Zatrudnianie 0séb z niepetnosprawnoscia w Polsce.
Raport z badania,Pracodawca na TAK” wraz z rekomendacjami.
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SZANOWNI PANSTWO

Oddajemy w Panstwa rece raport opracowany na pod-
stawie wynikéw ogdlnopolskiego badania ankieto-
wego ,Pracodawca na TAK", przeprowadzonego przez
Grupe Job w IV kwartale 2014 r. na tgcznej probie po-
nad 1000 respondentow.

Omawiany projekt to pierwsze na polskim rynku bada-
nie taczace potrzeby pracodawcéw oraz oséb z niepet-
nosprawnoscia. Jego celem byta identyfikacja i analiza
wyzwan, jakie stoja przed osobami niepetnosprawnymi
poszukujacymi pracy, a takze poznanie opinii i postaw
pracodawcow na temat zatrudniania pracownikéw
Z orzeczong hiepetnosprawnoscia. Zrozumienie sta-
nowiska obu stron pozwolito na zaproponowanie na-
rzedzi niezbednych do rzeczywistego wsparcia licznej
grupy, jaka sg osoby z niepetnosprawnoscia.

Badanie ,Pracodawca na TAK” sktadato sie z dwéch cze-
$ci ujetych w formie ankiet. Pierwsza z nich skierowa-
na byfa do firm i dotyczyta czynnikéw, ktére z punktu
widzenia pracodawcy moga wptywac na decyzje o za-
trudnieniu 0s6b z niepetnosprawnoscia. Poszczegdine
pytania pozwolity rowniez ocenic¢ stopien Swiadomosci
i wiedzy pracodawcéw na temat zatrudniania tej grupy.
Druga cze$¢ badania skierowana byta do 0séb z niepet-
nosprawnoscia. Jej gtéwnym celem byto sprawdzenie,
w jaki sposéb postrzegaja swoje mozliwosci na rynku
pracy oraz jak funkcjonuja w zyciu zawodowym.

Ponizej przedstawiamy wyniki obu czesci badania oraz
rekomendacje dla pracodawcéw, sformutowane na
podstawie uzyskanych danych. Liczymy na to, iz beda
one stanowic inspiracje i zachete do zatrudniania oséb
z niepetnosprawnoscia oraz wspoéttworzenia kultury

réznorodnosci w miejscu pracy. Tres¢ raportu zostata
opracowana tak, by ukazac zatrudnienie osoby niepet-
nosprawnej jako proces, na ktoéry sktadaja sie poszcze-
golne etapy - przygotowanie organizacji do przyjecia
pracownika z niepetnosprawnoscia, wtasciwa rekruta-
cja oraz zatrudnienie i wdrozenie nowej osoby. Dobre
przygotowanie organizacji na kazdym z tych etapéw
ma decydujacy wptyw na petnosprawng wspotprace
w zespotach zréznicowanych pod katem sprawnosci
i efektywne dziatanie firmy.

Grupa Job jest prekursorem branzy doradztwa perso-
nalnego w obszarze promowania zatrudniania oséb
Z niepetnosprawnoscig oraz zwiekszania réznorodno-
sci wsréd pracownikéw firmy. W ramach podejmowa-
nych dziatan prowadzi, obok Kampanii Grupy Job na
rzecz Poczucia Wiasnej Wartosci, projekt TAKpetno-
sprawni, ktéry dostarcza zaréwno pracownikom, jak
i pracodawcom wielu cennych, praktycznych informa-
¢ji na temat zatrudniania oséb z niepetnosprawnoscia.
Badanie ,Pracodawca na TAK” stanowi czes¢ projektu
TAKpetnosprawni.

Zycze mitej lektury.
Katarzyna Rydzewska

Wiceprezes Zarzqdu
Grupa Job
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Sytuacja 0s6b z niepetnosprawnoscig na rynku pracy

Osoby z niepetnosprawnoscig stanowig ok. 12% nasze-
go spoteczenstwa, a wskaznik bezrobocia wsréd ich
przedstawicieli w wieku produkcyjnym wynosi 15%.
Oso6b niepetnosprawnych niepodejmujacych aktywno-
$ci zawodowej (czyli pozostajacych m.in. na rencie czy
zasitkach) jest az 71,2 %. Jest to jedna z najbardziej de-
faworyzowanych grup na rynku pracy, a ich potencjat
zawodowy wciaz nie jest w petni wykorzystywany przez
polskich pracodawcéw. Jak pokazujg dane Badania Ak-
tywnosci Ekonomicznej Ludnosci (BAEL), w | kwartale
2015 roku wskaznik zatrudnienia oséb niepetnospraw-
nych w wieku produkcyjnym w Polsce wynidst 24,5%,
podczas gdy oséb w petni sprawnych - 72%. Taka dys-
proporcja wynika miedzy innymi z braku systemowe;j
edukacji spoteczenstwa w zakresie wspétdziatania oraz
wspotpracy z osobami z niepetnosprawnoscia. Temat
efektywnego zarzadzania i wspodtpracy z pracowni-
kami niepetnosprawnymi rzadko jest elementem po-
lityki rozwojowej i kultury firm w Polsce. Sytuacja ta
w duzej mierze wptywa na wykluczenie zawodowe kan-
dydatéw z niepetnosprawnoscia.

Coraz wiecej przedsiebiorcéw dostrzega jednak ko-
rzysci ptynace ze stosowania zrownowazonej polityki
kadrowej, uwzgledniajacej zatrudnianie pracownikéw
z niepetnosprawnoscia. Jak pokazuja wyniki badania
~Pracodawca na TAK’, na pytanie,Kim jest dla Ciebie oso-
ba z niepetnosprawnoscia?” pracodawcy w przewazaja-
cej mierze odpowiadali: ,petnowartosciowym pracow-
nikiem’, ,0sobg, ktéra tak samo czuje i rozumie”, ,0s0bg
Z pewnymi ograniczeniami, ktdre mozna pokonac dzieki
odpowiedniemu $rodowisku”. Pozytywne zmiany w po-
strzeganiu tej grupy oséb daja nadzieje na to, ze w przy-

»,Cho¢ pracodawcy coraz czesciej dostrzegajq niewy-
korzystany potencjat réznych grup spotecznych, cho¢
zaczynajq szerzej poszukiwac talentéw i rzeczywiscie
chcq lepiej odpowiadac na potrzeby réznorodnych
klientow, wskazniki zatrudnienia oséb z niepetno-
sprawnosciami (ksztaftujqce sie na poziomie ok. 20%)
nadal sq niezadowalajqce. Z czego to wynika? Jakie sq
wyzwania zwiqzane z zatrudnianiem oséb z niepet-
nosprawnosciami? Niewqtpliwie kluczowe jest przeta-
manie barier w mysleniu zaréwno pracodawcéw, jak
i pracownikéw z orzeczeniami o niepetnosprawnosci.
Ci pierwsi muszq zmierzy¢ sie z takimi mitami jak te,
Ze wszyscy pracownicy niepetnosprawni wymagajq
dostosowania miejsca pracy, ze zazwyczaj porusza-
jg sie na wézkach, majq wade wzroku lub stuchu, ze
niepetnosprawnosc¢ przeszkadza im w wypetnianiu
obowiqzkdéw zawodowych, ze sq roszczeniowi i mniej
wydajni. Z kolei osoby z niepetnosprawnosciami mu-
szq otworzyc sie na pracodawcow, wiqczyc sie w ryn-
kowe myslenie oraz dostosowac swoje umiejetnosci
i kompetencje do potrzeb firm.”

Ewa Lesnowolska
Menedzerka Karty Réznorodnosci w Polsce
Forum Odpowiedzialnego Biznesu

0s0b niepetnosprawnych
nie podejmuje aktywno-
sci zawodowej

sztosci podczas procesu rekrutacyjnego beda oceniane
wytacznie ich kompetencje, za$ jakakolwiek niepetno-
sprawnos¢ nie bedzie miata wptywu na wynik rekrutacji.

71,2%



Profil respondentéw badania

PRACODAWCY

W badaniu skierowanym do pracodawcéw wzieto udziat
225 respondentéw. Dla potrzeb badania poprzez termin
spracodawca” rozumiemy petnosprawnych reprezentan-
tow pracodawcow — wiascicieli, kadre zarzadzajaca oraz
pracownikéw nizszego szczebla. Wsréd nich 65% zajmo-
wato stanowisko menedzerskie (z czego ponad potowa
pracowata w $rednich i duzych przedsiebiorstwach), zas
35% - stanowisko specjalistyczne.

Dla szerszego obrazu analizowanego zagadnienia w ba-
daniu udziat wzieli reprezentanci ré6znych dziatéw. Naj-
liczniejsza grupe stanowili pracownicy dziatu kadr i HR
(31%), marketingu/PR/komunikacji wewnetrznej (14%)
oraz administracji (10%). Wéréd respondentéw byli row-
niez przedstawiciele m.in. dziatu sprzedazy, IT, logistyki
czy produkgji.

Ponad 60% firm w chwili realizacji badania zatrudniato
osoby z niepetnosprawnoscia, z czego 19% osiagneto
wskaznik zatrudnienia oséb niepetnosprawnych w wy-
sokosci 6% i wiece;.

W Polsce obowigzuje tzw. system kwotowy okreslaja-
cy minimalng liczbe pracownikéw niepetnosprawnych
w zaktadzie pracy. Pracodawca, ktéry zatrudnia wiecej
niz 25 0séb w przeliczeniu na petny wymiar pracy i nie
osigga wskaznika zatrudnienia 0séb niepetnosprawnych
w wysokosci 6%, obowigzany jest dokonywaé miesiecz-
nych wptat na Paristwowy Fundusz Rehabilitacji Oséb
Niepetnosprawnych (PFRON).

Wysokos¢ wptat stanowi iloczyn 40,65% przecietnego
wynagrodzenia w gospodarce narodowej w poprzed-
nim kwartale i liczby pracownikéw odpowiadajacej roz-
nicy miedzy zatrudnieniem zapewniajagcym osiggniecie
wskaznika zatrudnienia os6b niepetnosprawnych w wy-
sokosci 6% a rzeczywistym zatrudnieniem oséb niepet-
nosprawnych.

3252 Zi

tyle wynosiwptata za 2 ,brakujgcych” pracownikéw z niepet-
nosprawnosciq, przy zatrudnieniu 100 0séb, w tym 4 z orze-
czonq niepetnosprawnosciq, wyliczona wedtu wzoru:

liczba ,,brakujgcych” pracownikéw x przecietne wyna-
grodzenie x 40,65% = wysokos¢ wptat



OSOBY Z NIEPELNOSPRAWNOSCIA

Liczng grupe respondentéw stanowity osoby z niepetno-
sprawnoscia. Wsréd 825 respondentéw 21% posiadato
lekki stopien niepetnosprawnosci, 57% - umiarkowany,
za$ 22% - znaczny. Niepetnosprawnos¢ w 58% przypad-
kach byta niewidoczna.

Wsréd ankietowanych 49% byto aktualnie zatrudnio-
nych, z czego 39% w przedsiebiorstwach, 22% w orga-
nizacjach pozarzadowych, 22% w instytucjach panstwo-
wych, a 17% w Zakfadzie Aktywnosci Zawodowej lub
Zakfadzie Pracy Chronionej.

,Kiedy pojawiajq sie tak wazne tematy jak ,niepetnospraw-
nos¢” i ,praca’ to kazdy, kto chociaz raz ich dotkngl wie,
Ze byly obiektem wielu badan, opracowan, ekspertyz...
a i tak pozostajq otwartym problemem. Bardzo trudno
jest jednoznacznie stwierdzi¢, jakie sq kluczowe wyzwania
w tym zakresie, gdyz trzeba bra¢ pod uwage rodzaj i stopieri
niepefnosprawnosci, wyksztatcenie, miejsce zamieszkania
i wszelkie inne aspekty, ktére majq wptyw na funkcjonowa-
nie konkretnych przedstawicieli naszego Srodowiska. Naj-
bardziej istotna jednak jest tu dostepnosc — nie tylko archi-
tektoniczna, ale réwniez technologiczna i komunikacyjna. ..
— i co sie z niq bardzo mocno wiqze, sprzyjajqce rozwiqzania
prawne i egzekwowanie prawa. W tym skomplikowanym
procesie istotnq funkcje petniq instytucje i organizacje po-
zarzqdowe, takie jak Fundacja Integracja, ktére podejmujq
dziatania wspierajqce srodowisko 0s6b z niepetnospraw-
nosciq w wyréwnywaniu szans na rynku pracy, ale przede
wszystkim w rozwoju mozliwosci zawodowych kazdej
z tych 0s6b. Z catq pewnosciq mamy znacznie wiecej moz-

Sposréd osob niepracujacych znaczna wiekszos¢ byta

w trakcie szukania pracy. Okres poszukiwan wahat sie od

miesigca do kilkunastu lat. Co piagty ankietowany w ciggu
ostatnich 5 lat pozostawat bez zatrudnienia.

1 O/ ankietowanych o0s6b z niepefno-

sprawnosciqg w chwili realizacji ba-

5 O dania pozostawato bez zatrudnienia

liwosci niz 20 czy nawet 10 lat temu. Wiemy przy tym, ze to
nie oznacza, iz wszystko funkcjonuje bez zarzutéw. Mam na
mysli m.in. koniecznos¢ zmiany systemu orzecznictwa, ktdry
Jprzeszkadza’, czyli w znacznym stopniu utrudnia osobom
Z niepetnosprawnosciq wejscie na rynek pracy. Ogromnym
wyzwaniem pozostaje nadal sprawny system wsparcia ak-
tywnosci 0sob, ktdre mimo niepetnosprawnosci pragnq wejsc¢
na sciezke zawodowgq. Mysle tu o dofinansowaniu kosztéw
zakupu sprzetu ortopedycznego, samochodu, dostosowa-
nia mieszkania czy kosztow pracy asystenta osoby z niepet-
nosprawnosciq. Chce podkreslic, ze aspekt wyréwnywania
szans 0sob z niepetnosprawnosciq, ktére chcq podjqc prace,
to szalenie istotny czynnik usamodzielniania sie, spofecznej
aktywnosci oraz realizacji pasji i marzen. Warto przywotac
w tym miejscu stfowa Carltona Fiska, amerykariskiego base-
ballisty, ktory wystepowat na pozycji tapacza przez dwadzie-
scia cztery sezony w Major League Baseball: ,Nie to, co osig-
gasz, ale to, co przezwyciezasz, definiuje twojq kariere.”

Piotr Pawtowski
Prezes Fundacdji Integracja



PRZYGOTOWANIE
FIRMY




Analiza potrzeb organizacji

Firmy, ktére decyduja sie na uwzglednienie w procesie
rekrutacji kandydatow z niepetnosprawnoscia, bardzo
czesto same wymagajg wdrozenia zmian, dzieki ktérym
znalezienie odpowiednio wykwalifilkowanego pracow-
nika oraz zapewnienie mu warunkéw pracy dopasowa-
nych do jego potencjatu nie beda stanowity problemu.
Proces rekrutacji pracownikéw sposréd oséb z niepetno-
sprawnos$cia wymaga uwaznego zaplanowania dziatan
na kazdym z jego etapéw — od uwzglednienia potrzeb
organizacji i przygotowania merytorycznego pracodaw-
cy oraz zespotu, przez dziatania zachecajace kandyda-
tow z niepetnosprawnoscia do ztozenia aplikacji, az po
wiasciwg rozmowe rekrutacyjng, zatrudnienie, przygo-
towanie stanowiska pracy oraz wdrozenie nowego pra-
cownika.

Warto rozpocza¢ od analizy tta kulturowego i strate-
gicznego organizacji. Wazne jest okreslenie celéw, jakie
firma chce osiggnac poprzez zatrudnienie oséb niepet-
nosprawnych, oprécz celu czysto praktycznego — uzu-
petnienia luk kadrowych w firmie, moga to by¢ korzysci
finansowe (m.in. zmniejszenie wptat na PFRON, dofinan-
sowanie do wynagrodzenia) i/lub korzysci spoteczne -
budowanie pozytywnego wizerunku firmy otwartej na
réznorodnos$¢. Wedtug 46% ankietowanych oséb niepet-
nosprawnych na decyzje pracodawcéw o zatrudnieniu
pracownika z niepetnosprawnoscia wptywaja przede
wszystkim korzysci finansowe. Jednak jak sie okazuje,
wedtug pracodawcéw gotowos$¢ do zatrudniania osob
niepetnosprawnych najbardziej zwiekszaja osobiste
doswiadczenia z niepetnosprawnoscia w zyciu zawo-
dowym lub prywatnym (49%), kultura i wartosci firmy
otwartej na réznorodnosc (44%) i dopiero na trzecim
miejscu Swiadomos¢ korzysci finansowych wynikaja-
cych z zatrudniania 0s6b z niepetnosprawnoscia (38%).

JKarty w najblizszych latach rozdawac bedq de-
mografia i przeobrazenia rynku pracy. Luka demo-
graficzna, starzejqce sie spotfeczeristwo, odejscie od
Jrynku pracodawcy” w kierunku ,rynku pracownika’,
wymuszajq weryfikacje dotychczas obowiqzujqcych
schematdw i sprawiajq, ze pracodawcy bedq siegac
po niewykorzystany potencjat kadrowy, jaki stano-

wiq osoby z niepetnoprawnosciq (ok. 2-2,5 min oséb
w wieku produkcyjnym). Cieszy wiec rosnqgca Swia-
domos¢ pracodawcéw zwiqzana z mozliwosciami
zatrudniania os6b niepetnosprawnych, zwtaszcza, ze
w wielu przypadkach przestaje ona by¢ podyktowana
jedynie korzysciami finansowymi, a staje sie czesciq
nowoczesnej i dynamicznej polityki personalnej.”

Anna Sobierariska
Koordynatorka Programu ,Witqcz sie” w Polsce
Fundacja La Caixa

O sposréd  ankietowanych 0s6b
niepetnosprawnych uwaza, ze na
O decyzje pracodawcdéw o zatrud-

nieniu pracownika z niepetno-
sprawnosciq wplywajq korzysci
finansowe



Co Twoim zdaniem zwigksza gotowos¢ pracodaw-
cow do zatrudnienia oséb z niepetnosprawnoscia?
. osoby z niepetnosprawnoscia . pracodawcy

osobiste doswiadczenie z niepetnosprawnoscia
44% 49%

kultura i wartosci firmy otwartej na réznorodnosc
27% 44%

Swiadomos¢ korzysci finansowych wynikajacych z zatrudnienia

0s0b z niepetnosprawnoscia

38% 46%

zatrudnione w firmie osoby z niepetnosprawnoscia
32% |BEEG

wiedza z zakresu zatrudnienia 0séb z niepetnosprawnoscia
21% 31%

che¢ budowy wizerunku firmy otwartej na réznorodnos¢
1% 20%

posiadanie Strategii / Polityki Spotecznej Odpowiedzialnosci
w Biznesie (CSR)

11%  20%

otwartosc¢ przetozonych na pracownikéw i ich potrzeby
18%  PPRA)

przeszkolenie i przygotowanie kadry menedzerskiej do zarza-
dzania srodowiskiem r6znorodnym

6% 15%

gotowos¢ firmy na zmiany
10% 22%

inne
3% EXZ)

10

Planujac zatrudnienie osdb niepetnosprawnych, wazna
jest réwniez analiza potrzeb operacyjnych firmy oraz au-
dyt miejsc i stanowisk pracy — na jakie stanowiska poszu-
kiwani s pracownicy, jakie sg wymagane kompetencje
i czy dany rodzaj pracy moze by¢ wykonywany przez oso-
by o réznym stopniu sprawnosci. Odpowiednio przepro-
wadzony audyt stanowiska pracy pozwoli na stworzenie
ogtoszenia zawierajacego szczeg6towe informacje na te-
mat specyfiki pracy (np. praca zmianowa, praca o czaso-
wym spietrzeniu zadan), warunkéw psychospotecznych
(np. stanowisko w open space) czy potencjalnego ryzyka
na danym stanowisku pracy (np. praca przy silnym ha-
tasie). Te informacje s niezbedne osobom z niepetno-
sprawnoscia do podjecia swiadomej decyzji o aplikacji,
a tym samym zwiekszajg trafnos¢ procesu rekrutacji.

Najbardziej kompleksowym ujeciem projektow rekru-
tacji i integracji oséb z niepetnosprawnoscia jest model
tzw. zatrudnienia wspomaganego. Przy$wieca mu zasa-
da samostanowienia i $cistego dopasowania stanowiska
do mozliwosci, zainteresowan i doswiadczen kandyda-
ta. Zaktada on scistg wspotprace miedzy kandydatem
a jego potencjalnym pracodawcg przy intensywnym
spersonalizowanym wsparciu trenera pracy na etapie
przygotowania do podjecia zatrudnienia, jak tez w okre-
sie podzniejszym, w samym miejscu pracy. Model ten opie-
ra sie na triadzie: Zatrudni¢ (po analizie predyspozycji
zawodowych), Przeszkoli¢ (w $cistej wspodtpracy z praco-
dawcy, przy uwzglednieniu specyfikii dostosowaniu sta-
nowiska pracy), Utrzymac (przy wsparciu trenera pracy
i psychologa). Zatrudnienie wspomagane obejmuje
standardowo 5 wielowymiarowych etapéw wsparcia:
Zaangazowanie Kandydata, Tworzenie Profilu Zawo-
dowego (przy konsultacji doradcy zawodowego), Znaj-
dowanie Pracy, Zaangazowanie Pracodawcy, Wsparcie
W miejscu pracy i poza nim (przy wspdtpracy z psycho-
logiem).



Wiedza bez barier

Prawie 60% pracodawcédw uznato, ze najwiekszym
utrudnieniem w zatrudnianiu oséb z niepetnosprawno-
$cig jest ograniczona wiedza i brak doswiadczenia we
wspotpracy z nimi. To z kolei rodzi stereotypy i obawy
na temat pracownikéw niepetnosprawnych, hamujace
ostateczng decyzje o przyjeciu ich do pracy. Jednym
z najczestszych stereotypow jest utozsamianie osoby
niepetnosprawnej z osobg na woézku inwalidzkim, dla
ktorej nalezy usunag¢ bariery funkcjonalne w miejscu
pracy poprzez kosztowne dostosowanie infrastruktury.
Jak wynika z badania, bariery architektoniczne to dla
56% pracodawcow najwieksza przeszkoda na drodze do
zatrudnienia osoby niepetnosprawnej. Stereotyp ,0soby
na wozku” widoczny jest rowniez w odpowiedziach na
pytanie ,Co Twoja firma robi w celu zatrudniania oséb
z niepetnosprawnoscia?’; gdzie pojawiaja sie takie
stwierdzenia jak: ,Na chwile obecng nic. Nie jestesmy
w stanie przystosowac¢ budynku, dlatego tez nie sg po-
dejmowane kolejne kroki!” czy,Niestety nie wychodzimy
z taka inicjatywa. Obecna siedziba miesci sie na pietrze
i w wynajmowanym budynku nie ma usprawnien typu
podjazdy, winda. Ale projektujac nowy, juz wtasny budy-
nek, zadbalismy o ten aspekt. Wierze, ze po przeprowa-
dzeniu sie do nowej siedziby bedziemy bardziej otwarci”

Ten i podobne stereotypy wynikaja czesto z niedosta-
tecznej wiedzy na temat rodzajow niepetnosprawno-
$ci. Tymczasem, oprocz wyraznie zauwazalnych nie-
petnosprawnosci ruchowych czy sensorycznych (np.
dysfunkcje narzadu wzroku czy stuchu), istniejg réwniez
schorzenia niedostrzegalne na pierwszy rzut oka (np.
neurologiczne czy dotyczace uktadu krazenia), a te za-
zwyczaj nie wymagaja koniecznosci wprowadzania ja-
kichkolwiek zmian architektonicznych. Niepetnospraw-
nos¢ niewidoczng posiada az 58% ankietowanych osob
niepetnosprawnych.

Co utrudnia pracodawcom zatrudnienie osé6b
Z niepetnosprawnoscia?

. osoby z niepetnosprawnoscia . pracodawcy

ograniczona wiedza i brak doswiadzenia w zakresie wspot-
pracy z osobami z niepetnosprawnoscia

38% 58%

stereotypy
44%

obawa przed ,innosciy”
20% 28%

obawa ze strony pracownikéw przed nierdwnym traktowaniem
14% 22%

obawa przed mniejsza efektywnosciag w pracy
44% ESEA

obawa przed koniecznoscig poswiecenia wiekszej ilosci czasu
osobom z niepetnosprawnoscia

14% 18%

obawa przed postawg roszczeniowq pracownikéw z niepetno-
sprawnoscia

18% XA

obawa przed koniecznoscia dostosowania systemu pracy do
0s0b z niepetnosprawnoscia

23% 28%

wczesniejsze negatywne doswiadczenia we wspotpracy z oso-
bami z niepetnosprawnoscia



~Rok temu mielismy serie spotkan z lokalnym bizne-
sem, ktdrq realizowalismy we wspétpracy z Konfede-
racjq Lewiatan. Czes¢ z podmiotéw miata juz pewne
doswiadczenia albo w zatrudnianiu oséb z niepet-
nosprawnosciq wewngqtrz wtasnych struktur, albo
w roli pracownikéw tymczasowych. Elementy, ktére
byly wskazywane przez pracodawcdéw jako najwiek-
sze bariery, to oparte na stereotypach przekonania
pracodawcy uzytkownika i przekonania zwierzchni-
kéw 0s6b z niepetnosprawnosciq, to tradycyjny wo-
zek i osoba, ktéra ma niepetnosprawnos¢ widocznq
w znaczny sposob. Druga rzecz to obawa, ze te osoby
bedq chciaty, aby traktowac je lepiej, inaczej, w sposob
wyjgtkowy ze wzgledu na to, Ze majq niepetnospraw-
nos¢. Fizyczne dostosowanie miejsca, przestrzeni to
kolejna rzecz, ktdrq trzeba przygotowac i jest to kolej-
na batriera. Ale nie jest to najwieksza przeszkoda, jaka
zostata wymieniona. Gtdwnym zmartwieniem jest to,
w jaki sposob ta osoba sprawdzi sie w zespole, jak zo-
stanie przyjeta przez innych pracownikdw, jak bedzie
przebiegata integracja, czy nie bedzie to wymagato
dodatkowych rozwiqzan czy poswiecenia dodatko-
wego czasu na to, by ta osoba rzeczywiscie mogta by¢
wartosciq dodanq do firmy.”

Agnieszka Zielinska
Kierownik Polskiego Forum HR

53%

dla tylu ankietowanych praco-
dawcéw najwiekszym  utrud-
nieniem w zatrudnianiu 0s6b
Z niepetnosprawnosciq jest ogra-
niczona wiedza i brak doswiad-
czenia we wspdtpracy z nimi
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Jedng z najbardziej hamujacych sit dla pracodawcow jest
rowniez niewiedza w kwestiach formalno-prawnych. Jak
pokazuja wyniki badania, 56% ankietowanych praco-
dawcéw nie zna zadnych form wspierania zatrudnienia
0s6b niepetnosprawnych. Co zaskakujace, brak wiedzy
na ten temat wystepuje réwniez wsréd ankietowanych
pracownikow dziatéw kadri HR — 0s6b odpowiedzialnych
za realizacje polityki personalnej firmy oraz prowadze-
nie procesow rekrutacyjnych i rozwojowych. Jak wynika
z badania, 54% z nich nie zna form wspierania zatrudnie-
nia 0s6b niepetnosprawnych, a 51% nie wie, ile doktad-
nie wynoszg sktadki pfacone przez firme na Painstwowy
Fundusz Rehabilitacji Os6b Niepetnosprawnych (PFRON).

Pogtebienie wiedzy na temat zatrudniania oséb z nie-
petnosprawnoscig oraz wspotpracy z nimi jest kluczowe
nie tylko w eliminacji stereotypdw, ale i w zacheceniu
0s6b niepetnosprawnych do ztozenia aplikacji. Dobrym
pomystem jest nawigzanie wspotpracy z partnerami
zewnetrznymi, np. fundacjami, stowarzyszeniami czy
agencjami pracy specjalizujgcymi sie w projektach za-
trudniania i integracji pracownikéw z orzeczeniem, ktére
beda w stanie doradzi¢ w opracowaniu strategii opty-
malnych dziatan. Aktualna wiedze czerpa¢ mozna réw-
niez ze specjalistycznych portali, takich jak np. strona
Biura Petnomocnika Rzadu ds. Oséb Niepetnosprawnych
- www.niepelnosprawni.gov.pl, czy strony organizacji
pozarzadowych m.in. Centrum Edukacji i Aktywizacji
Zawodowej Osob Niepetnosprawnych — www.aktywi-
zacja.org.pl, Fundacja Integracja - www.integracja.org,
POPON (Polska Organizacja Pracodawcéw Oséb Niepet-
nosprawnych) - www.popon.pl. Co ciekawe, mimo wie-
lu portali internetowych oraz podmiotéw publicznych
i prywatnych udostepniajgcych aktualng baze wiedzy
0 zatrudnianiu oséb niepetnosprawnych, az 32% praco-
dawcow za bariere uznato brak dostepu do informacji na
ten temat.



Jakie sg Twoim zdaniem gtéwne bariery z punktu widzenia pracodawcy
w zatrudnieniu os6b z niepetnosprawnoscig?

. osoby z niepetnosprawnoscia . pracodawcy

bariery architektoniczne w miejscu pracy
31% 56%

skomplikowane i czesto zmieniajace sie przepisy prawa
22% 39%

brak dostepu do informacji o zatrudnieniu 0séb z niepetnosprawnoscia
32% 40%

koszty zwigzane z zatrudnieniem oséb z niepetnosprawnoscia
20% 33%

brak dostepu do wykwalifikowanych pracownikdw z niepetnosprawnoscia
31% 48%

dodatkowe uprawnienia 0s6b z niepetnosprawnoscia

25% 35%

13% NEES
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Edukacja zespotu

Przygotowanie do zatrudnienia pracownika z niepetno-
sprawnoscig obejmuje nie tylko samego pracodawce,
ale réwniez zespét oraz managerow, ktérzy na co dzien
beda z nowg osoba wspdétpracowad. Dotychczasowi pra-
cownicy nie powinni czu¢ sie zaskoczeni ani skrepowani
niepetnosprawnoscig nowego cztonka zespotu.

W badaniu ,Pracodawca na TAK"” 28% o0sdéb z niepetno-
sprawnoscia i 20% pracodawcéw wskazato obawe przed
»iNNoscig” jako czynnik utrudniajacy zatrudnienie pra-
cownika z orzeczeniem. Z kolei obawa ze strony pracow-
nikéw przed nierbwnym traktowaniem wynikajacym
z dodatkowych przywilejow jak np. dodatkowe przerwy,
dtuzszy urlop to czynnik wskazany przez 22% pracodaw-
cow oraz 14% oséb z niepetnosprawnoscia, ktére udzie-
lity odpowiedzi w ankiecie. Nalezy jednak pamieta¢, iz
owe uprawnienia wigza sie z faktem posiadania niepet-
nosprawnosci i majg one na celu umozliwienie pracow-
nikowi z orzeczeniem udziatu w zyciu zawodowym przy
jednoczesnym uwolnieniu ustawowo okreslonego czasu
na dbatos¢ o swoja kondycje zdrowotna.

Warto, by dedykowany opiekun nowego pracownika
Z niepetnosprawnoscia zaznajomit reszte zespotu z impli-
kacjami zawodowymi jego niepetnosprawnosci, aby za-
pobiec wszelkim objawom dyskryminacji w miejscu pracy.
Wsparciem moga by¢ takze specjalistyczne szkolenia, ktére
maja na celu otworzenie zespotu na réznorodnos¢, tym sa-
mym zwiekszajac efektywnos¢ wspétpracy. Doswiadczony
trener jest w tym przypadku osoba, ktéra rozwiewa obawy
i odpowiada na pytania zespotu, a jego obecnos¢ zwieksza
szanse na szybkie zaadaptowanie sie pracownika z niepet-
nosprawnoscia do nowego srodowiska.

14

28%

0506b z niepetnosprawnosci wska-
zato obawe przed ,innosciq” jako
czynnik utrudniajqcy zatrudnie-
nie pracownika z orzeczeniem
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Skonstruowanie oferty pracy

Odpowiednia oferta pracy ufatwia pozyskanie kandyda-
téw z niepetnosprawnoscia. Z badania wynika, ze wiek-
sz0$¢ (54%) niepetnosprawnych respondentéw, szukajac
pracy, w pierwszej kolejnosci zwraca uwage na zgodnos¢
oferty z ich kompetencjami oraz doswiadczeniem. Duze
znaczenie dla kandydatéw majg tez warunki zatrudnie-
nia (51%), pozytywna opinia o pracodawcy (34%), a tak-
Ze wyrazna informacja w samym ogtoszeniu, ze firma jest
otwarta na kandydatéw z niepetnosprawnoscia (33%).

,Swiadomi wyzwan stojqcych przed osobami z nie-
petnosprawnosciq na rynku pracy, promujemy za-
trudnianie pracownikéw niepetnosprawnych wsréd
naszych Klientéw i wspieramy ich w tworzeniu kultury
organizacji otwartej na zespoty réznorodne pod kg-
tem sprawnosci. Jestesmy jednak réwniez swiadomi
tego, ze aby realnie wptynqc¢ na sytuacje osob z nie-
petnosprawnosciq na rynku pracy dziatania powinny
by¢ kierowane nie tylko do pracodawcdéw, ale réwniez
do kandydatdéw i pracownikéw z niepetnosprawno-
scig. Dopiero edukacja dwutorowa, prowadzona réw-
nolegle w obu grupach, pozwoli osiqgngc¢ podobny
poziom Swiadomosci, otwartosci, wiedzy i zrozumie-
nia oraz realne zmiany we wzajemnym postrzeganiu.
W ramach projektu TAKpetnosprawni w marcu 2015
roku przeprowadzilismy miedzynarodowe warsz-
taty dla 22 uczniéw niestyszqcych i stabostyszqcych
z Polski, Niemiec i totwy. Osoby z dysfunkcjg narzq-
du stuchu to jedna z najbardziej defaworyzowanych
grup. Poprzez warsztaty przygotowujqce uczniow do
wejscia na rynek pracy chcielisSmy wzmocnic ich umie-
jetnos¢ samostanowienia i szanse znalezienia pracy
zgodnej z ich oczekiwaniami i potencjatem.”

Katarzyna Rydzewska
Wiceprezes Zarzqdu
Grupa Job
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Na co szczegolnie zwracasz uwage, szukajac
pracy?

dopasowanie oferty do moich kompetencji i doswiadczenia
54%

warunki zatrudnienia i wynagrodzenia
51%

pozytywna opinia o pracodawcy (np. polecenie przez znajomych)
34%

informacja w ofercie pracy o tym, ze firma jest otwarta na oso-
by z niepetnosprawnoscia

33%

warunki pracy (biuro, sSrodowisko pracy, etc.)
24%

wiedza o tym, Ze pracuja tam tez inne osoby z niepetnosprawnoscia
21%

otwartosc firmy na prawa i przywileje oséb z niepetnosprawnoscia
16%

informacje o kulturze firmy otwartej na réznorodnos¢
13%

inne

3%




Jednakze dla 48% pracodawcow spora przeszkoda
w zatrudnianiu oséb z niepetnosprawnoscia jest brak
wykwalifikowanych pracownikéw wsréd tej grupy. Pra-
codawcy czesto poruszali tez kwestie niedostatecznej
liczby chetnych kandydatéow z niepetnosprawnoscia.
Przyczyny tego problemu mozna rozpatrywac na dwoch
ptaszczyznach. Z jednej strony, mimo ze w ostatnich la-
tach rosnie poziom wyksztatcenia oséb z orzeczeniem,
to jednak nadal jest on znacznie nizszy niz wérdd osob
w petni sprawnych, co wptywa na ich mniejszg konku-
rencyjnos¢ na rynku pracy. Wedtug danych BAEL z 2014
roku tylko 7,7% 0séb z niepetnosprawnoscia legitymuje
sie wyzszym wyksztatceniem. Dwie trzecie oséb niepet-
nosprawnych posiada wyksztatcenie zawodowe (31,7%)
badz gimnazjalne/podstawowe (32,8%). Niewiele oséb
z niepetnosprawnoscia zna tez biegle jezyki obce. Z dru-
giej strony, czesto w ofercie brakuje wyraznej zachety
dla kandydatéw z niepetnosprawnoscia do aplikowania
na dane stanowisko. Profesjonalne ogtoszenie o prace,
przygotowane z mysla o potencjalnych pracownikach
niepetnosprawnych, jest wcigz rzadkoscia w przypadku
przedsiebiorstw w Polsce. Pojawiajacy sie w ogtoszeniach
komunikat ,oferta skierowana réwniez do pracownikéw

W ramach realizowanego przez Konfederacje Lewia-
tan projektu Diversity Index, ktéry miat na celu promo-
¢je zarzgdzania réznorodnosciq wsréd przedsiebior-
coéw, a zakonczyt sie wypracowaniem praktycznego
narzedzia wspierajgcego zarzqdzanie réznorodnosciq
do samodzielnego zastosowania przez firmy, kwestia
rekrutacji stanowita jeden z gtéwnych obszaréw za-
interesowania. W szczegdlnosci rekrutacja otwarta
na osoby z niepetnosprawnosciami byta szczegdlnie
mocno podnoszona. W odniesieniu do tej grupy pra-
cownikdw ciggle pokutuje wiele stereotypéw, ale tak-
Ze brakuje wiedzy dotyczqcej korzysci, ktére wynikajq
zzatrudniania oséb z niepetnosprawnosciami. Stereo-
typowo myslimy, ze osoba niepetnosprawna bedzie
mniej efektywna i bardziej kosztowna niz pracownik
w petni sprawny. Nic bardziej mylnego. Wykorzystujqc
mechanizmy zarzqdzania réZnorodnosciq, organiza-
¢ja redukuje koszty zwiqzane z rekrutacjq, absencjq
i utrzymaniem wszystkich pracownikéw i pracownic,
nie tylko tych z niepetnosprawnosciq, wykorzystujqc
w petni ich potencjat”

z niepetnosprawnoscig” bez elementéw swiadczacych

L . . ) 5 Grzegorz Baczewski
o otwartosci firmy i zrozumieniu problematyki wspétpra- Dyrektor Departamentu Dialogu Spofecznego
cy z osobami niepetnosprawnymi jest niewystarczajacy. i Stosunkdw Pracy

Konfederacja Lewiatan

pracodawcdw uwaza, ze przeszkodq
w zatrudnianiu osob z niepetnospraw-
nosciq jest brak wykwalifikowanych
pracownikéw wsrdd tej grupy

48%
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Oferta pracy skierowana do kandydatow z niepetnospraw-
noscig powinna zawiera¢ elementy, utatwiajace podjecie
decyzji o ztozeniu aplikacji. W ogtoszeniu powinny zna-
lez¢ sie: doktadny opis obowigzkéw pracownika, warun-
kow pracy na danym stanowisku i w danym miejscu pracy
(wraz z informacjg o tym, czy jest ono dostosowane do
potrzeb 0séb nie tylko z niepetnosprawnoscig ruchowsg),
a takze wymagan niezbednych i dodatkowych. Przy for-
mutowaniu ogtoszenia warto wyraznie zacheci¢ do udzia-
tu w rekrutacji osoby niepetnosprawne badz tez podkre-
$li¢ gotowos¢ pracodawcy do zatrudniania réwniez os6b
z niepetnosprawnoscig np.,Oferta skierowana réwniez do
Kandydatow z orzeczong niepetnosprawnoscia. Aplikujac
na to stanowisko, masz pewnos¢, ze bedziesz oceniany
wytacznie na podstawie swoich kompetencji”

»,Odpowiednio skonstruowane ogtoszenie, zawiera-
jgce istotne informacje na temat warunkéw psycho-
fizycznych na danym stanowisku i w danym miejscu
pracy, moze by¢ swoistym papierkiem lakmusowym

rzeczywistej dojrzatosci pracodawcy w zakresie two-
rzenia warunkéw dla efektywnej wspdtpracy zespo-
téw zréznicowanych pod kqtem sprawnosci.”

Dorota Piotrowska
Menedzer ds. Rozwoju
Job Trainings / Grupa Job
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Przebieg rozmowy rekrutacyjnej

Proces rekrutacji ma na celu wytonienie kandydata o kom-
petencjach najlepiej dopasowanych do danego stanowi-
ska. Przeprowadzenie rozmowy kwalifikacyjnej, w ktérej
bierze udziat osoba z niepetnosprawnoscia, wymaga jed-
nak ze strony rekrutera szczegoélnie duzego taktu, empatii
oraz umiejetnosci interpersonalnych. Z jednej strony, py-
tania powinny by¢ sformutowane tak, aby dotyczyty wy-
tacznie kompetencji kandydata. Z drugiej jednak strony,
rekruter musi tez przekonac sie, czy i w jaki sposéb niepet-
nosprawnos¢ moze wptywac¢ na mozliwosci zawodowe
pracownika i jego funkcjonowanie na danym stanowisku
pracy. Rozmowa powinna przebiegad tak, by kandydat
nie odnidst wrazenia, ze jego stan zdrowia ma jakikolwiek
wplyw na decyzje o zatrudnieniu lub ze jedynym celem
pracodawcy jest uzyskanie dofinansowania z Panstwo-
wego Funduszu Rehabilitacji Os6b Niepetnosprawnych.
Dobra praktyka jest taktowne, cho¢ otwarte, odnosze-
nie sie przez rekrutera do obiektywnych kryteriéw oceny
kandydata, w oparciu o wymagania niezbedne opisane
w ogtoszeniu. Jezeli dziat HR przedsiebiorstwa nie ma do-
Swiadczenia w rekrutowaniu pracownikéw z orzeczeniem
0 niepetnosprawnosci, warto zastanowi¢ sie nad odpo-
wiednim przeszkoleniem kadry lub zleceniem procesu
rekrutacji doswiadczonym partnerom zewnetrznym.

»Nie koncentrujemy sie na petnosprawnosci bqdz nie-
petnosprawnosci potencjalnych pracownikéw. Wszy-
scy majq réwne szanse, bo liczq sie jedynie kompeten-
¢je. Nie zatrudniamy oséb niepetnosprawnych, liczqc

na korzysci dla firmy, raczej patrzymy, co kandydat
jest w stanie nam zaoferowac. Nie pytamy o takie
rzeczy na rozmowach kwalifikacyjnych. Kandydat po-
winien spetniac kryteria konieczne do wykonywania
danej pracy - po prostu.”

anonimowy respondent






Przygotowanie stanowiska pracy

W kazdym przedsiebiorstwie, ktére decyduje sie na za-
trudnienie pracownika z niepetnosprawnoscig, istotng
kwestia jest dostosowanie stanowiska i miejsca pracy do
jego indywidualnych potrzeb.

Ponad potowa pracodawcéw obawia sig, ze bariery ar-
chitektoniczne moga by¢ przeszkodg w zatrudnianiu
0sOb z niepetnosprawnoscia. Jednoczesnie 49% przy-
znato, ze ich firma nie jest architektonicznie przystoso-
wana do zatrudnienia osoby z niepetnosprawnoscia. Co
ciekawe, w badaniu tylko 31% oséb z niepetnospraw-
noscig uznato te kwestie za przeszkode w zatrudnieniu.
Moze to oznacza¢, ze pracodawcy przeceniaja znaczenie
barier architektonicznych jako czynnika utrudniajacego
przyjecie do pracy oséb niepetnosprawnych, badz tez
maja btedne zatozenia co do skali niepetnosprawnosci
ruchowej wérdd potencjalnych pracownikow.

W wielu przypadkach, szczegdlnie oséb z lekkim stop-
niem niepetnosprawnosci, nie sa konieczne zadne zmia-
ny. Czasem wystarczy jedynie modyfikacja cyklu pracy,
zakup specjalnego fotela czy zmiana rodzaju oswietle-
nia. Niekiedy jednak potrzebne moze by¢ np. zamonto-
wanie podjazdow, instalacja specjalnego oprogramo-
wania czy nabycie specjalnego sprzetu (np. klawiatury
z alfabetem Braille'a). Jak pokazuje jednak przyktad HP
Global Business Services we Wroctawiu, przygotowa-
nie stanowiska pracy dla osoby niepetnosprawnej nie
musi by¢ skomplikowane. Wroctawskie Centrum HP
w 2014 roku zaczeto realizowac projekt Dive.In. Wéwczas
zatrudniona zostata po raz pierwszy osoba niewidoma.
Okazato sie, ze niepetnosprawnos¢ nie jest przeszkoda
w spetnianiu wymagan pracodawcy czy wywigzywaniu
sie ze swoich obowigzkéw. Aby miejsce pracy byto jesz-
cze bardziej przyjazne, firma zdecydowata sie wprowa-
dzi¢ pewne udogodnienia, jak program do konwertowa-
nia pisma na dzwiek czy miejsce dla psa ,przewodnika"
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Okazato sie, wbrew wyobrazeniom, ze przygotowanie
stanowiska pracy dla osoby niepetnosprawnej nie jest
trudne. To doswiadczenie sprawito, ze firma zdecydo-
wata sie kontynuowac zatrudnianie oséb majacych dys-
funkcje wzroku lub stuchu.!

Wazne, by pracodawca pamietat, iz duza cze$¢ wydat-
kéw na dostosowanie stanowiska pracy moze by¢ zre-
fundowana z PFRON. Warto o to zadba¢ jeszcze przed
wdrozeniem nowego pracownika do zespotu.

" HP coraz bardziej otwiera sie na niepetnosprawnych pracownikoéw http://
www.outsourcingportal.pl/pl/outsourcing/wiadomosci/hp-coraz-bar-
dziej-otwiera-sie-na-niepelnosprawnych-pracownikow.html 30.04.2015

pracodawcéw przyznaje, ze ich firma
nie jest architektonicznie przystosowa-
na do zatrudnienia osoby z niepetno-
sprawnosciq

49%



Wdrozenie nowego pracownika

Pierwsze dni w nowej pracy sa dla pracownika z niepetno-
sprawnoscig szczegdlnie stresujagcym czasem. Warto, by
wsréd pracownikdw znaleZli sie dedykowani opiekunowie,
ktoérzy posiadajg odpowiednie kompetencje, by wdrozy¢
nowa osobe w jej obowiazki oraz zapoznac jg z zespotem.
Przy niektérych typach i stopniach niepetnosprawnosci
wskazana jest wspotpraca z trenerami pracy, ktérzy w bez-
stresowy sposob przyspiesza osiggniecie sprawnosci ope-
racyjnej przez pracownika niepetnosprawnego. Dobrym
pomystem jest tez przydzielenie nowemu pracownikowi
mentora, ktory nie tylko bedzie sie nim opiekowat przez
pierwsze miesigce pracy, przeprowadzajgc m.in. spotka-
nia organizacyjno-informacyjne czy tez spotkania z prze-
tozonymi, ale réwniez bedzie wspierat go w efektywnym
wykonywaniu zadan przez caly okres zatrudnienia.

Dobra praktyka jest rowniez wspottworzenie spoteczno-
$ci 0sdb niepetnosprawnych, ktére bedg mogty wspierac
sie i inicjowac¢ wspodlne dziatania za pomoca np. intrane-
tu, co przetozy sie na wyzsze poczucie bezpieczenstwa
i lepsza integracje oséb z niepetnosprawnoscia z reszty
zespotu. Jak wynika z badania, dla ankietowanych os6b
niepetnosprawnych najwazniejsze w pracy jest dopaso-
wanie zakresu zadan do kompetencji pracownika (22%),
poczucie bezpieczenstwa i stabilnosci zatrudnienia
(16%) i zagwarantowanie naleznych swiadczen (12%).

ankietowanych oséb niepetnospraw-
nych uwaza, Ze najwazniejsze w pracy
jest dopasowanie zakresu zadar do
kompetencji pracownika

22%
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Co jest dla Ciebie wazne w pracy?

dopasowanie zakresu zadan do moich kompetencji
22%

poczucie bezpieczeristwa i stabilnosci zatrudnienia
16%

zagwarantowanie naleznych swiadczen
12%

dopasowanie srodowiska pracy do moich potrzeb jako osoby
Z niepetnosprawnoscia

12%

atmosfera akceptacji w zespole
11%

mozliwo$¢ rozwoju i awansu
10%

tatwy transport do miejsca pracy
8%

spetnienie moich oczekiwan w zakresie warunkéw w miejscu pracy
6%

otwartosc firmy na réznorodnosc
3%

inne
f %



Hutchinson, zaktad w Bielsku-Biatej?

Hutchinson to miedzynarodowa firma posiadajaca zakfa-
dy w Zywcu, Bielsku-Biatej i todzi. Zaktad w Bielsku-Biatej
jako pierwszy rozpoczat zatrudnianie oséb z niepetno-
sprawnoscia. W 2010 roku firma otrzymata tytut “Lodo-
tamacza” w kategorii “Otwarty rynek pracy” Hutchinson
zatrudnia osoby niepetnosprawne ruchowo, w tym po-
ruszajgce sie na wézkach, niepetnosprawne mentalnie,
zorzeczeniem o niepetnosprawnosci ze wzgledu na rézne
przewlekte choroby, a takze niestyszace i niedostyszace.
Pracuja w dziale produkgji, logistyki, jakosci, badan i roz-
woju (R&D), administracji oraz na stanowiskach nizszego
szczebla menedzerskiego (liderzy zespotéw, brygadzisci).
Hutchinson przygotowuje menedzeréw do zarzadzania
niepetnosprawnymi pracownikami, korzystajac z pomocy
zewnetrznej firmy szkoleniowej (jednodniowe szkolenie
z r6znorodnosci i indywidualnego podejscia do pracow-
nika, realizowane w ramach programu TAKpetnosprawni).
Kazdorazowo przy rekrutacji firma bierze pod uwage moz-
liwos¢ zatrudnienia osoby niepetnosprawnej, dzieki cze-
mu ma dostep do dodatkowej puli kandydatéw. Przy wy-
borze kandydata do pracy dla firmy najwazniejsze sg jego
kompetencje i cechy osobowosci. Z niepetnosprawnymi
kandydatami, ktérzy przeszli pomyslinie wczesniejsze eta-
py rekrutacji, spotyka sie menedzer ds. HR, odpowiedzial-
ny za polityke firmy wobec 0séb z niepetnosprawnoscia.
W trakcie rozmowy poruszane sg kwestie niepetnospraw-
nosci kandydata i rodzaju pracy, jaka przy swoim stanie
zdrowia moze wykonywac¢. Decyzja o zatrudnieniu na

konkretnym stanowisku jest zawsze konsultowana ze spe-
cjalista ds. BHP i lekarzem. Ustala sie tez konieczne dzia-
tania dostosowawcze ze strony firmy. W szkoleniu wstep-
nym uwzgledniono procedure antymobbingowa, ktéra
porusza kwestie rownego traktowania. Firma opracowata
tez specjalny Informator dla nowo zatrudnionych pracow-
nikéw, ktéry zawiera m.in. informacje na temat polityki
zatrudniania os6b niepetnosprawnych. Niepetnosprawni
pracownicy maja swojego reprezentanta w radzie pra-
cowniczej. Podziat zadan i wyznaczanie celéw réznicuja
obszar i stanowisko zatrudnienia, a nie petnosprawnos¢
i niepetnosprawnos¢ pracownika. Nieco inng norme maja
jedynie osoby z niepetnosprawnoscia ruchowa, na woz-
kach, pracujace na wydzielonych stanowiskach. Norma ta
zostata dostosowana do ich mozliwosci i cyklu pracy. Je-
dyna réznica w systemie ocen niepetnosprawnych i petno-
sprawnych pracownikéw polega na nieco innej interpreta-
cjiwskaznika mobilnosciw obszarze produkcji. Pracownicy
petnosprawni sa oceniani za rzeczywista umiejetnosc ob-
stugi wielu stanowisk pracy (tzw. poliwalencje), natomiast
pracownicy niepetnosprawni za gotowos¢ do nabywania
takich umiejetnosci. W rezultacie wielu pracownikéw,
w tym takze niepetnosprawnych, awansuje w firmie juz
po kilku miesigcach pracy.

2 Zatrudniajqc niepetnosprawnych. Dobre praktyki pracodawcéw w Pol-
sce i innych krajach Europy, J. Kotzian, E. Giermanowska (red.), Warszawa
2013,s5.16-17




Relacje ze wspotpracownikami

Niemalze 60% respondentéw pracowato lub pracuje
z osobami z niepetnosprawnoscia w jednej firmie lub kie-
rowato zespotem, w ktérym byly one zatrudnione. Nie
jest zaskoczeniem, ze ponad potowe z tych badanych
stanowili pracownicy duzych i srednich przedsiebiorstw.
Duze firmy s bardziej aktywne na rynku pracy oséb nie-
petnosprawnych, a dziatania z zakresu zarzadzania rézno-
rodnym zespotem pracownikéw traktuja nierzadko jako
element polityki kadrowej. Takie organizacje czesciej sg
w stanie zapewni¢ niepetnosprawnemu pracownikowi
stanowisko pracy w petni przystosowane do jego potrzeb.

Optymizmem napawajg odpowiedzi respondentéw na
temat pracy i zaangazowania pracownikéw z widoczng
niepetnosprawnoscig oraz ich relacji z resztg zespotu. Az
83% ankietowanych pracodawcoéw uwaza, ze w pracy
osoby z widoczng niepetnosprawnoscig sg takie same
albo nawet lepsze od innych pracownikéw witasnie ze
wzgledu na swoje zaangazowanie. Co ciekawe, podobnie
odpowiedziato 86% 0séb, ktére nie miaty doswiadczenia
z niepetnosprawnymi wspotpracownikami. Pracodawcy
rownie wysoko ocenili relacje os6b z widoczna niepetno-
sprawnoscia z pozostatymi pracownikami. Niemal 90% re-
spondentéw uznato, ze niepetnosprawnos¢ pracownikow
w zaden sposéb nie wpltywa lub pozytywnie wptywa na
relacje z zespotem.

ankietowanych pracodawcéw uwaza,
Ze w pracy osoby z widocznq niepet-
nosprawnosciq sq takie same albo na-
wet lepsze od innych pracownikéw ze
wzgledu na swoje zaangazowanie

83%
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Laboratorium Kosmetyczne Dr Irena Eris®

W Laboratorium Kosmetycznym Dr Irena Eris w Pia-
secznie zatrudnione sg osoby z réznym stopniem
i rodzajem niepetnosprawnosci. Pracujg w dziale pro-
dukgji, administracji oraz na samodzielnych stanowi-
skach. W latach 1993-2002 Laboratorium dziatato jako
zakfad pracy chronionej. W tym czasie wprowadzono
wiele udogodnien dla oséb niepetnosprawnych jak
porecze, ergonomiczne krzesta obrotowe, podnosni-
ki do pakowania kartonéw, podjazdy, windy. Wszyst-
kie maszyny w zaktadzie wyposazono w sygnalizacje
Swietlna. Proces rekrutacji w zakladzie zawsze prze-
biega tak samo bez wzgledu na stopien sprawnosci
kandydata. Dziat HR przekazuje zespotowi informacje
o mozliwych trudnosciach wynikajacych z niepetno-
sprawnosci nowego pracownika. Czes¢ pracownikéw
to osoby z niepetnosprawnoscig stuchowa, dlatego na
kazdym szkoleniu lub spotkaniu kierownictwa firmy
z pracownikami obecny jest ttumacz jezyka migowe-
go. Pracownicy niepetnosprawni majg taki sam dostep
do szkolen i spotkan integracyjnych jak ich petno-
sprawni koledzy. W trudnych sytuacjach pracownicy
moga zgtaszac sie bezposrednio do dyrektora HR lub
tez kontaktowac sie z Forum Pracownikéw, sktadaja-
cym sie z pieciu pracownikow reprezentujacych piec
obszaréw firmy, wybranych w wyborach powszech-
nych. Zatrudnianie oséb niepetnosprawnych zostato
wpisane do Katalogu Dobrych Praktyk Laboratorium
Kosmetycznego Dr Irena Eris i jest odnotowywane
w raportach odpowiedzialnosci spoteczne;j.

8 Zatrudniajqgc niepetnosprawnych. Dobre praktyki pracodawcéw
w Polsce i innych krajach Europy, J. Kotzian, E. Giermanowska (red.),
Warszawa 2013, s. 13




Deklaracja niepetnosprawnosci

Méwiac o potrzebach edukacyjnych w zakresie zatrud-
nienia oséb z niepetnosprawnosciami, nie sposdb row-
niez pomina¢ kwestii edukacji samych oséb niepetno-
sprawnych tak, aby nie obawiaty sie aplikowa¢ o prace,
znaty swoje prawa, a przede wszystkim — nie obawiaty
sie ujawniac¢ pracodawcom informacji o swojej niepet-
NOSpPrawnosci.

Az 76% pracodawcéw i 61% oséb z niepetnosprawno-
$cig uczestniczacych w badaniu, w ramach odpowiedzi
na pytanie ,Dlaczego niektdrzy pracownicy ukrywaja
informacje o swojej niepetnosprawnosci przed praco-
dawcga?” wskazali obawe przed jego negatywna reakcja.
Z kolei wedtug 43% pracodawcow i 27% oséb niepetno-
sprawnych pracownicy obawiaja sie negatywnej reakgji
ze strony wspotpracownikéw/podwiadnych.

Waznym powodem, dla ktérego pracownicy z orze-
czona niepetnosprawnoscia rezygnuja z przekazania
wiadomosci o swoim stanie zdrowia, jest rowniez brak
potrzeby ujawnienia takiej informacji w miejscu pracy.
Potwierdzita to opinia 37% badanych pracodawcéw
i 31% ankietowanych os6b niepetnosprawnych. Taki wy-
nik moze wynikac¢ z braku wiedzy na temat korzysci, ja-
kie zaréwno pracodawca, jak i pracownik moze czerpac
dzieki zadeklarowaniu niepetnosprawnosci.

01%

ankietowanych oséb z niepetno-
sprawnosciq uwaza, ze niektorzy
pracownicy ukrywajq informa-
gje o swojej niepetnosprawnosci
przed pracodawcq zobawy przed
jego negatywnq reakcjq
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Dlaczego niektérzy pracownicy ukrywajg informacije
0 swojej niepetnosprawnosci przed pracodawcg?

. osoby z niepetnosprawnoscia . pracodawcy

nie widza potrzeby ujawniania tej informacji w miejscu pracy
31% 37%

nie otrzymujg odpowiedniej zachety od pracodawcy w celu
ujawnienia niepetnosprawnosci

18% 28%

obawiaja sie negatywnej reakgji ze strony pracodawcy/przetozonego
61% 76%

obawiajg sie negatywnej reakcji ze strony wspoétpracownikow/
podwtadnych

27% 43%

maja zte doswiadczenia z poprzednich miejsc pracy
21% PR

nie cha wyrézniac sie na tle zespotu
21% 34%

obawiajga sie zwolnienia z pracy
23% 32%



NA LEPSZE




Dziatania pracodawcow

Obecnie coraz wieksza liczba pracodawcédw zaczyna zda-
wac sobie sprawe z korzysci ptyngcych z zatrudniania pra-
cownikdéw o zréznicowanym stopniu sprawnosci. Wsrod
ankietowanych pracodawcéw ponad 60% zadeklarowato,
ze podejmuje konkretne dziatania wspierajgce proces re-
krutacji i zatrudnienia w organizacji kandydatéw z niepet-
nosprawnoscia. Czes¢ firm podejmuje w tym celu wspot-
prace z fundacjami, stowarzyszeniami oraz organizacjami
zwigzanymi z osobami z niepetnosprawnoscia, a takze
czerpie z doswiadczen agencji pracy wyspecjalizowanych
w rekrutacji i integracji kandydatéw z orzeczeniem. Praco-
dawcy dostrzegajg réwniez wage odpowiedniego prze-
szkolenia zespotu pracownikéw, ktérzy bedg w przyszto-
$ci wspotpracowac z osoba niepetnosprawng. Promuja
W swojej organizacji rekrutacje réownych szans, organizuja
dni otwarte dla kandydatéw i prowadzg kampanie infor-
macyjne do wewnatrz firmy.

Co ciekawe, wsréd odpowiedzi pracodawcdw na pytanie
,Co Twoja firma robi w celu zatrudniania 0séb z niepet-
nosprawnoscig?” obok konkretnych dziatari pojawiaty sie
rowniez stwierdzenia: ,Niestety nic. Jedynym dziataniem
jest niedyskryminowanie takich oséb w procesie rekruta-
cyjnym’,,Nic szczegdlnego, traktujemy ich jak innych’,,Nie
mamy specjalnej polityki. Jezeli osoba ma umiejetnosci
i jej niepetnosprawnos¢ pozwala na petne wykonywanie
zadan to traktowana jest jak pracownik z przynaleznymi
jej prawnie przywilejami”. Powyzsze odpowiedzi obrazuja
dos¢ niski poziom $wiadomosci oraz wiedzy wsrédd wie-
lu organizacji w zakresie prowadzenia wtasciwej polityki
zatrudniania i zarzadzania zr6znicowanym zespotem pra-
cownikéw. Z drugiej jednak strony, juz sam fakt, ze pra-
codawcy $wiadomie starajg sie nie ocenia¢ kompeteng;ji
kandydata przez pryzmat jego stanu zdrowia i traktowac
go na rowni z petnosprawnymi osobami stanowi bardzo
wazny krok w kierunku zbudowania strategii zatrudniania
kandydatow o réznym stopniu sprawnosci.
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Optymizmem napawa fakt, ze ponad pofowa ankieto-
wanych os6b niepetnosprawnych réwniez spotkata sie
z dziataniami ze strony pracodawcéw, promujacymi za-
trudnianie pracownikédw z niepetnosprawnoscia. Wiele
z nich wskazato na dostosowywanie przez pracodawce
stanowiska pracy do potrzeb niepetnosprawnego pra-
cownika czy likwidacje barier architektonicznych (np.
zbudowanie podjazdu dla osoby poruszajacej sie na woz-
ku), a takze organizacje specjalistycznych szkolen, pomoc
w ksztatceniu oraz umozliwienie pracy zdalnej.

»Firma Orange Polska, Opiekun Karty R6znorodnosci
w Polsce, w ramach programu Zdrowie na Tak, ofe-
ruje pracownikom z orzeczeniem o niepetnospraw-
nosci dodatkowq opieke medycznqg oraz wsparcie
finansowe. Dzieki komunikacji wewnetrznej podnosi
swiadomos¢ menedzerdw odnosnie obecnosci 0s6b
Z niepetnosprawnosciq, ich praw i potrzeb. Firma
powotata wewnetrzny zespdt ekspertow, ktory stuzy

pracownikom poradami oraz konsultacjami, pro-
wadzi wewnetrzne szkolenia o niepetnosprawnosci
w pracy i wspiera menedzerdw w zarzqdzaniu rézno-
rodnym zespotem. Ponadto Orange Polska prowadzi
odpowiedzialng polityke zakupowq m.in. korzystajqc
z ustug podmiotéw ekonomii spotecznej, prowadzo-
nych przez osoby z niepetnosprawnosciami’.

Ewa Lesnowolska
Menedzerka Karty Réznorodnosci w Polsce
Forum Odpowiedzialnego Biznesu



Nadal jednak wsréd odpowiedzi pojawiajg sie negatyw-
ne opinie. Cze$¢ respondentdéw z niepetnosprawnosciy,
uznafa, ze dla firm priorytetem jest czerpanie korzysci fi-
nansowych ptynacych z zatrudnienia niepetnosprawne-
go pracownika, nie zas rzeczywista pomoc takiej osobie.
Akcentowany byt réwniez brak wiedzy oraz obawy pra-
codawcow przed przyjeciem do pracy osoby z orzecze-
niem. Wsréd odpowiedzi pojawiaty sie stwierdzenia: ,Nie
chcieli mnie zatrudnia¢, zeby nie mieli <<problemoéw>>",
+Kompletna niewiedza o pracownikach niepetnospraw-
nych. Obawa o wzrost wypadkowosci”. Ponownie jest to
wyrazny sygnat, ze potrzebna jest kompleksowa edukacja
pracodawcow, dzieki ktérej mozliwe bedzie pozbycie sie
obaw (zazwyczaj nieuzasadnionych) i uprzedzen w sto-
sunku do niepetnosprawnych pracownikéw.

,Grupa hotelowa Scandic ze Szwecji chciata wyjs¢ na-
przeciw potrzebom 0séb z niepetnosprawnosciami.
Zatrudnita wiec koordynatora ds. niepetnosprawno-
sci. On zas we wspdtpracy z pracownikami, gosémi
i organizacjami skupiajqcymi osoby niepetnospraw-
ne stworzyt liste kontrolnq zawierajgcq 93 punkty,
ktore staty sie ,Normq dostepnosci Scandic” Grupa

podjeta dziatania zmierzajqce do zniesienia barier we
wszystkich hotelach i zainwestowata w szkolenia dla
wszystkich pracownikéw poswiecone réznorodnosci.
Otworzyta sie rowniez na zatrudnianie oséb z niepet-
nosprawnosciami. Tylko w ciggu jednego roku liczba
sprzedanych déb hotelowych wzrosta o 15 000.”

Ewa Lesnowolska
Menedzerka Karty RéZznorodnosci w Polsce
Forum Odpowiedzialnego Biznesu
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Rekomendacije

Badanie ,Pracodawca na TAK" pozwolito na poznanie
stopnia $wiadomosci, opinii oraz obaw zaréwno ze
strony pracodawcéw, jak i oséb z niepetnosprawnoscia,
zwigzanych z zatrudnianiem tych ostatnich, oraz na sfor-
mutowanie nastepujacych rekomendacji, ktére pozwola
na efektywne wykorzystanie potencjatu zawodowego
pracownikéw z orzeczeniem:

1. Nawigzanie wspétpracy z fundacjami, stowarzysze-
niami, organizacjami, a takze agencjami pracy w celu
stalego pogtebiania wiedzy na temat wspodtpracy
z osobami z niepetnosprawnoscia.

Analiza zapotrzebowania firmy na konkretne stano-
wiska, audyt stanowisk pracy i przydzielanie obo-
wigzkéw zgodnie z mozliwosciami i umiejetnosciami
pracownika z niepetnosprawnoscig. Wypracowanie
standardu rekrutacji przyjaznej dla kandydatow z nie-
petnosprawnoscia.

Budowanie kultury poszanowania pracownikéow
z niepetnosprawnosciami na wszystkich szczeblach
organizacji poprzez dziatania informacyjno-komu-
nikacyjne oraz dedykowane szkolenia z zarzadzania
i wspotpracy w zespotach zréznicowanych pod katem
sprawnosci. Rekomendacja ta wydaje sie szczegdlnie
istotna w dobie nie tylko deficytu talentéw, ale tez
starzejacego sie spoteczenstwa i powigzanego z tym
faktem wzrostu pracownikéw z tzw. niepetnospraw-
nosciami nabytymi.

Powotanie koordynatora/lidera integracji, ktéry moze
petni¢ funkcje ,rzecznika” pracownikéw niepetno-
sprawnych w organizacji, dbajagcego o efektywna
komunikacje miedzy zespotem a ich przetozonymi.



10.

Rekrutacja wspomagana zakfadajaca celowe szkole-
nia miekkie i twarde pomagajace osobom z niepetno-
sprawnoscig w powrocie na rynek pracy i wdrozenie
sie w nowe obowigzki na stanowisku pracy.

Opracowanie programu praktyk i stazy dla studen-
tow i absolwentow z niepetnosprawnoscia.

Wykorzystywanie narzedzi komunikacji wewnetrz-
nej do promowania wsréd pracownikéw kwestii za-
trudniania 0séb z niepetnosprawnoscia.

W miare mozliwosci, umozliwienie pracownikowi
wykonywanie jego obowigzkéw w ramach telepracy
oraz zaproponowanie elastycznych godzin pracy.

W ramach zarzadzania demografia, opracowanie
strategii dziatarn na wypadek pojawienia sie niepet-
nosprawnosci u dotychczasowego pracownika.

Sledzenie aktualnosci na temat rynku pracy oséb
niepetnosprawnych.
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+~Z myslg o promowaniu dziatan antydyskryminacyj-
nych i wspieraniu zatrudnienia réznorodnych pra-
cownikéw i pracownic powotana zostata Karta Roz-
norodnosci, ktdra dotychczas zostata wdrozona w 15
krajach Unii Europejskiej. To deklaracja podpisywana
przez firmy, organizacje pozarzqdowe i instytucje
publiczne, ktére zobowiqzujq sie do poszanowania
wszystkich oséb zatrudnionych, wprowadzenia po-
lityki réwnego traktowania i zarzqdzania réznorod-
nosciqg, a takze aktywnego przeciwdziatania dyskry-
minacji ze wzgledu na ptec, niepetnosprawnos¢, wiek,
tozsamos¢ ptciowq, narodowosc czy styl zycia. Gdy 10
lat temu powstata pierwsza Karta R6znorodnosci, nikt
nie przypuszczat, Zze po dekadzie zrzeszac¢ bedzie po-
nad 7,1 tys. pracodawcdw, zatrudniajgcych w sumie
13,6 min pracownikéw. W Polsce od 2011 roku Karte
podpisato ponad 100 pracodawcdéw. Jej koordynato-
rem jest Forum Odpowiedzialnego Biznesu.”

Ewa Lesnowolska
Menedzerka Karty Réznorodnosci w Polsce
Forum Odpowiedzialnego Biznesu
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Jak pokazato badanie, kultura organizacji otwartej na roz-
norodnos¢ czy wczesniejsze doswiadczenia w zakresie
wspotpracy z osoba z niepetnosprawnoscia zwiekszaja
che¢ pracodawcéw do zatrudniania tej grupy pracow-
nikdbw w przysztosci. Zmiany w mentalnosci wsréd pra-
codawcow i wdrazanie przez nich pojedynczych dziatan
ukierunkowanych na zwiekszenie zatrudnienia oséb
z niepetnosprawnoscig stanowig pierwszy, ale tez najwaz-
niejszy krok w kierunku dalszej aktywizacji zawodowej
tej grupy. Nie wystarczy jednak zachecanie w ogtoszeniu
0s6b niepetnosprawnych do ztozenia swojej aplikacji czy
jednorazowe wsparcie w pierwszym dniu pracy. Potrzeb-
ne jest wypracowanie szeregu spojnych, kompleksowych
dziatan na kazdym z etapéw procesu zatrudnienia - od
podjecia decyzji o zatrudnieniu kandydata z niepetno-
sprawnoscia, przez proces rekrutacji, az po zatrudnienie
i wdrozenie nowej osoby. Dokfadne przygotowanie or-
ganizacji do kazdego z tych etapéw pozwoli pracodaw-
cy znalez¢ pracownika, ktéry bedzie utozsamiat sie z fir-
ma i wykazywat czesto ponadprzecietne zaangazowanie
w swoja prace. Jak wynika z badania, az 83% ankietowa-
nych pracodawcow uwaza, ze w pracy osoby z niepetno-
sprawnoscig sg takie same albo nawet lepsze od innych
pracownikéw. Smiato zatem mozna pokusi¢ sie o stwier-
dzenie, iz w zyciu zawodowym wszyscy jestesmy tacy
sami, niezaleznie od stopnia naszej sprawnosci. To, co jest
potrzebne, aby to stwierdzenie stato sie powszechnym
przekonaniem, zaréwno wsréd pracodawcédw, jak i pra-
cownikdéw, to przede wszystkim dalsza edukacja, ktéra
pozwoli na wyeliminowanie wielu obecnie istniejacych
stereotypow oraz barier w zatrudnianiu oséb z niepetno-
Sprawnoscia.

Nalezy jednak pamieta¢, ze za owocng rekrutacja, a na-
stepnie wspdtpraca stoi ciezka praca osoéb, ktére posia-
daja odpowiednig wiedze oraz doswiadczenie. Przed
pracodawcami jeszcze dtuga droga — nadal niemal 40%
ankietowanych pracodawcéw nie podejmuje zadnych
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dziatarn wspierajacych zatrudnianie o0séb z niepetno-
sprawnoscia. Sytuacje poprawi¢ moze pogtebianie wie-
dzy na temat kwestii formalno-prawnych, psychologii
komunikacji czy merytoryki szkolen, zaréwno dla nowych
pracownikéw, jak i dotychczasowych. Dopiero petne za-
angazowanie catego zespotu w prowadzenie spéjnych
i rzetelnych dziatan sprawi, ze firma stanie sie petnospraw-
ng organizacja otwarta na réznorodnos¢, w ktérej kazdy
pracownik bedzie czut sie dobrze - bez wzgledu na swoje
ograniczenia fizyczne, psychiczne czy sensoryczne.



O GRUPIE JOB

Grupa Job to polskie konsorcjum specjalistycznych
marek z obszaru Human Resources, stworzone, by
umozliwi¢ firmom szybkie dostosowanie sie do zmien-
nej sytuacji rynkowej i strategiczne zarzadzanie kapita-
tem ludzkim. Oferuje unikatowa na rynku pracy propo-
zycje kompleksowego myslenia o polityce personalnej,
oparta na trzech liniach biznesowych:

Job Impulse - elastycznych formach zatrudnienia
tymczasowego

Job Simple Solutions - rozwigzaniach HR dla biz-
nesu

Job Trainings — programach rozwojowych z zakre-
su zarzadzania réznorodnoscig, w tym flagowym
programie TAKpetnosprawni

W Polsce Grupa Job dziata w oparciu o 11 oddziatéw
regionalnych. Nalezy do grupy kapitatowej Upright
Group oferujacej kompleksowe ustugi outsourcingo-
we. Rozlegty portfel ustug swiadczonych przez grupe
daje mozliwos¢ obstugi firm z ré6znych sektoréw, o r6z-
nym potencjale i wymaganiach.

Grupa Job od wielu lat zatrudnia do swych struktur
pracownikdédw z orzeczong niepetnosprawnoscia. Ma-
jac na uwadze bariery, jakie napotykaja na rynku pra-
cy osoby niepetnosprawne, rozpoczeta realizacje pro-
jektu TAKpetnosprawni, w ramach ktérego promuje
zatrudnianie os6b z niepetnosprawnoscig wsréd swo-
ich Klientéw oraz wspiera ich w tworzeniu kultury or-
ganizacji otwartej na zespoty ré6znorodne pod katem
sprawnosci. Projekt powstat w oparciu o idee Zréwno-
wazonego Rozwoju, faczac efektywnosé ekonomiczna
i rownowage spoteczng, a jego zatozenia wpisujg sie

w obszar ,Prawa cztowieka” normy ISO 26000. Grupa
Job w swych dziataniach kieruje sie wytycznymi Dy-
rektywy 2000/78/EC w sprawie réwnego traktowa-
nia w zatrudnianiu i pracy zawodowej oraz prowadzi
polityke personalng réwnych szans, przeciwdziatajac
dyskryminacji oséb niepetnosprawnych. Grupa Job za
swoj projekt zostata wyrézniona w |l edycji konkursu
,Liderzy Zrébwnowazonego Rozwoju’, ktérego organi-
zatorem byt miesiecznik Forbes i firma doradcza PwC,
oraz w latach 2011-2014 w kolejnych raportach,Odpo-
wiedzialny biznes w Polsce. Dobre praktyki” publiko-
wanych przez Forum Odpowiedzialnego Biznesu.

W swoich dziataniach Grupa Job koncentruje sie nie
tylko na wsparciu rehabilitacji zawodowej oséb z nie-
petnosprawnoscia, ale réwniez na potrzebach innych
grup, ktére mogag by¢ narazone na dyskryminacje
w procesach rekrutacji np. oséb 50+, wiezniéw, kobiet
czy przedstawicieli Srodowisk LGBT. W ramach prowa-
dzonej Kampanii Grupy Job na rzecz Poczucia Wtasnej
Wartosci, ktérej celem jest podkreslenie potencjatu,
jaki niosg ze soba ci pracownicy, promuje réznorod-
nos¢ oraz uczy szacunku do niej. Kampania Grupy Job
na rzecz Poczucia Wihasnej Wartosci, obok projektu
TAKpetnosprawni, stanowi wazny element realizowa-
nej przez Grupe Job polityki CSR.
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