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PREAMBULA

Zwazywszy, ze:

(A)

(B)

(€)

(D)

Fundacja stale dazy do zapewnienia w mozliwie najszerszym zakresie wyrazonej
w Konstytucji Rzeczpospolitej Polskiej zasady rownosci kobiet i mezczyzn w szczegdlnosci
w zakresie zapewnienia zatrudnionym osobom rdwnego prawa do ksztatcenia,
zatrudnienia i awanséw, a takze do jednakowego wynagradzania za prace jednakowej
wartosci, do zabezpieczenia spotecznego oraz do zajmowania stanowisk i petnienia
funkji,

Fundacja jest aktywnie zaangazowana w tworzenie i utrzymywanie srodowiska pracy
opartego na zasadach réwnego traktowania, wzajemnego szacunku, poszanowania
godnosci oraz réwnych szans dla wszystkich oséb zatrudnionych i wspétpracujacych
z Fundacja,

Fundacja rozumie potrzebe systematycznego monitorowania sytuacji kobiet i mezczyzn
w Fundacji oraz podejmowania dziatan stuzgcych zapewnieniu réwnych szans w dostepie
do zatrudnienia, rozwoju zawodowego, awansow, szkoled oraz udziatu w procesach
decyzyjnych,

Fundacja stale dazy do identyfikowania i eliminowania barier moggcych prowadzi¢ do
nierownego traktowania ze wzgledu na pteé, a takze do przeciwdziatania wszelkim
formom dyskryminacji, molestowania, przemocy oraz wykluczenia,

Fundacja uznajac, ze réznorodnos¢ doswiadczen, wiedzy i kompetencji stanowi wartos¢
sprzyjajaca realizacji jej celdw statutowych, przyjmuje niniejszy Plan Réwnosci Ptci okreslajacy
cele, zasady i dziatania stuzgce wzmacnianiu kultury organizacyjnej opartej na poszanowaniu

godnosci, réznorodnosci i réwnych szans.
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A. KWESTIE FORMALNE

Podstawa prawna

Plan zostat przyjety uchwatg Zarzadu nr Z/2026/06/12/1 z dnia 12.06.2026 roku.

Plan integruje zasady wyrazone w aktach prawa wewnetrznego obowigzujgcych
w Fundaciji:

a) Regulaminie Pracy z dnia 17 stycznia 2022 roku, w tym polityka Antymobbingowa,

b) Regulamin Wynagradzania Pracownikdw,

¢) Regulamin dokonywania okresowych ocen pracownikow.

Cele Planu

Plan stanowi realizacje zobowigzania Fundacji do tworzenia srodowiska pracy opartego na
poszanowaniu godnosci, rownosci szans, réznorodnosci oraz przeciwdziataniu wszelkim
formom dyskryminacji i nieréwnego traktowania.

Celem Planu jest wspieranie rzeczywistej rownosci kobiet i mezczyzn w funkcjonowaniu
Fundacji poprzez identyfikowanie i eliminowanie barier mogacych prowadzi¢ do
nieréwnego traktowania ze wzgledu na pteé.

Cele szczegdtowe Planu obejmuja:

a) zapewnienie réwnych szans w procesach rekrutacji, rozwoju zawodowego,
awansowania oraz wynagradzania;

b) podnoszenie swiadomosci pracownikéw i kadry kierowniczej w zakresie réwnosci ptci
oraz przeciwdziatania stereotypom i uprzedzeniom;

c) przeciwdziatanie wszelkim formom dyskryminacji, molestowania i przemocy w miejscu
pracy;

d) wzmacnianie réwnego udziatu kobiet i mezczyzn w procesach zarzgdzania;

e) wspieranie rGwnowagi pomiedzy zyciem zawodowym i prywatnym;

f) monitorowanie sytuacji kobiet i mezczyzn w Fundacji przy wykorzystaniu obiektywnych
wskaznikdw oraz okresowg ocene skutecznosci podejmowanych dziatan.

Realizacja celdéw okreslonych w Planie odbywa sie z poszanowaniem zasady réwnego
traktowania, kompetencji, kwalifikacji oraz indywidualnych predyspozycji o0sdéb
zatrudnionych i wspdtpracujgcych z Fundacja.

Definicje
Wszelkie pojecia na znak ich zdefiniowania w Planie pisane wielkg literg winny byé
interpretowane wytgcznie tak, jak zostaty one w nim zdefiniowane.

Tytuty poszczegdlnych jednostek redakcyjnych Planu stuzg wytgcznie wygodzie korzystania
z egzemplarza Planu.
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Przez nastepujace pojecia nalezy rozumiec:

a)

b)

c)

d)

f)

Fundacja — fundacja pod firmg Fundacja Uniwersytetu im. Adama Mickiewicza
w Poznaniu z siedzibg w Poznaniu, wpisana pod numerem KRS 0000052045 do rejestru
stowarzyszenn, innych organizacji spotecznych i zawodowych, fundacji oraz
samodzielnych publicznych zaktadéw opieki zdrowotnej Krajowego Rejestru Sgdowego
oraz do rejestru przedsiebiorcéw Krajowego Rejestru Sgdowego, zidentyfikowana
Numerem Identyfikacji Podatkowej 7810002075;

Harmonogram — przygotowane przez Koordynatora i zatwierdzone przez Zarzad
zestawienie dziatan przewidzianych do realizacji w ramach Planu, okreslajace
w szczegdlnosci  terminy ich wykonania, osoby Ilub komérki organizacyjne
odpowiedzialne za ich realizacje oraz wskazniki umozliwiajagce ocene stopnia
wykonania poszczegélnych dziatan;

Koordynator — osoba wyznaczona przez Zarzad do koordynowania dziatan zwigzanych
z realizacjg Planu, monitorowania stopnia osiggania jego celéw, gromadzenia danych
dotyczacych realizacji Planu oraz przygotowywania okresowych raportéw
i rekomendacji dotyczacych jego doskonalenia;

Plan — niniejszy dokument;

Zarzad — statutowy organ Fundacji odpowiedzialny za kierowanie dziatalnosciag
Fundacji oraz wykonywanie zadan okreslonych w Planie;

Zespot HR — komoérka organizacyjna w strukturze Fundacji realizujgca zadania z zakresu
zarzadzania zasobami ludzkimi, w szczegdlnosci w obszarze zatrudnienia, rozwoju
zawodowego, organizacji pracy oraz wspierania realizacji Planu.

Strona 5z 17



B. DIAGNOZA

Audyt

Podstawg opracowania Planu byto przeprowadzenie audytu stanu wyjsciowego, ktérego
celem byto dokonanie obiektywnej oceny sytuacji Fundacji w zakresie realizacji zasady
réwnosci kobiet i mezczyzn oraz identyfikacja obszaréw wymagajacych dalszych dziatan
organizacyjnych.

Audyt zostat przeprowadzony z uwzglednieniem struktury organizacyjnej Fundacji,
obowigzujgcych procedur i praktyk, danych dotyczacych zatrudnienia oraz innych
informacji majacych znaczenie dla oceny poziomu zapewnienia rownych szans i rGwnego
traktowania.

Celem audytu byto ustalenie stanu istniejgcego, rozpoznanie potencjalnych barier oraz
okreslenie kierunkéw dziatan stuzgcych dalszemu wzmacnianiu kultury organizacyjnej
opartej na poszanowaniu godnosci, rownosci i roznorodnosci.

Wyniki audytu stanowig punkt odniesienia dla dziatar przewidzianych w Planie oraz beda
wykorzystywane jako warto$¢ bazowa przy monitorowaniu stopnia realizacji przyjetych
celédw i ocenie skutecznosci podejmowanych dziatan.

Stan wyjsciowy

Przedstawione wyniki audytu stanowig punkt odniesienia dla oceny skutecznosci dziatan

przewidzianych w Planie.

1. Struktura zatrudnienia.

W wyniku analizy danych kadrowych stwierdzono, ze w Fundacji zatrudnionych jest 125
(stownie: sto dwadziescia piec) osdb z czego 74% (stownie: siedemdziesiat cztery procent)
stanowig kobiety, zas 26% (stownie: dwadziescia szes¢ procent) stanowig mezczyzni.
Przewaga kobiet w strukturze zatrudnienia nie znajduje petnego odzwierciedlenia
w sktadzie organéw Fundacji, jednak analiza nie wskazuje na wystepowanie systemowych
barier ograniczajgcych dostep kobiet do stanowisk kierowniczych.

Udziat kobiet i mezczyzn w organach decyzyjnych.

Organami Fundacji, w sktad ktérych wchodzg osoby fizyczne s3:
a) Rada Fundacji,

b) Zarzad.

Rada Fundacji sktada sie z 8 (stownie: oSmiu) osdéb, z czego 3 (stownie: trzech) Cztonkéw
Rady Fundacji to kobiety, zas pozostatych 5 (stownie: pieciu) to mezczyzni, przy czym
Przewodniczgcym Rady Fundacji jest kobieta.

Zarzad sktada sie z 3 (stownie: trzech) osdéb, z czego 1 (stownie: jeden) Cztonek Zarzadu jest
kobietg, zas pozostatych 2 (stownie: dwdch) to mezczyzni, przy czym Prezesem Zarzadu jest
mezczyzna.
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W ramach struktury organizacyjnej przedsiebiorstwa Fundacji obsadzanie stanowisk
decyzyjnych realizowane jest w oparciu o procesy awansu wewnetrznego oraz ocene
kompetencji i doswiadczenia pracownikdw. Dobdr oséb na stanowiska kierownicze
uwzglednia w szczegdlnosci kompetencje liderskie, przygotowanie do petnienia funkcji
zarzadczych oraz potrzeby organizacyjne wynikajace z funkcjonowania zespotéw. Proces
obejmowania stanowisk kierowniczych realizowany jest w ramach obowigzujgcych praktyk
zarzagdczych oraz dziatan rozwojowych wspierajgcych przygotowanie pracownikéw do
petnienia rél kierowniczych. W dziataniach zwigzanych z obsadzaniem stanowisk
kierowniczych uwzgledniana jest zasada réwnego traktowania oraz réwnosci szans.

W ramach struktury organizacyjnej przedsiebiorstwa Fundacji stosunek zatrudnienia kobiet
do mezczyzn na stanowiskach kierowniczych wynosi 63% (stownie: szes¢dziesigt trzy
procent) do 37% (stownie: trzydziestu siedmiu procent) na korzysé kobiet.

Luka ptacowa na stanowiskach decyzyjnych w ramach struktury organizacyjnej
przedsiebiorstwa Fundacji wynosi 5-6% (stownie: pie¢ do sze$ciu procent) na korzysc
mezczyzn, co wynika przede wszystkim z rdéznic w strukturze stanowisk oraz
indywidualnych sktadnikach wynagrodzenia. Stwierdzona luka ptacowa ma charakter
umiarkowany, albowiem brak jest widocznych systemowych nieréwnosci, za$
wynagrodzenia s3 zblizone w ramach poziomoéw stanowisk.

Przeciwdziatanie molestowaniu i przemocy.

W Fundacji obowigzujg zasady rownego traktowania oraz przeciwdziatania dyskryminacji,
mobbingowi i innym formom niewtfasciwych zachowan w miejscu pracy.

W Fundacji sprawnie funkcjonujg mechanizmy umozliwiajgce zgtaszanie sytuacji
naruszajgcych obowigzujgce zasady, zas zgtoszenia rozpatrywane sg zgodnie z przyjetymi
procedurami. Dziatania w tym obszarze realizowane s3 w ramach biezgcego zarzadzania
organizacjg oraz praktyk HR, z uwzglednieniem zapewnienia bezpiecznego srodowiska
pracy oraz zasady rownego traktowania.

Procesy rekrutacyjne.

W Fundacji procesy rekrutacyjne realizowane sg w oparciu o biezgce potrzeby kadrowe
oraz wymagania kompetencyjne wynikajgce ze struktury stanowisk oraz zakresow
obowigzkow.

Dobér kandydatéw odbywa sie wytacznie z uwzglednieniem kryteridw merytorycznych,
w szczegolnosci kwalifikacji, doswiadczenia zawodowego oraz dopasowania do wymagan
stanowiska.

Proces rekrutacji prowadzony jest przez osoby odpowiedzialne za zarzadzanie zespotem,
do ktorego rekrutowany jest pracownik, we wspodtpracy z Zespotem HR, obejmujac
identyfikacje potrzeb kadrowych, prowadzenie procesu selekcji kandydatow oraz
podejmowanie decyzji o zatrudnieniu.

Fundacja nie prowadzi rekrutacji ciggtych, zas procesy rekrutacyjne prowadzone sg
wytgcznie w odpowiedzi na biezgce potrzeby kadrowe Fundacji. Dziatania rekrutacyjne
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realizowane sg w ramach przyjetych praktyk organizacyjnych oraz obowigzujgcych
procedur wewnetrznych, z uwzglednieniem zasad rownego traktowania i przeciwdziataniu
dyskryminacji.

Awanse.

W Fundacji funkcjonuje standard planowania kariery, oparty na zdefiniowanej strukturze
stanowisk oraz sciezkach rozwoju zawodowego. Proces awansOw stanowi integralny
element zarzgdzania rozwojem pracownikow.

Awans realizowany jest w oparciu o ocene kompetencji, doswiadczenia zawodowego oraz
stopnia przygotowania pracownika do objecia stanowiska o wyziszym poziomie
odpowiedzialnosci.

Proces identyfikacji potencjatu rozwojowego oraz przygotowania pracownika do awansu
realizowany jest przy udziale bezposredniego przetozonego, ktéry odpowiada za ocene
gotowosci pracownika oraz inicjowanie dziatan rozwojowych. Proces ten realizowany jest
podczas corocznej oceny pracowniczej.

Decyzje dotyczgce awanséw podejmowane sg w ramach obowigzujgcych standardéw
zarzadczych i proceséw HR, z uwzglednieniem potrzeb organizacyjnych oraz kierunkéw
rozwoju zespotéw, spdjnych ze strategig Fundacji.

Szkolenia.

W Fundacji funkcjonuje system identyfikacji potrzeb szkoleniowych i rozwojowych, ktéry
stanowi element procesu ewaluacji pracownikéw realizowanego raz do roku.

Kierownicy komodrek organizacyjnych monitorujg potrzeby szkoleniowe pracownikéw
w ramach biezgcego zarzgdzania zespotami oraz przeprowadzanych ocen okresowych,
obejmujacych analize kompetencji oraz kierunkéw rozwoju zawodowego. Na tej podstawie
identyfikowane sg potrzeby rozwojowe zaréwno na poziomie indywidualnym, jak
i zespotowym. Zgromadzone informacje przekazywane sg do zespotu HR, ktéry dokonuje
ich klasyfikacji oraz analizy pod katem spdjnosci z celami organizacyjnymi, potrzebami
zespotdw oraz indywidualnymi kierunkami rozwoju pracownikéw.

Dziatania w obszarze szkolen i rozwoju realizowane sg z uwzglednieniem zasady réwnego
traktowania oraz rdwnego dostepu do mozliwosci podnoszenia kwalifikacji w formie
szkolen indywidualnych, grupowych, a takze w ramach uméw o podnoszeniu kwalifikacji
zawodowych w przypadku studidw | i Il stopnia, studidw podyplomowych,
specjalistycznych kursow.

Réwnowaga miedzy zyciem zawodowym i prywatnym (ang. work-life balance).

W Fundacji stosowane sg rozwigzania wspierajgce rownowage miedzy zyciem zawodowym
i prywatnym, w tym elastyczne formy organizacji pracy oraz mozliwos¢ wykonywania pracy
poza siedzibg pracodawcy, zgodnie z przyjetymi zasadami.

Organizacja pracy oraz sposob realizacji obowigzkéw stuzbowych ustalane s3g
z uwzglednieniem specyfiki zadan oraz potrzeb zespotdéw, przy zachowaniu ciggtosci
funkcjonowania organizacji.
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Zarzgdzanie czasem pracy oraz komunikacjg pomiedzy pracownikami i przetozonymi
realizowane jest w ramach biezgcych praktyk organizacyjnych oraz zasad wspétpracy
w zespotach.

Praca w formie zdalnej w organizacji organizowana jest z uwzglednieniem specyfiki
stanowiska i mozliwosci realizacji zadan w formie zdalne;.

Dziatania w obszarze zapewnienia réwnowagi pomiedzy zyciem zawodowym i prywatnym
(ang. work-life balance) stanowig element szerzej rozumianych praktyk zwigzanych
z organizacjg pracy oraz zarzgdzaniem dobrostanem pracownikdéw iregulowane s3
obowigzujgcymi w Fundacji aktami prawa wewnetrznego oraz w ramach indywidualnych
porozumien pomiedzy pracownikiem a pracodawca.

Strona 91z 17



C. REALIZACIA PLANU

I. Odpowiedzialnos¢ za realizacje Planu.

1. Osoby odpowiedzialne za realizacje Planu.
Za zapewnienie warunkow niezbednych do realizacji Planu oraz nadzér nad jego
wdrazaniem odpowiada Zarzad.

Zarzad:

a) zatwierdza Plan oraz jego aktualizacje,

b) zapewnia zasoby organizacyjne niezbedne do realizacji Planu,

c) dokonuje okresowej oceny stopnia realizacji Planu,

d) podejmuje decyzje dotyczace dziatarh naprawczych i doskonalgcych,
e) powotuje i odwotuje Koordynatora.

Kierownicy komorek organizacyjnych oraz osoby zarzadzajgce zespotami odpowiedzialni sg
za wdrazanie zasad wynikajacych z Planu w obszarach pozostajgcych w zakresie ich
kompetenc;ji.

WSszystkie osoby zatrudnione oraz wspétpracujgce z Fundacjg sg zobowigzane do
przestrzegania zasad okreslonych w Planie oraz wspétdziatania w realizacji jego celow.
Zarzad w celu zapewnienia skutecznej realizacji Planu wyznacza Koordynatora.

2. Koordynator.
Koordynator odpowiada za biezgcg koordynacje dziatarh podejmowanych w ramach Planu,
monitorowanie stopnia realizacji przyjetych celédw oraz wspieranie komorek
organizacyjnych i oséb wspdtpracujacych z Fundacjg we wdrazaniu zasad wynikajgcych
z Planu, a takze petni funkcje doradczg i informacyjng w sprawach zwigzanych z realizacjg
Planu.

Do podstawowych zadan Koordynatora nalezy:

a) monitorowanie realizacji dziatan przewidzianych w Planie,

b) gromadzenie danych niezbednych do oceny skutecznosci Planu,

c) przygotowywanie okresowych raportéw dotyczgcych realizacji Planu,

d) inicjowanie dziatan edukacyjnych i informacyjnych zwigzanych z réwnoscia pfci,

e) identyfikowanie obszaréw wymagajgcych doskonalenia oraz przedstawianie Zarzagdowi
propozycji zmian lub aktualizacji Planu.

Koordynator wykonuje swoje zadania z poszanowaniem zasad bezstronnosci, poufnosci
oraz ochrony danych osobowych i nie zastepuje organdéw ani oséb wtasciwych do
prowadzenia postepowan dotyczgcych naruszen prawa pracy, zasad réwnego traktowania
lub ochrony débr osobistych.
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Dziatania

Szczegobtowy sposdb realizacji dziatan okreslonych w Planie, w tym terminy ich wykonania,
osoby odpowiedzialne oraz wskazniki realizacji, okre$la Harmonogram przygotowywany
przez Koordynatora i zatwierdzany przez Zarzad.

Zmiana Harmonogramu nie stanowi zmiany Planu i nie wymaga jego aktualizacji.

RAwnos¢ w rekrutacji i awansach.

Réwne traktowanie w procesach rekrutacji oraz rozwoju zawodowego stanowi jeden
z podstawowych elementéw polityki kadrowej Fundacji. Podejmowanie decyzji
dotyczacych zatrudnienia i awanséw powinno opierac sie na przejrzystych, obiektywnych
i merytorycznych kryteriach, zapewniajgcych wszystkim kandydatom i pracownikom
rowne szanse dostepu do zatrudnienia oraz mozliwosci rozwoju zawodowego.

Cel: Zapewnienie realizacji proceséw rekrutacyjnych i awansowych w sposéb oparty na
obiektywnych kryteriach oraz wolny od dyskryminacji ze wzgledu na ptec.

Dziatania: Fundacja bedzie stosowac jednolite i merytoryczne kryteria oceny kandydatéw
oraz pracownikdéw, uwzgledniajgce w szczegdlnosci kwalifikacje, doswiadczenie
zawodowe, kompetencje oraz predyspozycje niezbedne do wykonywania okreslonych
obowigzkéw. Podejmowane bedg dziatania zmierzajgce do zwiekszenia przejrzystosci
procesow rekrutacyjnych i awansowych, w tym poprzez ujednolicanie stosowanych
procedur oraz dokumentowanie kryteriow stanowigcych podstawe decyzji kadrowych.
Fundacja bedzie rowniez rozwijac¢ praktyki wspierajace réwne traktowanie w procesach
rekrutacji i awanséw, ograniczajace ryzyko wystepowania nieuzasadnionych réznic
w ocenie kandydatéw i pracownikow oraz sprzyjajgce podejmowaniu decyzji personalnych
w oparciu o obiektywne i sprawdzalne przestanki.

Wskazniki do monitorowania:

a) liczba przeprowadzonych proceséw rekrutacyjnych,

b) udziat kobiet i mezczyzn zatrudnionych w wyniku proceséw rekrutacyjnych,
c) liczba awansow kobiet i mezczyzn,

d) odsetek proceséw rekrutacyjnych prowadzonych z wykorzystaniem jednolitych
kryteridw oceny kandydatéw,

e) liczba zgtoszonych przypadkéw naruszenia zasady rownego traktowania w procesach
rekrutacji lub awansoéw.

Réwnowaga pici w zarzadzaniu.

Réwnosé szans w dostepie do stanowisk kierowniczych stanowi istotny element polityki
rownego traktowania oraz efektywnego zarzadzania organizacjg. Fundacja dazy do
tworzenia Srodowiska, w ktérym decyzje dotyczgce powierzania funkcji kierowniczych
podejmowane sg w sposdb przejrzysty, z uwzglednieniem obiektywnych kryteridow
odnoszacych sie do kwalifikacji, kompetencji, doswiadczenia oraz predyspozycji do
petnienia funkcji zarzadczych.
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Cel: Wspieranie réwnych szans kobiet i mezczyzn w dostepie do stanowisk kierowniczych
oraz rozwoj zrébwnowazonej reprezentacji ptci w strukturach zarzadzania Fundacji.

Dziatania: Fundacja bedzie podejmowad dziatania majgce na celu zapewnienie, aby
procesy zwigzane z obsadzaniem stanowisk kierowniczych opieraty sie na przejrzystych,
obiektywnych i niedyskryminujacych kryteriach. Réwnolegle rozwijane bedg inicjatywy
wspierajagce przygotowanie o0sob zatrudnionych do petnienia funkcji zarzadczych,
w szczegdlnosci poprzez umozliwianie podnoszenia kompetencji kierowniczych oraz
rozwoju zawodowego. Fundacja bedzie réwniez monitorowaé strukture ptci na
stanowiskach kierowniczych oraz analizowa¢ ewentualne bariery utrudniajgce
zrownowazony udziat kobiet i mezczyzn w zarzgdzaniu, podejmujgc — w razie potrzeby —
dziatania doskonalgce organizacje proceséw kadrowych.

Wskazniki do monitorowania:
a) udziat kobiet i mezczyzn na stanowiskach kierowniczych,

b) liczba kobiet i mezczyzn uczestniczacych w dziataniach przygotowujgcych do petnienia
funkcji kierowniczych,

c) liczba awanséw na stanowiska kierownicze z podziatem na pte¢;

d) liczba analiz dotyczacych struktury zarzadzania przeprowadzonych w okresie objetym
monitoringiem.

Przejrzysta i sprawiedliwa polityka wynagrodzen.

Przejrzysty i oparty na obiektywnych kryteriach system ksztattowania wynagrodzen

stanowi jeden z podstawowych elementéw zapewnienia réwnego traktowania

w zatrudnieniu. Fundacja dazy do tego, aby wysoko$¢ wynagrodzenia odpowiadata

wartosci wykonywanej pracy, poziomowi odpowiedzialnosci oraz wymaganym

kwalifikacjom i kompetencjom, niezaleznie od ptci osoby wykonujgcej prace.

Wdrozenie spdjnych zasad warto$ciowania stanowisk pracy ma na celu zwiekszenie

transparentnosci  proceséw  kadrowych,  ograniczenie  ryzyka  powstawania

nieuzasadnionych réznic w wynagrodzeniach oraz zapewnienie jednolitych standardéw

przy ustalaniu poziomu wynagrodzen i podejmowaniu decyzji dotyczacych zatrudnienia

oraz rozwoju zawodowego.

Cel: Ograniczenie ryzyka wystepowania nieuzasadnionych réznic w wynagrodzeniach oraz
zapewnienie spdjnego, przejrzystego i opartego na obiektywnych kryteriach systemu
ksztattowania wynagrodzen.

Dziatania: Fundacja bedzie podejmowac dziatania zmierzajgce do opracowania i wdrozenia
systemu wartosciowania stanowisk pracy, uwzgledniajgcego zakres obowigzkdow, poziom
odpowiedzialnosci, wymagane kwalifikacje oraz kompetencje niezbedne do wykonywania
pracy na danym stanowisku. W ramach realizacji celu rozwijana bedzie spdjna struktura
stanowisk pracy obejmujgca opisy stanowisk oraz przypisane im zakresy
odpowiedzialnosci. Zasady wynagradzania bedg powigzane z wartoscig stanowiska oraz
obiektywnymi kryteriami oceny pracy. Fundacja bedzie rowniez okresowo analizowac¢
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poziom wynagrodzen w celu identyfikacji ewentualnych rdéznic wymagajgcych
uzasadnienia oraz podejmowania dziatan stuzacych zapewnieniu przejrzystosci i réwnego
traktowania w polityce wynagrodzen.

Wskazniki do monitorowania:

a) odsetek stanowisk objetych wartosciowaniem,

b) odsetek stanowisk posiadajgcych aktualny opis stanowiska,

c) poziom luki ptacowej w Fundacji,

d) liczba analiz wynagrodzen przeprowadzonych w okresie objetym monitoringiem,

e) liczba stwierdzonych przypadkéw wymagajgcych korekty zasad wynagradzania.

Przejrzysta i sprawiedliwa polityka szkoleniowa.

Rozwéj kompetencji oséb zatrudnionych stanowi istotny element budowania organizacji
opartej na réwnosci szans, wzajemnym szacunku oraz ciggtym doskonaleniu. Fundacja
uznaje, ze zapewnienie réwnego dostepu do dziatan rozwojowych sprzyja podnoszeniu
jakosci wykonywanej pracy, wzmacnia potencjat organizacji oraz wspiera realizacje celéw
strategicznych.

Cel: Zapewnienie réwnego dostepu do rozwoju zawodowego oraz dostosowanie dziatan
szkoleniowych do potrzeb organizacji i 0séb zatrudnionych.

Dziatania: Fundacja bedzie rozwija¢ system identyfikowania i planowania potrzeb
szkoleniowych, uwzgledniajagcy zaréwno cele organizacyjne, jak i potrzeby rozwojowe
0sob zatrudnionych. Oferta szkoleniowa bedzie systematycznie dostosowywana do
zmieniajacych sie wyzwan organizacyjnych oraz specyfiki wykonywanych zadan.
Jednoczesnie Fundacja bedzie dgzy¢ do zapewnienia wszystkim osobom zatrudnionym
rownego i przejrzystego dostepu do dziatan szkoleniowych oraz innych form rozwoju
zawodowego, z uwzglednieniem obiektywnych kryteriéw uczestnictwa. W ramach dziatan
rozwojowych przewiduje sie réwniez organizowanie szkolen dotyczacych zasad rownego
traktowania, przeciwdziatania dyskryminacji oraz budowania kultury organizacyjnej
opartej na szacunku i poszanowaniu godnosci kazdej osoby.

Wskazniki do monitorowania:

a) liczba o0sdéb uczestniczgcych w szkoleniach,

b) udziat kobiet i mezczyzn uczestniczgcych w szkoleniach,

c) S$rednia liczba godzin szkoleniowych przypadajgca na jedng osobe zatrudniong,

d) odsetek pracownikéw objetych coroczng analizg potrzeb szkoleniowych.

Przeciwdziatanie molestowaniu i przemocy.

Fundacja uznaje, ze poszanowanie godnosci kazdej osoby oraz zapewnienie bezpiecznego
i wolnego od przemocy Srodowiska pracy stanowig podstawowe warunki prawidtowego
funkcjonowania organizacji. Wszelkie przejawy dyskryminacji, mobbingu, molestowania,
w tym molestowania seksualnego, oraz innych zachowan naruszajacych godnosé
cztowieka pozostajg sprzeczne z wartosciami Fundacji i nie bedg akceptowane.
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Cel: Zapewnienie skutecznego funkcjonowania mechanizméw przeciwdziatania
dyskryminacji, mobbingowi i molestowaniu oraz utrzymanie bezpiecznego Srodowiska
pracy.

Dziatania: Fundacja bedzie utrzymywac i doskonali¢ procedury dotyczace zgtaszania,
rozpatrywania oraz dokumentowania przypadkdéw naruszenia zasad rownego traktowania,
dyskryminacji, mobbingu i molestowania. Podejmowane bedg dziatania stuzgce
zwiekszaniu $wiadomosci o0séb zatrudnionych w zakresie obowigzujacych zasad,
dostepnych mechanizmédw ochrony oraz sposobdw reagowania na niepozgdane
zachowania. Fundacja bedzie réwniez okresowo monitorowa¢ skutecznosc¢
funkcjonujgcych procedur i srodkéw ochrony pracownikéw oraz podejmowaé dziatania
doskonalgce, majgce na celu dalsze wzmacnianie bezpieczeAstwa i poszanowania
godnosci wszystkich oséb zatrudnionych oraz wspétpracujgcych z Fundacja.

Wskazniki do monitorowania:

a) liczba zgtoszen dotyczacych dyskryminacji, mobbingu lub molestowania,
b) liczba zgtoszen rozpatrzonych zgodnie z obowigzujacg procedurg,

c) $redni czas rozpatrzenia zgtoszenia,

d) liczba dziatan informacyjnych i szkoleniowych dotyczacych przeciwdziatania
dyskryminacji,

e) liczba przegladdw obowigzujgcych procedur.
6. Rownowaga miedzy zyciem zawodowym i prywatnym (ang. work-life balance)

Fundacja uznaje, ze zachowanie réwnowagi pomiedzy zyciem zawodowym i prywatnym
stanowi jeden z istotnych czynnikéw wptywajgcych na dobrostan oséb zatrudnionych,
efektywnos$é wykonywanej pracy oraz stabilny rozwdj organizacji. Tworzenie $rodowiska
pracy uwzgledniajgcego potrzeby zawodowe i osobiste sprzyja budowaniu
zaangazowania, wzajemnego zaufania oraz dtugotrwatej wspétpracy.

Cel: wspieranie rozwigzan organizacyjnych umozliwiajgcych zachowanie réwnowagi
pomiedzy zyciem zawodowym i prywatnym przy jednoczesnym zapewnieniu sprawnej
organizacji pracy oraz jednolitych zasad obowigzujgcych wszystkie osoby zatrudnione
i wspoétpracujace z Fundacja.

Dziatania: Fundacja bedzie rozwija¢ i doskonali¢ elastyczne formy organizacji pracy, o ile
pozwala na to charakter wykonywanych obowigzkéw oraz potrzeby organizacyjne.
Rozwigzania te bedg stosowane wedtug przejrzystych i jednolitych zasad,
z poszanowaniem zasady réwnego traktowania oraz z uwzglednieniem koniecznosci
zapewnienia sprawnej organizacji pracy i ciggtosci realizacji zadan statutowych Fundacji.
Elastyczne formy organizacji pracy nie majg charakteru $wiadczenia przystugujacego
kazdej osobie zatrudnionej, lecz stosowane sg z uwzglednieniem obiektywnych potrzeb
Fundacji, specyfiki danego stanowiska oraz mozliwosci zapewnienia ciggtosci
i efektywnosci wykonywania zadan. Jednoczesnie Fundacja bedzie wspiera¢ inicjatywy
stuzgce wzmacnianiu dobrostanu oséb zatrudnionych, budowaniu kultury organizacyjnej
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opartej na wzajemnym szacunku oraz tworzeniu warunkow sprzyjajacych zachowaniu
rownowagi pomiedzy zyciem zawodowym i prywatnym.

Wskazniki do monitorowania:

a) liczba osdéb korzystajacych z elastycznych form organizacji pracy,

b) udziat oséb korzystajgcych z elastycznych form organizacji pracy w ogdlnej liczbie
zatrudnionych,

c) liczba uzgodnien dotyczacych indywidualnej organizacji pracy,

d) liczba zgtoszonych przypadkéw dotyczacych organizacji pracy wymagajacych
interwencji.

Monitorowanie realizacji Planu.

Cel monitorowania realizacji Planu.

Celem monitorowania jest biezgca ocena stopnia realizacji celéw i dziatan okreslonych

w Planie, identyfikowanie obszaréow wymagajgcych doskonalenia oraz zapewnienie

skutecznego wdrazania zasad réwnosci kobiet i mezczyzn w dziatalnosci Fundacji.

Monitoring ma charakter ciggty i stuzy wspieraniu procesu doskonalenia organizacji, a nie

ocenie poszczegdlnych osoéb.

Zakres monitorowania.

Monitoring realizacji Planu obejmuje w szczegdlnosci:

a) stopien realizacji dziatan przewidzianych w Planie,

b) osigganie zatozonych celéw i wskaznikéw,

¢) funkcjonowanie rozwigzan organizacyjnych wdrozonych na podstawie Planu,

d) skuteczno$é dziatan podejmowanych w zakresie zapewnienia réwnosci kobiet
i mezczyzn,

e) identyfikacje nowych potrzeb oraz obszaréw wymagajgcych zmian lub uzupetnienia.

. Odpowiedzialnos¢ za monitorowanie.

Za biezgce monitorowanie realizacji Planu odpowiada Koordynator.

Kierownicy komdrek organizacyjnych oraz osoby zarzgdzajgce zespotami wspotpracujg
z Koordynatorem, przekazujagc w terminach okreslonych prze Koordynatora rzetelne
informacje niezbedne do oceny realizacji dziatan pozostajgcych w zakresie ich
odpowiedzialnosci.

Nadzér nad prawidtowoscig procesu monitorowania sprawuje Zarzad.

Zasady monitorowania.

Monitoring prowadzony jest w sposéb ciggty z wykorzystaniem danych organizacyjnych,
informacji przekazywanych przez komorki organizacyjne oraz wskaznikéw okres$lonych
w Planie.
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Ocena realizacji Planu uwzglednia zarowno stopien wykonania zaplanowanych dziatan, jak
i ich skuteczno$¢ w osigganiu zatozonych celdw.

Monitoring prowadzony jest z poszanowaniem zasad poufnosci, ochrony danych
osobowych oraz obiektywizmu.

Koordynator sporzgdza raport z realizacji Planu nie rzadziej niz raz na 2 (stownie: dwa) lata.

Raportowanie i wykorzystanie wynikdw monitorowania.
Koordynator przedstawia Raport z monitorowania Zarzgdowi.

Na podstawie wynikdw monitorowania Zarzad dokonuje okresowej oceny realizacji Planu
oraz podejmuje decyzje dotyczace dalszych dziatan, w szczegdlnosci w zakresie:

a) aktualizacji Planu,

b) modyfikacji lub rozszerzenia dziatan przewidzianych w Planie,

c) wprowadzenia nowych rozwigzan organizacyjnych,

d) okreslenia nowych celéw i wskaznikéw, jezeli wynika to z potrzeb Fundacji lub zmian
w jej otoczeniu prawnym i organizacyjnym.

Whnioski wynikajgce z monitorowania wykorzystywane s3 w procesie ciggtego

doskonalenia polityki réwnego traktowania oraz planowania kolejnych dziatan stuzgcych
realizacji celéw Planu.
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D. POSTANOWIENIA PORZADKOWE

I. Obowigzywanie Planu.
Plan obowigzuje bezterminowo.
Zarzad dokonuje okresowego przegladu Planu nie rzadziej niz 1 (stownie: jeden) raz na
2 (stownie: dwa) lata oraz dokonuje jego zmian, jezeli wymagajg tego wyniki
monitorowania, zmiany organizacyjne lub zmiany otoczenia prawnego.

Il. Publikowanie Planu.

Plan dostepny jest na stronie internetowej Fundacji.
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