnia ich okresowy przegląd i aktualizację w przypadku 
zmian organizacyjnych lub zmian przepisów prawa. 

5. Fundacja zapewnia osobom rozpoczynającym współpracę dostęp do niniejszej 
Polityki oraz innych dokumentów regulujących zasady współpracy, a także 
informuje o sposobach zgłaszania naruszeń obowiązujących w organizacji. 
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ROZDZIAŁ 2. DEFINICJE I PODSTAWOWE POJĘCIA 

Ilekroć w niniejszej Polityce jest mowa o poniższych pojęciach, rozumie się przez 
nie znaczenia wskazane w niniejszym rozdziale. Definicje te mają zastosowanie 
do wykładni wszystkich pozostałych postanowień Polityki. 

2.1. Różnorodność 
1. Różnorodność - fakt, że w zespole Fundacji oraz wśród osób z nią 
współpracujących na jakiejkolwiek podstawie prawnej funkcjonują osoby o 
zróżnicowanych cechach osobistych, społecznych, kulturowych i zawodowych, w 
tym różniące się między innymi płcią, wiekiem, stanem zdrowia, 
niepełnosprawnością, kolorem skóry, narodowością, pochodzeniem etnicznym, 
religią, wyznaniem, bezwyznaniowością, przekonaniami politycznymi, 
przynależnością związkową, orientacją seksualną, tożsamością płciową, statusem 
rodzinnym, formą i podstawą zatrudnienia, a także doświadczeniem życiowym, 
zawodowym i sposobem myślenia. 

2. Fundacja rozróżnia różnorodność widoczną, obejmującą cechy demograficzne 
możliwe do zaobserwowania, od różnorodności niewidocznej, obejmującą m.in. 
neuroróżnorodność, doświadczenie życiowe, stan zdrowia psychicznego czy 
orientację seksualną, jeżeli osoba współpracująca nie zdecydowała się ich 
ujawnić. Fundacja uwzględnia oba te wymiary różnorodności w projektowaniu 
działań, o których mowa w dalszych rozdziałach Polityki. 

3. Fundacja traktuje różnorodność jako naturalny i wartościowy element swojego 
funkcjonowania, sprzyjający realizacji jej misji statutowej oraz podnoszący jakość 
podejmowanych decyzji i świadczonych działań, w szczególności poprzez 
różnorodność perspektyw uwzględnianych przy projektowaniu i realizacji działań 
na rzecz beneficjentek i beneficjentów Fundacji. 

4. Fundacja zobowiązuje się do podejmowania działań sprzyjających zwiększaniu 
różnorodności zespołu, o ile jest to zgodne z obowiązującymi przepisami prawa, 
w szczególności poprzez neutralne i otwarte procesy rekrutacyjne, o których 
mowa w pkt 5.1. 

2.2. Równość szans 
1. Równość szans - zapewnienie każdej osobie współpracującej z Fundacją, 
niezależnie od podstawy prawnej tej współpracy, jednakowego dostępu do 
zatrudnienia, rozwoju zawodowego, awansu, wynagrodzenia oraz udziału w 
życiu Fundacji, w oparciu o obiektywne, jawne i weryfikowalne kryteria związane 
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z kompetencjami oraz wynikami pracy, a nie cechy, o których mowa w pkt 2.1 
oraz w katalogu przesłanek wskazanym w pkt 2.4. 

2. Równość szans nie oznacza identycznego traktowania w każdych 
okolicznościach, lecz stworzenie warunków, w których żadna osoba nie jest 
stawiana w gorszej sytuacji z powodu cech niezwiązanych z jakością 
wykonywanej pracy. W szczególności, w uzasadnionych przypadkach, Fundacja 
może podejmować przez określony czas działania wyrównawcze na rzecz grup 
niedostatecznie reprezentowanych w organizacji, zgodnie z art. 18³ᵇ § 3 Kodeksu 
pracy, o ile działania te zmierzają do zmniejszenia faktycznych nierówności i nie 
stanowią przy tym naruszenia zasady równego traktowania wobec pozostałych 
osób współpracujących. 

3. Zasada równości szans znajduje szczegółowe rozwinięcie w rozdziale 5 
niniejszej Polityki, obejmującym równy dostęp do zatrudnienia i współpracy, 
rozwoju zawodowego, szkoleń, awansów i projektów oraz udziału w życiu 
organizacji. 

4. Fundacja odróżnia zasadę równości szans od równości wyników - nie 
gwarantuje identycznych rezultatów kariery zawodowej wszystkim osobom 
współpracującym, lecz zapewnia, że punkt startu oraz dostępne możliwości są 
jednakowe, a dalsze różnice wynikają wyłącznie z indywidualnych wyborów, 
kompetencji i zaangażowania danej osoby. 

2.3. Inkluzywność 
1. Inkluzywność - stan, w którym każda osoba współpracująca z Fundacją, 
niezależnie od cech wskazanych w pkt 2.1, jest pełnoprawnym członkiem 
zespołu, ma realny wpływ na podejmowane decyzje w zakresie właściwym dla 
swojej roli, może swobodnie wyrażać własne zdanie bez obawy przed 
negatywnymi konsekwencjami oraz korzysta z takich samych możliwości 
uczestnictwa w życiu Fundacji jak pozostałe osoby. 

2. Inkluzywność stanowi uzupełnienie różnorodności - Fundacja dąży nie tylko do 
zróżnicowanego składu zespołu, ale przede wszystkim do tego, aby wszystkie 
osoby czuły się w nim w pełni uwzględnione. Zróżnicowany skład zespołu bez 
rzeczywistej inkluzywności nie realizuje celów niniejszej Polityki. 

3. Poziom inkluzywności w Fundacji jest oceniany m.in. w oparciu o poczucie 
bezpieczeństwa psychologicznego osób współpracujących, rozumiane jako 
możliwość wyrażania odmiennego zdania, przyznawania się do błędów oraz 
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zgłaszania wątpliwości bez obawy przed negatywnymi konsekwencjami, 
zgodnie z metodologią monitorowania określoną w rozdziale 10. 

4. Fundacja dąży do tego, aby inkluzywność przejawiała się nie tylko w 
formalnych mechanizmach, takich jak procedury konsultacyjne, lecz również w 
codziennych, nieformalnych interakcjach między osobami współpracującymi, w 
tym w sposobie prowadzenia spotkań, podejmowania decyzji operacyjnych oraz 
udzielania sobie wzajemnego wsparcia. 

2.4. Równe traktowanie i przeciwdziałanie dyskryminacji 
1. Zasada równego traktowania - zakaz jakiejkolwiek dyskryminacji bezpośredniej 
lub pośredniej, w szczególności ze względu na: płeć, wiek, niepełnosprawność, 
stan zdrowia, kolor skóry, narodowość, pochodzenie etniczne, religię, wyznanie, 
bezwyznaniowość, przekonania polityczne, przynależność związkową, orientację 
seksualną, tożsamość płciową, status rodzinny, a także formę, zakres i podstawę 
zatrudnienia lub współpracy. Katalog ten jest szerszy niż katalog wskazany 
wprost w art. 18³ᵃ Kodeksu pracy oraz w ustawie z dnia 3 grudnia 2010 r. o 
wdrożeniu niektórych przepisów Unii Europejskiej w zakresie równego 
traktowania, co odzwierciedla dobrowolne, wyższe niż ustawowe minimum, 
zobowiązanie Fundacji. 

2. Dyskryminacja bezpośrednia - sytuacja, w której dana osoba jest traktowana 
gorzej niż inne osoby w analogicznej sytuacji wyłącznie ze względu na swoją 
prawnie chronioną cechę (np. płeć, wiek, niepełnosprawność, rasę, religię czy 
orientację seksualną). 

3. Dyskryminacja pośrednia - sytuacja, w której na skutek pozornie neutralnego 
postanowienia, zastosowanego kryterium lub podjętego działania występują lub 
mogłyby wystąpić niekorzystne dysproporcje bądź szczególnie niekorzystna 
sytuacja w zakresie nawiązania i rozwiązania współpracy, jej warunków, 
awansowania oraz dostępu do szkoleń, wobec wszystkich lub znacznej liczby 
osób należących do grupy wyróżnionej ze względu na jedną lub kilka przyczyn 
wskazanych w ust. 1, chyba że postanowienie, kryterium lub działanie jest 
obiektywnie uzasadnione zgodnym z prawem celem, a środki służące jego 
osiągnięciu są właściwe i konieczne. 

4. Molestowanie - niepożądane zachowanie, którego celem lub skutkiem jest 
naruszenie godności danej osoby i stworzenie wobec niej zastraszającej, wrogiej, 
poniżającej, upokarzającej lub uwłaczającej atmosfery. 
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5. Molestowanie seksualne - forma dyskryminacji ze względu na płeć, 
obejmująca każde niepożądane zachowanie o charakterze seksualnym lub 
odnoszące się do płci danej osoby, którego celem lub skutkiem jest naruszenie 
jej godności, w szczególności przez stworzenie wobec niej zastraszającej, wrogiej, 
poniżającej, upokarzającej lub uwłaczającej atmosfery; na zachowanie to mogą 
się składać elementy fizyczne, werbalne lub pozawerbalne. 

6. Zachęcanie do naruszenia zasady równego traktowania - zachowanie 
polegające na nakazaniu innej osobie naruszenia tej zasady lub zachęcaniu jej 
do takiego naruszenia, traktowane na równi z dyskryminowaniem. 

7. Inne niepożądane zachowania - zachowania, które nie wypełniają 
samodzielnie znamion dyskryminacji, molestowania czy mobbingu, lecz mogą 
prowadzić do naruszenia dóbr osobistych i, w razie ich powtarzania lub eskalacji, 
do wystąpienia tych zjawisk. Do zachowań tego rodzaju należą w szczególności: 
nieuzasadniona krytyka, ignorowanie, publiczne dyskredytowanie kompetencji, 
przypisywanie danej osobie błędów popełnionych przez inne osoby, 
rozpowszechnianie plotek dotyczących życia prywatnego oraz uniemożliwianie 
wyrażania opinii w sytuacji, w której inne osoby mogą ją swobodnie wyrazić. 
Pełny katalog przykładowych zachowań tego rodzaju, wraz z trybem ich 
zgłaszania, określa Polityka antymobbingowa, o której mowa w pkt 1.5. 

8. Postanowienia niniejszego punktu stosuje się odpowiednio do zjawiska 
mobbingu, którego definicję - zgodnie z art. 94³ Kodeksu pracy - oraz 
szczegółowy tryb przeciwdziałania określa Polityka antymobbingowa, 
stanowiąca odrębny dokument uzupełniający niniejszą Politykę. Fundacja 
stosuje ochronę przed zachowaniami o charakterze mobbingu odpowiednio 
również wobec osób współpracujących na podstawie innej niż umowa o pracę, w 
tym wolontariuszek i wolontariuszy, na podstawie przepisów Kodeksu cywilnego 
dotyczących ochrony dóbr osobistych. 

9. Katalog przesłanek chronionych, o którym mowa w ust. 1, podlega przeglądowi 
w ramach cyklicznego przeglądu Polityki, o którym mowa w pkt 10.3, tak aby 
uwzględniał on zmieniający się kontekst społeczny i prawny, w tym pojawiające 
się nowe obszary dyskryminacji oraz zjawisko tzw. dyskryminacji krzyżowej, 
polegającej na nakładaniu się kilku przesłanek dyskryminacyjnych jednocześnie 
wobec tej samej osoby.  
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ROZDZIAŁ 3. ZASADY POLITYKI ZARZĄDZANIA 
RÓŻNORODNOŚCIĄ, RÓWNOŚCIĄ SZANS I 
INKLUZYWNOŚCIĄ 

Fundacja realizuje niniejszą Politykę w oparciu o poniższe zasady, które stanowią 
podstawę wszystkich szczegółowych rozwiązań opisanych w dalszej części 
dokumentu. Zasady te mają charakter nadrzędny wobec postanowień 
szczegółowych zawartych w rozdziałach 4-8 i powinny być brane pod uwagę przy 
ich wykładni. 

3.1. Poszanowanie godności i różnorodności 
1. Fundacja zobowiązuje się do poszanowania godności oraz różnorodności 
każdej osoby, z którą pozostaje w relacji zawodowej, niezależnie od podstawy tej 
relacji, w tym osób zatrudnionych na podstawie umowy o pracę, umów 
cywilnoprawnych, w ramach samozatrudnienia, staży, praktyk oraz wolontariatu. 

2. Fundacja nie toleruje jakichkolwiek zachowań naruszających godność 
osobistą, w tym dyskryminacji, molestowania, molestowania seksualnego oraz 
mobbingu, o których mowa w pkt 2.4. Zasada zerowej tolerancji dla tego rodzaju 
zachowań obowiązuje na wszystkich szczeblach struktury Fundacji, w tym 
wobec członkiń i członków Zarządu. 

3. Poszanowanie godności obejmuje w szczególności prawo każdej osoby do 
zachowania prywatności w zakresie danych dotyczących zdrowia, orientacji 
seksualnej, tożsamości płciowej, przekonań religijnych oraz sytuacji rodzinnej, 
chyba że osoba ta zdecyduje się dobrowolnie ujawnić te informacje. 

4. Zasada poszanowania różnorodności obejmuje również obowiązek unikania 
uogólnień i stereotypowych założeń wobec osób należących do grup 
wyróżnionych ze względu na cechy, o których mowa w pkt 2.1, zarówno w 
komunikacji wewnętrznej, jak i w materiałach tworzonych przez Fundację w 
ramach jej działalności statutowej. 

3.2. Równość szans i dostęp do możliwości rozwoju 
1. Decyzje dotyczące zatrudnienia, wynagradzania, awansu oraz dostępu do 
szkoleń i rozwoju zawodowego podejmowane są przez Fundację w oparciu o 
obiektywne, jawne i weryfikowalne kryteria merytoryczne, w szczególności 
kompetencje, doświadczenie oraz wyniki pracy, z wyłączeniem cech wskazanych 
w pkt 2.1 i 2.4. 
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2. Osoby podejmujące decyzje kadrowe w imieniu Fundacji są zobowiązane do 
dokumentowania podstawy podjętej decyzji w sposób umożliwiający jej 
późniejszą weryfikację, w szczególności w przypadku decyzji dotyczących 
zatrudnienia, wynagrodzenia lub awansu. 

3. Szczegółowe zasady realizacji tej zasady w poszczególnych obszarach 
działalności Fundacji określa rozdział 5 niniejszej Polityki. 

4. Fundacja zapewnia, aby osoby podejmujące decyzje kadrowe miały 
świadomość ryzyka nieświadomych uprzedzeń (unconscious bias) wpływających 
na ocenę kompetencji i potencjału innych osób, w szczególności uprzedzeń 
związanych z płcią, wiekiem czy pochodzeniem, i uwzględnia to zagadnienie w 
programie szkoleń, o którym mowa w pkt 9.2. 

3.3. Kultura współpracy i wzajemnego szacunku 
1. Fundacja dąży do budowania kultury organizacyjnej opartej na otwartości na 
różne perspektywy, konstruktywnym udzielaniu i przyjmowaniu informacji 
zwrotnej oraz braku tolerancji dla języka wykluczającego, stereotypizującego lub 
w inny sposób naruszającego godność osób współpracujących. 

2. Fundacja oczekuje od wszystkich osób współpracujących stosowania w 
komunikacji wewnętrznej i zewnętrznej języka neutralnego płciowo lub form 
żeńskich, w zależności od przyjętych wewnętrznie zasad, a także unikania żartów, 
komentarzy i porównań odwołujących się do stereotypów związanych z cechami, 
o których mowa w pkt 2.1. 

3. Standardy komunikacji i współpracy w zróżnicowanych zespołach, w tym 
zasady współpracy międzypokoleniowej oraz między osobami różnej płci, 
doprecyzowuje rozdział 4 niniejszej Polityki. 

4. Kultura wzajemnego szacunku obejmuje również sposób, w jaki Fundacja 
komunikuje trudne decyzje organizacyjne, w tym decyzje o zakończeniu 
współpracy, restrukturyzacji zespołu czy zmianie zakresu obowiązków - decyzje 
takie są komunikowane bezpośrednio zainteresowanym osobom, z 
wyprzedzeniem i w sposób umożliwiający zadawanie pytań, a nie za 
pośrednictwem osób trzecich lub plotki wewnątrzorganizacyjnej. 

3.4. Dostępność i inkluzywność środowiska pracy 
1. Fundacja dąży do zapewnienia, aby jej środowisko pracy - w tym 
pomieszczenia biurowe, narzędzia pracy, sposób organizacji spotkań oraz 
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komunikacja wewnętrzna - było dostępne dla osób o różnych potrzebach, w tym 
osób z niepełnosprawnościami. 

2. Zgodnie z art. 23ᵃ ustawy z dnia 27 sierpnia 1997 r. o rehabilitacji zawodowej i 
społecznej oraz zatrudnianiu osób niepełnosprawnych, Fundacja zapewnia 
niezbędne racjonalne usprawnienia osobom z niepełnosprawnościami 
pozostającym z nią w stosunku pracy, uczestniczącym w procesie rekrutacji lub 
odbywającym staż, przygotowanie zawodowe albo praktyki. Zasadę tę Fundacja 
stosuje odpowiednio również wobec osób współpracujących na podstawie 
umów cywilnoprawnych, w ramach samozatrudnienia oraz wolontariatu. 

3. Fundacja może odmówić wprowadzenia określonego dostosowania, jeżeli 
wiązałoby się ono z nałożeniem na nią nieproporcjonalnie wysokich obciążeń, 
chyba że obciążenia te są w wystarczającym stopniu rekompensowane ze 
środków publicznych. 

4. Dostępność cyfrowa systemów i narzędzi wykorzystywanych przez Fundację, 
w tym stron internetowych i platform szkoleniowych, jest uwzględniana przy 
wyborze nowych narzędzi jako jedno z kryteriów oceny. 

5. Osoby zarządzające zespołami oraz osoby odpowiedzialne za organizację 
spotkań, wydarzeń i innych działań wewnętrznych są zobowiązane do 
uwzględniania zasad dostępności oraz podejmowania działań mających na celu 
zapewnienie możliwości pełnego uczestnictwa osobom z różnymi potrzebami, w 
tym osobom z niepełnosprawnością wzroku, słuchu lub ruchu. Obowiązek ten 
obejmuje w szczególności dostosowanie sposobu organizacji spotkań, wydarzeń 
i przygotowywanych materiałów do zidentyfikowanych potrzeb uczestniczących 
osób.  
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ROZDZIAŁ 4. WSPÓŁPRACA W ZRÓŻNICOWANYCH 
ZESPOŁACH 

Niniejszy rozdział konkretyzuje zasady wskazane w rozdziale 3 w odniesieniu do 
codziennej współpracy w zespołach Fundacji, uwzględniając ich zróżnicowanie 
wiekowe, płciowe oraz wynikające z odmiennych doświadczeń zawodowych osób 
współpracujących. 

4.1. Zasady współpracy 
1. Fundacja dąży do tworzenia środowiska pracy i współpracy, w którym 
różnorodność doświadczeń, kompetencji i perspektyw stanowi wartość 
wspierającą realizację celów statutowych oraz rozwój organizacji. 

2. Współpraca w Fundacji opiera się w szczególności na następujących zasadach: 

a)​ wzajemnym szacunku i poszanowaniu godności każdej osoby; 
b)​ partnerstwie, otwartości i odpowiedzialności za wspólnie realizowane 

zadania; 
c)​ równości szans w dostępie do informacji, możliwości zaangażowania oraz 

powierzania zadań; 
d)​ współpracy opartej na zaufaniu, wymianie wiedzy i wzajemnym wsparciu; 
e)​ uwzględnianiu różnorodnych doświadczeń, perspektyw i potrzeb osób 

współpracujących. 

3. Przy powierzaniu zadań, udziału w projektach oraz innych obowiązków Fundacja 
kieruje się obiektywnymi przesłankami, w szczególności zakresem obowiązków, 
kompetencjami, doświadczeniem, dostępnością oraz potrzebami realizowanych 
działań. Decyzje o powierzaniu zadań w ramach projektów podejmują osoby 
koordynujące te projekty, z zachowaniem zasad określonych w niniejszym ustępie 
oraz odpowiedzialności, o której mowa w pkt 9.2. Osoby współpracujące mogą 
zgłaszać własną kandydaturę do zadań i projektów; zgłoszenia te rozpatruje się 
według tych samych kryteriów. 

4. Osoby zarządzające zespołami oraz koordynujące projekty powinny 
podejmować decyzje w sposób bezstronny, świadomie ograniczając wpływ 
nieświadomych uprzedzeń, w tym faworyzowania osób podobnych do siebie lub 
pozostających z nimi w bliższych relacjach zawodowych. 

5. Fundacja wspiera aktywny udział wszystkich osób współpracujących w życiu 
organizacji oraz zachęca do zgłaszania pomysłów, dzielenia się wiedzą i udziału w 
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podejmowaniu decyzji dotyczących realizowanych działań - w zakresie 
wynikającym z pełnionej roli. 

6. W miarę możliwości organizacyjnych Fundacja stwarza osobom 
współpracującym możliwość rozwijania kompetencji poprzez udział w nowych 
projektach, zespołach roboczych, działaniach międzydziałowych oraz inicjatywach 
służących wymianie doświadczeń. 

4.2. Komunikacja oparta na szacunku 

1. Fundacja oczekuje od wszystkich osób współpracujących prowadzenia 
komunikacji w sposób oparty na wzajemnym szacunku, kulturze osobistej, 
otwartości oraz odpowiedzialności za słowo. 

2. W szczególności osoby współpracujące: 

a)​ przekazują informacje w sposób jasny, rzeczowy i odnoszący się do faktów 
oraz wykonywanych zadań; 

b)​ udzielają informacji zwrotnej z poszanowaniem godności drugiej osoby, 
koncentrując się na zachowaniach i efektach pracy, a nie cechach 
osobistych; 

c)​ aktywnie słuchają innych osób oraz umożliwiają każdej osobie 
przedstawienie swojego stanowiska; 

d)​ dbają o kulturę dyskusji, unikając przerywania wypowiedzi, lekceważenia 
lub deprecjonowania opinii innych osób; 

e)​ powstrzymują się od komentarzy dotyczących wyglądu, pochodzenia, 
wieku, niepełnosprawności, przekonań lub innych cech niezwiązanych z 
wykonywaną pracą. 

3. Zasady określone w niniejszym rozdziale obowiązują niezależnie od formy 
komunikacji, w tym podczas spotkań, pracy zdalnej, korespondencji 
elektronicznej, komunikacji telefonicznej oraz przy wykorzystaniu 
komunikatorów internetowych. 

4. Za niedopuszczalne uznaje się w szczególności: 

a)​ stosowanie obraźliwych, poniżających lub wykluczających wypowiedzi; 
b)​ utrwalanie i powielanie stereotypów lub uprzedzeń wobec określonych 

grup osób; 
c)​ publiczne ośmieszanie, lekceważenie lub ignorowanie innych osób; 
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d)​ zachowania mogące prowadzić do wykluczenia z komunikacji lub dostępu 

do informacji. 

5. Osoby zarządzające zespołami oraz koordynujące projekty odpowiadają za 
budowanie kultury komunikacji zgodnej z zasadami określonymi w niniejszej 
Polityce oraz reagowanie na zachowania naruszające te standardy. 

6. Fundacja wspiera kulturę dzielenia się wiedzą i doświadczeniem. Osoby 
uczestniczące w szkoleniach, konferencjach, wizytach studyjnych lub innych 
działaniach rozwojowych są zachęcane do przekazywania zespołowi 
najważniejszych informacji i dobrych praktyk, jeżeli charakter wydarzenia oraz 
warunki udziału na to pozwalają. 

7. W komunikacji wewnętrznej Fundacja dąży do stosowania jasnego, prostego i 
zrozumiałego języka, z uwzględnieniem potrzeb osób o różnym poziomie 
znajomości języka polskiego oraz osób o szczególnych potrzebach 
komunikacyjnych. 

4.3. Współpraca międzypokoleniowa 

1. Fundacja traktuje różnorodność wieku, doświadczeń zawodowych oraz 
perspektyw jako wartość wspierającą rozwój organizacji i realizację jej celów 
statutowych. 

2. Fundacja przeciwdziała stereotypom związanym z wiekiem, zarówno wobec 
osób młodszych, jak i starszych, w szczególności stereotypom dotyczącym 
kompetencji, gotowości do zmian, korzystania z nowych technologii, 
zaangażowania czy możliwości rozwoju zawodowego. 

3. Fundacja wspiera współpracę międzypokoleniową poprzez tworzenie 
warunków do wzajemnego uczenia się, wymiany doświadczeń oraz dzielenia się 
wiedzą pomiędzy osobami o różnym doświadczeniu zawodowym i życiowym. 

4. W miarę możliwości organizacyjnych Fundacja promuje różne formy 
wzajemnego wsparcia, w tym mentoring, mentoring odwrócony (reverse 
mentoring), współprowadzenie działań oraz wymianę dobrych praktyk pomiędzy 
członkami zespołu. 

5. Osoby zarządzające zespołami uwzględniają różnorodność doświadczeń, 
kompetencji i stylów pracy podczas organizowania współpracy, dbając o 
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tworzenie warunków sprzyjających efektywnej komunikacji oraz wzajemnemu 
szacunkowi. 

6. Przy ocenie efektów pracy, powierzaniu nowych zadań oraz planowaniu 
rozwoju Fundacja kieruje się kompetencjami, jakością wykonywanej pracy i 
potrzebami organizacji, a nie wiekiem, stażem pracy ani stereotypami 
dotyczącymi określonych grup wiekowych. 

4.4. Współpraca w zespołach zróżnicowanych pod względem płci 
1. Fundacja zapewnia równe traktowanie osób wszystkich płci oraz przeciwdziała 
wszelkim przejawom dyskryminacji, stereotypizacji i nierównego podziału 
obowiązków wynikających z płci. 

2. Współpraca w zespołach opiera się na kompetencjach, doświadczeniu oraz 
zakresie odpowiedzialności poszczególnych osób, niezależnie od ich płci. 

3. Osoby prowadzące spotkania oraz osoby zarządzające zespołami dążą do 
tworzenia warunków umożliwiających wszystkim uczestnikom aktywny udział w 
dyskusji oraz swobodne przedstawianie opinii. 

4. Fundacja przeciwdziała przypisywaniu określonych obowiązków 
organizacyjnych lub administracyjnych wyłącznie ze względu na płeć, w 
szczególności w zakresie przygotowywania spotkań, sporządzania notatek, 
organizacji wydarzeń lub wykonywania innych zadań niewynikających z zakresu 
obowiązków danej osoby. 

5. Przy powierzaniu funkcji reprezentacyjnych, udziału w konferencjach, 
wydarzeniach, panelach eksperckich, spotkaniach z partnerami lub 
wystąpieniach medialnych Fundacja dąży do zapewnienia możliwości 
reprezentowania organizacji osobom różnych płci, uwzględniając jednocześnie 
kompetencje, doświadczenie oraz charakter danego wydarzenia. 

6. Fundacja wspiera równość szans w dostępie do rozwoju zawodowego, 
pełnienia funkcji kierowniczych oraz udziału w projektach, kierując się 
kompetencjami i potrzebami organizacji. 

4.5. Rozwiązywanie konfliktów i budowanie kultury dialogu 
1. Fundacja uznaje, że różnice zdań, doświadczeń i perspektyw są naturalnym 
elementem współpracy oraz mogą prowadzić do rozwoju organizacji, pod 
warunkiem że są wyrażane z poszanowaniem godności i praw innych osób. 
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2. Osoby współpracujące są zachęcane do rozwiązywania nieporozumień i 
konfliktów w sposób otwarty, oparty na dialogu, wzajemnym szacunku oraz 
gotowości do wysłuchania drugiej strony. 

3. W przypadku konfliktów dotyczących bieżącej współpracy lub realizowanych 
zadań osoby współpracujące powinny, w miarę możliwości, dążyć do ich 
rozwiązania poprzez bezpośrednią rozmowę. Jeżeli charakter sprawy tego 
wymaga lub samodzielne rozwiązanie nie jest możliwe, mogą zwrócić się o 
wsparcie do osoby zarządzającej zespołem lub innej osoby wyznaczonej przez 
Fundację. 

4. Osoby zarządzające zespołami wspierają rozwiązywanie konfliktów w sposób 
bezstronny, z poszanowaniem wszystkich stron oraz z uwzględnieniem zasad 
określonych w niniejszej Polityce. 

5. Jeżeli konflikt obejmuje zachowania mogące stanowić przejaw dyskryminacji, 
mobbingu, molestowania lub innych naruszeń zasad określonych w niniejszej 
Polityce, sprawa powinna zostać zgłoszona zgodnie z obowiązującymi w 
Fundacji procedurami. 

6. Fundacja wspiera rozwój kompetencji osób zarządzających oraz osób 
współpracujących w zakresie komunikacji, prowadzenia trudnych rozmów, 
rozwiązywania konfliktów oraz budowania współpracy, w miarę możliwości 
organizacyjnych i dostępnych środków. 

7. Fundacja analizuje zgłaszane problemy i konflikty w sposób umożliwiający 
identyfikowanie powtarzających się przyczyn oraz doskonalenie organizacji pracy 
i współpracy, z poszanowaniem zasad poufności oraz ochrony danych 
osobowych. 
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ROZDZIAŁ 5. RÓWNOŚĆ SZANS W ORGANIZACJI 

Niniejszy rozdział rozwija zasadę równości szans, o której mowa w pkt 3.2, w 
odniesieniu do poszczególnych obszarów funkcjonowania Fundacji jako 
pracodawcy oraz podmiotu organizującego pracę wolontariacką. 

5.1. Równy dostęp do zatrudnienia i współpracy 
1. Fundacja prowadzi procesy rekrutacyjne w sposób neutralny, w tym formułuje 
ogłoszenia o pracę i współpracę z użyciem języka niewykluczającego oraz 
wymogów bezpośrednio związanych z istotą danego stanowiska. Ogłoszenia 
rekrutacyjne nie zawierają wymogów dotyczących wieku, płci, stanu cywilnego 
czy wyglądu, chyba że wynikają one z rzeczywistego i decydującego wymogu 
zawodowego w rozumieniu przepisów prawa. 

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

3. W miarę możliwości organizacyjnych Fundacji, w procesach rekrutacyjnych na 
stanowiska kierownicze oraz specjalistyczne bierze udział więcej niż jedna osoba 
decyzyjna, w celu ograniczenia ryzyka nieświadomych uprzedzeń przy ocenie 
kandydatur. Kryteria oceny kandydatur są ustalane przed rozpoczęciem 
rekrutacji i stosowane jednolicie wobec wszystkich osób biorących udział w 
danym procesie. 

4. Fundacja stosuje zasadę jednakowego wynagradzania za pracę jednakową lub 
o jednakowej wartości, o której mowa w art. 18³ᶜ Kodeksu pracy. Zasadę tę 
Fundacja stosuje odpowiednio również wobec osób współpracujących na 
podstawie umów cywilnoprawnych, w ramach samozatrudnienia, staży oraz 
praktyk, tak aby osoby wykonujące porównywalną pracę były wynagradzane w 
sposób porównywalny, niezależnie od formy prawnej współpracy. 

5. Zasada, o której mowa w ust. 4, obejmuje wszystkie składniki wynagrodzenia, 
w tym premie, dodatki oraz inne świadczenia związane z pracą, przyznawane w 
formie pieniężnej lub innej niż pieniężna. Pracami o jednakowej wartości są 
prace wymagające porównywalnych kwalifikacji zawodowych, potwierdzonych 
dokumentami lub praktyką i doświadczeniem zawodowym, a także 
porównywalnej odpowiedzialności i wysiłku. Porównania prac dokonuje się na 
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podstawie rzeczywistego zakresu zadań i odpowiedzialności, a nie nazwy 
stanowiska. 

6. Fundacja udostępnia kandydatkom i kandydatom informację o dostępności 
racjonalnych usprawnień, o których mowa w pkt 3.4, już na etapie ogłoszenia 
rekrutacyjnego, wraz ze wskazaniem sposobu zgłoszenia takiej potrzeby. 

7. Nie rzadziej niż raz na dwa lata Fundacja dokonuje wewnętrznego przeglądu 
porównawczego wynagrodzeń na poszczególnych stanowiskach, w celu 
weryfikacji, czy nie występują nieuzasadnione różnice w wynagrodzeniach osób 
wykonujących pracę jednakową lub o jednakowej wartości, w podziale na cechy 
wskazane w pkt 2.1, w szczególności płeć. Wyniki tego przeglądu są 
uwzględniane w ramach mechanizmów monitorowania określonych w rozdziale 
10. 

5.2. Równy dostęp do rozwoju zawodowego 
1. Fundacja zobowiązuje się do opracowania i wdrożenia przejrzystych zasad 
awansu, ścieżek rozwoju zawodowego oraz zmiany stanowiska na wniosek osoby 
współpracującej (rekrutacji wewnętrznej), opartych na obiektywnych i 
niedyskryminujących kryteriach, w terminie 6 miesięcy od dnia wejścia w życie 
niniejszej Polityki. Po ich wdrożeniu zasady te zostaną udostępnione wszystkim 
osobom współpracującym w sposób przyjęty w Fundacji.  

2. Dostęp do informacji o możliwościach rozwojowych, w tym o planowanych 
szkoleniach, projektach oraz wakatach wewnętrznych, nie może być uzależniony 
od nieformalnych relacji, lecz jest zapewniany na jednakowych zasadach 
wszystkim uprawnionym osobom, w szczególności poprzez ich upowszechnianie 
w kanałach komunikacji wewnętrznej dostępnych dla całego zespołu. 

3. Fundacja zwraca szczególną uwagę na zapewnienie równego dostępu do 
rozwoju zawodowego osobom powracającym do pracy po dłuższej nieobecności, 
w tym po urlopach macierzyńskich, rodzicielskich, wychowawczych oraz 
zwolnieniach lekarskich, tak aby nieobecność ta nie skutkowała pominięciem 
tych osób w planowaniu ścieżek rozwoju. 

4. Osoby zarządzające zespołami przeprowadzają z osobami współpracującymi 
regularne rozmowy rozwojowe, w trakcie których omawiane są cele zawodowe, 
dotychczasowe osiągnięcia oraz możliwości dalszego rozwoju w strukturze 
Fundacji. 
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5. Rozmowy rozwojowe, o których mowa w ust. 4, odbywają się nie rzadziej niż 
raz w roku, niezależnie od formy zatrudnienia lub współpracy danej osoby z 
Fundacją, a ich ustalenia są odnotowywane w formie pisemnej i stanowią 
podstawę do planowania działań rozwojowych, o których mowa w pkt 6.3. 

5.3. Równy dostęp do szkoleń, awansów i projektów 
1. Fundacja zapewnia osobom współpracującym równy dostęp do możliwości 
rozwoju zawodowego i osobistego, uwzględniając potrzeby organizacji, 
realizowane projekty, wymagane kompetencje oraz dostępne środki finansowe. 

2. Udział w szkoleniach, warsztatach, konferencjach, wizytach studyjnych, 
projektach krajowych i międzynarodowych oraz innych działaniach rozwojowych 
odbywa się na podstawie kryteriów związanych z zakresem wykonywanych 
zadań, potrzebami organizacji oraz możliwościami wykorzystania zdobytych 
kompetencji w działalności Fundacji. W przypadku działań finansowanych ze 
środków projektowych udział osób współpracujących odbywa się również z 
uwzględnieniem zasad realizacji danego projektu, w szczególności kryteriów 
kwalifikowalności uczestników, celów projektu oraz warunków określonych przez 
instytucję finansującą. 

3. Powierzanie nowych zadań, ról oraz udziału w projektach odbywa się z 
uwzględnieniem kompetencji, doświadczenia, dyspozycyjności oraz potrzeb 
organizacji, z zachowaniem zasady równego traktowania i zapewnieniem 
osobom współpracującym możliwości zdobywania nowych doświadczeń oraz 
rozwijania kompetencji. 

4. Osoby współpracujące mogą zgłaszać potrzeby rozwojowe oraz propozycje 
udziału w szkoleniach, konferencjach, wizytach studyjnych lub innych formach 
podnoszenia kompetencji. Zgłoszenia są analizowane z uwzględnieniem potrzeb 
organizacji, możliwości organizacyjnych i finansowych Fundacji oraz, w 
przypadku działań finansowanych ze środków zewnętrznych, zasad realizacji 
danego projektu. 

5. Fundacja zachęca osoby współpracujące do dzielenia się wiedzą i 
doświadczeniem zdobytym podczas szkoleń, konferencji, wizyt studyjnych, 
projektów krajowych i międzynarodowych oraz innych działań rozwojowych, w 
celu wspierania rozwoju całej organizacji. 
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5.4. Udział osób współpracujących w życiu organizacji 
1. Fundacja zapewnia osobom współpracującym możliwość udziału w 
konsultacjach dotyczących istotnych decyzji wpływających na warunki pracy i 
współpracy, w szczególności poprzez regularne spotkania zespołu, konsultacje z 
udziałem Komisji Opiniodawczo-Doradczej, działającej na podstawie Statutu 
Fundacji, oraz cykliczne badania ankietowe, o których mowa w rozdziale 10. 

2. Wydarzenia organizowane przez Fundację, w tym spotkania integracyjne, są 
planowane z uwzględnieniem różnorodnych potrzeb osób współpracujących, w 
tym dostępności miejsca dla osób z niepełnosprawnościami, zróżnicowania 
oferty żywieniowej oraz unikania terminów kolidujących ze świętami religijnymi 
obchodzonymi przez osoby współpracujące. 

3. Fundacja umożliwia osobom współpracującym zgłaszanie propozycji i uwag 
dotyczących funkcjonowania organizacji za pośrednictwem dostępnych kanałów 
komunikacji wewnętrznej, a zgłoszone propozycje są rozpatrywane przez Zarząd 
Fundacji w rozsądnym terminie. 

4. Udział osób współpracujących w życiu organizacji obejmuje również udział w 
ankiecie, na podstawie której powierzane są funkcje Pełnomocniczki lub 
Pełnomocnika ds. Równego Traktowania oraz Osoby zaufania, zgodnie z 
zasadami określonymi w pkt 9.1. 

5. Fundacja rozważa cykliczne organizowanie otwartych spotkań z Zarządem, w 
trakcie których osoby współpracujące mogą zadawać pytania dotyczące bieżącej 
sytuacji i planów Fundacji, jako uzupełnienie sformalizowanych kanałów 
konsultacji, o których mowa w ust. 1. 

ROZDZIAŁ 6. MONITOROWANIE TALENTÓW I 
ROZWÓJ KOMPETENCJI 

Niniejszy rozdział określa mechanizmy rozpoznawania potencjału oraz potrzeb 
rozwojowych osób współpracujących z Fundacją, stanowiące podstawę 
planowania działań rozwojowych opisanych w rozdziale 7. 

6.1. Rozpoznanie potencjału i potrzeb rozwojowych 
1. Fundacja wspiera rozwój osób współpracujących poprzez rozpoznawanie ich 
kompetencji, potencjału oraz potrzeb rozwojowych podczas bieżącej współpracy, 
rozmów dotyczących realizowanych zadań, podsumowań projektów, 
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przekazywania informacji zwrotnej oraz innych działań służących rozwojowi 
zawodowemu. 

2. Rozpoznawanie potencjału opiera się na obiektywnych kryteriach związanych 
z wykonywaną pracą, w szczególności kompetencjach, doświadczeniu, jakości 
realizowanych zadań, zaangażowaniu oraz gotowości do podejmowania nowych 
wyzwań. 

3. Fundacja uwzględnia zarówno kompetencje merytoryczne, jak i kompetencje 
społeczne, w tym umiejętność współpracy, komunikacji, organizacji pracy, 
odpowiedzialność oraz gotowość do uczenia się i dzielenia wiedzą. 

4. W przypadku planowania zmian zakresu obowiązków, powierzania nowych 
zadań, udziału w projektach lub innych działań rozwojowych decyzje 
podejmowane są z uwzględnieniem potrzeb organizacji oraz kompetencji i 
potencjału osób współpracujących, przy zachowaniu zasady równego 
traktowania. 

5. W miarę możliwości Fundacja obejmuje działaniami rozwojowymi również 
osoby współpracujące na podstawie umów cywilnoprawnych, wolontariuszy i 
wolontariuszki oraz stażystów i stażystki, jeżeli charakter oraz okres współpracy 
uzasadniają takie wsparcie. 

6. Informacje dotyczące potencjału i potrzeb rozwojowych osób 
współpracujących są wykorzystywane wyłącznie w celu planowania rozwoju, 
powierzania odpowiednich zadań oraz wspierania realizacji działań Fundacji, z 
poszanowaniem zasad poufności i ochrony danych osobowych. 

6.2. Identyfikacja potrzeb kompetencyjnych 
1. Fundacja okresowo analizuje potrzeby kompetencyjne wynikające z 
realizowanych projektów, kierunków rozwoju organizacji oraz zmieniających się 
potrzeb osób i społeczności, na rzecz których prowadzi działania. 

2. Identyfikacja potrzeb kompetencyjnych służy planowaniu działań rozwojowych 
oraz zapewnieniu odpowiednich kompetencji niezbędnych do skutecznej 
realizacji zadań Fundacji. 

3. Potrzeby kompetencyjne są rozpoznawane w szczególności na podstawie: 

a)​ doświadczeń z realizowanych projektów; 
b)​ informacji zwrotnych od osób współpracujących; 
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c)​ rozmów z osobami zarządzającymi zespołami; 
d)​ zmian przepisów prawa, standardów oraz wymagań grantodawców; 
e)​ pojawiających się nowych wyzwań i kierunków rozwoju organizacji. 

4. Analiza potrzeb obejmuje zarówno kompetencje merytoryczne, jak i 
społeczne, w szczególności związane z komunikacją, współpracą, zarządzaniem 
projektami, dostępnością, zarządzaniem różnorodnością oraz wykorzystaniem 
nowych technologii. 

5. Wyniki analizy potrzeb kompetencyjnych mogą stanowić podstawę do 
planowania szkoleń, warsztatów, wizyt studyjnych, mentoringu, job shadowingu 
oraz innych działań wspierających rozwój osób współpracujących. 

6. Fundacja dąży do zapewnienia osobom współpracującym możliwości 
rozwijania kompetencji odpowiadających zarówno potrzebom organizacji, jak i - 
w miarę możliwości - ich indywidualnym potrzebom rozwojowym. 

6.3. Planowanie działań rozwojowych 
1. Na podstawie zidentyfikowanych potrzeb kompetencyjnych oraz rozwojowych 
Fundacja planuje działania wspierające rozwój osób współpracujących, 
uwzględniając potrzeby organizacji, realizowane projekty, możliwości 
organizacyjne oraz dostępne środki finansowe. 

2. Rozwój kompetencji może odbywać się w szczególności poprzez: 

a)​ udział w szkoleniach, warsztatach, konferencjach i seminariach; 
b)​ webinaria, kursy e-learningowe oraz inne formy kształcenia na odległość; 
c)​ udział w wizytach studyjnych, job shadowingu oraz programach wymiany 

doświadczeń; 
d)​ udział w nowych projektach, zespołach roboczych oraz działaniach 

międzydziałowych; 
e)​ mentoring, superwizję, coaching, konsultacje oraz bieżące wsparcie bardziej 

doświadczonych osób współpracujących; 
f)​ prowadzenie szkoleń wewnętrznych oraz dzielenie się wiedzą i dobrymi 

praktykami w organizacji. 

3. Planując działania rozwojowe Fundacja kieruje się zasadą równego dostępu do 
możliwości podnoszenia kompetencji, uwzględniając potrzeby organizacji oraz 
indywidualne potrzeby rozwojowe osób współpracujących, niezależnie od płci, 
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wieku, niepełnosprawności, narodowości, formy współpracy lub innych cech 
chronionych. 

4.  W miarę możliwości organizacyjnych Fundacja dąży do zapewnienia 
dostępności działań rozwojowych, uwzględniając w szczególności: 

a)​ możliwość udziału w formie zdalnej lub hybrydowej; 
b)​ dostępność architektoniczną i komunikacyjną miejsca szkolenia; 
c)​ organizację działań rozwojowych w sposób umożliwiający udział osób o 

różnych potrzebach, w tym osób sprawujących obowiązki opiekuńcze. 

5. Fundacja wykorzystuje możliwości finansowania rozwoju kompetencji 
wynikające z realizowanych projektów oraz programów krajowych i 
międzynarodowych, w zakresie zgodnym z ich celami i zasadami. 

6. W obszarach istotnych dla ciągłości realizowanych działań Fundacja podejmuje 
działania służące zachowaniu i przekazywaniu wiedzy organizacyjnej, w 
szczególności poprzez dokumentowanie procesów, przekazywanie obowiązków, 
wspólne wykonywanie zadań oraz dzielenie się doświadczeniem pomiędzy 
osobami współpracującymi. 

7. Fundacja zachęca osoby współpracujące do inicjowania własnych działań 
rozwojowych oraz zgłaszania propozycji szkoleń, warsztatów i innych form 
podnoszenia kompetencji, które mogą wspierać realizację celów organizacji.  

6.4. Ocena i doskonalenie działań rozwojowych 
1. Fundacja okresowo ocenia skuteczność prowadzonych działań rozwojowych, 
uwzględniając informacje zwrotne uczestników, wpływ zdobytych kompetencji 
na realizację zadań oraz potrzeby organizacji. 

2. Po zakończeniu szkoleń lub innych działań rozwojowych osoby uczestniczące 
mogą zostać poproszone o przekazanie informacji zwrotnej dotyczącej jakości 
oraz przydatności danej formy rozwoju. 

3. Fundacja zachęca osoby uczestniczące w szkoleniach do dzielenia się zdobytą 
wiedzą z pozostałymi członkami zespołu, jeżeli charakter szkolenia oraz warunki 
udziału na to pozwalają. 
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4. Wyniki oceny działań rozwojowych są wykorzystywane przy planowaniu 
kolejnych szkoleń oraz innych form rozwoju, tak aby odpowiadały rzeczywistym 
potrzebom osób współpracujących i celom statutowym Fundacji. 

5. Fundacja może monitorować wybrane wskaźniki dotyczące rozwoju 
kompetencji, w szczególności liczbę zrealizowanych działań rozwojowych, udział 
osób współpracujących w szkoleniach oraz poziom satysfakcji uczestników, 
wykorzystując te informacje do doskonalenia polityki rozwoju kompetencji. 

 

 

ROZDZIAŁ 7. PRZEKAZYWANIE WIEDZY I ROZWÓJ 
OSÓB WSPÓŁPRACUJĄCYCH 

Niniejszy rozdział określa narzędzia rozwojowe, którymi Fundacja adresuje 
potrzeby zdiagnozowane zgodnie z rozdziałem 6. 

7.1. Mentoring 
1. Fundacja wspiera rozwój osób współpracujących poprzez tworzenie warunków 
do wymiany wiedzy, doświadczeń oraz dobrych praktyk pomiędzy osobami o 
różnym doświadczeniu zawodowym i społecznym. 

2. W miarę możliwości organizacyjnych osoby rozpoczynające współpracę z 
Fundacją, obejmujące nowe obowiązki lub nowe role mogą korzystać ze 
wsparcia bardziej doświadczonych współpracowników, w szczególności poprzez 
konsultacje, wspólne planowanie działań, obserwację pracy oraz bieżącą 
wymianę doświadczeń. 

3. Fundacja może organizować działania o charakterze mentoringowym lub 
mentoringowym odwróconym (reverse mentoring), wspierające rozwój 
kompetencji, integrację zespołu oraz wymianę wiedzy pomiędzy osobami 
współpracującymi. 

4. Udział w działaniach mentoringowych ma charakter dobrowolny i odbywa się 
z poszanowaniem możliwości organizacyjnych oraz zakresu obowiązków osób 
uczestniczących. 

5. Fundacja promuje kulturę wzajemnego uczenia się, dzielenia się wiedzą oraz 
wspierania osób rozwijających nowe kompetencje, traktując takie działania jako 
element budowania potencjału całej organizacji. 
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7.2. Coaching 
1. W zależności od potrzeb osób współpracujących oraz możliwości 
organizacyjnych Fundacja może zapewniać różne formy indywidualnego 
wsparcia rozwojowego, w szczególności konsultacje eksperckie, coaching, 
superwizję, tutoring lub inne formy wspierające rozwój kompetencji. 

2. Indywidualne wsparcie rozwojowe może być oferowane w szczególności 
osobom: 

a)​ obejmującym nowe obowiązki lub stanowiska; 
b)​ powracającym do pracy po dłuższej nieobecności; 
c)​ realizującym nowe zadania lub projekty wymagające rozwoju kompetencji; 
d)​ przygotowującym się do pełnienia funkcji związanych z koordynacją 

zespołów lub projektów. 

3. Decyzja o zapewnieniu indywidualnego wsparcia rozwojowego uwzględnia 
potrzeby organizacji, dostępność odpowiednich form wsparcia oraz możliwości 
finansowe Fundacji. 

4. Fundacja wykorzystuje możliwości pozyskiwania zewnętrznych środków 
finansowych na rozwój kompetencji osób współpracujących, w szczególności w 
ramach realizowanych projektów oraz programów krajowych i 
międzynarodowych. 

5. Indywidualne wsparcie rozwojowe stanowi uzupełnienie innych działań 
rozwojowych realizowanych przez Fundację i nie zastępuje bieżącego wsparcia 
udzielanego przez osoby zarządzające zespołami oraz współpracowników. 

7.3. Wymiana wiedzy i doświadczeń 
1. Fundacja wspiera kulturę organizacyjną opartą na współpracy, wzajemnym 
uczeniu się oraz dzieleniu się wiedzą i doświadczeniem pomiędzy osobami 
współpracującymi. 

2. Wymiana wiedzy odbywa się w szczególności poprzez: 

a)​ spotkania zespołów i spotkania międzydziałowe; 
b)​ wspólne planowanie i realizację projektów; 
c)​ szkolenia wewnętrzne oraz prezentacje dobrych praktyk; 
d)​ konsultacje pomiędzy osobami współpracującymi; 
e)​ wizyty studyjne, job shadowing oraz inne formy wymiany doświadczeń; 
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f)​ udostępnianie materiałów, narzędzi i opracowań przydatnych w realizacji 

działań Fundacji. 

3. Osoby uczestniczące w szkoleniach, konferencjach, seminariach, wizytach 
studyjnych lub innych działaniach rozwojowych są zachęcane do przekazywania 
zespołowi najważniejszych informacji, wniosków i dobrych praktyk, jeżeli 
charakter wydarzenia oraz warunki udziału na to pozwalają. 

4. W miarę możliwości organizacyjnych Fundacja rozwija narzędzia ułatwiające 
gromadzenie i udostępnianie wiedzy, w szczególności poprzez tworzenie 
wspólnych zasobów dokumentów, materiałów szkoleniowych, wzorów 
dokumentów oraz dobrych praktyk wypracowanych podczas realizacji projektów. 

5. Fundacja wspiera współpracę pomiędzy zespołami oraz zachęca do 
korzystania z doświadczeń osób realizujących różne projekty i działania, traktując 
wymianę wiedzy jako element budowania potencjału całej organizacji. 

7.4. Rozwój kompetencji i uczenie się przez całe życie 
1. Fundacja wspiera rozwój kompetencji osób współpracujących, uznając uczenie 
się przez całe życie za jeden z elementów budowania jakości działań oraz 
rozwoju organizacji. 

2. W miarę możliwości organizacyjnych oraz dostępnych środków Fundacja 
zapewnia osobom współpracującym dostęp do różnorodnych form rozwoju 
zawodowego, w szczególności: 

a)​ szkoleń i warsztatów; 
b)​ konferencji i seminariów; 
c)​ kursów oraz szkoleń e-learningowych; 
d)​ wizyt studyjnych i job shadowingu; 
e)​ studiów podyplomowych lub innych form podnoszenia kwalifikacji; 
f)​ działań realizowanych w ramach projektów krajowych i międzynarodowych. 

3. Dostęp do działań rozwojowych opiera się na zasadzie równości szans oraz 
uwzględnia potrzeby organizacji, zakres obowiązków, możliwości finansowe 
Fundacji oraz indywidualne potrzeby rozwojowe osób współpracujących. 

4. Fundacja zachęca osoby współpracujące do zgłaszania własnych potrzeb 
rozwojowych, propozycji szkoleń oraz innych inicjatyw służących podnoszeniu 
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kompetencji, w szczególności podczas rozmów z osobami zarządzającymi oraz 
planowania działań projektowych. 

5. Fundacja wspiera rozwój kompetencji związanych z: 

a)​ realizacją działań statutowych; 
b)​ zarządzaniem projektami; 
c)​ współpracą w zróżnicowanych zespołach; 
d)​ komunikacją; 
e)​ dostępnością; 
f)​ zarządzaniem różnorodnością; 
g)​ wykorzystaniem nowych technologii oraz narzędzi cyfrowych. 

6. W celu doskonalenia działań rozwojowych Fundacja może monitorować udział 
osób współpracujących w szkoleniach i innych formach rozwoju, analizując ich 
dostępność oraz zgodność z zasadą równego traktowania. 

7.5. Rozwój poprzez realizację projektów  
1. Fundacja uznaje udział w realizacji projektów oraz inicjatyw społecznych za 
istotny element rozwoju kompetencji osób współpracujących oraz budowania 
potencjału organizacji. 

2. Rozwój poprzez realizację projektów odbywa się w szczególności poprzez: 

a)​ udział w nowych projektach i przedsięwzięciach realizowanych przez 
Fundację; 

b)​ powierzanie nowych ról, zadań i odpowiedzialności, adekwatnych do 
kompetencji oraz potrzeb organizacji; 

c)​ współpracę pomiędzy zespołami i obszarami działalności Fundacji; 
d)​ udział w projektach krajowych i międzynarodowych oraz działaniach 

realizowanych z partnerami zewnętrznymi; 
e)​ udział w wizytach studyjnych, job shadowingu oraz innych formach 

wymiany doświadczeń; 
f)​ udział w opracowywaniu, wdrażaniu i testowaniu nowych rozwiązań, metod 

pracy oraz narzędzi wspierających realizację celów statutowych Fundacji. 

3. W miarę możliwości organizacyjnych Fundacja stwarza osobom 
współpracującym możliwość angażowania się w działania wykraczające poza ich 
bieżący zakres obowiązków, jeżeli sprzyja to rozwojowi kompetencji, wymianie 
doświadczeń oraz realizacji celów statutowych Fundacji. 
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4. Udział w projektach wspiera rozwój zarówno kompetencji merytorycznych, jak i 
społecznych, w szczególności w zakresie współpracy, komunikacji, organizacji 
pracy, zarządzania projektami, rozwiązywania problemów oraz budowania 
partnerstw. 

5. Fundacja wspiera wymianę wiedzy i doświadczeń pomiędzy osobami 
współpracującymi oraz zachęca do upowszechniania dobrych praktyk i wniosków 
wynikających z realizowanych projektów, w celu wzmacniania potencjału całej 
organizacji. 

6. Przy powierzaniu nowych zadań i możliwości udziału w projektach Fundacja 
kieruje się zasadą równego traktowania, uwzględniając kompetencje, 
doświadczenie, potrzeby organizacji oraz możliwości rozwojowe osób 
współpracujących.  
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ROZDZIAŁ 8. ORGANIZACJA PRACY WSPIERAJĄCA 
DOBROSTAN 

Zgodnie z przyjętymi założeniami niniejszej Polityki, Fundacja traktuje dobrostan 
osób współpracujących jako integralny element polityki różnorodności, równości 
szans i inkluzywności, a nie zagadnienie od niej odrębne. 

8.1. Promowanie zdrowia i bezpieczeństwa 
1. Fundacja dba o zapewnienie bezpiecznych i higienicznych warunków pracy oraz 
współpracy zgodnie z obowiązującymi przepisami prawa, uwzględniając specyfikę 
wykonywanych zadań oraz możliwości organizacyjne. 

2. Fundacja podejmuje działania sprzyjające ochronie zdrowia oraz dobrostanowi 
osób współpracujących, w szczególności poprzez: 

a)​ promowanie zasad bezpiecznej organizacji pracy; 
b)​ wspieranie ergonomii stanowisk pracy; 
c)​ upowszechnianie wiedzy dotyczącej zdrowia, profilaktyki i bezpieczeństwa; 
d)​ realizację działań edukacyjnych lub profilaktycznych, w miarę możliwości 

organizacyjnych i finansowych. 

3. Fundacja dąży do zapewnienia dostępnych i bezpiecznych warunków pracy 
wszystkim osobom współpracującym, uwzględniając - w miarę możliwości - ich 
indywidualne potrzeby oraz stosując racjonalne usprawnienia zgodnie z 
postanowieniami niniejszej Polityki. 

4. Bezpieczeństwo, o którym mowa w niniejszej Polityce, obejmuje zarówno 
bezpieczeństwo fizyczne, jak i psychologiczne, rozumiane jako możliwość 
wykonywania obowiązków w atmosferze szacunku, zaufania i współpracy. 

5. Fundacja zapoznaje osoby rozpoczynające współpracę z zasadami 
obowiązującymi w zakresie bezpieczeństwa, równego traktowania oraz 
standardów współpracy określonych w niniejszej Polityce. 

8.2. Work-life balance 
1. Fundacja wspiera zachowanie równowagi pomiędzy pracą a życiem 
prywatnym, uznając ją za istotny element dobrostanu osób współpracujących 
oraz efektywnej realizacji działań statutowych. 
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2. Organizacja pracy w Fundacji powinna, w miarę możliwości organizacyjnych i 
z uwzględnieniem specyfiki realizowanych projektów, umożliwiać godzenie 
obowiązków zawodowych z życiem prywatnym. 

3. Fundacja szanuje prawo osób współpracujących do odpoczynku oraz 
ogranicza kierowanie komunikacji służbowej poza ustalonymi godzinami pracy, z 
wyjątkiem sytuacji wymagających pilnego działania lub wynikających ze 
specyfiki realizowanych projektów. 

4. Fundacja, w miarę możliwości organizacyjnych oraz obowiązujących 
przepisów, uwzględnia potrzeby osób sprawujących opiekę nad dziećmi lub 
innymi osobami wymagającymi wsparcia, dążąc do stosowania rozwiązań 
ułatwiających godzenie obowiązków zawodowych i rodzinnych. 

5. Osoby zarządzające zespołami planują zadania oraz harmonogramy pracy z 
uwzględnieniem dostępnych zasobów, terminów projektowych oraz możliwości 
zespołu, dążąc do ograniczania długotrwałego przeciążenia pracą i konieczności 
regularnego wykonywania obowiązków poza standardowym czasem pracy. 

6. Fundacja zachęca osoby współpracujące do otwartego komunikowania 
trudności związanych z organizacją pracy, przeciążeniem obowiązkami lub 
potrzebą dostosowania sposobu wykonywania zadań, tak aby możliwe było 
wspólne poszukiwanie odpowiednich rozwiązań. 

7. Fundacja wspiera organizację pracy sprzyjającą efektywnej współpracy, z 
poszanowaniem czasu pracy, prawa do odpoczynku oraz potrzeb związanych z 
realizacją projektów i wydarzeń.  

8.3. Przeciwdziałanie wypaleniu zawodowemu 
1. Fundacja uznaje, że działalność organizacji pozarządowej, w szczególności 
realizacja projektów społecznych oraz praca z osobami i społecznościami 
wymagającymi wsparcia, może wiązać się z podwyższonym ryzykiem 
przeciążenia i wypalenia zawodowego. 

2. Fundacja dąży do tworzenia warunków pracy sprzyjających zachowaniu 
dobrostanu osób współpracujących, w szczególności poprzez: 

a)​ racjonalne planowanie zadań i harmonogramów pracy; 
b)​ wspieranie współpracy i wzajemnej pomocy w zespołach; 
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c)​ tworzenie przestrzeni do rozmowy o wyzwaniach związanych z 

wykonywaną pracą; 
d)​ wspieranie rozwoju kompetencji związanych z organizacją pracy, 

komunikacją oraz radzeniem sobie ze stresem. 

3. Osoby zarządzające zespołami zwracają uwagę na sygnały mogące świadczyć 
o przeciążeniu lub ryzyku wypalenia zawodowego oraz - w miarę możliwości - 
podejmują działania wspierające, uwzględniając potrzeby zespołu i możliwości 
organizacyjne Fundacji. 

4. W zależności od charakteru realizowanych działań oraz dostępnych zasobów 
Fundacja może zapewniać osobom współpracującym dostęp do superwizji, 
konsultacji eksperckich, warsztatów lub innych form wsparcia sprzyjających 
dobrostanowi i wymianie doświadczeń. 

5. Fundacja organizuje spotkania zespołów służące nie tylko planowaniu i 
realizacji zadań, ale również wymianie doświadczeń, omawianiu wyzwań oraz 
wzmacnianiu współpracy w zespole. 

6. W przypadku zgłoszenia trudności związanych z przeciążeniem lub ryzykiem 
wypalenia zawodowego Fundacja dąży do wspólnego poszukiwania rozwiązań, z 
uwzględnieniem charakteru wykonywanych zadań oraz możliwości 
organizacyjnych. 

7. Wypalenie zawodowe nie jest tożsame z mobbingiem, dyskryminacją ani 
innymi naruszeniami zasad określonych w niniejszej Polityce. Jeżeli zgłaszane 
trudności wskazują na możliwość wystąpienia takich zachowań, stosuje się 
odpowiednie procedury obowiązujące w Fundacji. 

8.4. Elastyczne formy organizacji pracy 
1. Fundacja, uwzględniając charakter wykonywanych obowiązków, realizowane 
projekty oraz możliwości organizacyjne, może stosować elastyczne formy 
organizacji pracy zgodnie z obowiązującymi przepisami prawa oraz 
wewnętrznymi zasadami obowiązującymi w Fundacji. 

2. Elastyczne formy organizacji pracy mogą obejmować w szczególności pracę 
zdalną, pracę hybrydową, elastyczne godziny wykonywania pracy lub inne 
rozwiązania odpowiadające specyfice wykonywanych zadań. 
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3. Decyzje dotyczące stosowania elastycznych form organizacji pracy 
podejmowane są z uwzględnieniem potrzeb organizacji, charakteru 
wykonywanej pracy oraz możliwości zapewnienia właściwej realizacji 
powierzonych obowiązków, z poszanowaniem zasady równego traktowania. 

4. Korzystanie z elastycznych form organizacji pracy nie może stanowić podstawy 
mniej korzystnego traktowania osoby współpracującej ani ograniczać jej 
możliwości udziału w działaniach rozwojowych, projektach lub innych 
inicjatywach organizowanych przez Fundację. 

5. Szczegółowe zasady korzystania z poszczególnych form organizacji pracy 
określają obowiązujące w Fundacji regulaminy, procedury lub indywidualne 
ustalenia, zgodnie z przepisami prawa oraz potrzebami organizacji. 

6. Fundacja uznaje dobrostan osób współpracujących za jeden z warunków 
skutecznej realizacji swojej misji. Działania opisane w niniejszym rozdziale mają 
charakter wspierający i są realizowane z uwzględnieniem możliwości 
organizacyjnych, finansowych oraz specyfiki prowadzonych projektów.  

8.5. Wsparcie dobrostanu psychicznego 
1. Fundacja uznaje dobrostan psychiczny osób współpracujących za istotny 
element bezpiecznego i przyjaznego środowiska pracy oraz współpracy. 

2. Fundacja dąży do tworzenia środowiska pracy sprzyjającego bezpieczeństwu 
psychologicznemu, rozumianemu jako możliwość swobodnego wyrażania opinii, 
zadawania pytań, zgłaszania wątpliwości, przyznawania się do błędów oraz 
dzielenia się pomysłami bez obawy przed nieuzasadnionymi negatywnymi 
konsekwencjami. 

3. W miarę możliwości organizacyjnych i finansowych Fundacja może 
organizować lub umożliwiać dostęp do działań wspierających dobrostan 
psychiczny, w szczególności: 

a)​ szkoleń i warsztatów; 
b)​ superwizji; 
c)​ konsultacji specjalistycznych; 
d)​ innych form wsparcia odpowiadających potrzebom osób współpracujących. 

4. Osoby zarządzające zespołami dążą do budowania atmosfery zaufania, 
otwartości i wzajemnego szacunku oraz reagują na zgłaszane trudności 
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związane z organizacją pracy lub dobrostanem osób współpracujących - w 
zakresie swoich kompetencji i możliwości. 

5. Osoba współpracująca, która doświadcza trudności mogących wpływać na 
wykonywanie obowiązków lub dobrostan w miejscu pracy, może zwrócić się o 
wsparcie do osoby zarządzającej zespołem, Zarządu Fundacji lub innej osoby 
wyznaczonej zgodnie z obowiązującymi w Fundacji procedurami. 

6. Fundacja dba o przekazywanie osobom współpracującym informacji 
dotyczących dostępnych form wsparcia oraz zasad postępowania w sytuacjach 
wymagających pomocy lub interwencji. 

7. Fundacja zachęca osoby współpracujące do zgłaszania potrzeb związanych z 
dobrostanem psychicznym oraz korzystania z dostępnych form wsparcia, 
uznając dbanie o własne zdrowie psychiczne za element odpowiedzialnego 
wykonywania obowiązków zawodowych.  
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ROZDZIAŁ 9. ROLE I ODPOWIEDZIALNOŚĆ 

Realizacja niniejszej Polityki wymaga jasnego określenia odpowiedzialności na 
poszczególnych poziomach struktury Fundacji. Brak takiego rozdzielenia 
sprawiłby, że odpowiedzialność za wdrożenie Polityki pozostawałaby 
odpowiedzialnością wszystkich, a w praktyce nikogo. 

9.1. Odpowiedzialność kierownictwa 
1. Zarząd Fundacji odpowiada za zatwierdzenie niniejszej Polityki oraz 
zapewnienie zasobów niezbędnych do jej realizacji, w tym budżetu na działania 
szkoleniowe i ewaluacyjne, o których mowa w rozdziale 10. 

2. Zarząd Fundacji powierza funkcję Pełnomocniczki lub Pełnomocnika ds. 
Równego Traktowania w oparciu o wyniki ankiety przeprowadzonej wśród osób 
współpracujących, w której wskazują one osoby cieszące się ich zaufaniem w 
obszarze równego traktowania. Osoba, która w ankiecie uzyskała największą 
liczbę wskazań, obejmuje funkcję Osoby zaufania, o której mowa w Polityce 
antymobbingowej. Osoba, która uzyskała drugą w kolejności liczbę wskazań, 
obejmuje funkcję Pełnomocniczki lub Pełnomocnika ds. Równego Traktowania, 
o której mowa w niniejszej Polityce. Obie funkcje są od siebie niezależne i nie 
mogą być łączone przez jedną osobę. Funkcje te Zarząd powierza w trybie 
kadencyjnym, nie dłuższym niż dwa lata. 

3. Warunkiem objęcia funkcji, o których mowa w ust. 2, jest okres współpracy z 
Fundacją nie krótszy niż dwa lata oraz wyrażenie zgody na pełnienie danej 
funkcji. Jeżeli osoba zajmująca dane miejsce w wynikach ankiety nie spełnia 
tego warunku lub nie wyraża zgody na pełnienie funkcji, funkcję tę obejmuje 
osoba z kolejnym w wynikach ankiety najwyższym wynikiem, spełniająca ten 
warunek. 

4. Do zadań Pełnomocniczki lub Pełnomocnika ds. Równego Traktowania należy 
w szczególności: koordynacja działań edukacyjnych, o których mowa w modelu 
wdrożenia Polityki; zapewnienie przepływu informacji na temat Polityki 
wewnątrz i na zewnątrz Fundacji; prowadzenie monitoringu, o którym mowa w 
rozdziale 10; a także udzielanie osobom współpracującym bieżących konsultacji 
w zakresie objętym niniejszą Polityką. Zadania związane z przyjmowaniem i 
rozpatrywaniem zgłoszeń dotyczących naruszeń, w tym udział w składzie 
rozpatrującym takie zgłoszenia, należą wyłącznie do Osoby zaufania i nie są 
wykonywane przez Pełnomocniczkę ani Pełnomocnika ds. Równego 
Traktowania, zgodnie z Polityką antymobbingową. 
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5. Zarząd Fundacji zapewnia Pełnomocniczce lub Pełnomocnikowi ds. Równego 
Traktowania oraz Osobie zaufania czas i zasoby niezbędne do realizacji 
powierzonych im zadań, adekwatne do wielkości Fundacji, oraz umożliwia im 
nabycie niezbędnej wiedzy merytorycznej, w tym poprzez udział w szkoleniach 
zewnętrznych. 

6. W przypadku zakończenia pełnienia funkcji Pełnomocniczki lub 
Pełnomocnika ds. Równego Traktowania albo Osoby zaufania przed upływem 
kadencji - w szczególności wskutek rezygnacji, zakończenia współpracy z 
Fundacją lub trwałej niemożności wykonywania zadań - funkcję tę obejmuje, na 
okres do końca bieżącej kadencji, osoba z kolejnym najwyższym wynikiem w 
ostatniej ankiecie, o której mowa w ust. 2, spełniająca warunki określone w ust. 3 
i wyrażająca zgodę na pełnienie funkcji. Jeżeli w wynikach ostatniej ankiety nie 
ma takiej osoby lub od przeprowadzenia ankiety upłynęło więcej niż 12 miesięcy, 
Zarząd Fundacji niezwłocznie, nie później niż w terminie 30 dni, zarządza 
przeprowadzenie nowej ankiety. Do czasu obsadzenia wakatu zadania 
Pełnomocniczki lub Pełnomocnika ds. Równego Traktowania wykonuje 
wskazany przez Zarząd członek lub członkini Zarządu, z wyłączeniem spraw 
dotyczących bezpośrednio Zarządu; wakat na funkcji Osoby zaufania jest 
obsadzany zgodnie z Polityką antymobbingową.  

7. Zarząd Fundacji podlega niniejszej Polityce na takich samych zasadach jak 
pozostałe osoby współpracujące i wspiera jej realizację własnym przykładem, w 
tym poprzez aktywne uczestnictwo w komunikatach dotyczących wdrażania 
Polityki oraz udział w szkoleniach na zasadach analogicznych do pozostałych 
osób zarządzających. 

9.2. Odpowiedzialność osób zarządzających zespołami 
1. Osoby kierujące zespołami lub koordynujące projekty odpowiadają za bieżące 
stosowanie zasad niniejszej Polityki w codziennej pracy, w tym za sprawiedliwy 
podział zadań i projektów oraz obiektywną ocenę wyników pracy osób im 
podległych, zgodnie z zasadami określonymi w rozdziałach 4 i 5. 

2. Osoby zarządzające zespołami uczestniczą w szkoleniach z zakresu 
przeciwdziałania dyskryminacji i mobbingowi w rozszerzonym zakresie, 
obejmującym w szczególności rozpoznawanie sygnałów ostrzegawczych, 
prowadzenie rozmów interwencyjnych, dokumentowanie zdarzeń oraz 
rozpoznawanie własnych, nieświadomych uprzedzeń, zgodnie z 
harmonogramem szkoleń przyjmowanym przez Zarząd Fundacji. 
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3. Osoby zarządzające zespołami odpowiadają za monitorowanie ryzyka 
wypalenia zawodowego w podległym zespole, zgodnie z pkt 8.3, oraz za 
reagowanie na sygnały mogące wskazywać na naruszenie zasad niniejszej 
Polityki. Sygnały o charakterze ogólnym, istotne dla monitoringu, o którym 
mowa w rozdziale 10, przekazywane są Pełnomocniczce lub Pełnomocnikowi ds. 
Równego Traktowania, natomiast sygnały wskazujące na możliwe naruszenie 
wymagające postępowania wyjaśniającego są kierowane do Osoby zaufania, 
zgodnie z Polityką antymobbingową. 

4. W przypadku, gdy zgłoszenie dotyczy zachowania osoby zarządzającej danym 
zespołem lub jej samej, osoba ta nie uczestniczy w rozpatrywaniu takiego 
zgłoszenia, zgodnie z zasadami niezależności rozpatrywania skarg określonymi w 
Polityce antymobbingowej. 

5. Osoby zarządzające zespołami przedstawiają Zarządowi Fundacji, nie rzadziej 
niż raz w roku, krótkie podsumowanie sytuacji w podległym zespole w zakresie 
objętym niniejszą Polityką, w tym informację o zaobserwowanych ryzykach oraz 
zrealizowanych działaniach rozwojowych, stanowiące uzupełnienie danych 
zbieranych w ramach monitoringu, o którym mowa w rozdziale 10. 

9.3. Odpowiedzialność osób współpracujących 
1. Każda osoba współpracująca z Fundacją, niezależnie od podstawy prawnej tej 
współpracy, jest zobowiązana do przestrzegania zasad określonych w niniejszej 
Polityce oraz do udziału w obowiązkowych szkoleniach z zakresu równego 
traktowania, zgodnie z harmonogramem przyjmowanym przez Zarząd Fundacji. 

2. Osoby współpracujące, które zaobserwują naruszenie zasad niniejszej Polityki - 
zarówno wobec siebie, jak i innych osób - mogą zgłosić je zgodnie z procedurą 
określoną w Polityce antymobbingowej, o której mowa w pkt 1.5, bez obawy 
przed jakimikolwiek negatywnymi konsekwencjami z tego tytułu. 

3. Fundacja oczekuje od osób współpracujących aktywnej postawy wobec 
zaobserwowanych naruszeń, uznając, że bierność wobec zauważonych 
nieprawidłowości nie sprzyja budowaniu kultury organizacyjnej opartej na 
wzajemnym szacunku, o której mowa w pkt 3.3, przy czym decyzja o zgłoszeniu 
naruszenia pozostaje każdorazowo dobrowolna. 

4. Osoby współpracujące zachowują prawo do konsultacji wątpliwych sytuacji z 
Pełnomocniczką lub Pełnomocnikiem ds. Równego Traktowania przed 
podjęciem decyzji o formalnym zgłoszeniu, w celu upewnienia się, czy dana 
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sytuacja mieści się w zakresie zastosowania niniejszej Polityki oraz Polityki 
antymobbingowej. 
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ROZDZIAŁ 10. MONITOROWANIE REALIZACJI 
POLITYKI 

Fundacja monitoruje realizację niniejszej Polityki w sposób regularny i 
systematyczny, aby móc ocenić jej rzeczywistą skuteczność, a nie poprzestać na 
jej formalnym przyjęciu. 

10.1. Wskaźniki i sposób monitorowania 
1. Monitorowanie realizacji Polityki obejmuje w szczególności następujące 
obszary: strukturę zatrudnienia w podziale na cechy, o których mowa w pkt 2.1; 
równość i jawność wynagrodzeń, w tym porównanie wynagrodzeń za pracę 
jednakową lub o jednakowej wartości; dostęp do awansów i szkoleń, w tym 
udział w projektach, poziom rotacji osób współpracujących; a także liczbę, źródło 
i charakter skarg oraz zgłoszeń dokonywanych na podstawie Polityki 
antymobbingowej. 

2. Monitorowanie prowadzone jest przy wykorzystaniu ankiety ewaluacyjnej 
skierowanej do wszystkich osób współpracujących, obejmującej w szczególności 
znajomość procedur zgłaszania naruszeń, doświadczenia związane z nierównym 
traktowaniem, ocenę przejrzystości zasad wynagradzania i awansowania oraz 
poczucie bezpieczeństwa i inkluzywności w Fundacji, a także ankiety 
samoewaluacyjnej wypełnianej przez Zarząd Fundacji, obejmującej ocenę 
własnych praktyk w zakresie zatrudnienia, awansowania oraz reagowania na 
zgłoszenia, której wyniki są przekazywane Radzie Fundacji  

3. Ankieta ewaluacyjna, o której mowa w ust. 2, jest anonimowa, poprzedzona 
jasnym komunikatem o celu badania oraz zakończona informacją o dalszych 
krokach po zebraniu wyników, przekazywaną wszystkim osobom 
współpracującym. 

4. Za prowadzenie monitoringu odpowiada Pełnomocniczka lub Pełnomocnik 
ds. Równego Traktowania, o których mowa w pkt 9.1, we współpracy z Zarządem 
Fundacji. Wyniki monitoringu są dokumentowane w formie okresowego 
raportu, przedstawianego Zarządowi Fundacji, przy czym część raportu 
obejmująca samoewaluację Zarządu jest przedstawiana i omawiana z Radą 
Fundacji, która może przekazać Zarządowi rekomendacje w tym zakresie. 
Zbiorcze podsumowanie raportu, z zachowaniem zasad określonych w pkt 10.2, 
udostępniane jest wszystkim osobom współpracującym  
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5. Pierwsza ewaluacja realizacji niniejszej Polityki zostanie przeprowadzona w 
terminie do dnia 12 listopada 2026 r. i będzie miała charakter wstępny, 
ukierunkowany w szczególności na ocenę stopnia zapoznania się osób 
współpracujących z treścią Polityki oraz skuteczności działań komunikacyjnych i 
szkoleniowych przeprowadzonych przy jej wdrażaniu. 

6. Kolejne ewaluacje przeprowadzane będą nie rzadziej niż raz w roku, a ich 
wyniki będą uwzględniane przy przeglądzie Polityki, o którym mowa w pkt 10.3. 
Fundacja może przeprowadzić dodatkową ewaluację poza ustalonym cyklem w 
przypadku istotnych zmian kadrowych, wdrożenia nowych procedur 
wewnętrznych lub innych zdarzeń uzasadniających taką potrzebę. 

7. Fundacja dąży do uzyskania jak najwyższego wskaźnika odpowiedzi na ankietę 
ewaluacyjną, o której mowa w ust. 2, traktując wskaźnik odpowiedzi poniżej 
połowy osób współpracujących jako sygnał do rewizji sposobu komunikowania i 
przeprowadzania badania, niezależnie od merytorycznych wyników samej 
ankiety. 

10.2. Ochrona danych przy monitorowaniu wskaźników różnorodności 
(RODO) 

1. W zakresie, w jakim monitorowanie wskaźników, o których mowa w pkt 10.1, 
wymaga przetwarzania danych osobowych ujawniających cechy podlegające 
szczególnej ochronie na podstawie art. 9 Rozporządzenia Parlamentu 
Europejskiego i Rady (UE) 2016/679 (RODO), takich jak dane dotyczące zdrowia, 
niepełnosprawności czy orientacji seksualnej, Fundacja przetwarza je wyłącznie 
na podstawie dobrowolnej i odrębnej zgody osoby, której dane dotyczą, oraz 
wyłącznie w zakresie niezbędnym do realizacji celów monitoringu. 

2. Osoba współpracująca ma prawo odmówić podania danych, o których mowa 
w ust. 1, bez jakichkolwiek negatywnych konsekwencji z tego tytułu, a odmowa 
taka nie wpływa na jej udział w pozostałym zakresie badania ankietowego. 

3. Dane, o których mowa w ust. 1, są przetwarzane w formie zagregowanej i 
zanonimizowanej, w sposób uniemożliwiający identyfikację konkretnej osoby, a 
wyniki monitoringu udostępniane osobom współpracującym oraz Zarządowi 
Fundacji prezentowane są wyłącznie w formie zbiorczych zestawień. W 
przypadku, gdy liczebność danej grupy w Fundacji jest na tyle mała, że jej 
wyodrębnienie w zestawieniu zbiorczym mogłoby umożliwić identyfikację 
konkretnej osoby, dane dotyczące tej grupy nie są prezentowane odrębnie. 
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4. Dostęp do danych jednostkowych zgromadzonych w toku monitoringu mają 
wyłącznie Pełnomocniczka lub Pełnomocnik ds. Równego Traktowania oraz 
Zarząd Fundacji, zobowiązani do zachowania ich poufności, także po 
zakończeniu pełnienia powierzonej im funkcji. Osoba zaufania nie ma dostępu 
do danych zgromadzonych w toku monitoringu, o którym mowa w niniejszym 
rozdziale, poza zakresem wynikającym z odrębnych postępowań prowadzonych 
na podstawie Polityki antymobbingowej. 

5. Dane zgromadzone w toku monitoringu są przechowywane wyłącznie przez 
okres niezbędny do realizacji celów, dla których zostały zebrane, nie dłużej 
jednak niż przez okres pięciu lat od dnia ich zebrania, po upływie którego 
podlegają usunięciu lub dalszej anonimizacji uniemożliwiającej powiązanie ich z 
konkretną osobą. 

6. W przypadku stwierdzenia naruszenia ochrony danych osobowych 
przetwarzanych na potrzeby realizacji niniejszej Polityki, Fundacja postępuje 
zgodnie z wewnętrzną procedurą zgłaszania i obsługi naruszeń ochrony danych 
osobowych oraz obowiązkami wynikającymi z art. 33 i 34 RODO, w tym w 
zakresie zgłoszenia naruszenia organowi nadzorczemu oraz, w uzasadnionych 
przypadkach, zawiadomienia osób, których dane dotyczą. 

10.3. Przegląd i aktualizacja polityki 
1. Niniejsza Polityka podlega przeglądowi nie rzadziej niż raz w roku, w terminie 
następującym po przeprowadzeniu corocznej ewaluacji, o której mowa w pkt 
10.1. 

2. Przegląd Polityki inicjuje Pełnomocniczka lub Pełnomocnik ds. Równego 
Traktowania, przedstawiając Zarządowi Fundacji wyniki monitoringu wraz z 
rekomendacjami dotyczącymi ewentualnych zmian w treści Polityki lub 
sposobie jej wdrażania. 

3. Przegląd Polityki może zostać zainicjowany również poza ustalonym cyklem, w 
szczególności w przypadku istotnej zmiany przepisów prawa mających 
zastosowanie do przedmiotu Polityki, zmiany struktury organizacyjnej Fundacji 
lub wystąpienia zdarzenia uzasadniającego pilną weryfikację przyjętych 
rozwiązań. 

4. W ramach przeglądu Polityki Fundacja rozważa również porównanie 
przyjętych rozwiązań z praktykami stosowanymi przez inne organizacje 
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pozarządowe o zbliżonej wielkości i profilu działalności, w celu identyfikacji 
rozwiązań, które mogłyby zostać wdrożone w Fundacji. 

10.4. Działania doskonalące 
1. Na podstawie wyników monitoringu i ewaluacji Zarząd Fundacji podejmuje 
decyzję o wdrożeniu działań doskonalących, w szczególności w zakresie: 
aktualizacji programów szkoleniowych, korekty procesów rekrutacyjnych lub 
oceny okresowej, a także innych działań adekwatnych do zidentyfikowanych 
nieprawidłowości. 

2. Działania doskonalące są dokumentowane wraz ze wskazaniem terminu ich 
realizacji oraz osoby odpowiedzialnej, a ich skuteczność podlega ocenie w 
ramach kolejnego cyklu monitoringu, zgodnie z pkt 10.1. 

3. W przypadku, gdy wyniki monitoringu wskażą na powtarzające się problemy 
w konkretnym zespole lub obszarze działalności Fundacji, Zarząd Fundacji, przy 
wsparciu Pełnomocniczki lub Pełnomocnika ds. Równego Traktowania, 
przeprowadza pogłębioną analizę przyczyn źródłowych tych problemów przed 
podjęciem decyzji o działaniach naprawczych. 

4. Zarząd Fundacji informuje osoby współpracujące o podjętych działaniach 
doskonalących w ramach podsumowania wyników monitoringu, o którym 
mowa w pkt 10.1 ust. 4, tak aby proces doskonalenia Polityki był dla nich 
widoczny i zrozumiały, a nie ograniczał się do wewnętrznej dokumentacji 
niedostępnej dla zespołu.  
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ROZDZIAŁ 11. POSTANOWIENIA KOŃCOWE 

11.1. Wejście w życie polityki 
1. Niniejsza Polityka wchodzi w życie z dniem 12 sierpnia 2026 r. na mocy uchwały 
Zarządu Fundacji z dnia 07.08.2026 r. 

2. Do dnia wejścia w życie Polityki Zarząd Fundacji zapewni przeprowadzenie 
działań komunikacyjnych oraz szkoleniowych, w tym komunikatu Zarządu 
wyjaśniającego cel wprowadzenia Polityki oraz jej znaczenie dla wszystkich osób 
współpracujących, tak aby wszystkie osoby współpracujące z Fundacją zostały 
zapoznane z jej treścią przed rozpoczęciem jej obowiązywania. 

3. Postanowienia niniejszej Polityki mają zastosowanie do wszystkich osób 
współpracujących z Fundacją od dnia jej wejścia w życie, niezależnie od daty 
rozpoczęcia współpracy z Fundacją. 

4. Zarząd Fundacji uznaje wejście w życie niniejszej Polityki za początek procesu 
jej wdrażania, a nie jego zakończenie, i zobowiązuje się do konsekwentnego 
stosowania mechanizmów monitorowania i doskonalenia opisanych w rozdziale 
10, tak aby Polityka funkcjonowała w praktyce organizacyjnej, a nie pozostała 
dokumentem o charakterze wyłącznie deklaratywnym. 

11.2. Publikacja i komunikacja dokumentu 
1. Niniejsza Polityka jest publikowana na wewnętrznym dysku Fundacji oraz 
udostępniana każdej nowej osobie współpracującej w ramach procesu 
wdrożenia (onboardingu), nie później niż w pierwszym dniu jej współpracy z 
Fundacją. 

2. Fundacja może podjąć decyzję o publikacji Polityki, w całości lub w części, 
również na swojej stronie internetowej, w celu poinformowania o przyjętych 
standardach osób zainteresowanych współpracą z Fundacją oraz jej 
beneficjentek i beneficjentów. 

3. Fundacja zapewnia, aby treść Polityki była komunikowana w sposób 
zrozumiały, z wykorzystaniem materiałów wspierających, takich jak skrócone 
podsumowanie najważniejszych zasad, przygotowywanych w ramach działań 
wdrożeniowych, o których mowa w pkt 11.1. 
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11.3. Przegląd i zmiany polityki 
1. Zmiany niniejszej Polityki wprowadzane są w drodze uchwały Zarządu 
Fundacji, na wniosek Pełnomocniczki lub Pełnomocnika ds. Równego 
Traktowania, złożony w ramach przeglądu, o którym mowa w pkt 10.3, lub z 
inicjatywy własnej Zarządu. 

2. O każdej zmianie Polityki osoby współpracujące są informowane niezwłocznie, 
w sposób określony w pkt 11.2. Jeżeli zakres zmiany tego wymaga, Zarząd 
Fundacji decyduje o przeprowadzeniu dodatkowego szkolenia 
przypominającego. 

3. Tekst jednolity Polityki, uwzględniający wszystkie wprowadzone zmiany, jest 
każdorazowo udostępniany w miejscu publikacji, o którym mowa w pkt 11.2, wraz 
z informacją o dacie ostatniej aktualizacji. 

4. Każda wersja Polityki jest oznaczana numerem wersji oraz datą zatwierdzenia 
przez Zarząd Fundacji, a poprzednie wersje dokumentu są archiwizowane 
wewnętrznie przez okres nie krótszy niż pięć lat od dnia ich zastąpienia nową 
wersją. 

 

 

49 
 


	 
	ROZDZIAŁ 1. CEL DOKUMENTU 
	1.1. Cel polityki 
	1.2. Powiązanie z wartościami i strategią organizacji 
	1.3. Zakres obowiązywania 
	1.4. Podstawa prawna 
	1.5. Powiązanie z polityką antymobbingową i procedurą zgłaszania naruszeń 

	ROZDZIAŁ 2. DEFINICJE I PODSTAWOWE POJĘCIA 
	2.1. Różnorodność 
	2.2. Równość szans 
	2.3. Inkluzywność 
	2.4. Równe traktowanie i przeciwdziałanie dyskryminacji 

	ROZDZIAŁ 3. ZASADY POLITYKI ZARZĄDZANIA RÓŻNORODNOŚCIĄ, RÓWNOŚCIĄ SZANS I INKLUZYWNOŚCIĄ 
	3.1. Poszanowanie godności i różnorodności 
	3.2. Równość szans i dostęp do możliwości rozwoju 
	3.3. Kultura współpracy i wzajemnego szacunku 
	3.4. Dostępność i inkluzywność środowiska pracy 

	 
	ROZDZIAŁ 4. WSPÓŁPRACA W ZRÓŻNICOWANYCH ZESPOŁACH 
	4.1. Zasady współpracy 
	4.2. Komunikacja oparta na szacunku 
	4.3. Współpraca międzypokoleniowa 
	4.4. Współpraca w zespołach zróżnicowanych pod względem płci 
	4.5. Rozwiązywanie konfliktów i budowanie kultury dialogu 

	ROZDZIAŁ 5. RÓWNOŚĆ SZANS W ORGANIZACJI 
	5.1. Równy dostęp do zatrudnienia i współpracy 
	5.2. Równy dostęp do rozwoju zawodowego 
	5.3. Równy dostęp do szkoleń, awansów i projektów 
	5.4. Udział osób współpracujących w życiu organizacji 

	ROZDZIAŁ 6. MONITOROWANIE TALENTÓW I ROZWÓJ KOMPETENCJI 
	6.1. Rozpoznanie potencjału i potrzeb rozwojowych 
	6.2. Identyfikacja potrzeb kompetencyjnych 
	6.3. Planowanie działań rozwojowych 
	6.4. Ocena i doskonalenie działań rozwojowych 

	ROZDZIAŁ 7. PRZEKAZYWANIE WIEDZY I ROZWÓJ OSÓB WSPÓŁPRACUJĄCYCH 
	7.1. Mentoring 
	7.2. Coaching 
	7.3. Wymiana wiedzy i doświadczeń 
	7.4. Rozwój kompetencji i uczenie się przez całe życie 

	ROZDZIAŁ 8. ORGANIZACJA PRACY WSPIERAJĄCA DOBROSTAN 
	8.1. Promowanie zdrowia i bezpieczeństwa 
	8.2. Work-life balance 
	8.3. Przeciwdziałanie wypaleniu zawodowemu 
	8.4. Elastyczne formy organizacji pracy 
	8.5. Wsparcie dobrostanu psychicznego 

	ROZDZIAŁ 9. ROLE I ODPOWIEDZIALNOŚĆ 
	9.1. Odpowiedzialność kierownictwa 
	9.2. Odpowiedzialność osób zarządzających zespołami 
	9.3. Odpowiedzialność osób współpracujących 

	ROZDZIAŁ 10. MONITOROWANIE REALIZACJI POLITYKI 
	10.1. Wskaźniki i sposób monitorowania 
	10.2. Ochrona danych przy monitorowaniu wskaźników różnorodności (RODO) 
	10.3. Przegląd i aktualizacja polityki 
	10.4. Działania doskonalące 

	ROZDZIAŁ 11. POSTANOWIENIA KOŃCOWE 
	11.1. Wejście w życie polityki 
	11.2. Publikacja i komunikacja dokumentu 
	11.3. Przegląd i zmiany polityki 


