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STRESZCZENIE RAPORTU Z BADANIA

— Gtownym celem badania byto
poznanie strategii zatrudnieniowych
i okotozatrudnieniowych stosowanych
wobec 0s6b z niepetnosprawnosciami
przez pracodawcow dziatajacych na
terenie Polski, wytonienie ,,dobrych
praktyk” oraz przygotowanie na tej
podstawie rekomendacji do dalszych
dziatan w tym obszarze. Badanie
miato na celu zmapowanie kontekstow,
w jakich niepetnosprawnosc¢ lub
praca osob z niepetnosprawnosciami
przedstawiane byty przez pracodawcow
w ich dokumentach strategicznych.
Cel badania PrzeProw?dzone.bad.a.nnie mia’fo
pomoc w identyfikacji obszarow oraz
rodzajow dziatan, jakie pracodawcy
podejmuja lub planuj3 podejmowac
w zakresie polityki zatrudniania osob
z niepetnosprawnosciami oraz polityki
réznorodnosci.




Cel badania

Wsrod pozostatych celow, bardziej
szczegotowych, uwage zwrdocono na:

—>  Wskazanie miejsca i rangi, jaka zajmuje zatrudnienie
0s6b z niepetnosprawnosciami w strategiach
pracodawcéw dziatajacych na terenie Polski.

—>  Poznanie obszaréw i kontekstéw dziatan
prowadzonych przez pracodawcéw wobec oséb
z niepetnosprawnosciami i dziatan pracodawcéw
ogélnie.

—>  Poznanie obszaréw z zakresu realizowanej
wobec 0séb z niepetnosprawnosciami polityki
zatrudnieniowe;j.

—>  Pozyskanie wiedzy na temat uwarunkowan,
ujmowania lub braku ujmowania watku
zatrudniania os6b z niepetnosprawnosciami ° ’
w strategiach zatrudnieniowych i determinant M e tOd O '.O g I a ba d a n
wyboru poszczegélnych obszaréw prowadzonej
polityki zatrudnieniowej wobec oséb
z niepetnosprawnosciami.




Metodologia badarh

Badanie zostato przeprowadzone z uwzglednieniem
wieloptaszczyznowej metodologii. Wsréd uzytych
technik badawczych znalazty sie: analiza desk
research stron internetowych 300 pracodawcéw,
przeprowadzenie ankiety internetowej wsrod

22 pracodawcéw, 26 wywiadoéw pogtebionych

z pracodawcami, pracowniczkami i pracownikami

z niepetnosprawnosciami oraz przedstawicielkami

i przedstawicielami zwiazkéw zawodowych

i organizacji pracodawcow, a takze przeprowadzenie
5 studiéw przypadku.

Zastosowane techniki umozliwity zebranie
odpowiednich informacji, ich doktadng analize
oraz ostatecznie doprowadzity do opracowania
rzetelnych i uzytecznych wnioskoéw.

Dodatkowym aspektem triangulacji byto
uwzglednienie zréznicowanego doswiadczenia
i wiedzy zaréwno w ramach konsorcjum (na

) ) L4
poziomie organizacji), jak i poszczegélnych cztonkin Wyn I kl Z ba d a n

i cztonkéw zespotu badawczego.
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Wyniki z badan

Analizie desk research zostato poddanych 300
pracodawcéw. Sposrod nich, 58 posiadato dostepny
publicznie dokument opisujacy realizowana

w firmie polityke ré6znorodnosci, 28 komunikowato
prowadzenie dziatan w obszarze réznorodnosci,
natomiast pozostate 214 nie posiadato dostepnego
publicznie dokumentu polityki réznorodnosci i nie
realizowato zadnych dziatan w tym obszarze.

Wdrazanie polityki réznorodnosci

Jak wynika z przeprowadzonej analizy desk research,
21% pracodawcéw informowato na swoich stronach
internetowych oraz w mediach spotecznosciowych

o posiadaniu dokumentu opisujacego realizowanga

w firmie polityke ré6znorodnosci. Oznacza to, ze
znaczna czes$¢ badanych pracodawcéw (79%)

nie prowadzita zadnych dziatan informacyjnych

na ten tamat.

Sposréd podmiotéw posiadajacych dokument
polityki réznorodnosci, az 86% udostepniato

go publicznie — dostepny byt na stronie
internetowej pracodawcy, badz w innych mediach
spotecznosciowych.

STRESZCZENIE RAPORTU Z BADANIA

Warto zauwazy¢, ze az 98% pracodawcow, ktoérzy
komunikowali posiadanie polityki réznorodnosci,
stanowity duze podmioty, zatrudniajace powyzej
250 pracowniczek i pracownikéw. Sposréd nich
84% prowadzito swoja dziatalnos¢ powyzej 20 lat,
a 11% dziatalnos¢ miedzy 16 a 20 lat. Informacje
przedstawiane na stronach internetowych
pracodawcéw i w mediach spotecznosciowych
sugeruja, ze mniejsze przedsiebiorstwa o krétszym
stazu prowadzenia dziatalnosci, w znikomym stopniu
komunikowaty o posiadanej polityce réznorodnosci
i prowadzonych na co dzied w tym obszarze
dziataniach.

Obszary polityki réznorodnosci

Dokument opisujacy realizowana w firmie
polityke réznorodnosci odnosit sie najczesciej

do 0s6b z niepetnosprawnosciami jako czesci
zespotu réznorodnego pracodawcy (80%) oraz do
procedur zgtaszania nieprawidtowosci w zakresie
przestrzegania polityki réznorodnosci (71%).

Zaréwno pracodawcy posiadajacy dokument
polityki réznorodnosci, jak i ci, ktérzy go nie
posiadali, ale informowali o prowadzeniu dziatan
z obszaru réznorodnosci, najczesciej odnosili sie
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Wyniki z badan

w swojej strategii do utrzymania zatrudnienia
(odpowiednio 67% i 69%) oraz rekrutacji zespotu
pracowniczego (odpowiednio 63% i 50%). 39% firm,
ktore posiadaty dokument polityki réznorodnosci
oraz 22% podmiotéw, ktére dokumentu nie miaty,
ale informowaty o dziataniach podejmowanych

w tym obszarze, opisywato dziatania dotyczace
onboardingu. Natomiast 26% przedsiebiorstw
posiadajacych dokument wskazywato na
realizowanie czynnosci dotyczacych adaptagji

w miejscu pracy, 17% offboardingu, zas 2%
reboardingu. Pracodawcy, ktérzy nie posiadali
dokumentu, ale informowali o podejmowanych
dziataniach z zakresu polityki réznorodnosci,
rzadziej niz firmy posiadajace dokument
deklarowali prowadzenie dziatan zwigzanych

z adaptacja w miejscu pracy (19%) i offboardingu
(5%). Natomiast rebording dotyczyt 5% wsréd

tej grupy pracodawcéw, co stanowito 2% wiecej
niz w przypadku firm, ktére posiadaty dokument
polityki réznorodnosci.

Rekrutacja

Pracodawcy posiadajacy dokument polityki
réoznorodnosci wykazywali najwiekszg otwartos¢
na zatrudnienie oséb z niepetnosprawnosciami

STRESZCZENIE RAPORTU Z BADANIA

(80%). Najczesciej otwartos¢ na zatrudnienie
0s6b z niepetnosprawnosciami deklarowaty duze
przedsiebiorstwa z kapitatem zagranicznym
(60%) i duze przedsiebiorstwa krajowe (30%),
zatrudniajgce powyzej 250 0séb (97%) i prowadzace
swoj3a dziatalnos¢ od ponad 20 lat (86%).
Pracodawcy, ktérzy nie posiadali dokumentu
polityki réznorodnosci, ale komunikowali na
stronie internetowej i w pozostatych mediach
spotecznosciowych, ze prowadzili w firmie
dziatania w tym zakresie, w mniejszym stopniu
wykazywali otwartos¢ na zatrudnienie oséb

z niepetnosprawnosciami (41%). Wsrod
pracodawcéw posiadajacych dokument polityki
réoznorodnosci, przedstawiane w ogtoszeniach

o prace informacje byty transparentne przede
wszystkim w obszarach dotyczacych benefitéw
pracowniczych (57%), rodzaju umowy o prace (54%)
i wymiaru czasu pracy (50%). Rzadziej opisywano
elementy dotyczace elastycznego czasu pracy
(20%) oraz wysokosci wynagrodzenia (9%). Nalezy
zwréci¢ uwage ze az 37% firm nie wskazywato

w dokumencie zadnych informacji dotyczacych
transparentnosci ogtoszen o prace.

Wsréd pracodawcéw deklarujgcych posiadanie
polityki réznorodnosci, 17% informowato w swoich
dokumentach o mozliwosci dostosowania miejsca
pracy do potrzeb osoby z niepetnosprawnoscisa.
Natomiast 9% firm opisywato mozliwos$¢ zgtaszania
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potrzeb przez kandydatki i kandydatéw na etapie
aplikowania na dane stanowisko. W obu przypadkach
dziatania podejmowane przez pracodawcéw w tych
obszarach stanowity zauwazalng mniejszos¢.

Adaptacja w miejscu pracy

Pracodawcy posiadajacy dokument polityki rézno-
rodnosci zazwyczaj nie opisywali w nim wsparcia
Swiadczonego na rzecz nowo zatrudnionych w firmie
0s06b (61%). Wsréd podmiotdw, ktére to opisywaty,
najczesciej oferowaty one nowo zatrudnionym
osobom szkolenia wprowadzajace (32%) oraz men-
toring (15%). Wsparcie, ktére zostato opisane jako
inne stanowito 20% i dotyczyto gtéwnie programéw
adaptacyjnych, takich jak wewnetrzne dokumenty
oraz powotanie specjalistki i specjalisty ds. wsparcia
0s6b z niepetnosprawnosciami. Z kolei 6% firm
odpowiedziato, ze w ogéle nie opisuje dziatan
wspierajacych osoby nowo zatrudnione. Pracodawcy
nieposiadajacy dokumentu, ale deklarujacy dzia-
tania z zakresu polityki réznorodnosci, zazwyczaj

w ogole nie opisywali wsparcia, jakie realizuja na
rzecz nowej pracowniczki i nowego pracownika

w pierwszym etapie zatrudnienia — dotyczyto to 72%
podmiotéw. Najpopularniejszg wskazywang forma
wsparcia (podobnie jak w przypadku pracodawcéw

STRESZCZENIE RAPORTU Z BADANIA

majacych dokument) byto szkolenie wprowadzajace
(19%). Wsréd pozostatych wymieniono opiekuna
adaptacyjnego (8%) i mentoring (3%). 14% stanowity
inne prowadzone przez pracodawce formy wsparcia
na etapie adaptacji do pracy danej osoby wsrad,
ktérych wymieniono np. programy onboardingowe

i broszury informacyjne.

Utrzymanie zatrudnienia

Pracodawcy, ktérzy posiadali dokument polityki
réznorodnosci, najczesciej informowali w nim

o mozliwosci udziatu w programach wspierajacych
rozwoj kariery zawodowej pracowniczek

i pracownikéw w postaci szkolen — dotyczyto to 72%
firm w tej grupie. 31% komunikowato o prowadzeniu
dziatan dotyczacych kurséw doszkalajacych, a blisko
jedna czwarta (24%) nie komunikowata na ten temat
wcale. 30% pracodawcéw informowato o innych
mozliwosciach udziatu w programach wspierajacych
rozwoj kariery zawodowej.

Pracodawcy nieposiadajacy dokumentu polityki
réznorodnosci, ale informujacy o podejmowanych
dziataniach z tego zakresu, rzadziej niz pracodawcy
majgcy dokument oferowali zespotowi
pracowniczemu mozliwo$¢ udziatu w szkoleniach
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(61%). Jednoczesnie nieco czesciej dawali mozliwos¢
udziatu w kursach doszkalajacych (36%) i innych
programach (33%), badz w ogéle o takich nie
informowali (30%). Pracodawcy z obu grup jako

inne programy wskazywali m. in.: kursy jezykowe,
e-learning, coaching, webinary, indywidualne plany
rozwojowe, czy dofinansowanie do nauczania
wyzszego.

Blisko jedna czwarta pracodawcéw majgcych
dokument (22%) informowata, ze prowadzi badanie
satysfakcji z pracy wsrod zespotu pracowniczego.
30% z tych podmiotéw przedstawiato

w realizowanym badaniu satysfakcji z pracy obszar
dotyczacy réznorodnosci.

Wsrod pracodawcédw, ktérzy nie mieli dokumentu,
ale informowali, ze realizujg dziatania dotyczace
réoznorodnosci, 17% prowadzito badanie satysfakcji
z pracy pracowniczek i pracownikéw firmy, a 14%
opisywato w nim obszar dotyczacy réznorodnosci.

Polityka réoznorodnosci
— komunikowanie

Ponad potowa pracodawcow (56%), ktérzy posiadali
dokument opisujacy realizowang w firmie polityke

STRESZCZENIE RAPORTU Z BADANIA

réoznorodnosci, nie prowadzita zadnych dziatan
zewnetrznych, ktére miaty na celu promowanie
réoznorodnosci. 28% realizowato przedsiewziecia

o charakterze komunikacyjnym, a 19% — edukacyjne.

15% pracodawcéw brato udziat w wydarzeniach
branzowych, 9% przygotowywato posty i filmy
promujace polityke r6znorodnosci oraz kampanie
spoteczne, a 2% dzielito sie i udostepniato podcasty
tematyczne. Zaden z podmiotéw nie prowadzit
webinaréw. Inne dziatania podejmowane byty

przez 13% firm. W tej kategorii wskazywano

na realizowanie przedsiewzie¢ zwigzanych

z publikowaniem artykutéw, opracowywaniem
poradnikéw, wspétprowadzeniem warsztatow

z Polskim Zwigzkiem Niewidomych oraz dzieleniem
sie dobrymi praktykami z zakresu zrGBwnowazonego
rozwoju z innymi firmami.

Pracodawcy nieposiadajgcy dokumentu, ale
informujacy na swojej stronie internetowej,

ze prowadzg dziatania w obszarze polityki
réznorodnosci, zauwazalnie czesciej nie realizowali
zadnych inicjatyw w obszarze promowania
réoznorodnosci firmy na zewnatrz — podmioty te
stanowity az 80%.

17



18

Wyniki z badan

Polityka réoznorodnosci — osoby
z niepetnosprawnosciami

Pracodawcy posiadajgcy dokument polityki
réznorodnosci sporadycznie komunikowali

w nim, ze monitorujg wskaznik zatrudnienia oséb
z niepetnosprawnosciami (11%). W ogéle tego nie
robito 89% firm.

Wsrod pracodawcéw bez dokumentu, ale
informujgcych na swojej stronie www o realizowane;j
polityce r6znorodnosci, jedynie 8% komunikowato,
ze monitoruje wskaznik zatrudnienia oséb

z niepetnosprawnosciami. Oznacza to, ze zaledwie

9 na 300 pracodawcéw monitorowato wskaznik
zatrudnienia oséb z niepetnosprawnosciami.

Przeprowadzone badanie ankietowe (N=22)
dostarcza informacji, ze najczestszymi dziataniami
wspierajacymi osoby z niepetnosprawnosciami
realizowanymi przez firmy byty: wsparcie

w pierwszym etapie zatrudnienia (np. mentoring,
opiekun adaptacyjny, szkolenie wprowadzajace) oraz
dziatania promujace réznorodnos¢ (np. kampanie
spoteczne, udziat w wydarzeniach branzowych).
Obszary te wskazato odpowiednio 13 oraz 12 firm.
Ponad potowa przedsiebiorstw wymienita tutaj
rowniez dostosowanie miejsca pracy do potrzeb
0s6b z niepetnosprawnosciami oraz szkolenia

STRESZCZENIE RAPORTU Z BADANIA

o tematyce dotyczacej niepetnosprawnosci dla
zespotu pracowniczego. Najrzadziej wystepujacymi
w przedsiebiorstwach dziataniami byto stosowanie
dostepnej komunikacji (6 firm) oraz zapewnienie
dostepnosci cyfrowej stron i dokumentéw (5).
Polityka réznorodnosci - dobre praktyki

WSsrod najczesciej wymienianych przez rozméwcow
dobrych praktyk — zaréwno tych realizowanych,
jak i tych rekomendowanych do wdrozenia -
pojawity sie dotyczace prowadzenia kampanii
informacyjnych z zakresu zatrudniania oséb

z niepetnosprawnosciami (w tym réwniez obszar
dotyczacy dofinansowania dla pracodawcow

z tytutu zatrudnienia osoby z niepetnosprawnoscia),
podejmowania wspoétpracy z organizacjami
pozarzagdowymi, prowadzenia rozmoéw

z pracodawcami na temat korzysci wynikajacych

z zatrudnienia oséb z niepetnosprawnosciami.

Reprezentanci zwigzkéw zawodowych

i organizacji pracodawcéw podkreslali istote
wspoétuczestniczenia w dialogu spotecznym
reprezentujgcym na poziomie legislacyjnym osoby
z niepetnosprawnosciami, opiniowania w Radzie
Konsultacyjnej dokumentéw dotyczacych tej
grupy oso6b, czy branie udziatu w organizowanych
tematycznych komisjach sejmowych.
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Pracodawcy, u ktérych zidentyfikowano dobre
praktyki realizowali dziatania takie jak:

-

przyjety wewnetrzny program wzrostu wskaznika
zatrudnienia oséb z niepetnosprawnos$ciami

w okreslonym czasie, realizowany przez szereg
dziatan informacyjno-komunikacyjnych, dziatan
stricte na procedurach i procesach (m.in. mozliwos¢
nieograniczonej pracy zdalnej, celowane
zatrudnienie),

programy wewnetrzne, w ktérych udziat braty i brali
pracowniczki i pracownicy z niepetnosprawnosciami,

szkolenia przygotowujace do zatrudnienia

0s6b z niepetnosprawnosciami dedykowane
poszczegd6lnym grupom pracowniczym (np. kadra
menadzerska, dziat HR), programy stazowe,
dostosowywanie miejsca i stanowiska pracy do
potrzeb oséb z niepetnosprawnosciami,

wspotpraca miedzysektorowa,

szczeg6towe informowanie (zaréwno zewnetrzne
jak i wewnetrzne) o podejmowanych w obszarze
zatrudniania oséb z niepetnosprawnosciami
dziataniach.




Whnioski

Wiekszos¢ pracodawcédw nie posiada

strategii réznorodnosci, w tym dedykowanej
osobom z niepetnosprawnosciami. Osoby

z niepetnosprawnosciami w strategiach, ktére firmy
posiadajg sq zazwyczaj elementem wiekszej catosci
zespotu réznorodnego a dziatania kierowane do tej
grupy nie s w zaden sposéb wyodrebnione.

Pracodawcy najczesciej nie informuja o realizowane;j
w firmie polityce réznorodnosci, w tym

w odniesieniu do oséb z niepetnosprawnosciami.
Dokumenty opisujgce prowadzong

w przedsiebiorstwie polityke réznorodnosci
zazwyczaj nie byty udostepnianie publicznie i nie
mozna ich byto znalez¢ na stronach internetowych
pracodawcy oraz w pozostatych mediach
spotecznosciowych. Mogty sie z nim zapoznac¢
jedynie osoby zatrudnione w przedsiebiorstwie.
Dziatania komunikacyjne w tym obszarze
podejmowane byty przede wszystkim przez
podmioty duze, zatrudniajace powyzej 250
pracowniczek i pracownikéw, prowadzace swoja
dziatalnos¢ powyzej 20 lat, najczesciej z kapitatem
zagranicznym.

STRESZCZENIE RAPORTU Z BADANIA

Implementacja polityki roznorodnosci
z kapitatem zagranicznym

Firmy z kapitatem zagranicznym czerpaty inspiracje
do tworzenia polityki réznorodnosci z dokumentoéw
przedsiebiorstw kraju pochodzenia kapitatu.
Nierzadko implementowaty tresci w stopniu
znacznym lub catkowitym, przy czym byty one
ttumaczone na jezyk polski.

Rola mniejszych przedsigbiorstw

Przedsiebiorstwa mniejsze, obecne na rynku
stosunkowo krétko, odgrywaty marginalng role

w aspekcie realizowania strategii zatrudnieniowych
wobec 0s6éb z niepetnosprawnos$ciami. Podmioty te
nie posiadaty dokumentéw polityki réznorodnosci.

Swiadomo$é wdrazania postulatéw
dotyczgcych roznorodnosci

Pracodawcy posiadajacy dokument polityki
réznorodnosci lub komunikujgcy o tym na swoich
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stronach internetowych i w social mediach, nie
mieli czesto Swiadomosci waznosci wdrazania
postulatéw dotyczacych réznorodnosci, w tym
zatrudniania oséb z niepetnosprawnosciami.

Z jednej strony byto to wynikiem braku wiedzy

o mechanizmach umozliwiajacych wdrazanie
poszczegolnych proceséw (np. dostosowanie miejsca
pracy dla pracowniczki i pracownika o potrzebach
szczegéblnych badz przygotowanie zespotu
pracowniczego do wejscia na poktad firmy osoby

z niepetnosprawnoscia i wiele innych). Z drugiej zas,
w dalszym ciggu wynikato z obecnej stereotypizacji,
dystansu wobec réznorodnosci jako takiej i wobec
0s6b z niepetnosprawnosciami.

Opis polityk réznorodnosci

To z kolei powodowato, ze dokumenty opisujgce
polityki réznorodnosci danych firm przedstawiane
byty czesto hastowo, w sposéb niepogtebiony, np.
tylko 13% pracodawcéw opisywato w dokumencie
szczego6towo Sciezke awansu.

Mylnie i w sposéb nieuprawniony, zidentyfikowane
w badaniu dokumenty, okreslane byty kodeksami
etyki, strategiami, czy politykami przedsiebiorstw.
W rzeczywistosci obszarowi réznorodnosci

STRESZCZENIE RAPORTU Z BADANIA

poswiecano kilka zdan, czasem akapit, w ktérych
pracodawcy zaznaczali o otwartosci na zatrudnienie
wybranych grup spotecznych, np. kobiet i mezczyzn,
0s6b o réznej orientacji seksualnej etc., a rzadziej -
0s6b z niepetnosprawnosciami. Dziatania dotyczace
onboardingu, ofboardingu i rebordingu opisywane
byty sporadycznie i pobieznie.

Najwiecej tresci w obszarze réznorodnosci zostato
poswiecone procesowi rekrutacji, zazwyczaj w
sposéb dos¢ ogolny. Ponadto pracodawcy zwracali
uwage na osoby z niepetnosprawnosciami przede
wszystkim jako czes$¢ réoznorodnego zespotu
pracowniczego firmy (80%) oraz w odniesieniu do
sposobu zgtaszania nieprawidtowosci w zakresie
przestrzegania polityki réznorodnosci (71%).
Pozostate obszary dziatan w obszarze pracowniczek
i pracownikéw z niepetnosprawnosciami byty
dostrzegane sporadycznie. Nie byto powszechne;j
wiedzy, ze polityka réznorodnosci powinna odnosic
sie do 0s6b z niepetnosprawnosciami szerzej - takze
jako do tancucha dostawcéw oraz klientek i klientow
fFirmy.

Pracodawcy majacy dokument polityki
réoznorodnosci czesciej komunikowali

i realizowali wiecej dziatan w obszarze strategii
zatrudnieniowych oséb z niepetnosprawnosciami
wobec pracodawcéw, ktérzy takiego dokumentu
nie posiadali, ale informowali o podejmowanych na
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co dzien z zakresu réznorodnosci inicjatywach. 56%
pracodawcéw z pierwszej grupy i 80% z drugiej nie
realizowato zadnych dziatan z zakresu réznorodnosci
w odniesieniu do oséb z niepetnosprawnosciami.

Brak ustrukturyzowanych kierunkéw dziatan

Trzeba rowniez zaznaczy¢, ze pracodawcy
zainteresowani wdrozeniem dobrych praktyk

z zakresu realizowanej w firmie polityki
ré6znorodnosci pozostawali nimi zainteresowani
jedynie na poziomie deklaratywnym.

W rzeczywistosci nie posiadali konkretnych

i ustrukturyzowanych kierunkoéw dla dalszych
dziatan majacych na celu rozwéj polityki
réoznorodnosci w firmie. Chcieliby wprowadzi¢
zmiany, dokona¢ poprawek, a nawet zatrudniac
osoby z niepetnosprawnosciami, ale de facto nie
wiedzieli za pomoca jakich mechanizméw i w jakim
zakresie mogliby te zatozone cele osiagna¢, a przede
wszystkim nie byli definitywnie przekonani do
takiego kierunku postepowania.

Pracodawcy nie posiadajacy dokumentu polityki
réoznorodnosci pozostawali zainteresowani
wdrozeniem go w stopniu ograniczonym lub
zadnym. Zaréwno pracodawcy zainteresowani
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wdrozeniem dobrych praktyk, jak i Ci, ktérzy takiego
zainteresowania nie przejawiali, nie szukali wsparcia
zewnetrznego i nie zamierzali z tego tytutu ponosic
dodatkowych naktadéw finansowych. Pracodawcy
nie majacy dokumentu polityki réznorodnosci
deklarowali brak zapotrzebowania na jego
opracowanie.

Brak komunikacji zewnetrznej

Dokumenty opisujace realizowana w firmach
polityke réznorodnosci najczesciej nie byty
komunikowane przez pracodawce na zewnatrz.
Mozliwo$¢ zapoznania sie z nimi miaty jedynie osoby
zatrudnione. W zdecydowanej wiekszosci osoba
zainteresowana pracg u danego pracodawcy mogta
zapoznac sie z dokumentem dopiero po formalnym
rozpoczeciu pracy. Majac na wzgledzie, ze coraz
wiecej oséb zwraca uwage przy wyborze przysztego
pracodawcy na czynniki pozaptacowe, nie jest to
rozwigzanie korzystne i sprzyjajgce pogtebieniu
wiedzy z obszaru strategii zatrudnieniowych

danej firmy. Powszechne komunikowanie

o realizowanej w firmie polityce réznorodnosci

z duzym prawdopodobienstwem przyczynitoby

sie do wiekszego zainteresowania oséb
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z niepetnosprawnos$ciami zatrudnieniem u danego
pracodawcy.

Pracodawcoéw, ktérzy opisywali w dokumencie
realizowang polityke réznorodnosci w sposéb
kompleksowy i szczegbétowy byto niewielu.
Podmioty z tej grupy realizowaty dobre praktyki

w obszarze strategii zatrudnieniowych oséb

z niepetnosprawnosciami. Stanowity swojego
rodzaju przyktad dla pozostatych firm, ktére
mogtyby czerpac z tych doswiadczen i wdrazaé
poszczegolne dziatania w strukturach swoich
przedsiebiorstw. Wsréd dobrych praktyk
pracodawcéw realizowanych w obszarze
réznorodnosci, w tym dotyczacych oséb

z niepetnosprawnosciami znalazty sie m. in.:
programy wewnetrzne, w ktérych udziat braty i brali
pracowniczki i pracownicy z niepetnosprawnosciami,
szkolenia przygotowujace do zatrudnienia

0s6b z niepetnosprawnosciami dedykowane
poszczeg6lnym grupom pracowniczym (np. kadra
menadzerska, dziat HR), programy stazowe,
dostosowanie miejsca i stanowiska pracy do
potrzeb oséb z niepetnosprawnosciami, wspotpraca
miedzysektorowa, czy szczegétowe informowanie
(zaréwno zewnetrzne jak i wewnetrzne)

o podejmowanych w obszarze zatrudniania oséb

z niepetnosprawnosciami dziataniach.

Rekomendacje
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Pracodawcy nie posiadajacy obecnie polityki
réoznorodnosci lub zatrudnieniowej powinni
dotozy¢ wszelkich staran by takie dokumenty
przygotowac oraz wdraza¢ w sposéb celowy

i planowany ,,Pracodawcy nieposiadajacy obecnie
polityki réznorodnosci”. Biorgc pod uwage specyfike
zagadnien, ktérych przedmiotowy dokument
dotyczy, rekomendujemy wykorzystanie modelu
partycypacyjnego, w ktérym przygotowanie
dokumentu poprzedzaja konsultacje z zespotem,
ktérego ww. polityka dotyczy. W ramach

tego procesu pracowniczki i pracownicy moga
uczestniczy¢ w przygotowaniu dokumentu
poprzez udziat w grupach warsztatowych oraz
wspottworzenie jego tresci.

Pracodawcy, ktérzy posiadajg polityke
réoznorodnosci lub zatrudnieniowg, powinni
wykorzystywac je jako wazny element komunikagji
zewnetrznej oraz do budowania wizerunku
przyjaznego i otwartego pracodawcy. Aby
osiaggnac ten cel, konieczne jest publikowanie

tych dokumentéw na stronach internetowych
przedsiebiorstw.

Przedmiotowe dokumenty, poza deklaracjami
otwartosci na rézne grupy pracownicze,
powinny zawiera¢ konkretne dziatania i sposoby
monitorowania ich efektywnosci. Na szczegélna
uwage w tym obszarze zastuguje wtasciwe
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wyznaczenie poczatkowego etapu dziatan
réoznorodnosciowych — od etapu rekrutacji, poprzez
dziatania adaptacyjne, az po dziatania majgce na celu
utrzymanie zatrudnienia.

Istotnym elementem wdrazania polityki
réoznorodnosci jest réwniez transparentna polityka
komunikacji tych dziatan. Warto by byta realizowana
zarébwno wewnatrz organizacji do pracowniczek

i pracownikéw juz zatrudnionych, jak i na zewnatrz
- do potencjalnych kandydatek i kandydatéw do
pracy oraz innych grup interesariuszy, partneréw
biznesowych i instytucjonalnych.

Dla pracodawcéw, ktérzy obecnie deklarujg brak
zainteresowania wdrazaniem polityki réznorodnosci
lub zatrudniania, rekomendujemy przeprowadzenie
badania wsréd obecnego zespotu pracowniczego
oraz osob aplikujacych na ogtoszenia o prace (np.

w ramach badania candidate experience) w celu
zweryfikowania, na ile kwestia réznorodnosci

i otwartego komunikowania wartosci i dziatan

w tym obszarze sg istotne dla tych oséb. Pozyskanie
informacji w tym zakresie moze by¢ istotng
przestanka do podjecia ostatecznej decyzji

o potrzebie opracowania i wdrozenia tego typu
polityki w firmie.

Pracodawcy powinni podejmowac dziatania
edukacyjne i informacyjno-promocyjne zwigzane
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z promocja réznorodnosci i metod jej wdrazania na
réznych etapach rekrutacji i zatrudniania. Dziatania
powinny by¢ zindywidualizowane i dostosowane

do potrzeb poszczegélnych grup odbiorcéw. Na
szczegblng uwage zastuguje kadra managerska,
specjalistki i specjalisci ds. rekrutacji, szkolen oraz
adaptacji, BHP - tj. wszystkie osoby odpowiedzialne
za ksztattowanie polityki zatrudnieniowej,
organizacje i prowadzenie proceséw rekrutacyjnych
i adaptacyjnych.

Waznym elementem wdrazania polityki
réznorodnosci i zatrudniania jest ich monitorowanie
i ewaluacja. W ocene skutecznosci prowadzonych

w tych obszarach dziatan powinien by¢
zaangazowany caty zesp6t pracowniczy. Do

tego celu mozna wykorzystac cykliczne badania
satysfakcji, czy oceny pracy.

Istotna role inicjujacg i monitorujaca dziatania

w obszarze réznorodnosci u pracodawcéw moga
petni¢ zwigzki zawodowe. Podmioty te maja
kompetencje i uprawnienia do wptywania na
polityke i programy przyjmowane u pracodawcy.

Organizacje pracodawcéw w ramach dziatan
prowadzonych dla swoich cztonkin i cztonkéw
powinny zintensyfikowa¢ dziatania edukacyjne
i promujace wdrazanie polityki réznorodnosci

i zatrudniania oséb z niepetnosprawnos$ciami. W tym
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celu mozna zsieciowac i wykorzystac¢ know-how
wspotpracujacych w obszarze rynku pracy NGO.

Pracodawcy zainteresowani przyjeciem polityki
réznorodnosci i opracowaniem konkretnych
programow wspierajacych réznorodnos¢

i zatrudnianie os6b z niepetnosprawnosciami,
wskazujacy brak niezbednego przygotowania

i wiedzy w tych obszarach, powinni rozwazy¢
mozliwos¢ nawigzania wspoétpracy z NGO
specjalizujgcymi sie wspieraniem proceséw
rekrutacyjnych i zatrudnieniowych tej grupy
0s6b. Do mozliwych form wspétpracy zaliczy¢
nalezy: réozne formy doradztwa, szkolenia

i warsztaty dla réznych grup pracowniczych,
analizy dotychczasowych programéw, polityk
odnoszacych sie do zatrudniania i zarzadzania
zespotem, przygotowanie we wspoétpracy

z zespotem pracodawcy polityki réznorodnosci,
zatrudniania, przeprowadzenie badania kultury
organizacyjnej wsrod pracowniczek i pracownikéw,
na podstawie ktérego mozliwe bedzie dokonanie
oceny dotychczasowych rozwigzan i przygotowanie
rekomendacji dotyczacych dalszych dziatan.
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