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W poszukiwaniu
wartosci — czyli

co zyskuje na znaczeniu
dlanas w pracy?

Rynek pracy jako immanentna czes¢ rzeczywistosci spo-
teczno-gospodarczej ewoluuje adekwatnie do tego, co sie
dzieje w jego otoczeniu. To, jak teraz wyglada i z czym mie-
rza sie pracodawcy to efekt szeregu zmian - jednych wolno
kietkujacych, obserwowanych od lat (do ktérych relatyw-
nie fatwiej sie przygotowac), drugich niespodziewanych
i nieprzewidywalnych, ktére wyrazZnie przeorganizowaty
wczesniej znany model dziatania obu stron rynku pracy.
Wybuch pandemii COVID-19, dynamicznie rozwijajaca
sie gospodarka, rozwdj nowych technologii, rosngce tem-
po zycia i pracy oraz istotnie zmieniajacy sie profil mtodych
dopiero wchodzgcych na rynek pracy pracowniczek i pra-
cownikéw to tylko przyktady zjawisk, ktére istotnie wpty-
wajg obecnie na wyzwania, z jakimi sie mierzg pracodawcy.
Nowe warunki funkcjonowania (widoczne w duzej skali
podczas pandemii) sprawity, ze osoby aktywne zawodo-
wo lub planujace dopiero wej$é na rynek pracy w istotny
sposdb przewartos$ciowaty swoje zycie w réznych sfe-
rach. Na tej bazie redefiniowaty swoje potrzeby i szukajg
pracodawcéw, ktérzy potrafig na nie odpowiedzie¢. Ten
trend rosnacej determinacji pracowniczek i pracownikéw
do uzyskania satysfakcjonujgcych warunkéw zatrudnienia
w Polsce potwierdzajg réwniez badania. Wedtug badania
przeprowadzonego przez ARP Research Institute ,People
at Work 2022: A Global Workforce View” az 65% Pola-
kéw' w ostatnich 12 miesigcach rozwazato zmianeg kariery
zawodowej’. Polacy sg tez w czotéwce narodowosci, ktédre
deklaruja gotowosé do zmiany pracy w sytuacji podjecia
przez pracodawce decyzji o powrocie do pracy stacjonar-
nej (72% respondentdéw udzielito takiej odpowiedzi).
Przedstawione dane pokazuja, ze zmiany oczekiwan
pracowniczek i pracownikéw wobec pracodawcdéw sg
bardzo widoczne i odczuwalne. Wraz z nimi ro$nie zna-
czenie umiejetnego odpowiadania przez pracodawcéw
na pojawiajgce sie po drugiej stronie potrzeby i oczeki-
wania. Jednym z przyktadéw moze byé obecnie widoczny
etap rozeznawania i pogtebiania tematu réznic pomiedzy
pokoleniami juz funkcjonujgcymi na rynku pracy i tymi
dopiero wkraczajgcymi w ten etap i wynikajacymi z tego
implikacjami dla strategii zarzgdzania przez pracodaw-
céw. Zderzajgc sie z nowymi rocznikami wchodzgcymi
na rynek pracy pracodawcy zaczynaja do$¢ intensywnie
poszukiwaé réznych rozwigzan i narzedzi adekwatnych do
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Czy pracodawcy
czuja tak samo?

specyfiki funkcjonowania przedstawicielek i przedstawi-
cieli ré6znych pokolen, ze szczegdélnym uwzglednieniem
najmtodszych, okreslanych mianem pokolenia X (urodzeni
w latach 1965-1979), Y (1981-1996) oraz Z (1996-2012).
Reprezentantki i reprezentanci mtodszych pokolen
to szczegdlna grupa, ktérej poswieca sie duzo uwagi
w dyskursie o zmianach po stronie pracowniczek i pracow-
nikéw. Mitode pokolenia bardzo wyraZnie zarysowujg swoje
granice i precyzuja oczekiwania wobec pracodawcoéw.
Zaznaczaja, ze wybierajac miejsce zatrudnienia poza wa-
runkami finansowo-formalnymi zwracajg duzg uwage na
to, jakimi wartos$ciami kieruje sie pracodawca oraz co robi,
by je wdrazaé. Osoby te chcg pracowaé w organizacjach,
ktére szanuja réznice, réznorodnosé oraz cechuja sie duzg
i realng otwartoscia na indywidualne cechy i potrzeby oséb
zatrudnionych. Wedtug badania State of the Candidate
Survey przeprowadzonego przez firme Monster w 2020 .
az 83% poszukujacych pracy z pokolenia Z wskazuje przy-
wigzanie do réznorodnosci i inkluzywnosci jako istotnego
czynnika, jakim kieruje sie przy wyborze pracodawcy.
Pracowniczki i pracownicy, ktére i ktérzy czuja, ze
moga by¢ sobg w pracy, blisko 3 razy czesciej deklaruja
dume ze swojego pracodawcy. W firmach wspierajgcych
réznorodnos$¢ osoby w nich zatrudnione nie tylko lepiej po-
strzegajg same siebie, ale tez sg zadowolone i szczesliw-
sze. Warto tez zauwazyé, ze odczuwajgce i odczuwajacy
wieksza satysfakcje z pracy pracowniczki i pracownicy s3
bardziej otwarte i otwarci na réznorodno$¢ i sktonni do
wiaczania i wspierania oséb z nimi wspdtpracujacych®.

W odpowiedzi na te precyzyjnie kierowane oczekiwania
dotyczace zapewnienia realnej polityki réznorodnosci
pracodawcy coraz czesciej deklarujg jej wdrazanie juz na
etapie ogtoszen o prace. Wedtug badania Linkedin, tego
typu deklaracje sktada az 78% pracodawcéw, ktérzy po-
przez réznorodnosé checa poprawic¢ swojg kulture organi-
zacyjna®. Warto zauwazyé, ze realizujg jg w rézny sposdb
i w odniesieniu do réznych grup pracowniczych. Wedtug
tego samego badania LinkedIn najczesciej réznorodnosé
odnosi sie do ptci (71% badanych pracodawcéw), kultury
i pochodzenia etnicznego (49%), wieku (48%), edukaciji
(43%), niepetnosprawnosci (32%), religii (19%) i innych®.

Wstep



Jakie dziatania
podejmuja pracodawcy
w obszarze
réznorodnosci?

Czy pracowniczki
i pracownicy dostrzegaja
dziatania pracodawcéw?

10

Badania dotyczace wdrazania réznorodnosci i budowania
inkluzywnego zespotu pokazuja, ze mamy do czynienia

z trzema poziomami zaawansowania pracodawcéw w tych
obszarach. Pierwszym z nich jest réznorodno$é¢ — na tym
obszarze koncentruje sie 51% badanych pracodawcéw.
Kolejnym poziomem dziatania jest inkluzja — dotyczy 52%
pracodawcéw. Ostatnim, charakterystycznym dla pod-
miotéw z najwieksza $wiadomoscia i zaangazowaniem

w dziatania na rzecz otwartego $rodowiska pracy jest przy-
nalezno$¢é — na dziataniach na tym poziomie koncentruje
sie 57% badanych. Do wyjasnienia réznicy pomiedzy tymi
trzema poziomami dziatan autorzy raportu wykorzystali
metafore zaproszenia na przyjecie — réznorodno$¢é mozna
poréwnaé z samym zaproszeniem na to wydarzenie, inklu-
zje — z zaproszeniem do tanca, a przynalezno$¢ z duzym
zaangazowaniem i troskg o zapewnienie tej osobie wyso-
kiego komfortu psychicznego, poczucia bycia waznym,
ktére zacheca do dawania z siebie w pracy 100%°.

Wsréd najczesciej podejmowanych inicjatyw wymie-
nianych przez pracodawcéw znajdujg sie: wspieranie $ro-
dowiska otwartego na innych (67%), zachecanie oséb do
bycia sobg w pracy (51%), dbanie o wiedze kadry zarzadza-
jacej w zakresie ré6znorodnosci (47%), osadzanie réznorod-
nosci w misji i wartosciach firmy (45%) oraz podkreslanie
réznorodnoéci wérdd kadry zarzadzajgcej (45%)’.

Pracodawcy wykorzystujg do tego dziatania pro-
mocyjne z uzyciem grafik, zdje¢ przedstawiajgcych
réznorodny zespot (52%), prezentuja wyniki wywiaddw
poswieconych réznorodnosci (35%), podejmujg dialog
na temat réznorodno$ci, funkcjonowania grup zasobéw
pracowniczych (ang. emplooyee resource groups) wspiera-
jacych dziatania ré6znorodnos$ciowe w miejscu pracy (30%),
wspotpracuja ze szkotami z wysokiego poziomu inklu-
zywnosci i réznymi podmiotami dziatajgcymi w obszarze
réznorodnoéci jeszcze na etapie edukaciji (28%)°.

Niestety mimo powszechnie wystepujacych deklaraciji
dotyczacych dbania o ré6znorodnosé w firmach, wedtug
danych Salesforce tylko 36% pracownikéw dostrzega, ze
ich pracodawca aktywnie dziata, by zwiekszyé swoja réz-
norodno$é. Warto dodaé, ze 46% pracowniczek i pracow-
nikdw w Polsce nie tylko nie widzi réznorodnos$ci w swoim
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Watek
niepetnosprawnosci

W poszukiwaniu
odpowiedzina

brak inkluzji oséb

Z niepetnosprawnosciami
na rynku pracy

1"

miejscu pracy, ale nawet dostrzega rézne formy wyklucze-
nia®. W efekcie tak ksztattowanej kultury organizacyjnej az
61% pracownikdéw ukrywa jaki$ aspekt swojej tozsamo$ci®.

Pomimo definicyjnego ujmowania niepetnosprawnosci
jako waznego elementu réznorodnosci, pracodawcy

w Polsce rzadko decyduja sie na podejmowanie inicja-
tyw i programdéw w tym obszarze. Zgodnie z wynikami
badania ,,Diversity IN Check 2022” zatrudnianie oséb

z niepetnosprawnos$ciami w prawie wszystkich badanych
firmach przedstawia sie niesatysfakcjonujgco”. Osoby

Z niepetnosprawnosciami stanowia jedynie Srednio ok.
1,4% wszystkich zatrudnionych przy medianie na poziomie
0,6%. Wyniki pozyskane w ramach powyzszego badania na
tle danych dotyczacych bardzo duzej skali pozostawania
poza rynkiem pracy osdb z niepetnosprawnos$ciami (981
tysiecy 0s6b z niepetnosprawnosciami w wieku 18-59/64
jest biernych zawodowo™) pokazuja, ze ten obszar dziatan
pracodawcdw wymaga wyraznego wzmocnienia na pozio-
mie jednostkowym i systemowym. Trudno méwié¢ bowiem
o réznorodnym i inkluzywnym $rodowisku pracy, w ktérym
brakuje reprezentantek i reprezentantdéw tak duzej czesci
spoteczeristwa.

Biorac pod uwage niewielka skale dziatarh ukierunkowanych
na zwiekszanie zatrudnienia oséb z niepetnosprawnoscia-
mi podejmowanych przez pracodawcdw ze wszystkich
sektoréw gospodarki (prywatnego, publicznego i poza-
rzgdowego) stwierdzilismy, ze trudno planowacé i wdraza¢
zardwno systemowe, jak i indywidualne zmiany bez grun-
townego pogtebienia tego tematu. Zeby méc stworzyé
peten obraz sytuaciji nie wystarczy poznaé deklarowane
opinie pracodawcdéw na temat ujmowania watku niepetno-
sprawnos$ci w swoich strategiach dziatania. Potrzeba duzo
wiecej. | wtasnie temu ,wiecej” postanowilismy sie — z r6z-
nym skutkiem — przyjrzeé w niniejszym badaniu.
Przygotowujac badanie staraliSmy sie obja¢ pytaniami
wszystkie kluczowe etapy zwigzane z zatrudnianiem — od
rekrutaciji, przez moment zatrudnienia, wprowadzania
do zespotu, adaptacje w miejscu pracy po zarzadzanie
zespotem.
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Badaniem postanowiliSmy objaé zaréwno pracodaw-
céw obecnie zatrudniajacych, jak i niezatrudniajgcych
osoby z niepetnosprawnosciami ze wszystkich sektoréw
gospodarki. Dzieki temu udato sie nam pozna¢ optyke wie-
lu typdw pracodawcéw, zidentyfikowac kluczowe rozwig-
zania na rzecz zatrudniania oséb z niepetnosprawno$ciami,
a takze potrzeby pracodawcéw w obszarze wsparcia ich
dziatan na rzecz zwigkszenia zatrudnienia oséb z niepet-
nosprawno$ciami oraz okresli¢ najwazniejsze czynniki
sukcesu.
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Cel badaniai kluczowe pytania

badawcze

—>

Celem badania byto poznanie strategii i programéw podejmowanych
przez pracodawcéw z sektora prywatnego, publicznego i pozarza-
dowego w zakresie zatrudniania oséb z niepetnosprawnosciami

i zarzgdzania réznorodnoscia.

W badaniu postawiono nastepujgce pytania badawcze:

1. Jakimi kryteriami kierujg sie pracodawcy przy zatrudnianiu?

2. Co wptywa na decyzje o otwarciu sie na zatrudnienie oséb
Z niepetnosprawnos$ciami?

3. Czy pracodawcy podejmuja dziatania zachecajgce do sktada-
nia aplikacji przez osoby z niepetnosprawnosciami?

4. Jakie dziatania pracodawcy oferujg pracownikom i pra-
cowniczkom z niepetnosprawnos$ciami na poszczegdlnych
etapach zatrudnienia - rekrutaciji, adaptacjii utrzymania
réznorodnego zespotu?

5. Czy zatrudnianie oséb z niepetnosprawnosciami jest elemen-
tem szerszej strategii zarzadzania ré6znorodno$cig?

Metody i techniki badawcze

—>
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Badanie przeprowadzono metoda ilo$ciowa z wykorzystaniem
kwestionariusza ankiety w formie elektronicznej typu CAWI (ang.
computer-assisted web interviewing). Uzupetnieniem byta technika
CATI (ang. computer-assisted telephone interviewing), czyli wywiad
telefoniczny wspomagany komputerowo. W badaniu CAWI i CATI
wykorzystano dwa kwestionariusze ankiety — jeden dla pracodaw-
céw obecnie zatrudniajgcych osoby z niepetnosprawnosciami oraz
drugi dla podmiotéw nieprzyjmujgcych do pracy oséb z tej grupy.
Celem przedmiotowego dziatania byto dostosowanie rodzaju pytan
do specyfiki sytuacji obu grup podmiotéw. Badanie przeprowadzono
w okresie od 07.02.2023 r. do 06.03.2023 .
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Doboér préby

—>

Badaniem objeto dwie grupy pracodawcéw — podmioty zatrudniaja-
ce i niezatrudniajgce pracownikéw z niepetnosprawnosciami. Czesé
badanych wczesniej przyjmowata do pracy osoby z tej grupy.

Co do zasady uwzgledniono proporcjonalna do udziatu w go-
spodarce obecno$¢ wszystkich trzech grup pracodawcéw: po-
chodzacych z sektora publicznego, prywatnego i pozarzadowego.
Wedtug danych Gtéwnego Urzedu Statystycznego (GUS) w 2022r."
liczba oséb pracujgcych w sektorze prywatnym wyniosta 6,7 min
oso6b, a w sektorze publicznym 3 min oséb. Dodatkowo w badaniu
zdecydowano sie na wyodrebnienie pracodawcéw pozarzadowych.
Jak wynika z doswiadczenia fundacji organizacje lll sektora relatyw-
nie czesto i chetnie zatrudniajg pracownikéw z niepetnosprawno-
Sciami. Sektor pozarzadowy rekrutuje stosunkowo duzo oséb.

W danych GUS sektor pozarzadowy zapewnia 181 tys. etatowych
miejsc pracy (zatrudnienie w oparciu o umowe o prace), z czego hie-
mal 7 tys. to pracowniczki i pracownicy z niepetnosprawnosciami®.

Badane podmioty

—>

WYKRES 1. Rodzaj bada-
nych podmiotéw we-
dtug sektoréw (N=281)

Zrédto: Opracowanie wiasne

17

RODZAJ PODMIOTOW

Wsrdd 281 badanych podmiotéw znaleZli sie reprezentanci wszyst-
kich 3 sektoréw: publicznego, prywatnego oraz pozarzadowego.
Wiekszos¢ z nich stanowity podmioty prywatne (174), kolejno
publiczne, w tym administracja rzgdowa oraz samorzadowa (70),

a takze podmioty trzeciego sektora, w tym organizacje pozarzadowe
oraz inne podmioty ekonomii spotecznej (32). Do 5 pozostatych pod-
miotéw nalezy m.in. spétdzielnia mieszkaniowa.

62%
25%
1%
| o
podmiot podmiot podmiot inny
prywatny publiczny trzeciego podmiot

sektora

Metodologia badania



WYKRES 2. Branze
najliczniej reprezen-
towane przez praco-
dawcéw (mozliwosé
wyboru wielokrotne-
go) (N=281)

Zr6dto: Opracowanie
wiasne

18

BRANZA

Badane podmioty reprezentowaty ponad 30 branz, z czego najwie-
cej prowadzito dziatania w handlu (37), edukacji (35), administraciji
panstwowej (29) oraz ustugach doradczych i finansowych (21).

ochrona zdrowia

IT

opieka spofeczna

administracja samorzadowa

pozostate ustugi

budownictwo

ustugi doradcze i finansowe

administracja pafstwowa

edukacja

handel

="

[ |
12

14

[ —

16

2

I 29

. {

| 4

WIELKOSC PODMIOTOW

Badane podmioty odzwierciedlaty strukture klasyfikacji przedsie-
biorstw ze wzgledu na wielko$é: mikro, mate, Srednie i duze. Najlicz-
niejsza grupe stanowity podmioty mate (108), kolejno $rednie (68)
oraz mikro (62). Udziat duzych podmiotdw wynidst 15% (43).
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WYKRES 3. Struktura
badanych podmio-
téw ze wzgledu na
poziom zatrudnienia
(N=281)

Zr6dto: Opracowanie
wiasne
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39%

()
15%
mikro maty Sredni duzy
(do 9 pracowniczek  (10-49 pracowniczek (50-248 pracowniczek (249 i wiecej
i pracownikéw) i pracownikéw) i pracownikdw) pracowniczek

i pracownikéw)

WOJEWODZTWO | WIELKOSC MIEJSCOWOSCI WEDEUG
MIEJSCA ZAREJESTROWANIA DZIALALNOSCI PODMIOTOW

Badaniem objeto pracodawcdéw ze wszystkich wojewdédztw (wedtug
siedziby rejestrowej). Najwiekszy udziat w badaniu miaty podmioty
z wojewddztwa mazowieckiego (18%), wielkopolskiego (15%) oraz

podlaskiego (11%).
Wojewddztwo Liczba podmiotéw
mazowieckie 50
wielkopolskie 41
podlaskie 31
tédzkie 23
opolskie 23
podkarpackie 21
kujawsko-pomorskie 18

Metodologia badania



TABELA 1. Struktu-

ra pracodawcow
wedtug wojewddztw
(N=281)

Zr6dto: Opracowanie
wiasne

Wojewddztwo Liczba podmiotéw
zachodniopomorskie 17
matopolskie 15
pomorskie 13
lubelskie 8
$laskie 5
dolnoslaskie 4
lubuskie 4
Swigtokrzyskie 4
warmifisko-mazurskie 4

Wiekszos$¢ podmiotdw miata swojg siedzibe w miastach powyzej
100 tys. mieszkancéw (193).

miasto powyzej 100 tys. mieszkanek

i mieszkancow

miasto powyzej 50 tys. do 100 tys.

mieszkanek i mieszkafcow

miasto powyzej 20 tys. do 50 tys.

WYKRES 4. Struktura
pracodawcéw wedtug
wielkosci miejscowo-
Sci, w ktérej podmiot
ma zarejestrowang
dziatalno$é (N=281)

Zrédto: Opracowanie wiasne

20

mieszkanek i mieszkafcow

miasto do 20 tys. mieszkanek

i mieszkancow

wies

9%

—
Fg%

Rodzaj rynku pracy reprezentowanego przez badane podmioty
Badaniem objeto zaréwno pracodawcow otwartego, jak i chro-
nionego rynku pracy. W strukturze badanych wyodrebniono 267
pracodawcow otwartego rynku pracy® (95%) oraz 14 pracodawcéw
reprezentujacych rynek chroniony (5%)*.

Inclu(vi)sion



5%
Mﬂiony

WYKRES 5. Struktura
badanych pracodawcéw
wedtug rodzaju rynku
pracy (chroniony i otwar-

Zrédto: Opracowanie wiasne

otwarty

PROFIL RESPONDENTEK | RESPONDENTOW

Osoby, ktére wypetniaty kwestionariusz ankiety, najczesciej byty
wiascicielkami/wtascicielami firm (28%) lub pracowaty na innych
stanowiskach niz wskazane w badaniu (23%). Znaczacy udziat miaty
réwniez osoby reprezentujgce kadre managerska.

Rodzaj zajmowanego
stanowiska Odsetek badanych Liczba badanych
pracowniczka/pracownik 16% 46
dziatu kadr
pracowniczka/pracownik 13% 36
dziatu HR
wiascicielka/wiasciciel firmy | 28% 78
TABELA 2. Struktura kadra managerska 20% 57
respondentekire-
spondentéw biora-
cych udziatw badaniu pracowniczka/pracownik 23% 64
wedtug zajmowanych zatrudniony u pracodawcy
stanowisk (N=281) na innym stanowisku niz
X Wi powyzsze
Zrédto: Opracowanie
wiasne

Zatrudnienie oséb z niepetnosprawnosciami w badanych pod-
miotach

WSsréd 281 pracodawcéw 171 podmiotéw (61%) w dniu przeprowa-
dzania badania zatrudniato osoby z niepetnosprawnosciami, a 110
nie miato w swoich zespofach przedstawicielek i przedstawicieli tej
grupy.
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WYKRES 6. Struktura
pracodawcéw ze
wzgledu na zatrud-
nianie 0s6b z niepet-
nosprawno$ciami
(N=281)

Zrédto: Opracowanie
wiasne

22

39%
nie
61%
tak

Analiza podmiotdéw przez pryzmat zatrudnienia oséb z niepetno-
sprawnos$ciami w korelaciji z rodzajami podmiotéw pokazata, ze
podmioty publiczne, ktére zdecydowaty sie na wypetnienie ankiety,
w zdecydowanej wiekszosci zatrudniaty osoby z niepetnospraw-
nosciami (86%). Co wiecej, charakteryzowaty sie one relatywnie
wysokim poziomem zatrudnienia oséb z tej grupy. Najrzadziej osoby
Z niepetnosprawnos$ciami rekrutowaty podmioty prywatne (48%).

Biorac pod uwage branze, w jakich dziatajg podmioty biorace
udziat w badaniu, najwyzszy wskaznik zatrudnienia zadeklarowano
w administracji panstwowej (93% sposrdéd badanych z tej grupy
zatrudnia osoby z niepetnosprawno$ciami) oraz samorzadowej
(83%). Wysoki udziat przyjetych do pracy oséb z niepetnosprawno-
Sciami wykazaty takze branze takie jak przemyst przetwérczy (83%
badanych zadeklarowato zatrudnianie tej grupy) oraz gospodarka
komunalna (80%). Podmioty z branz: rekreacja i turystyka oraz
zdobywanie i dostarczanie danych nie rekrutowaty oséb z niepetno-
sprawnos$ciami w trakcie realizacji badania”.

Pogtebiona analiza zebranych danych z uwzglednieniem
wielkosci podmiotu pokazuje, ze najwiecej tych zatrudniajgcych
osoby z niepetnosprawnos$ciami znalazto sie w grupie podmiotéw
duzych, najmniej w grupie podmiotéw mikro (do 9 pracowniczek
i pracownikéw).

Inclu(vi)sion



RYSUNEK 1. Branze

z najwiekszym i naj-
mniejszym udziatem
podmiotéw zatrud-
niajacych osoby

Z niepetnosprawno-
Sciami (N=281)
Zrédto: Opracowanie
wiasne

WYKRES 7. Zatrudnie-
nie oséb z niepetno-
sprawnosciami wsréd
pracodawcéw wedtug
wielko$ci zatrudnienia
(N=281)

Zrédio: Opracowanie wiasne

branze z najwigkszym udziatem

podmiotdw zatrudniajacych osoby
zZ niepetnosprawnosciami

branze z najmniejszym udziatem

podmiotdéw zatrudniajacych osoby

z niepetnosprawnos$ciami

1 1
administracja paristwowa przemyst wydobywczy
T T
administracja samorzadowa budownictwo
T T
przemyst przetwoérczy reklama
1 1

gospodarka komunalna

rekreacja i turystyka

1

i)

edukacja

zdobywanie i dostarczanie danych

T

badania naukowe

T

opieka spoteczna

duze

88%

12%

Srednie

81%

19%

53%

mate

47%

34%

mikro

66%

H  tak

W nie

Osoby z niepetnosprawnosciami stanowig niewielki odsetek zatrud-
nionych w podmiotach deklarujgcych rekrutowanie tej grupy oséb
(171). W sumie 51% badanych pracodawcdéw osigga wskaznik zatrud-
nienia 0séb z niepetnosprawnos$ciami na poziomie ponizej 6% (88).
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nie mam wiedzy na ten temat
51%i wiecej

31-50%

11-30%

WYKRES 8. WskazZnik zatrud- 6%-10%
nienia 0séb z niepetno-

sprawnosciami w badanych

podmiotach (N=171) ponize;j 6%

Zrédto: Opracowanie wiasne

|
—2%

. 14%
4

7%

19%

F 51%

24

Warto podkresli¢, ze najwyzszy wskaznik zatrudnienia oséb z nie-
petnosprawnos$ciami — powyzej 51% — wystepowat zaréwno wsrdd
pracodawcdéw otwartego rynku pracy, jak i chronionego. Nalezy
podkresli¢, ze w grupie zatrudniajgcych z otwartego rynku pracy
przewazaty podmioty dziatajace w branzy ochrony oséb i mienia oraz
ustug porzadkowych, co moze sugerowaé, ze one mogty do niedaw-
na posiadacd status zaktadéw pracy chronionej®.

W zatrudnionej grupie pracowniczek i pracownikdéw z niepet-
nosprawno$ciami przewazaja te, ktdére juz w chwili rekrutacii byty
osobami z niepetnosprawnosciami i posiadaty orzeczenie o niepet-
nosprawnosci (w tym zardwno osoby, ktére przedstawity orzecze-
nie pracodawcy, jak i te, ktére tego nie zrobity) — wskazuje tak 70%
badanych podmiotéw. Udziat tej grupy jest najwyzszy w podmiotach
pozarzgdowych (100%) oraz prywatnych (97%), najnizszy natomiast
w podmiotach publicznych. W tej ostatniej grupie wyraZnie liczniej-
sza — na tle innych pracodawcéw - jest grupa zatrudnionych, ktére
i ktérzy nabyty i nabyli niepetnosprawnosé w trakcie pracy w tym
podmiocie.

Struktura zatrudnienia w badanych podmiotach wskazuje, ze
wsrdd pracodawcdw przyjmujgcych do pracy osoby z niepetno-
sprawnos$ciami znalazty sie podmioty, w ktérych osoby w wieku po-
wyzej 50 roku zycia stanowig ponad potowe zespotu (19%) oraz takie,
w ktérych w ogdle nie ma zatrudnionych osdb powyzej 50 roku zycia
(9%). Analliza struktury zatrudnienia wskazuje zatem na brak korelacji
wieku i niepetnosprawnosci.

Inclu(vi)sion
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Czynniki decydujace o zatrudnieniu
osoby z niepethosprawnoscia

—>

Badani pracodawcy uznajg, ze najwazniejszym czynnikiem determi-
nujacym zatrudnienie osoby z niepetnosprawnoscia nie jest jej status
prawny jako osoby z niepetnosprawnoscia, a doswiadczenie i kompe-
tencje — tak uwaza ponad potowa badanych, ktérzy obecnie rekrutuja
osoby z niepetnosprawnosciami (94). Wsréd istotnych czynnikéw
znalazly sie takze te dotyczgce mozliwosci korzystania z instrumentéw
wspierajgcych zatrudnienie osdb z niepetnosprawnosciami, jakim jest
system dofinansowar do wynagrodzeri oraz mozliwo$¢ obnizenia
wptat na PFRON®. Znaczenie tego aspektu dostrzega 55% badanych
pracodawcdéw.

doswiadczenie i kompetencje — 55%

mozliwo$¢ otrzymania dofinansowania do wynagrodzen — 27%

pracowniczek i pracownikéw z niepetnosprawnosciami

mozliwo$¢ obnizenia wptat do Paristwowego Funduszu E—— 26%
(]

Rehabilitacji Oséb Niepetnosprawnych

nie byto specjalnych czynnikéw lub o nich nie wiem I 24,

potrzeba stworzenia réznorodnego zespotu N 12%

wypetnienie zaleceri polityki firmy dotyczacej Spoteczne |y goy

Odpowiedzialnosci Biznesu(CSR)/zespotu réznorodnego

WYKRES 9. Czynniki
decydujace o za-
trudnianiu oséb z nie-
petnosprawnos$ciami
(N=171)

Zrédto: Opracowanie
wiasne

28

inne [ 5%

Wsrdd podmiotdw, dla ktérych waznym czynnikiem decydujacym

o zatrudnieniu oséb z niepetnosprawnoscia jest dofinansowanie do
wynagrodzen, dominuja podmioty prywatne (64%). Z kolei istotny
udziat podmiotéw publicznych wystepuje w grupie tych pracodaw-
céw, ktdrzy za istotne uznajg mozliwos¢ obnizenia wptat na PFRON.
Wynika to z faktu, ze podmioty publiczne nie moga uzyskaé dofinan-
sowania do wynagrodzen zatrudnionych pracowniczek i pracowni-
kéw, ale moga obnizy¢ wptaty na PFRON z tytutu nieosiggania 6%
wskaznika zatrudnienia tej grupy osob®.

Inclu(vi)sion



Warto zauwazyé, ze rekrutowanie oséb z niepetnosprawnoscia-
mi jako element budowy i $wiadomego kreowania polityki réznorod-
nosci postrzega jedynie 12% badanych pracodawcdéw. Zaledwie 5%
badanych kieruje sie innymi przestankami w tym procesie.

Polityka roznorodnosci w badanych
podmiotach

_> Zatrudniajgcy osoby z niepetnosprawnos$ciami w wiekszosci nie po-
siadajg polityki réznorodnosci (110 na 171 podmiotéw)*, 53 podmioty
maija takg polityke i dotyczy ona wybranych aspektéw réznorodno-
$ci, w tym niepetnosprawnosci. Dodatkowo 5 podmiotéw posiada
polityke réznorodnosci dedykowana osobom z niepetnosprawno-
Sciami.

dotyczy wybranych aspektéw réznorodnosci, — 31%
w tym niepetnosprawnosci °
dotyczy wybranych aspektdw réznorodnosci, 1%
ale nie niepetnosprawnosci

dotyczy tylko oséb 3%
. s . (]
zZ niepetnosprawnosciami

dotyczy innych grup niz osoby 1%
zZ niepetnosprawnosciami °

nie posiadamy — 64%

WYKRES 10. Posiadanie

polityki réznorodnosci
rzez badane podmiot , \ . .. - \

?N=171) P v 34 ze 110 pracodawcdéw majgcych polityke réznorodnosci informuje

Frédto: Opracowaniewtasne O Ni€j W ogtoszeniach o pracy, 8 podmiotéw pomimo jej posiadania,
nie odnotowuje tego faktu w ogtoszeniach o prace. W sumie 28
pracodawcow, ktérzy nie majg takiej polityki, deklaruje otwartosé
na réznorodno$é w ogtoszeniach o prace. tgcznie 36% badanych
podmiotéw informuje o swojej otwartosci na réznorodno$é w ogto-
szeniach o prace.
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Dziatania budujace otwartos¢ firmy
na pracownhniczki i pracownikow
Z niepetnosprawnosciami

_> Pracodawcy biorgcy udziat w badaniu wskazali na szereg dziatan, jakie
podejmujg na rzecz budowania otwarto$ci na pracowniczkii pracow-
nikéw z niepetnosprawnosciami. Poza wewnetrznymi regulacjami, ta-
kimi jak polityka r6znorodnosci, ktéra wyznacza dziatania wspierajgce
zatrudnienie 0séb z niepetnosprawnos$ciami, istotne znaczenie maja
réwniez inne zewnetrzne regulacje prawne. Jako przyktady wskazy-
wano ustawe o stuzbie cywilnej (dotyczy podmiotéw publicznych), czy
regulacje dotyczace dostosowania stanowisk pracy. Inne wymieniane
przez ankietowanych dziatania budujace otwarto$¢ firmy na pracow-
niczki i pracownikdw z niepetnosprawnosciami to:

— elastyczny czas pracy lub praca zdalna,

— tworzenie wydarzen w petni dostepnych dla oséb z niepetno-
sprawnos$ciami,

— dostepna $ciezka ewakuacyjna,

— montaz systemu nawigacji dla oséb niestyszacych,

— posiadanie dla centréw obstugi klienta certyfikatow ,,Obiekt
bez barier”,

— regularna analiza wszystkich kanatéw dostepu do oferty pod
kgtem funkcjonalno$cii przyjaznos$ci zgodnie z wytycznymi
WCAG,

— prowadzenie kampanii edukacyjnej skierowanej do pracowni-
czek i pracownikéw, budujacej realng otwartosé na wspodtpra-
ce z osobami z niepetnosprawnos$ciami,

— stworzenie przez pracodawce narzedzia do weryfikacji mozli-
wosci zatrudnienia oséb z niepetnosprawnoscia,

— opracowanie kompleksowego przewodnika obejmu-
jacego wszystkie etapy Sciezki w firmie pracownika
Z niepetnosprawnoscia,

— uczestnictwo w projektach podnoszgcych wiedze instytuciji
publicznych jako pracodawcéw w zakresie zatrudniania oséb
Z niepetnosprawnosciami,

— umieszczenie na stronie internetowej informacji o urzedzie
w tekscie tatwym do czytania i zrozumienia (ETR).

Poza dziataniami stricte z obszaru niepetnosprawnosci badani praco-

dawcy takze w inny sposdb buduja otwarto$é, np. poprzez staze dla
0s6b mtodych z domu dziecka.
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Doswiadczenia z zakresu zatrudniania
0sO0b z niepetnosprawnosciamiiich
wptyw na polityke zatrudnieniow3

—>

Podmioty, ktére obecnie nie przyjmuja do pracy oséb z niepetno-
sprawno$ciami, ale zatrudniaty je kiedys, mogty wskazaé wptyw tych
doswiadczen na aktualnie podejmowane dziatania. Zdecydowana
wiekszo$¢ byta zadowolona z pracy 0séb z niepetnosprawnos$ciami,
wskazujac, ze osoby z niepetnosprawnosciami pracowaty sumiennie

i efektywnie (79%) oraz, ze obecnos$é oséb z niepetnosprawnosciami
dobrze wptywata na funkcjonowanie zespotu (56%). Wsréd negatyw-
nych doswiadczen wymieniono dtuga absencje chorobowa osoby

z niepetnosprawnoscia (24%), postawy roszczeniowe, (12%) oraz
problemy z adaptacja (12%).

pojawity sig konflikty w zespole pracowniczym, E 6%
w ktérym pracowata osoba z niepetnosprawnoscia — °

wystapita diuga absencja chorobowa pracowniczek/ LA

pracownikéw zniepetnosprawnosciami

wyniknety problemy z adaptacjg w zespole — 129

0s06b z niepetnosprawnosciami
miaty miejsce problemy z dopasowaniem systemu/

czasu pracy wynikajace ze skréconego czasu pracy 0séb ! 6%

zZ niepetnosprawnosciami

pojawity sie postawy roszczeniowe oséb —12%

z niepetnosprawnosciami byfa niska

zZ niepetnosprawnosciami

efektywnosc pracy osob 9%

obecnosc¢ 0séb z niepetnosprawnosciami E——  56%
(]

dobrze wptywata na funkcjonowanie zespotu

050Dy 7 niepeinospravnoSCiam!  p—— 79%

pracowaty sumiennie i efektywnie ’

WYKRES 11. Doswiadcze-
nia w zatrudnianiu oséb
z niepetnosprawno-
Sciami (N=34)

Zrédto: Opracowanie wiasne

Az 77% podmiotéw, ktdre zatrudniaty kiedys pracowniczkii pra-
cownikéw z niepetnosprawnos$ciami, wskazuje, ze obecnie rozwaza
przyjecie do pracy oséb z tej grupy.

WSsréd firm, ktdre nie majg doswiadczen w rekrutowaniu oséb
z niepetnosprawnosciami, tylko 27% z nich rozwaza zatrudnienie
0s6b z tej grupy. Jako gtéwny powdd podmioty podaija brak pla-
néw zatrudnieniowych w najblizszym czasie (63,5%). Wéréd bada-
nych 35% wskazuje na to, ze nigdy nie rozwazali zatrudniania oséb
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WYKRES 12. Cheé
przyjmowania do
pracy oséb z niepet-
nosprawnos$ciami

w grupie podmiotéw,
ktére obecnie ich nie
zatrudniaja (N=105)

Zrédto: Opracowanie
wiasne

z niepetnosprawnos$ciami. Istotng przeszkoda w opinii pracodawcéw,
ktdrzy nie planuja rekrutacji oséb z niepetnosprawnosciami, sg barie-
ry architektoniczne w biurach i ewentualna konieczno$¢ dostosowa-
nia miejsca pracy (12%).

Aktualnie 57% pracodawcdw, ktdrzy nie zatrudniajg osdb z nie-
petosprawnos$ciami nie planuje obecnie rekrutowania tej grupy osoéb.

43%
7 tak
57%
nie

Najczestsze powody takiej decyzji to brak plandéw zwigkszania za-
trudnienia w ogdle w najblizszym czasie (65%) oraz zatrudniania oséb
z niepetnosprawnosciami. Wsréd badanych 10% nie ma wiedzy, w jaki
sposoéb przeprowadzié ten proces lub jest zniechecona procedurami
dotyczacymi procesu rekrutacji oséb z niepetnosprawnosciami.

nie planujemy zatrudniat nowyoh - g gBY,

0s6b w najblizszym czasie

nigdy nie rozwazali$my zatrudniania oséb —— 30%

bariery architektoniczne w naszym biurze/naszych

z niepetnosprawnosciami

biurach i ewentualna konieczno$é dostosowania biura [ 10%

zniechecajg nas do tego dziatania

inne N 8%

nie mamy wiedzy, jak zatrudnia¢ osoby ™ 7%

z niepetnosprawnosciami

zniechecaja nas procedury zwigzane z zatrudnianiem - 3%

0s6b z niepetnosprawnosciami
mam wczesniejsze negatywne doswiadczenia |

i chcg ich unikngé w przysztosci

z zatrudnianiem 0sdb z niepetnosprawnosciami F 2%

WYKRES 13. Dlaczego pracodawcy, ktérzy
obechnie nie zatrudniajg oséb z niepetno-
sprawnosciami, nie planuja tego zmienié
w najblizszym czasie? (N=79)

Zrédto: Opracowanie wiasne
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Podmioty, ktére obecnie nie zatrudniaja i nie planujg zatrudnia¢ oséb
Z niepetnosprawnos$ciami pytane o to, czy gdyby miaty mozliwosé
skorzystania z ustug organizacji pozarzgdowej lub innego podmio-
tu w procesie rekrutaciji i adaptacji w miejscu pracy nowej osoby

z niepetnosprawnoscia rozwazytyby zmiane decyzji w tym zakresie,
w wiekszosci wskazuja, ze nie (73%).

27%
tak

WYKRES 14. Mozli-

wos$¢ zmiany decyzji

0 niezatrudnianiu oséb

Z niepetnosprawno-

$ciami pod warunkiem

otrzymania wsparcia 73%

w tym procesie (N=60) nie

Zrédto: Opracowanie wiasne

27% podmiotdw, ktére zdecydowatyby sie na zatrudnienie osoby

Z niepetnosprawnoscig po uzyskaniu wsparcia organizacji pozarza-
dowej lub innego podmiotu wskazuje, ze niezbedna z ich perspek-
tywy bytaby mozliwo$é skorzystania z doradztwa dotyczgcego
wypetniania dokumentacji zwigzanej z dofinansowaniem do wyna-
grodzen 0séb z niepetnosprawnosciami, wymaganej przez Paristwo-
wy Fundusz Rehabilitacji Osdb Niepetnosprawnych (PFRON). Istotne
znaczenie dla pracodawcéw ma takze doradztwo na etapie rekru-
tacji oraz doradztwo po zatrudnieniu osoby z niepetnosprawnoscia
w zakresie regulacji prawnych dotyczacych praw i obowigzkéw po
stronie pracodawcy i pracowniczek i pracownikéw z niepetnospraw-
nos$ciami.

Wiekszos$¢ podmiotdw (66%) nie bytaby sktonna pokryé kosz-
téw ustug swiadczonych przez organizacje pozarzadowsa lub inny
podmiot z uwagi na przekonanie, ze wsparcie dla pracodawcy
dotyczace zatrudniania oséb z niepetnosprawnos$ciami powinno byé
finansowane ze $rodkéw publicznych.

33 Czym kieruja sie pracodawcy decydujacy sie na zatrudnienie osoby z niepetnosprawnoscia?



Bariery w zatrudnianiu oséb
Z niepetnosprawnosciami

—>

RYSUNEK 2. Bariery w za-
trudnianiu oséb z niepet-
nosprawno$ciami wedtug
pracodawcéw, ktérzy ich
nie zatrudniaja, ale sa tym
zainteresowane (N=47)

Zrédio: Opracowanie wiasne
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Wsrdd przeszkdd w przyjmowaniu do pracy oséb z niepetnospraw-
nosciami, na jakie wskazujg podmioty, ktére nie zatrudniajg obecnie
tej grupy, znajduija sie bariery architektoniczne (36%) i brak doswiad-
czenia w rekrutowaniu oséb z niepetnosprawnosciami (30%). Niemal
30% badanych nie dostrzega u siebie czynnikdw, ktére uniemozliwia-
tyby zatrudnianie oséb z niepetnosprawnosciami.

36%
30%
28%
19%
17%
13%
9%
2%
2%
2%

€L€ELCLLLLLLL

bariery architektoniczne

brak doswiadczenia w zatrudnianiu oséb z niepetnosprawno$ciami

nie widze barier

jak dotad osoby z niepetnosprawnosciami nie byty zainteresowane
aplikowaniem do naszej firmy

wysokie koszty likwidacji barier architektonicznych lub przystosowania
stanowiska pracy

prawa pracowniczek i pracownikéw z niepetnosprawnosciami
- np. dtuzszy urlop, skrécony czas pracy

nie wiem od czego powinni$my zacza¢, by rozpoczaé w naszej firmie
proces zatrudniania 0séb z niepetnosprawnosciami

oczekiwania dotyczace wydajnosci - w moim odczuciu pracowniczka lub
pracownik z niepetnosprawnoscia jest mniej wydajna lub wydajny niz osoba
petnosprawna

bariery cyfrowe (brak dostepnosci programdw komputerowych i innych
narzedzi pracy)

potencjalne uprzedzenia/stereotypy funkcjonujace wsréd wspétpracowniczek
i wspotpracownikéw oraz kadry zarzadzajacej

Az 83% badanych pracodawcéw dostrzegajgcych trudnosci w za-
trudnianiu 0sdéb z niepetnosprawnos$ciami jednoczes$nie wskazato,
ze zdecydowaliby sie na dostosowanie stanowiska pracy jedynie
w sytuacji pozyskania na ten cel Srodkdéw publicznych.

Pracodawcy, ktérzy obecnie nie rekrutujg osdb z niepetnosprawno-
Sciami, wskazali na nastepujace przeszkody w tym obszarze:
— Wyzwania zwigzane z zarzadzaniem i wspétpraca z osoba-
mi ze schorzeniami psychicznymi i jednoczesnie brak obaw
o wspdiprace z osobami doswiadczajgcymi innych rodzajéw
niepetnoprawnosci,

Inclu(vi)sion
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— brak wtasnych srodkéw na likwidacje barier architektonicz-
nych i mozliwo$ci dostosowania miejsc pracy,

— brak zgtaszajacych sie kandydatek i kandydatéw z niepetno-
sprawnosciami mimo deklarowanej otwartosci firmy,

— konieczno$¢ dopasowania sie nowo zatrudnionej osoby
z niepetnosprawnoscia do zespotu i posiadanie odpowiednich
kwalifikacji czy kompetencji adekwatnych do petnionego
stanowiska,

— zauwazalny brak motywaciji do pracy i zbyt mate zaangazo-
wanie pracowniczek i pracownikéw z niepetnosprawnos$ciami.

Czym kieruja sie pracodawcy decydujacy sie na zatrudnienie osoby z niepetnosprawnoscia?






Rekrutacja osob z nie-
petnhosprawnosciami
I zZawarcie umowy




Dziatania wspierajace rekrutacje

—>

WYKRES 15. Zewnetrzne
wsparcie, z jakiego
korzystali pracodawcy
w procesie zatrud-
niania pracowniczek

i pracownikéw z nie-
petnosprawnosciami
w firmach zatrudniaja-
cych (N=171)

Pracodawcy, ktérzy obecnie majg w swoich zespotach osoby z nie-
pethosprawnosciami, w wiekszosci realizujg procesy z tym zwigzane

wiasnymi zasobami. Podmioty, ktére korzystajg przy zatrudnianiu
0s6b z niepetnosprawnosciami ze wsparcia zewnetrznego, wykorzy-
stuja go najczesciej na etapie rekrutacii (37%). W 90% przypadkéw
realizatorem tych ustug dla pracodawcdéw byty organizacje pozarza-
dowe. W kazdym z badanych obszaréw: rekrutacja — doradztwo, re-
krutacja m.in. poszukiwanie kandydatek i kandydatéw czy warsztaty/

Zrodto: Opracowanie wiasne
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doradztwo na etapie rekrutacji $wiadczonego przez
firme doradcza/consultingowa

wsparcie trenera pracy (zatrudnienie wspomagane)

pomoc warsztatowa/szkoleniowa dla naszych
pracowniczek i pracownikéw zwigzanego z wdrozeniem
do zespotu 0séb z niepetnosprawno$ciami
$wiadczonego przez podmiot komercyjny

wsparcie firmy rekrutacyjnej w procesie zatrudniania
(np. poszukiwanie kandydatek i kandydatéw)

pomoc warsztatowa/szkoleniowa dla naszych
pracowniczek i pracownikéw zwigzanego z wdrozeniem
do zespotu 0séb z niepetnosprawnosciami
$wiadczonego przez organizacje pozarzagdowa

doradztwo na etapie rekrutacji $wiadczonego
przez organizacje pozarzadowa

wsparcie organizacji pozarzadowej w procesie rekrutacji
(np.poszukiwanie kandydatek i kandydatéw
poprzez organizacje, staze, praktyki)

4% 96%
5% 96%
P
6% 94%
I
9% 91%
.
13% 87%
- I
19& 81%
]
33% 67%
B tak H nie

szkolenia organizacje pozarzgdowe sa gtéwnym dostarczycielem
ustug. Badane podmioty trzykrotnie czesciej korzystaty ze wsparcia
organizacji pozarzadowych niz ze wsparcia firm komercyjnych.
Jeden z badanych pracodawcéw wskazat réwniez, ze zatrudnit
w dziale HR specjalistke ds. szkoleh dotyczacych tematyki wigczania
0s06b z niepetnosprawnosciami (dla kadry rekrutujacej, menedzer-
skiej i innych oséb zatrudnionych u tego pracodawcy).

Inclu(vi)sion



WYKRES 16. Stosowa-
nie w ogtoszeniach
o prace zachet do
aplikowania przez
osoby z niepet-
nosprawnos$ciami
(N=171)

Zrédto: Opracowanie
wiasne
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Pracodawcy zainteresowani zwiekszeniem zatrudnienia pracowni-
czek i pracownikdéw z niepetnosprawnos$ciami chcieliby skorzystac z:
— pomocy na etapie rekrutacii,
— doradztwa w obszarze optymalizacji kosztéw zatrudnienia,
— szkolen dla zespotu dotyczacego wspdtpracy w zespole
réznorodnym.

Nie bez znaczenia dla dziatari wspierajgcych rekrutacje i zatrudnienie
pozostaje fakt, ze niemal 40% podmiotdéw informuje o swojej otwar-
tosci, w tym o posiadanej polityce réznorodnos$ci w ogtoszeniach

o prace. Dodatkowo potowa badanych (104) w ogtoszeniach zache-
ca do aplikowania przez osoby z niepetnosprawnos$ciami, z czego
1% wskazuje, ze jest to wymadg wynikajacy z przepiséw o stuzbie
cywilnej. Jednoczesnie wymogiem ustawy o stuzbie cywilnej jest
pierwszenstwo w przyjmowaniu do pracy kandydatki czy kandydata
z niepetnosprawnoscia dla tych podmiotéw, ktérych wskaznik rekru-
towania 0séb z tej grupy wynosi ponizej 6%%.

Badani wskazywali takze, ze podejmuja dziatania upowszechnia-
jace dotyczace rekrutacji tak, aby jak najlepiej dotrze¢ do potencjal-
nych kandydatek i kandydatéw z niepetnosprawnosciami. Do dziatar
w tym obszarze nalezy zaliczy¢ publikacje ogtoszen o wolnych
stanowiskach pracy w serwisach dedykowanych osobom z nie-
petnosprawnosciami lub zamieszczanie w ogtoszeniach o wolnych
stanowiskach pracy informacji dotyczacej sposobu zgtaszania przez
osoby kandydujace szczegdlnych potrzeb na etapie rekrutaciji.

61%
tak

Rekrutacja oséb z niepetnosprawnosciami i zawarcie umowy

39%

nie




WSsréd innych dziatan podnoszacych dostepnosé rekrutacii
pracodawcy wymieniali mozliwo$¢ przesytania aplikaciji w formie
elektronicznej, ustalenie dogodnego dla osoby ubiegajacej sie o pra-
ce terminu i czasu rozmowy rekrutacyjnej, stosowanie réznych form
rozmowy (np. spotkania online) oraz korzystanie z instrumentéw
wspierajacych, takich jak np. ttumacz Polskiego Jezyka Migowego.

Zainstrument wspierajgcy decyzje o zatrudnieniu czes¢ pra-
codawcéw uznato réwniez staze. ,,Dzieki wspdtpracy z organizacja
pozarzadowa udato nam sie zatrudni¢ Pana na stanowisko masazy-
sty. Osoba ta byta poczatkowo na stazu, co pozwolito obu stronom
sie poznag. Dzigki temu mielismy mozliwo$é dowiedzie¢ sig, jakie sa
jego potrzeby i sprawdzi¢, czy bedziemy umieli na nie odpowiadaé”.

Co jest potrzebne pracodawcom?

—>

WYKRES 17. Wsparcie
oczekiwane przez
podmioty, ktére nie
zatrudniaja oséb z nie-
petnosprawnosciami
w procesie rekrutaciji
osob z tej grupy (moz-
liwosé wielokrotnego
wyboru) (N=61)

Zrédto: Opracowanie wiasne

Podmioty, ktére chciatyby otworzy¢ sie na zatrudnienie oséb z nie-
petnosprawnosciami (61), najbardziej zainteresowane sg doradz-
twem po zatrudnieniu osoby z niepetnosprawnos$cig w zakresie
wypetniania dokumentacji wymaganej przez PFRON (51%). Warto
podkresli¢, ze pomimo duzego zapotrzebowania na tego typu ustu-
ge, jedynie 25% deklaruje gotowo$é do poniesienia jej kosztéw. Az
60% badanych pracodawcdw wskazuje, ze takie wsparcie powinno
by¢ finansowane ze srodkéw publicznych, 15% przyznaje, ze nie ma
funduszy na pokrycie kosztow takich ustug Swiadczonych przez
podmioty zewnetrzne.

doradztwo po zatrudnieniu osoby z niepetnosprawnoscia — B1%
(]

w zakresie wypetniania dokumentacji wymaganej przez PFRON

pomoc w przeprowadzeniu rekrutacji potencjalnych kandydatek E— 36%
(]

i kandydat6w np. poprzez udziat osoby specjalizujacej sie
w zatrudnianiu 0sdb z niepetnosprawnosciami

doradztwo po zatrudnieniu osoby z niepetnosprawnoscig w zakresie
regulaciji prawnych dotyczacych praw i obowigzkéw po stronie
pracodawcy i pracownikdw/czek z niepetnosprawnosciami

doradztwo na etapie rekrutacji  EEIIEIN——————S 34%

EE | 32%

doradztwo w obszarze optymalizacji kosztéw zatrudnienia [N 23%

doradztwo po zatrudnieniu osoby z niepetnosprawnoscig

w zakresie zarzadzania pracownikiem/czks T 237,

40

z niepetnosprawnosciag

Inclu(vi)sion



Formy wsparcia finansowego

—>

Pracodawcy bioracy udziat w badaniu korzystajg z réznych form
pomocy oferowanej przez system wsparcia zatrudniania oséb z nie-

petnosprawnos$ciami. Do najczes$ciej wskazywanych zalicza sie:
— dofinansowanie do wynagrodzenia pracowniczek i pracowni-
kéw z niepetnosprawnosciami (tzw. SOD),
— obnizenie wptat na PFRON,
— zwrot kosztéw wyposazenia stanowiska pracy;,
— refundacja kosztéw szkolenia.

Najwiecej podmiotéw korzysta obecnie z mozliwosci obnizenia wptat
na PFRON (46%) oraz z dofinansowania do wynagrodzen (36%).
Czes$¢ podmiotéw wskazuje takze, ze miata doswiadczenia w prze-
sztosci z wyzej wymienionymi formami pomocy, jednak zdecydowa-
na wiekszo$¢ nie korzystata i nie planuje takich dziatari w przysztosci.

65%
58%
1%
WYKRES 18. Formy 15%
wsparcia finansowe-
do, z jakich korzystaja 39%
lub korzystaty firmy 46%
w zwiazku z zatrudnia- 10% 14%
niem o0séb z niepetno- 13% o 13%
sprawnosciami (N=171) 36% 10% 47% 5%
Zrédto: Opracowanie wiasne 10% 8%
korzystamy korzystaliSmy  nie korzystaliSmy nie korzystalismy,
obecnie w przesziosci ale planujemy
skorzystaé

zwrot kosztéw |
wyposazenia

stanowiska pracy

B refundacja a

kosztéw szkolenia

M

obnizenie
wptat na
PFRON

B dofinansowanie do wynagrodzenia
pracowniczek ipracownikéw
z niepetnosprawnosciami (tzw. SOD)

Rekrutacja oséb z niepetnosprawnosciami i zawarcie umowy
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Ankietowani podkreslali znaczenie wspétpracy na rzecz zwigkszenia
przyjmowania do pracy oséb z niepetnosprawnosciami ze szczegdl-
nym uwzglednieniem roli organizacji pozarzadowych:

,Bardzo brakuje pracodawcom wsparcia w zakresie zatrudniania
agencji wyspecijalizowanych w pozyskiwaniu kandydatéw z niepet-
nosprawno$ciami. Potrzeba wypracowania dobrych modeli wspét-
pracy miedzy biznesem a NGO dziatajgcymi na rzecz oséb z niepet-
nosprawno$ciami. Dotarcie do kandydatéw to pierwsze wyzwanie,
ktére tworzy bariere w zatrudnianiu”.

Inclu(vi)sion









Adaptacja
W miejscu pracy




Dziatania wspierajgce adaptacje
osoby z niepethosprawnoscia

_> Wiekszos¢ ankietowanych deklaruje, ze realizuje dziatania wspierajg-
ce sprawng adaptacje w miejscu pracy oséb z niepetnosprawnoscia-
mi. Jedynie 34 podmioty nie podejmujg zadnych dziatarh w tym ob-
szarze. 75 pracodawcoéw informuje osoby z niepetnosprawnosciami
o przystugujacych im prawach pracowniczych podczas wstepnych
szkolert BHP (75) oraz przygotowuje zespoty do przyjecia pracow-
niczki lub pracownika z niepetnosprawnoscia (67). Cze$¢ podmiotéw
realizuje takze inne dziatania, takie jak: szkolenia dla kadry, w tym
e-learning dla kadry zarzadzajgcej dotyczacy zarzadzania zespotem
réznorodnym, w ktérym sg pracowniczki i pracownicy z niepetno-

sprawnos$ciami.

podczas szkolert wstepnych BHP informujemy ’

o prawach przystugujgcych pracowniczkom i pracownikom —— 44%

Z niepetnosprawnosciami

ZesPOt jest Przygotowywany Przez 0S0be PrZelozoNg, | 39%

kiedy dotacza do niego osoba z niepetnosprawnoscia

kazda nowo zatrudniong osobg informujemy, ze
dbamy o réznorodnos$é zespolu i ze zatrudniamy osoby NN 28%

Z niepetnosprawnosciami

realizujemy szkolenia dla pracowniczek i pracownikdw E—— 25%
z zakresu wspotpracy z osobami z niepetnosprawnosciami

nie realizujemy takich dziatari NN 20%

niemamwiedzy T 13%

wszystkie osoby zatrudnione u nas musza zapozna¢
sie i przestrzegac zasad wspoétpracy z osobami ; 1%

z niepetnosprawnosciami spisanymi w formie  F—7— °

np. dokumentu wewnetrznego lub prezentacjiitp.

inne E 2%

Pracodawcy informuja réwniez zespoty pracownicze o zasadach

WYKRES 19. Dziatania
pracodawcéw narzecz

wspdtpracy z osobami z niepetnosprawnosciami, w tym o savoir-vi-

adaptacji w miejscu vre wobec nich. Dziatania realizujg za pomoca szkoler stacjonarnych
pracy pracowniczek i e-learningowych czy warsztatéw (70 podmiotéw). Istotng role
i pracownikow z nie- odgrywaja réwniez rozmowy i spotkania zespotu. Jednoczeénie 59

petnosprawnos$ciami
(mozliwo$é wielokrot- )
nego wyboru) (N=171)  cyjnych w tym obszarze.

Zrédto: Opracowanie wiasne

46

badanych pracodawcéw wskazato, ze nie prowadzi dziatarh informa-

Inclu(vi)sion



WYKRES 20. Sposoby
informowania zespotu
0 osobach z niepetno-
sprawnos$ciami (moz-
liwos$¢ wielokrotnego
wyboru), (N=171)

Zrédto: Opracowanie wiasne

WYKRES 21. Indywidualne
dostosowania stanowiska
lub trybu pracy dla osoby
Z niepetnosprawnoscia
lub osoby o szczegdlnych
potrzebach (np. rodzice
matych dzieci, osoby star-
sze) w badanych podmio-
tach (N=171)

Zrédto: Opracowanie wiasne
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newslettery % 8%

mailing [ 15%

intranet | 17%

firma nie przekazuje S 357,
informacji na ten temat

szko|enia/warsztaty | 41%

ine  —16%

DOSTOSOWANIE STANOWISKA PRACY

68 pracodawcéw deklaruje mozliwo$é dostosowania stanowiska
pracy lub trybu pracy w kazdym przypadku, 65 w szczegdlnych sy-
tuacjach, a 38 podmiotdéw wskazato, ze nie przewiduje takiej mozli-
wosci. Warto podkresli¢, ze najbardziej elastyczna postawe wobec
podejmowania dziatar dostosowawczych prezentowali ankietowani
reprezentujgcy pracodawcdw z lll sektora. W sumie 17% pracodaw-
cédw publicznych i 28% podmiotdéw prywatnych wskazywato, ze nie
jest mozliwe indywidualne dostosowanie stanowiska lub trybu pracy.

22%
kazdorazowo, kiedy wyste- tylko nie ma takich
puja szczegdlne potrzeby  w szczegdlnych mozliwosci

pracowniczki i pracownika,  przypadkach
stanowisko/tryb pracy jest
dostosowywany do nich

Adaptacja w miejscu pracy



WYKRES 22. Sposoby
integraciji pracowniczek
i pracownikéw z nie-
petnosprawnosciami

z zespotem (mozliwo$é
wielokrotnego wyboru)
(N=171)

Zrédto: Opracowanie wiasne

WLACZANIE W ZESPOL PRACOWNICZY

Jednym z aspektéw badanych w obszarze adaptacji w miejscu pracy
byta kwestia integracji pracowniczek i pracownikéw z niepetno-
sprawnos$ciami z zespotem. Najczesciej wskazywane dziatania o cha-
rakterze integracyjnym to udziat w organizowanych uroczystos$ciach
oraz we wspdlnych szkoleniach, wyjazdach i spotkaniach. Badani
podkreslali takze, ze traktujg pracowniczki i pracownikéw z niepet-
nosprawno$ciami na réwni z catym zespotem, stad integrowanie jest
procesem naturalnym, niewymagajgcym specjalnych dziatan.

|

udziat w organizowanych w fimic e 79,

uroczystosciach, np. rocznica powstania firmy

uczestniczenie we wspoélnych szkoleniach

EEE— | 68%

udziatw wyjazdach lub wyjsciach integracyjnych N 61%

angazowanie sig w organizacje roznych wydarzen SIS 55%,

wspdlne Swietowanie waznych dla innych wspot-

firmowych

pracowniczek i wspétpracownikéw wydarzenia jak  EEEE———————— 53%,

urodziny, rocznice itp.

inne dziatania T 8%

Dziatania z obszaru dostepnosci
i podnoszenia otwartosci na osoby
z niepetnosprawnosciami

—>

48

Pracodawcy biorgcy udziat w badaniu w odpowiedzi na pytanie

o podejmowane dziatania z obszaru dostepnosci lub zwigkszania
otwartosci na klientki i klientéw oraz pracowniczki i pracownikdw

z niepetnosprawnos$ciami najczesciej wskazywali na prace majace na
celu poprawe dostepnosci architektonicznej (47%).

W$rdd pozostatych dziatan znalazty sie m.in. powotanie koordynato-
ra/ki ds. dostepnosci, co dotyczy gtéwnie podmiotéw publicznych®.

Inclu(vi)sion



53%

38%

WYKRES 23. Dziatania

z obszaru dostepno- o

$ci lub zwigkszania 47% 47%

otwartosci na klientki

i klientéw oraz pracow-

niczkii pracownikéw

Z niepetnosprawno- 12%

$ciami podejmowane 42% 49% 1%

przez podmioty (N=171) °°

Zrédto: Opracowanie wiasne 12/°

O podijeto dziatania narzecz B wbudynku przeprowadzono prace B poprawiono dostepno$é
poprawy dostepnosci produktéw remontowe/modernizacyjne, ktére cyfrowa tresei
i ustug firmy dla klientek i klientow spowodowaty, ze jest on bardziej- umieszczonych na
zniepetnosprawnosciami dostepny architektonicznie stronie internetowej

W obszarze poprawy dostepno$ci swoich dziatan dla oséb
Z niepetnosprawnos$ciami pracodawcy wymieniali rwniez organi-
zacje dostepnych wydarzen, w tym z ttumaczeniem na Polski Jezyk
Migowy, szkolenia dla zespotéw pracowniczych, zainicjowanie
wspdtpracy z organizacjami pozarzgdowymi wspierajacymi osoby
Z niepetnosprawnos$ciami czy audytowanie dostepnosci swoich
punktéw obstugi dedykowanych klientkom i klientom.
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Niezwykle istotnym etapem zatrudniania jest jego utrzymanie, co
nastepuje po procesie adaptacji w miejscu pracy. Proces ten jest
ciggly i sktada sie na niego wiele dziatan. W badaniu ograniczyli-
$my sie do tych, ktére wydajg sie najistotniejsze z punktu widzenia
pracowniczki i pracownika z niepetnosprawnoscia. Nalezy zaliczyé
do nich ksztattowanie polityki wynagrodzen, elastycznos¢ pod-
miotéw wobec wyboru formy pracy przez pracowniczki i pracowni-
kéw, dziatania ukierunkowane na podnoszenie wiedzy przez zespét
i mozliwos$¢ udziatu w réznych formach ksztatcenia w godzinach
pracy. Ostatnim badanym aspektem jest ocena ogélnego poziomu
zadowolenia i dobrostanu pracowniczek i pracownikéw, ktéra istotnie
wptywa na okres zatrudnienia u danego pracodawcy.

Wynagrodzenie pracownikow
Z niepetnosprawnosciami

—>

WYKRES 24. Wyna-
grodzenia oséb

Z niepetnosprawno-
$ciami na tle innych
0s6b zatrudnionych
u danego pracodaw-
cy (N=171)

Zr6dto: Opracowanie
wiasne
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W opinii 60% badanych wynagrodzenia w ich podmiotach sg po-

réwnywalne do stawek rynkowych obowigzujgcych u pracodawcéw

o tym samym profilu dziatalnosci. Tylko 14% uwaza, ze sg one nizsze.
W odniesieniu do wynagrodzen pracowniczek i pracownikdw

z niepetnosprawno$ciami okoto 75% badanych (129) uwaza, ze

oferowane im wynagrodzenia sa takie same jak wynagrodzenia oséb

petnosprawnych. Tylko 9% wskazuje, ze sg one nizsze.

75%

0,
9% . 14%
o i
| M| -
sg takie same jak Sg nizsze niz Sg Wyzsze niz nie wiem
pracowniczek pracowniczek pracowniczek
i pracownikéw i pracownikéw i pracownikow
petnosprawnych petnosprawnych petnosprawnych
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Za najwazniejszy czynnik decydujacy o wysokosci wynagrodzen
uznano do$wiadczenie zawodowe, kolejno rodzaj stanowiska pracy

i zakres odpowiedzialnosci na danym stanowisku. Za czynnik, ktéry
ma najmniejszy wptyw na wysoko$é wynagrodzen, uznano niepisane
zasady przyznawania okreslonych wysoko$ci wynagrodzer na danych
stanowiskach.

Jeden z podmiotéw badanych wskazat takze na znaczenie checi
do pracy po stronie pracowniczki i pracownika:

»Zatrudniamy, oceniajgc umiejetnosci i zaangazowanie. Je-
steSmy w stanie zainwestowaé w pracownika bardzo duzo czasu
i pieniedzy, jesli ‘mu sie chce’. Niepetnosprawno$é nie dyskwalifikuje,
niezaleznie od stanu zdrowia. Czasem pracownik potrzebuje wie-
cej czasu na wdrozenie, ale jesli jest zaangazowany w swojg prace
i rozwéj firmy, bardzo chetnie mu pomozemy, nauczymy, wyslemy
na szkolenia, po$wiecimy czas na jego rozwéj. Patrzymy indywidual-
nie na kazdego pracownika i staramy sie zapewni¢ mu jak najlepsze
warunki pracy w zaleznosci od jego potrzeb”.

Badani pracodawcy deklarujg réwnos$é wynagrodzer pracow-
niczek i pracownikdw, jednoczesnie podkreslajac, ze podstawa do
otrzymania wynagrodzenia w okres$lonej wysokosci jest doswiadcze-
nie zawodowe, rodzaj stanowiska pracy czy zakres odpowiedzialno-
$ci na danym stanowisku.

Badani wskazywali takze na funkcjonujgce w podmiotach
systemy premiowania oraz ich role w budowaniu pozytywnej relaciji
z pracowniczkamii pracownikami:

Dobry pracownik otrzymuje uznanie m.in. w formie premii, tak
okazujemy mu zadowolenie. Pewno$¢ siebie i dziatanie pracownika
przynosi nam najwieksza satysfakcje.

Elastyczne formy pracy

53
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Niemal potowa badanych pracodawcéw (47%) wykazata, ze ela-
styczne formy pracy (m.in. praca zdalna, w systemie hybrydowym,
w niepetnym wymiarze czasu) dotycza catego zespotu. Nieliczne
podmioty (4%) wskazaty, ze elastycznosé dotyczy gtdéwnie osdb
z niepetnosprawnos$ciami lub innych grup, takich jak: pracownicy biu-
rowi, ale juz nie pracownicy produkcji lub takich, ktérych charakter
pracy, obowiazki pozwalajg na prace zdalng lub hybrydowa.
Jednoczesnie liczna grupa badanych (67) wskazata, ze z uwagi
na specyfike firmy osoby w niej zatrudnione nie maja mozliwosci
wykonywania pracy w formie zdalnej czy hybrydowe;.

Utrzymanie zatrudnienia



caty zespot pracowniczy

przede wszystkim
osoby petnosprawne

przede wszystkim osoby
Z niepetnosprawnosciami

WYKRES 25. Otwartos¢  przede wszystkim rodzice

pracodawcéw na matych dzieci
stosowanie elastycz-
nych form pracy dla inne grupy

poszczegdlnych grup ) o
pracowniczek i pracow- ZUWwagina specyfike firmy
nikéw (N=171) praca zdalna/hybrydowa

. , nie jest mozliwa
Zrédto: Opracowanie wtasne )

N 47%

| 1%
A
- 2%

N 6%

| 39%

Podnoszenie wiedzy i kompetenciji

zespotu

_> Wiekszos¢ badanych pracodawcéw (87%) organizuje samodziel-
nie szkolenia dla swojego zespotu lub umozliwia mu uczestnictwo
w tego typuinicjatywach. Tylko nieliczne podmioty (22) nie organi-
zujg i nie zgadzajg sie na udziat zespotu w szkoleniach podnoszacych
WYKRES 26. Dziataniapo- wiedze i kompetencje zespotu w godzinach pracy. Tego typu podej-

dejmowane w zakresie
podnoszenia wiedzy
i kompetenciji zespotu

Scie do uczestnictwa w réznych formach ksztatcenia przez cate zycie
najrzadziej wystepowato w sektorze publicznym (8,7%), nastepnie

(N=171) w trzecim sektorze — organizacje pozarzadowe — (13%) oraz prywat-

Zrédto: Opracowanie wiasne nym (1 4%).

szkolenia i inne dziatania ukierunkowane na podnoszenie
wiedzy i kompetencji, ktére odbywaja sie w czasie pracy

szkolenia i inne dziatania ukierunkowane na podnoszenie
wiedzy i kompetenciji, ktére odbywaja sie poza godzinami
pracy

firma nie organizuje samodzielnie szkolen izaje¢, ale umoz-
liwia zespotowi uczestnictwo w tego typu dziataniach w go-
dzinach pracy oferowanych przez podmioty zewnetrzne

firma nie organizuje samodzielnie szkoler i nie zgadza sie na
uczestnictwo zespotu w dodatkowych formach ksztatcenia
organizowanych przez inne podmioty w godzinach pracy
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e 64%

| 23%

T 24%
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Ponad potowa badanych (53%) w ramach dziatan realizowata szkole-
nia z zakresu wspodfpracy z osoba z niepetnosprawnoscig. Podmioty,
ktére prowadzity takie dziatania, réwnie czesto podejmowaty je sa-
modzielnie, jak przy udziale podmiotu zewnetrznego. W sumie 18%
badanych wskazuje, ze nie podejmowaty takich dziatan, ale zamierza
je zrealizowad w przysztoSci.

Dbanie o dobrostan pracowniczek
i pracownikow istotnym elementem
polityki zatrudnieniowej

—>

WYKRES 27. Realizacja
badan satysfakcji pra-
cowniczek i pracowni-
kéw (N=171)

Zrédto: Opracowanie wiasne
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Badani pracodawcy czesto zwracali uwage na dziatania, jakie podej-
muja w celu utrzymania zatrudnionych pracowniczek i pracownikéw.
Szczegdlne znaczenie przyznano dziataniom ukierunkowanym na
zapewnienia wysokiego poziomu dobrostanu i zadowolenia w swoich
zespotach.

Niespetna 40% badanych podmiotéw sprawdza poziom satys-
fakcji swoich pracowniczek i pracownikéw. Najwiecej tego typu ini-
cjatyw podejmujg podmioty prywatne (39%) i pozarzadowe (36%).
Najrzadziej na takie dziatania decydujg sie podmioty publiczne (27%).
Podmioty, ktére posiadaja polityke réznorodnosci, w tym dotyczaca
niepetnosprawnosci, przeprowadzajg badania satysfakciji dwa razy
czesciej niz podmioty, ktére nie posiadaja takiej polityki.

37%
tak

Utrzymanie zatrudnienia

63%

nie




WYKRES 28. Ocena wa-
runkéw pracy pracow-
niczek i pracownikéw

z niepetnosprawno-
$ciami u pracodawcéw,
ktérzy realizujg badania
satysfakcji pracow-
niczek i pracownikéw
(N=64)

Zrédto: Opracowanie wiasne
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Az 41z 64 pracodawcdéw stosujagcych badania satysfakcji z pracy
ma mozliwo$¢ poznania oceny warunkdéw zatrudnienia przez osoby
Z niepetnosprawnos$ciami.

Niemal potowa podmiotdéw (49%) zadeklarowata, ze dotych-
czasowe wyniki przeprowadzonych badan satysfakcji pracowniczek
i pracownikdéw z niepetnosprawnosciami potwierdzajg zadowolenie
pracowniczek i pracownikdw z zapewnianych im warunkéw zatrud-
nienia i braku koniecznos$ci wprowadzania w tym obszarze zmian.

W 39% przypadkéw badania wykazaty potrzebe wprowadzenia
zmian w warunkach pracy oferowanych osobom z niepetnosprawno-
Sciami. tacznie 12% badanych przyznato, ze nie analizuje szczegéto-
wo wynikéw badania w tym zakresie.

75%
9%
| 2%
warunki pracy sg warunki pracy nie
bardzo dobre, nie sgraczej dobre, weryfikujemy
wymagajg wprowadzania wymagaja tego

wprowadzenia
zmian w nielicznych
obszarach

dodatkowych zmian

Wsréd zidentyfikowanych podczas badan satysfakcji aspektow

do poprawy znalazty sie zapewnienie realnych mozliwo$ci awansu,
wyréwnanie poziomu zarobkéw z innymi cztonkami zespotu, zapew-
nienie mozliwo$ci rozwijania kompetenc;ji przez zatrudnione osoby
z niepetnosprawnos$ciami, m.in. poprzez udziat w szkoleniach.

Inclu(vi)sion









Dziatania pracodawcow
narzeczrownosci
I niedyskryminaciji




Dobre praktyki

> Pracodawcy biorgcy udziat w badaniu mieli mozliwos¢ przedstawie-

nia dziatarh wspierajgcych zatrudnienie oséb z niepetnosprawno-
$ciami, ktére mozna uznac za dobre praktyki. Wérdd 171 podmiotéw
rekrutujgcych osoby z niepetnosprawnosciami 42 przedstawity
nastepujace rozwigzania ukierunkowane na zwiekszenie zatrudnienia
0s6b z niepetnosprawnosciami oraz poprawe dostepnosci dla oséb
z niepetnosprawnosciami bedacych klientkami, klientami lub odbior-
cami dziatan danego pracodawcy:

— stworzenie materiatéw informacyjno-edukacyjnych dla pra-
cownikéw i Team Leaderéw wypracowanych z zewnetrznym
ekspertem,

— szkolenia z ekspertem zewnetrznym dla pracownikéw
z pierwszej linii wsparcia,

— zapewnienie rozbudowanego pakietu medycznego uwzgled-
niajacego rehabilitacje (poza konsultacjami réwniez fizykote-
rapia i kinezyterapia) oraz konsultacje psychologa,

— realizacja projektéw prozatrudnieniowych finansowa-
nych z UE we wspétpracy z organizacjami pozarzadowymi
i samorzadem,

— prowadzenie szkolenr, webinaréw na temat niepetnosprawno-
$ci, neuroréznorodnosci i innych aspektéw réznorodnosci,

— utworzenie dedykowanej przestrzeni w intranecie dotyczacej
niepetnosprawnosci,

— opracowanie standardéw obstugi klienta, ktére opisujg réw-
niez klientdw z ré6znymi szczegdlnymi potrzebami.
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Otrzymane nagrody i wyrdznienia

> Badane podmioty mogty wskazaé, czy za dziatania z obszaru otwar-
tosci na osoby z niepetnosprawnosci otrzymaty nagrody i wyrdznie-
nia.

13 badanych pracodawcdw otrzymato nastepujace nagrody:

— Top Employer 2020,

— Nagrode Karty Réznorodnosci w kategorii partnerstwa za
projekt Aktywizacja oséb z niepetnosprawnosciami (2020),

— tytut Laureata Programu Liderzy Spotecznej Odpowiedzialno-
$ci — Dobry Pracodaweca (2022),

— Krakowski Pracodawca Roku 2021 — wyrdznienie w kategorii
Pracodawca Przyjazny Osobom z Niepetnosprawnoscia,

— Certyfikat Wsparcia Osdb Niepetnosprawnych (2022),

— Nagroda LODOtAMACZE - za dziatania na rzecz aktywizacji
zawodowej 0sdb z niepetnosprawnos$ciami — Il miejsce w ka-
tegorii Otwarty Rynek Pracy (2020),

— Statuetka lidera spotecznej odpowiedzialno$ci w kategorii
Dobry Pracodawca (2022),

— Solidny Pracodawca roku 2021.

61 Dziatania pracodawcéw na rzecz réwnosci i niedyskryminaciji
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Wyniki niniejszego badania pokazujg, ze podmioty zatrudniajace oso-
by z niepetnosprawnos$ciami podejmuijg szereg dziatarn zmierzajgcych
do tworzenia inkluzywnego $rodowiska pracy.

W grupie podmiotéw, ktdre wziety udziat w badaniu najczesciej
zatrudnienie osdb z niepetnosprawnosciami deklarowaty instytucje
publiczne (w szczegdlnosci dziatajgce w administracji rzadowej i sa-
morzadowej). Istotnym czynnikiem determinujacym decyzje o zatrud-
nieniu tej grupy osdb w sektorze publicznym mogg stanowié regulacje
prawne dla podmiotéw publicznych w zakresie zatrudniania oséb
z niepetnosprawnosciami, jak choéby ustawa o stuzbie cywilnej, ktéra
wyraZnie wskazuje na pierwszeristwo w rekrutowaniu osoby posia-
dajacej orzeczenie o niepetnosprawnosci, jesli znalazta sie ona wéréd
5 najlepszych kandydatéw. Wyniki uzyskane w niniejszym badaniu
pokrywaja sie z danymi ogélnopolskimi. Zgodnie z danymi ZUS* okoto
70% podmiotéw publicznych w Polsce zatrudnia osoby z niepetno-
sprawnos$ciami, podczas, gdy robi to tylko 7% pracodawcéw sektora
prywatnego.

Réwnie wysoki poziom zatrudnienia osdb z niepetnosprawno$cia-
mi jak w sektorze publicznym wykazuje branza przemystu przetwér-
czego czy gospodarki komunalnej, najnizsze z kolei rekreacja i tury-
styka oraz branza zdobywania i dostarczania danych. Réznorodnosé
badanych podmiotéw i rozktad zatrudnienia pokazuje, ze osoby z tej
grupy moga efektywnie pracowac (i robig to) w kazdej funkcjonujgce;j
branzy.

Wdrazanie polityki zatrudniania osdb z niepetnosprawnos$ciami
nie koreluje réwniez z wielkoscig podmiotu. Wskaznik zatrudnienia
0s6b z niepetnosprawnosciami jest bardzo zréznicowany we wszyst-
kich branzach reprezentowanych w badaniu. Nie zaobserwowano
réwniez korelacji zatrudnienia z wielko$cig podmiotu — w kazdej grupie
znalazty sie podmioty zatrudniajace osoby z niepetnosprawnosciami.

Odsetek 0sdb z niepetnosprawnosciami wsrdd badanych praco-
dawcdéw jest zazwyczaj mniejszy niz 6% ogétu zespotu. W wiekszosci
z nich przewazajg osoby, ktére na etapie zatrudnienia posiadaty juz
orzeczenie o niepetnosprawnosci. Mniejszg grupe stanowig pracow-
niczki i pracownicy, ktére i ktérzy nabyli niepetnosprawnos$é w trakcie
trwania zatrudnienia. U pracodawcéw panstwowych czesciej niz
w innych sektorach niepetnosprawnosé pojawia sie u pracowniczek
i pracownikéw w okresie zatrudnienia.

Taki stan rzeczy moze by¢ spowodowany struktura wieku pra-
cowniczek i pracownikéw wykonujgcych swoje obowigzki w jednost-
kach publicznych, gdzie 30% stanowig osoby powyzej 50 roku zycia®.
Biorac pod uwage fakt, ze co pigta osoba w Polsce powyzej 50 roku
zycia jest osoba z niepetnosprawnoscia, moze to istotnie wptywaé na
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sytuacje ,,pojawiania sie” niepetnosprawnosci w okresie zatrudnienia
u danego pracodawcy.

Pracodawcy, ktérzy obecnie nie majg w swoim zespole oséb
Z niepetnosprawnosciami, ale rekrutowaty je wczesniej, w wigkszo-
$ci wskazujg na pozytywne doswiadczenia w zakresie wspétpracy
i pracy takich pracowniczek i pracownikéw. Podmioty niezatrudniajace
pytane o to, czy chciatyby obecnie przyjac do pracy osoby z niepetno-
sprawno$ciami, zdecydowanie chetniej odpowiadaty twierdzgco, jesli
miaty wczesniej doswiadczenia z takimi pracowniczkami i pracowni-
kami. Tendencja ta wskazuje na istotna role doswiadczenia pracy
z osoba z niepeinosprawnoscia jako czynnika niwelujacego
funkcjonujace stereotypy o pracy oséb z tej grupy.

O ile ostateczna decyzja o zatrudnieniu osoby z niepetnospraw-
nos$ciami jest w opinii badanych podyktowana posiadanym przez
osobe kandydujgca na dane stanowisko do$wiadczeniem i kom-
petencjami, to istotna role odgrywa réwniez aspekt finansowy. Za
wazne uznano funkcjonujgce obecnie w systemie dofinansowania
do wynagrodzen oraz mozliwo$¢ obnizenia wptat na PFRON. Pod-
sumowujac, nalezy stwierdzi¢, ze w przypadku zatrudniania oséb
z niepetnosprawnos$ciami doswiadczenie i kompetencije przysztych
pracowniczek i pracownikéw oraz system wsparcia finansowego
stanowig gtéwne przestanki decydujgce o zatrudnieniu danej osoby
Z niepetnosprawnoscia.

Na decyzje o zatrudnieniu 0séb z niepetnosprawnosciami wptyw
ma takze postrzeganie wewnetrznych barier przez badane podmioty.
Te, ktére nie zatrudniajg oséb z niepetnosprawnosciami, jako kluczowe
bariery wskazujg niedostepno$é architektoniczng swoich lokali oraz
brak doswiadczenia wspdfpracy i zarzadzania tg grupa pracownicza.
Uzyskany wynik w zakresie utozsamiania dostepnosci architektonicz-
nej z warunkiem bezwzglednym do otwarcia sie na zatrudnianie osdéb
Z niepetnosprawnosciami pokazuje wyraznie utrzymujgcy sie stereo-
typ, zgodnie z ktérym osoba z niepetnosprawnoscia to ta porusza-
jaca sie nawézku, dla ktérej dostepna przestrzen w pracy jest
warunkiem obligatoryjnym do podjecia zatrudnienia u danego
pracodawcy.

Otwarto$é badanych pracodawcéw na zatrudnienie oséb z nie-
petosprawnosciami wyraza sie w szeregu dziatan i jest realizowana
takze w podmiotach, ktére nie majg wdrozonej wewnetrznej polity-
ki regulujacej te kwestie. Tylko 4 na 10 badanych posiada polityke
réznorodnosci w formie spisanej. Cze$¢ podmiotéw realizuje jednak
dziatania w tym obszarze bez dedykowanego temu dokumentu.
Pracodawcy dziatajgcy w obszarze réznorodnosci podejmuja dziatania
dostepnosciowe ukierunkowane na zapewnienie petnej dostepnosci

Whioski



66

miejsc pracy, integrujace, budujgce zespdt oraz podnoszace Swiado-
mo$¢ i wiedze dotyczgcg wspdtpracy z osobami z niepetnosprawno-
$ciami. Réznorodnos$¢ dziatar podejmowanych przez pracodawcdéw
zatrudniajgcych osoby z niepetnosprawnosciami pokazuije, ze taka
polityka wymaga holistycznego spojrzenia i otwarto$ci na wigczanie
watkéw dotyczacych réznorodnosci do réznych obszaréw zarza-
dzania i HR. Jej spisanie pomaga usystematyzowac i monitorowacé
realizacje zatozonych celéw i dziatan. Warto w tym miejscu zauwazyé,
ze podmioty posiadajgce spisang polityke réznorodnosci czesciej
realizowaly np. badania satysfakcji pracowniczek i pracownikéw,
niz te, ktére jej nie posiadaty, ktére stanowily wazne narzedzie
monitoringu swoich dziatan ré6znorodnos$ciowych. Mozna zatem
stwierdzi¢, ze posiadanie polityki r6znorodnosci nie determinuje re-
alizacji dziatari réwnosciowych w ogéle, ale wptywa na podejmowanie
tych z nich, ktére budujg dobrostan pracownikéw.

Przedstawione przez te podmioty dziatania pokazuja, ze ta
otwartosé nie ma jedynie deklaratywnego charakteru. Prowa-
dzone w dtugiej perspektywie w wiekszej liczbie podmiotéw ze
wszystkich sektoréow moze przynies¢ efekty widoczne syste-
mowo, a nie tylko w postaci wiekszego poziomu zatrudnienia oséb
Z niepetnosprawnos$ciami, ale takze wykreowania nowego trendu na
zatrudnianie 0séb z niepetnosprawnosciami w coraz wiekszej liczby
branz i na coraz wiekszej liczbie stanowisk. Zwigkszenie udziatu oséb
z niepetnosprawnos$ciami w réznych obszarach zycia gospodarczego
bez watpienia pozytywnie wptynie na wiekszg dostepnos¢ i uwzgled-
nianie réznorodnych potrzeb w $wiadczonych ustugach czy dostar-
czanych towarach, a to z kolei jest droga do uzyskiwania wigkszych
korzysci ekonomicznych.

Pracodawcy, ktérzy obecnie nie zatrudniajg, ale sg otwarcina to,
wskazujg konkretne obszary potrzebnego im wsparcia i potencjalnych
realizatoréw tych ustug. Najistotniejsze preferowane przez pracodaw-
céw dziatanie wspierajgce pracodawcéw w zatrudnianiu oséb z nie-
petosprawnos$ciami stanowi doradztwo po zatrudnieniu w zakresie
wypetniania dokumentacji zwigzanej z korzystaniem z form wsparcia
finansowego oferowanego pracodawcom zatrudniajgcym osoby
z niepetnosprawnosciami przez PFRON. Dane w tym zakresie poka-
zUjg, ze pomimo wielu lat funkcjonowania tego systemu pracodawcy
wcigz nie dysponujg odpowiednig wiedzg i nie potrafig sie sprawnie
poruszaé w procedurach z tym zwigzanych. Biorgc pod uwage ten
problem zgtaszany przez pracodawcow z danymi dotyczacymi duzej
wagi przestanek finansowych, nieumiejetno$¢ korzystania z systemu
wsparcia PFRON moze mie¢ istotny wptyw na decyzje o tym, by nie
przyjmowacé do pracy 0sdb z niepetnosprawnosciami.
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Pracodawcy obecnie zatrudniajgcy w swoich zespotach osoby
z niepetnosprawnos$ciami przedstawiali potrzeby innego typu. Do
gtéwnych obszaréw rekomendowanego wsparcia zaliczyli doradztwo
na etapie rekrutacji, optymalizacji kosztéw zatrudnienia oraz szkolenia
dla zespotu w zakresie pracy w réznorodnym srodowisku.

Dotychczasowe formy wsparcia, z jakich korzystali, to doradztwo
na etapie rekrutacji, pomoc w poszukiwaniu kandydatek i kandydatéw,
organizacja stazy i praktyk. Co wazne, gtdwnym dostawca tych ustug
byty organizacje pozarzgdowe.

Podsumowaujgc deklarowane potrzeby i dotychczasowe do-
Swiadczenia w zakresie korzystania z mozliwych form wsparcia, wida¢
istotne réznice pomiedzy podmiotami zatrudniajacymi oraz niezatrud-
niajgcymi obecnie 0séb z niepetnosprawnosciami.

Obie grupy pracodawcdw sg zgodne co do tego, ze wsparcie po-
zafinansowe powinno by¢ waznym uzupetieniem wsparcia finanso-
wego, co w praktyce oznacza, ze powinny by¢ przez ten system (pan-
stwowy) finansowane. Ustugi oferowane w tym zakresie mogag by¢
Swiadczone przez podmioty zewnetrzne wyspecjalizowane w realizacji
dziatan dla oséb z niepetnosprawnosciami. Najczesciej jako potencijal-
nych realizatoréw dedykowanych pracodawcom ustug o charakterze
pozafinansowym wskazywano organizacje pozarzadowe. Moze to wy-
nika¢ z faktu, ze sg to podmioty, z ktérych ustug najczesciej korzystali
pracodawcy zatrudniajgcy osoby z niepetnosprawnosciami.

Pracodawcy bioracy udziat w badaniu zostali poproszeni o ocene
warunkow pracy oséb z niepetnosprawnosciami. W ich ocenie ofero-
wane pracowniczkom i pracownikom warunki pracy sg dobra i umozli-
wiajg rozwdj zawodowy. Dobre noty przyznano zaréwno oferowanym
wynagrodzeniom (wskazujgc na brak réznicowania stawek dla oséb
petnosprawnych i z niepetnosprawnos$ciami), stosowaniu elastycznych
form pracy czy zapewnianiu mozliwosci podnoszenia swoich kwalifi-
kacji w miejscu lub w godzinach pracy. Pozytywnie oceniono rowniez
dziatania, jakie realizowane sg u pracodawcdéw w obszarze adaptaciji
i wigczania nowych pracowniczek i pracownikéw. W obszarze do-
stepnosci miejsc pracy wskazywano gtéwnie na dziatania dotyczace
dostepnosci architektoniczne;.

Biorac pod uwage charakter badania, warto zwréci¢ uwage, ze
odpowiedzi pracodawcéw majg charakter deklaratywny. W badaniu
nie zbierano danych potwierdzajgcych realnie oferowane warunki
zatrudnienia u badanych pracodawcéw — wynagrodzen, dostepno-
$ci miejsc pracy, oferty rozwoju zawodowego (realnego dostepu do
awansoéw, szkolen itp.). Tym samym niemozliwe jest dokonanie obiek-
tywnej oceny, na ile deklarowane przez pracodawcédw maja potwier-
dzenie w rzeczywistosci.
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Wysoka ocena wigkszosci obszaréw istotnych z perspektywy
oceny jakosci zatrudnienia przez pracodawcéw nie potwierdza sie
w innych badaniach. Wedtug danych Barometru skutecznej aktywi-
zacji prowadzonej od ponad trzech lat przez Fundacje Aktywizacja
(w ktdrych udato sie zebra¢ dotychczas ponad 6000 ankiet wéréd
0s6b z niepetnosprawnosciami), wynagrodzenia oraz dostep do awan-
su, szkolen i rozwigzan dostepnosciowych sa bardzo nisko oceniane.
W odniesieniu do aspektu wynagrodzer podobne wyniki uzyskano
w badaniu ,,Potrzeby oséb niepetnosprawnych” zleconego w 2017 r.
przez Panstwowy Fundusz Rehabilitacji Osb Niepetnosprawnych?®.
Dane pokazuja, ze wynagrodzenia osdb z niepetnosprawnosciami
opiewajg wokét ptacy minimalnej (PFRON?), tym samym sg nizsze
o potowe niz przecietne wynagrodzenie w gospodarce narodowej™.

W tym kontekscie nalezy podkresli¢ potrzebe statego pogtebia-
nia zagadnienia jako$ci zatrudnienia oséb z niepetnosprawnos$ciami,
w szczegoblnosci w obszarze wynagrodzen. Mozliwe dziatania w tym
aspekcie po réznych stronach rynku pracy (pracodawcéw oraz sys-
temu ich wsparcia w obszarze zatrudniania oséb z niepetnosprawno-
$ciami) ujeto w kolejnej czesci raportu poswieconej rekomendacjom.

Na uwage zastuguje widoczna w badaniu rosnaca
Swiadomos$¢é pracodawcéw w zakresie potrzeby zwracania
wiekszej uwagi tworzeniu przyjaznych warunkéw pracy i dba-
tosci o dobrostan prawnikéw. Jest to pozadany kierunek dziatania,
biorgc pod uwage, jak istotny wptyw na satysfakcje z pracy ma atmos-
fera w zespole. To znaczenie pokazujg m.in. wyniki wspomnianego juz
wyzej badania Barometr skutecznej aktywizacji prowadzonego przez
Fundacje Aktywizacja®. Od poczatku badania ankietowane osoby
Z niepetnosprawnosciami, ktdére weszty na rynek pracy za najistot-
niejszy czynnik wptywajgcy na ich satysfakcje z pracy uznajg relacje
w pracy, w tym ze wspétpracownikami i przetozonymi.

Ocena warunkéw pracy zatrudnionych pracowniczek i pracowni-
kéw z niepetnosprawnos$ciami jest wcigz elementem, ktéry wystepuije
w nielicznych podmiotach, a najrzadziej w publicznych. Te podmioty,
ktdre przeprowadzajg takie badania, deklarujg, ze ich wyniki potwier-
dzajg dobra jako$¢é warunkéw pracy pracowniczek i pracownikéw
Z niepetnosprawnos$ciami.

Whioski i dobre praktyki

Ponizej wskazano szczegdtowo wnioski oraz dobre praktyki w odnie-
sieniu do poszczegdlnych etapdw procesu zatrudniania oséb z niepet-
nosprawnos$ciami.
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Rekrutacjaizawarcie umowy
Badani podejmujg szereg dziatarh majgcych na celu tworzenie wizerun-
ku podmiotu wdrazajacego polityke réznorodnosci, m.in. w zakresie
wspdipracy z osobami z niepetnosprawnosciami. Do dziatan w tym
obszarze zaliczy¢ nalezy:

korzystanie ze wsparcia organizacji pozarzagdowych

w zakresie poszukiwania kandydatek i kandydatéw

Z niepetnosprawnos$ciami,

informowanie o otwarto$ci podmiotu w ogtoszeniach

o prace lub zachecanie do aplikowania przez osoby

Z niepetnosprawnos$ciami,

publikowanie ofert pracy w serwisach dedykowanych osobom

Z niepetnosprawnosciami,

dostosowywanie i zapewnianie dostepnosci procesu rekruta-

cji, np. poprzez umozliwianie rekrutacji zdalnej czy obecno$é

ttumacza Polskiego Jezyka Migowego,

Adaptacjaw miejscu pracy
Badane podmioty podejmuija dziatania adaptacyjne zaréwno w obsza-
rze organizacyjnym, jak i integraciji z zespotem oraz budowania $wia-
domosci zespotédw w zakresie wspdtpracy z osoba niepetnosprawno-
Scig. Wsrdd dziatan tych znalazty sie:
mozliwo$¢ dostosowania stanowiska i trybu pracy do potrzeb
osoby z niepetnosprawnosciami,
elastycznos¢ form zatrudnienia i wykonywania pracy;,
organizowanie wspodlnych wyjs¢ integracyjnych,
wspotuczestnictwo na réwnych zasadach w dziataniach
szkoleniowych.

Utrzymanie zatrudnienia

Proces rekrutaciji i adaptacii jest zwienczony dziataniami z obszaru

utrzymania zatrudnienia, w zakresie ktérych badani pracodawcy po-

dejmuja szereg inicjatyw, takich jak:
réwnos$¢ wynagradzania pracowniczek i pracownikéw bez
wzgledu na posiadanie orzeczenia o niepetnosprawnosci,
stosowanie jasnych mechanizmdéw premiowania,
prowadzenie badan satysfakcji pracowniczek i pracownikéw
i wykorzystywanie wynikow do poprawy funkcjonowania roz-
nych obszaréw polityki HR.
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Rekomendacje

Pracodawcy

1.

Przyjecie polityki réznorodnosci (z wyraznie wyodrebnionym
obszarem pracy i zatrudnienia osdb z niepetnosprawnos$ciami)
wraz z planem dziatan i harmonogramem ich realizacji. Wybér
takiej sciezki dziatania zwigksza szanse na operacjonalizacje kon-
kretnych dziatar ukierunkowanych na budowaniu inkluzywnego
zespotu.

Uwzglednienie w polityce réznorodnosci jako niezwykle waz-
nego zagadnienia rdwnosci ptac pracowniczek i pracownikéw

z niepetnosprawnos$ciami i bez niepetnosprawnosci. Jest to
istotne dziatanie réwnosciowe odpowiadajace na poparte
danymi dotyczacymi niezwykle niskich (znacznie odbiegajgcych
od $rednich stawek rynkowych) wynagrodzen oséb z niepetno-
sprawno$ciami w Polsce®.

Wprowadzenie transparentnosci wynagrodzen i informowanie
o planowanych $rednich wynagrodzeniach na danym stanowisku
w ogtoszeniach o prace. Obecnie to rozwigzanie stosuje jedy-
nie ok. 4% pracodawcdw?®. Taki zabieg moze wptynaé na realny
wzrost zainteresowania aplikowaniem o prace wérdd oséb z nie-
petnosprawnosciami. W tym miejscu nalezy podkreslic¢, ze w tej
grupie sg osoby o bardzo zréznicowanym profilu zawodowym,
w tym tez wysokospecijalistycznym. Takie dziatanie jest waznym
narzedziem employer brandingu jako pracodawcy cenigcego
sobie otwarto$¢ i rownosé w réznych wymiarach funkcjonowa-
nia pracowniczek i pracownikdw i moze by¢ docenione przez
wszystkie osoby zatrudnione w danym miejscu, jak i potencjalnie
zainteresowane aplikowaniem do niej.

Uwzglednianie w swoich strategiach zarzgdzania réznorodno-
Scig faktu, ze niepetnosprawnos$é moze wystgpi¢ na réznych
etapach zatrudniania i zarzadzania zespotem réznorodnym -
moze pojawic sie wraz z zatrudnieniem osoby z niepetnospraw-
noscig lub wystapi¢ u osdb juz zatrudnionych na dowolnym
etapie ich pracy u pracodawcy, tym samym bedzie wymagacd
réznego typu dziatart adekwatnych do specyfiki sytuacji $wiad-
czenia pracy nowo zatrudnionej lub juz funkcjonujacej w zespole
osoby z niepetnosprawnoscia.

Wprowadzenie systemu statego ewaluowania wdrazanych pro-
gramow pracowniczych w réznych grupach pracowniczych oraz
ujmowanie w badaniach satysfakcji pytan dotyczacych oceny
poczucia dobrostanu i samopoczucia, oceny stopnia odczuwa-
nia wspomnianej we wstepie niniejszego raportu ,,przynalezno-
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10.

Sci”. Kolejne rekomendowane obszary do badania przez pra-
codawcéw w tego typu badaniach stanowig ocena wdrazania
inicjatyw i dziatah dotyczacych réznych aspektéw réznorodnosci
oraz dostepnosci takich procesdw jak rekrutacja, zatrudnienie,
wprowadzania do pracy (onboarding), odej$cia pracowniczki lub
pracownika (offboarding), w tym organizacji spotkan z odcho-
dzacymi z pracy (exit interview).

Zapewnienie mozliwos$ci zdobywania doswiadczen polegajacych
na podejmowaniu wspétpracy lub spotkaniach z osobami o in-
nych cechach spoteczno-demograficznych niz te dominujace

w danym miejscu pracy. Przyktadami tego typu dziatarh moze byé
organizacja warsztatéw, wolontariatu pracowniczego lub przy-
gotowania oferty dziatar pod katem potrzeb klientek i klientéw
lub odbiorczyn i odbiorcéw ustug oferowanych przez danego
pracodawce.

Planowanie w ramach prowadzonych dziatar szkoleniowo-do-
radczych zdobycia przez osoby zatrudnione w dziatach istot-
nych z perspektywy wdrazania polityki réznorodnosci (np. dziat
kadr, ptac, HR, BHP oraz kadry managerskiej) wiedzy na temat
obowigzujgcych procedur dotyczacych prawa pracy w odnie-
sieniu do pracowniczek i pracownikdéw z niepetnosprawnos$ciami
i wynikajacych z nich implikacji praktycznych dla codzienne-

go zarzadzania personelem. Dodatkowo planowanie dziatan
szkoleniowych z obszaru dotyczacego regulacji zwigzanych

z korzystaniem z systemu dofinansowan do wynagrodzen

i obnizen wptat na Paristwowy Fundusz Rehabilitacji Oséb Nie-
petnosprawnych (PFRON) oraz obowigzkami proceduralno-ad-
ministracyjnymi zwigzanymi z korzystania z Systemu Obstugi
Dofinansowan i Refundacji Wynagrodzen (SODIR).

Swiadome zarzadzanie i wykorzystywanie polityki informacyj-
no-komunikacyjnej do budowania marki pracodawcy otwartego
(ang. employer brandingu), aktywnie budujgcego inkluzywne $ro-
dowisko pracy. W praktyce moze to oznaczaé dbanie o zapew-
nianie watkdéw réznorodnosci na réznych poziomach komunikaciji
zewnetrznej i wewnetrznej - tresci, uzywanego jezyka i stosowa-
nych grafik oraz zapewniania dostepnosci przekazu do potrzeb
0s6b z réznymi niepetnosprawnosciami.

Angazowanie do przeprowadzenia mini-diagnozy lub rozbudowa-
nej diagnozy mozliwosci zatrudnienia oséb z niepetnosprawno-
$ciami podmiotéw specjalizujgcych we wprowadzaniu i wsparciu
w utrzymaniu zatrudnienia oséb z niepetnosprawnosciami.
Otwarcie sie pracodawcéw w obszarze budowania zespotéw
réznorodnych na wspodftprace z NGO specjalizujgcymi sie we
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wprowadzaniu na rynek pracy oséb z niepetnosprawnos$ciami
i wspieraniu pracodawcéw w tym procesie.

Organizacje pozarzadowe wspierajace pracodawcow w zatrud-
nianiu os6b z niepeinosprawnosciami

1.

Intensyfikacja prowadzenia dziatart edukacyjnych wérdd praco-
dawcéw ukierunkowanych na wzrost wiedzy na temat prawnych
i organizacyjnych aspektdw zatrudniania i zarzgdzania zespotem,
w ktérym funkcjonujg osoby z niepetnosprawnosciami. W $wie-
tle niniejszego badania braki wiedzy i doswiadczenia w tym
obszarze stanowig istotny czynnik blokujgcy zatrudnianie oséb
Z niepetnosprawnos$ciami.

Profesjonalizacja w dziataniach w obszarze budowania ,services
provider brandingu”, czyli marki profesjonalnego dostawcy ustug.
Doswiadczenia NGO zajmujacych sie tematem wprowadza-

nia na rynek pracy oséb z niepetnosprawnosciami oraz dobre
efekty ich dziatart widoczne w przeprowadzonych z sukcesem
procesach rekrutacyjnych u pracodawcéw z réznych sektoréw
gospodarki poparte wynikami badan i danymi dotyczgacymi
prowadzonych przez nie programdw aktywizacji zawodowej
0s0b z niepetnosprawnosciami® moga by¢ wykorzystywane na
wiekszg skale przez pracodawcdw obecnie niezatrudniajgcych
lub zainteresowanych zwiekszeniem zatrudnienia oséb z niepet-
nosprawnosciami. Ci ostatni jednak w wiekszym stopniu powinni
traktowaé NGO jako réwnorzednych partneréw biznesowych
oferujgcych sprofilowane i specjalistyczne wsparcie w specy-
ficznym obszarze zarzadzania réznorodnoscia. Bez zbudowania
sobie odpowiedniej marki dostawcy tego typu ustug niemozliwe
bedzie budowanie partnerskich, czyli rbwnorzednych relaciji
biznesowych pomiedzy pracodawcamii NGO posiadajgcymi
potencjat do ich $wiadczenia.

Profesjonalizacja dziatarh w zakresie umiejetnego przeprowadze-
nia diagnozy potrzeb i uwarunkowarn funkcjonowania, na bazie
ktérej mozliwe bedzie kierunkowe, zindywidualizowane przygo-
towanie danego pracodawcy oraz jego zespotu lub zespotdéw do
wejsécia we wspdtprace z osobami z niepetnosprawnos$ciami.

Podmioty ksztattujace polityke rynku pracy

1.

Uzupetnienie systemu wsparcia pracodawcoéw o instrumenty
pozafinansowe. Istotnym zatozeniem, jakie nalezy w tym obsza-
rze zapewnicé, to statosé ich $wiadczenia — co wymaga statego
finansowania, a nie ujmowania tego typu interwencji w formie
realizacji krétkoterminowych projektéw. Pracodawcy zwracaja
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szczegoblng uwage na zasadnos$¢ zapewnienia przez panstwo
narzedzi podnoszacych wiedze i kompetencje pracodawcéw

w zakresie zarzadzania ré6znorodno$cia zespotu, w ktérym funk-
cjonuja osoby z niepetnosprawnosciami. Przedmiotowe dzia-
fania finansowane ze Srodkéw publicznych stanowityby wazne
uzupetnienie obecnego systemu opartego na module finanso-
wym. Skala korzystania z obecnego systemu przez pracodaw-
cow jednoznacznie potwierdza zasadno$é jego rozbudowania

0 narzedzia innego typu. Mogtyby one by¢é waznym uzupetnie-
niem aktualnego systemu i alternatywa dla podmiotéw niezain-
teresowanych korzystaniem z obecnych narzedzi finansowych.
Jako potencjalnych realizatoréw tego typu ustug w obszarze
know-how mogtyby by¢ wyspecjalizowane we wspieraniu w wej-
$ciu na rynek pracy oséb z niepetnosprawnos$ciami organizacje
pozarzgdowe. Podmioty te mogtyby realizowaé tego typu ustugi
w ramach dtugoletnich kontraktéw z uproszczonymi metodami
rozliczania za efekty. Wysoka jako$¢ ich wsparcia potwierdzajg
pracodawcy korzystajgcy obecnie lub w przesztosci z ich ustug.
Natozenie na pracodawcow korzystajgcych z systemu dofinan-
sowan do wynagrodzer lub obnizania wptat na PFRON wymogu
raportowania do PFRON o réznicy wynagrodzen pomiedzy pra-
cowniczkami i pracownikami z niepetnosprawnos$ciami i bez nie-
petnosprawnosci. Przedmiotowe dziatanie stanowitoby istotne
wzmochnienie dziatar ukierunkowanych na podniesienie jakosci
pracy oséb z niepetnosprawnosciami w Polsce i zmniejszenie
réznic w wynagrodzeniach pomiedzy osobami z niepetnospraw-
nos$ciamii bez niepetnosprawnosci (ang. pay gap), a tym samym
zapewnienia im wyzszego poziomu bezpieczeristwa socjalnego.
Natozenie na pracodawcdéw z sektora publicznego obowigzku
informowania o wskaZzniku zatrudnienia oséb z niepetnospraw-
nosciami na swojej stronie internetowej. Utatwienie dostepu

do danych w tym obszarze mogtoby stanowié¢ wazny aspekt
budowania wizerunku pracodawcdéw otwartych na réznorodnosé
w sektorze publicznym.
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BUSINESS CENTRE CLUB
Piotr Onikki-Gorski — Dyrektor Biura Kontaktéw Spotecznych

Z raportu wynika, ze na 281 badanych pracodawcdw 171, czyli okoto
60%, zatrudnia osoby z niepetnosprawnosciami. W grupie 110 pod-
miotéw niezatrudniajgcych tej grupy 30% miata wezesniejsze do-
Swiadczenia zatrudniania oséb z niepetnosprawnosciamii ocenia je
pozytywnie. Do$wiadczenia cztonkéw Business Centre Club wskazuja,
ze praktyka zatrudnienia i wspétpracy z choéby jedng osobg z niepet-
nosprawnoscig pozytywnie wptywa na zmiane sposobu postrzegania
tej grupy i skutkuje wiekszg otwartosciag na ich zatrudnianie. Réwniez
stereotypy dotyczgce braku efektywnosci pracownikdw z niepetno-
sprawno$ciami znikajg wraz z ich zatrudnieniem. Poczgtkowe wyzwa-
nia zwigzane z przystosowaniem $rodowiska i trybu pracy rekompen-
sowane sg sumiennoscia i kompetencjami oraz — co niezwykle wazne
na obecnym rynku pracy - lojalnoscig wobec firmy. Réwniez wpro-
wadzone ostatnio przepisy umozliwiajace prace zdalng przyczyniajg
sie do wiekszej otwartosci pracodawcéw. Jednym z celéw Business
Centre Club jest dbato$¢ o spoteczne zaangazowanie przedsigbior-
céw. Cztonkowie BCC od wielu lat tamig bariery i stereotypy zwigzane
z zatrudnianiem oséb z niepetnosprawnosciami, a liderzy w tej dziedzi-
nie otrzymuja wazne klubowe nagrody — tytut Firmy Dobrze Widzianej
oraz medal Solidarnosci Spoteczne;.

MINISTERSTWO FUNDUSZY | POLITYKI REGIONALNEJ
Przemystaw Herman - Zastepca Dyrektora Departamentu
Europejskiego Funduszu Spotecznego

Sytuacja 0séb z niepetnosprawnosciami systematycznie sie popra-
wia. Nie jest to tylko moja opinia, ale tez informacja zwrotna, jakg
otrzymujemy ze Srodowiska, ze strony samych oséb o szczegdlnych
potrzebach. Pomimo tych pozytywnych zmian, poziom zatrudnie-
nia tej grupy osdb nadal znaczgco odbiega od obserwowanego dla
0go6tu spoteczenstwa.

Jest to dowdd na to, iz niezbedne jest nie tylko kontynuowanie,
ale takze wzmacnianie dziatan w tym obszarze. Chodzi zaréwno
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o bezposrednie wspieranie oséb z niepetnosprawnosciami na rynku
pracy, jak réwniez wsparcie pracodawcéw, by chcieli te osoby
zatrudniag.

Ministerstwo Funduszy i Polityki Regionalnej juz od wielu lat
podejmuje dziatania w obu tych zakresach. Dziatania takie realizo-
wane sg przez nas zaréwno z wykorzystaniem srodkéw europej-
skich, ale rowniez poprzez dziatania, jakie realizujemy jako $wiadomy
pracodawca.

Mysle, ze majac na uwadze zdobyte dotychczas do$wiadcze-
nia - za kluczowe dla poprawy sytuacji zawodowej oséb z niepetno-
sprawnos$ciami nalezy uznaé podejmowanie dziatari skierowanych
na rzecz zmiany postawy samych pracodawcéw. Podejmowane
dziatania powinny obejmowac kazdy z etapéw zatrudnienia — po-
czawszy od dostosowania miejsca i warunkdéw pracy do potrzeb
0sd6b ze specjalnymi potrzebami, poprzez proces rekrutacji az po
mozliwe $ciezki rozwoju zawodowego oséb z niepetnosprawnoscia-
mi. Waznym aspektem sg réwniez dziatania skierowane na rzecz
zwiekszania $wiadomosci i umiejetnosci pracownikéw juz zatrudnio-
nych u danego pracodawcy w zakresie wspdtpracy z osobami z nie-
petnosprawnos$ciami. Nie bez znaczenia pozostaja réwniez propono-
wane zachety w postaci réznego rodzaju dofinansowania, badzZ ulg
finansowych. Zmiana postaw pracodawcéw, stworzenie Srodowiska
otwartego, przyjaznego i zainteresowanego zatrudnianiem oséb
Z niepetnosprawnos$ciami - wymaga zatem dziatar horyzontalnych -
zaréwno tych o charakterze finansowym, inwestycyjnym, jak réwniez
Swiadomosciowych, obrazujgcych mozliwe korzysci i pozwalajgcych
rozwia¢ potencjalne obawy.

W odniesieniu do dziatarh bezpos$rednich, nakierowanych na

wzmochienie sytuacji oséb z niepetnosprawnos$ciami na rynku pracy
mysle, ze duzo pozostaje jeszcze do zrobienia w obszarze wspie-
rania przedsiebiorczosci oséb z niepetnosprawnosciami. Dziatania
takie powinny sie skupiaé nie tylko na dostarczeniu odpowiedniego
wsparcia finansowego, ale réwniez wsparcia merytorycznego, w tym
szkoleniowego w zakresie zaktadania i prowadzenia wtasnej firmy.
Sa to dziatania, ktére potencjalnie moga przyczynié sie nie tylko do
stworzenia miejsca pracy dla niepetnosprawnej osoby zaktadajacej
firme, ale réwniez stworzy¢ dodatkowe miejsca pracy, w tym réw-
niez dla innych oséb z niepetnosprawnosciami.

Generalnym postulatem pozostaje réwniez poprawa dostepu do
dobrej jakosci szkolen i edukaciji pozwalajgcych na zdobywanie atrak-
cyjnych kwalifikacji potrzebnych do podjecia pracy w réznych bran-
zach. Podkreslam, ze nie chodzi o jakiekolwiek dziatania szkoleniowe,
ale takie, ktére gwarantujag podniesienie kompetencji i zdobywanie
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kwalifikacji poszukiwanych aktualnie na rynku pracy. Osoby z niepet-
nosprawnoscia to z punktu widzenia rynku pracy taki sam zaséb, jak
pracownicy zdrowi, bez niepetnosprawnosci i jezeli tylko podejmie-
my wysitek, by usung¢ bariery, na jakie napotykajg w miejscu pracy
- oczekujg i oferujg to samo, co wszyscy pracownicy. Dlatego, za
szczegdlnie istotne nalezy uznaé wspieranie programéw stazowych
i praktyk zawodowych dla oséb z niepetnosprawnosciami, ktére
dzieki temu beda w stanie rozwingé umiejetnosci praktyczne oraz
nawigzac tak potrzebne na rynku pracy kontakty zawodowe.

KONFEDERACJA LEWIATAN
Nadia Kurtieva - Starsza Specijalistka ds. Zatrudnienia,
Departament Pracy

Oprécz finansowych instrumentdéw majacych na celu zwigkszenia
aktywnosci zawodowej 0sdb z niepetnosprawnosciami zasadnym
jest podnoszenie $wiadomosci na temat korzys$ci ptyngcych z wy-
korzystania ich potencjatu w srodowisku pracy. Nie ograniczaja sie
one wytgcznie do finansowego wsparcia, lecz pozwalaja sprostaé
aktualnym wyzwaniom zwigzanym z luka podazowa na rynku pracy
oraz siegna¢ do jak najszerszej puli talentéw.

Kwestia niepetnosprawnosci rzadziej pojawia sie w strategii
zarzadzania roznorodnoscig w firm, ktére czesciej sie odnoszg sie
do aspektu pfci, wieku lub przynaleznosci kulturowej. Otwarto$é
pracodawcy na zatrudnienie osdb z niepetnosprawnos$ciami jest
uwarunkowana doswiadczeniem. Skuteczne pokonywanie barier
polegajacych na braku kompetencji pracodawcéw w rekrutacji oraz
wdrozeniu do pracy oséb z niepetnosprawnosciami wymaga czesto
wsparcia zewnetrznego. Dziatania te powinny sie skupia¢ na przy-
gotowywaniu pracodawcéw, jak réwniez zespotéw do wdrozenia
pewnych zmian w organizacji pracy. Skuteczne tworzenie przy-
jaznego i wiaczajgcego miejsca pracy jest mozliwe dzieki wyspe-
cjalizowanym ustugom doradczym oraz szkoleniom podnoszacym
kompetencje niezbedne do integraciji i skutecznej komunikaciji
z osobami z niepetnosprawnos$ciami. Dodatkowe formy wsparcia
dla pracodawcéw powinny dostarczaé¢ kompleksowa wiedze do-
tyczaca zatrudniania i funkcjonowania w $rodowisku pracy oséb
Z niepetnosprawnos$ciami.
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Zuzanna Bartczak - Vice Director Public Sector & Infrastructure

W badaniach zaobserwowano, ze instytucje publiczne stosunko-
wo czesto zatrudniajg osoby z niepetnosprawnosciami. Chod jest
to wymagane chociazby przez ustawe o stuzbie cywilnej, réw-

niez inne czynniki (finansowe i pozafinansowe) wptywajg na takie
podejscie. Poza korzy$ciami finansowymi takimi jak np. obnizenie
wptat do PFRON, coraz czesciej instytucje publiczne zatrudniaja
osoby z niepetnosprawnosciami z powodu korzysci pozafinanso-
wych. Wéréd nich wskazaé mozna lepszg atmosfere i kulture pracy
wspierajgcg réznorodnosé, ale takze lojalno$¢ i motywacje takich
pracownikow, ktérzy czesto wnoszg nowe dodatkowe kompeten-
cje wynikajgce z ich niepetnosprawnosci. Osoby te czesto wprowa-
dzajag nowe perspektywy, zwiekszajg uwaznos$é na rézne potrzeby
pracownicze oraz budujg lojalnos¢ wobec pracodawcy wsrdd
pozostatych pracownikéw.

W ciagu ostatnich lat, dzigki realizacji wielu réznorodnych
projektéw, wérdd pracownikdéw instytucji publicznych znacznie
wzrosta $wiadomosé korzysci zwigzanych z zatrudnianiem oséb ze
szczegdlnymi potrzebami. Praktyczna wiedza na temat konkretnych
rozwigzan na rzecz oséb z niepetnosprawnosciami jest réwniez coraz
bardziej powszechna. Prywatne podmioty, ktére sg zainteresowane
budowaniem swojego wizerunku, tworzeniem stabilnego i przyja-
znego miejsca pracy, moga czerpac z doswiadczen urzeddw w tym
obszarze. Jak pokazuja do$wiadczenia we wspdtpracy z urzedami,
kluczowe jest edukowanie pracownikéw, w szczegdlnos$ci oséb
odpowiedzialnych za sprawy personalne oraz budowanie Swiadomo-
Sci kadry kierowniczej. Wazne jest, aby kadra danej organizaciji byta
przygotowana i miata jak najszersza wiedze, aby tworzyé miej-
sca pracy odpowiednie dla oséb z niepetnosprawnosciami. Prywatne
podmioty moga réwniez czerpad z do$wiadczer podmiotdéw publicz-
nych w zakresie tworzenia miejsc pracy dla oséb z niepetnospraw-
no$ciami poprzez wyznaczanie lideréw w tej dziedzinie (na wzér
koordynatordéw dostepnosci w urzedach) i Swiadome podejscie do
korzysci, jakie moga ptynaé z takiej polityki zatrudnienia.
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dowej i spotecznej oraz zatrudnianiu oséb niepetnosprawnych.

Polityka réznorodnosci polega na wprowadzaniu w miejscu pracy programéw zarzadzania réznorodnoscia (ang.
managing diversity), ktérych celem jest wyréwnanie szans w migjscu pracy oraz umiejetno$¢ podejmowania
wspotpracy w réznorodnym zespole. Nacisk zostaje potozony na wyréwnywanie szans rozwoju i zatrudnienia
(FOB).


https://www.adpri.org/wp-content/uploads/2022/04/PaW_Global_2022_GLB_US-310322_MA.pdf
https://www.adpri.org/wp-content/uploads/2022/04/PaW_Global_2022_GLB_US-310322_MA.pdf
https://www.egospodarka.pl/173158,Jak-roznorodnosc-i-wlaczanie-wplywa-na-wellbeing-pracownikow,1,39,1.html
https://www.egospodarka.pl/173158,Jak-roznorodnosc-i-wlaczanie-wplywa-na-wellbeing-pracownikow,1,39,1.html
https://business.linkedin.com/content/dam/me/business/en-us/talent-solutions/resources/pdfs/chapter2-diversity-global-recruiting-trends-2018.pdf
https://business.linkedin.com/content/dam/me/business/en-us/talent-solutions/resources/pdfs/chapter2-diversity-global-recruiting-trends-2018.pdf
https://bezpieczniwpracy.pl/wp-content/uploads/2019/10/Raport-Bezpiecze%C5%84stwo-Pracy-w-Polsce-2019.pdf
https://bezpieczniwpracy.pl/wp-content/uploads/2019/10/Raport-Bezpiecze%C5%84stwo-Pracy-w-Polsce-2019.pdf
https://hrbusinesspartner.pl/artykul/dlaczego-nie-warto-hodowac-samych-superkur-czyli-co-daje-nam-roznorodnosc
https://hrbusinesspartner.pl/artykul/dlaczego-nie-warto-hodowac-samych-superkur-czyli-co-daje-nam-roznorodnosc
https://odpowiedzialnybiznes.pl/wp-content/uploads/2022/09/Diversity_IN_Check_raport2022.pdf
https://odpowiedzialnybiznes.pl/wp-content/uploads/2022/09/Diversity_IN_Check_raport2022.pdf
https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/rynek-pracy/pracujacy-zatrudnieni-wynagrodzenia-koszty-pracy/zatrudnienie-i-wynagrodzenia-w-gospodarce-narodowej-w-pierwszym-kwartale-2022-r-,1,46.html
https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/rynek-pracy/pracujacy-zatrudnieni-wynagrodzenia-koszty-pracy/zatrudnienie-i-wynagrodzenia-w-gospodarce-narodowej-w-pierwszym-kwartale-2022-r-,1,46.html
https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/rynek-pracy/pracujacy-zatrudnieni-wynagrodzenia-koszty-pracy/zatrudnienie-i-wynagrodzenia-w-gospodarce-narodowej-w-pierwszym-kwartale-2022-r-,1,46.html
https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/gospodarka-spoleczna-wolontariat/gospodarka-spoleczna-trzeci-sektor/dzialalnosc-stowarzyszen-i-podobnych-organizacji-spolecznych-fundacji-spolecznych-podmiotow-wyznaniowych-oraz-samorzadu-gospodarczego-i-zawodowego-w-2020-r-wyniki-wstepne,3,9.html
https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/gospodarka-spoleczna-wolontariat/gospodarka-spoleczna-trzeci-sektor/dzialalnosc-stowarzyszen-i-podobnych-organizacji-spolecznych-fundacji-spolecznych-podmiotow-wyznaniowych-oraz-samorzadu-gospodarczego-i-zawodowego-w-2020-r-wyniki-wstepne,3,9.html
https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/gospodarka-spoleczna-wolontariat/gospodarka-spoleczna-trzeci-sektor/dzialalnosc-stowarzyszen-i-podobnych-organizacji-spolecznych-fundacji-spolecznych-podmiotow-wyznaniowych-oraz-samorzadu-gospodarczego-i-zawodowego-w-2020-r-wyniki-wstepne,3,9.html
https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/gospodarka-spoleczna-wolontariat/gospodarka-spoleczna-trzeci-sektor/dzialalnosc-stowarzyszen-i-podobnych-organizacji-spolecznych-fundacji-spolecznych-podmiotow-wyznaniowych-oraz-samorzadu-gospodarczego-i-zawodowego-w-2020-r-wyniki-wstepne,3,9.html
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Kwestie te szczegdtowo reguluje ustawa z dnia 21 listopada 2008 r. o stuzbie cywilnej. Stanowi ona, ze jezeli

w urzedzie wskaznik zatrudnienia oséb niepetnosprawnych, w rozumieniu przepiséw o rehabilitacji zawodowej

i spotecznej oraz zatrudnianiu oséb niepetnosprawnych, w miesigcu poprzedzajagcym date upublicznienia ogto-
szenia o naborze, jest nizszy niz 6%, pierwszenstwo w przystuguje osobie niepetnosprawnej, o ile znajduje sie

w gronie 5 najlepszych kandydatéw.

Obowigzek powotania koordynatora/ki ds. dostepnosci wynika z ustawy z dnia 19 lipca 2019 r. o zapewnianiu
dostepnosci osobom ze szczegdlnymi potrzebami.

ZUS, Aktywni ptatnicy sktadek w ubezpieczeniach emerytalnym i rentowych wedtug formy wtasnosci — stan na
31marca2020r.

Struktura i liczebno$¢ korpusu stuzby cywilnej, https://www.sluzbacywilna.info.pl/aktualnosci/192-struktura-i-li-
czebno-korpusu-suby-cywilnej, dostep: 21.02.2023.

Badania spoteczne Marzena Sochariska Kawecka, Badanie potrzeb oséb niepetnosprawnych, Warszawa 2017,
https://www.pfron.org.pl/instytucje/badania-i-analizy-naukowe/raport-koncowy-z-badania-potrzeb-osob-
-niepelnosprawnych/, dostep: 13.04.2023.

Dane z PFRON za 2021r. pozyskane przez Fundacje Aktywizacja w ramach dostepu do informaciji publiczne;.
Przecietne wynagrodzenie w gospodarce narodowej w Polsce w 2021 r. wyniosto 5662,53 zt.

Badanie ,,Skuteczna aktywizacja. Barometr satysfakcji z pracy i jej oddziatywania na zycie spoteczno-zawodo-
we” jest realizowane systematycznie przez Fundacje Aktywizacja od czerwca 2019 r. Informacje i wyniki badania
mozna znalez¢ na stronie: https://barometr.aktywizacja.org.pl/

Danitowska S., Gawska A., Barometr skutecznej aktywizacji: Badanie satysfakcji z pracy i jej oddziatywania na
zycie spoteczne 0sdb z niepetnosprawnos$ciami, Warszawa 2021, s.19, https://aktywizacja.org.pl/wiedza/bada-
nia/premiera-raportu-z-badania-barometr-skutecznej-aktywizaciji/, dostep: 11.04.2023.

Wysoko$¢ wynagrodzen. Rynek z czasem wymusi jawnos$¢é ptac, Rzeczpospolita, 07.04.2019, https://www.rp.pl/
wynagrodzenia/art9389391-wysokosc-wynagrodzen-rynek-z-czasem-wymusi-jawnosc-plac, dostep: 11.04.2023.
Danitowska S., Gawska A., Tatko A., Badanie potencjatu organizacji pozarzadowych w zakresie aktywizacji zawo-
dowej osdb z niepetnosprawnosciami, Fundacja Aktywizacja, Warszawa 2023.
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