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Wstep




Jezeli mowimy o jakis zasadach
roznorodnosci (...) to musimy
zaopiekowac potrzeby danych
grup spotecznych i rowniez
tych mniejszosciowych, zeby
one rowniez miaty szanse na
prace i poczucie, ze to jest ich
takie dobre miejsce na ziemi.

(kierowniczka oddziatu, pracodawca
z dobrymi praktykami)

Dokumenty strategiczne w obszarze ryn-
ku pracy osob z niepetnosprawnosciami

i ksztattowania polityki roznorodnosci

W miejscu pracy

Konwencja ONZ

Koniecznos$¢ podejmowania dziatan
odnoszacych sie do sytuacji oséb

z niepetnosprawnos$ciami na

rynku pracy wyraznie podkresla
ratyfikowana juz w 2010 roku przez
Unie Europejska Konwencja ONZ

o Prawach Oséb Niepetnosprawnych.
Jednym z gtéwnych celéw Konwengji
ONZ jest zagwarantowanie osobom

z niepetnosprawnos$ciami mozliwosci
korzystania z przystugujacych im
podstawowych praw i wolnosci
cztowieka na réwni z pozostatymi
cztonkami spoteczenstwa.

Woprost do rynku pracy oséb

z niepetnosprawnosciami odnosi sie
Artykut 27 ww. Konwengji, w ktérym
ujeto szeroki zakres dziatan, jakie
nalezy podejmowac w celu poprawy
sytuacji oséb z niepetnosprawnosciami
na rynku pracy. Szczegélng uwage
ZWracajg zapisy 0 wspieraniu pracy na
rynku otwartym. Konwencja wskazuje,
ze ,,0soby z niepetnosprawnosciami
majq prawo do pracy w otwartym,
integracyjnym i dostepnym dla oséb
niepetnosprawnych srodowisku

pracy”. Jednoczesnie art. 27 podkresla
konieczno$¢ ,,popierania zatrudniania
osob niepetnosprawnych w sektorze
prywatnym, poprzez odpowiednig
polityke i Srodki, ktore moga
obejmowaé programy dziatan
pozytywnych, zachety i inne
dziatania”.

Polityka zrownowazonego
rozwoju

Zatrudnianie oséb

z niepetnosprawnosciami przez lata
wielu pracodawcow utozsamiato

z dziataniami CSR (spotecznej
odpowiedzialnosci biznesu).

Bardzo wyrazng zmiane w zakresie
programowego dostrzezenia tego
tematu jako istotnego elementu
wdrazanej polityki zréwnowazonego
rozwoju wprowadzita Dyrektywa CSRD'.

1 Dyrektywa Parlamentu Europejskiego

i Rady (UE) 2022/2464 z dnia 14 grudnia

2022 r. w sprawie zmiany rozporzadzenia

(UE) nr 537/2014, dyrektywy 2004/109/

WE, dyrektywy 2006/43/WE oraz dyrektywy
2013/34/UE w odniesieniu do sprawozdawczosci
przedsiebiorstw w zakresie zrbwnowazonego
rozwoju, https://eur-lex.europa.eu/legal-

content/EN/TXT/?uri=CELEX:320221.2464,
dostep: 02.01.2024 r.



https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX:32022L2464
https://eur-lex.europa.eu/legal-content/EN/TXT/?uri=CELEX:32022L2464

Dokument ten wprowadza istotne
zmiany w zakresie sprawozdawczosci
niefinansowej dla duzych
pracodawcow w Unii Europejskiej.

Od 1 stycznia 2024 r. sprawozdaja

sie podmioty zatrudniajace powyzej
500 pracowniczek i pracownikéw.

W kolejnych latach obowigzek bedzie
dotyczyt przedsiebiorstw mniejszych,
zatrudniajacych powyzej 250 oséb,

a takze matych i srednich firm
notowanych na gietdzie. Do 1 stycznia
2026 r. sprawozdanie niefinansowe
beda sktadaty wszystkie wymienione
podmioty (CSRD 2023).

Tres¢ Dyrektywy (CSRD) zaktada
sprawozdawczos$¢ niefinansowa

w trzech gtéwnych obszarach
warunkujacych zréwnowazony

rozwoj przedsiebiorstw krajéw Unii
Europejskiej, a s3 to: srodowisko,
spoteczenstwo, zarzadzanie. W obrebie
kategorii ,spoteczenstwo”, uwage
zwracajg standardy sprawozdawczosci
niefinansowej dotyczacej: rownych
mozliwosci rozwoju zawodowego,
warunkow pracy, przestrzegania
podstawowych praw cztowieka, jego
wolnosci oraz zasad demokracji (EFRAG
2021).

Trendy przysztosci

Z tresci opublikowanego raportu

Swiatowego Forum Ekonomicznego

(Word Economic Forum) wynika, ze
jednym z gtéwnych zagrozen dla

wspoétczesnego Swiata z perspektywy

najblizszej dekady, obok kwestii
dotyczacych zmian klimatycznych
bedzie zjawisko okreslane mianem
erozji spéjnosci spotecznej (Word
Economic Forum 2022). Swiatowe
trendy wyraznie wskazuja na
koniecznos¢ zaopiekowania sie
obszarami zwigzanymi z tematyka
podstawowych praw ludzkich,

w tym dotyczacych zatrudnienia?.
Jednym z waznych elementéw
przeciwdziatajacych szeroko
rozumianej dezintegracji spotecznej
jest dostrzezenie potencjatu oséb
z niepetnosprawnosciami jako
petnoprawnych i efektywnych
pracowniczek i pracownikéw.

2 https://intelligence.weforum.org/

Sytuacja osob z niepetnosprawnosciami
na rynku pracy w Polsce

Jak wynika z danych Powszechnego
Spisu Powszechnego, liczba 0séb

z niepetnosprawnosciami w Polsce
wyniosta w 2021 roku 5447,5 tys.
0s6b3 (14,3% og6tu populagji)
Narodowy Spis Powszechny (GIS
2021). Liczba ta na przestrzeni
ostatnich lat zwiekszyta sie - w roku
2011 wskazywano na liczbe 4697 tys.
0s06b z niepetnosprawnosciami (GUS
2011). W rzeczywistosci szacuje sie, ze
takich oséb moze by¢ jeszcze wiecej
(GUS 2019). Wskaznik zatrudnienia
dla tej grupy wyniost w drugiej
potowie 2022 r. 32,2% i pozostaje

na podobnym poziomie w stosunku
do lat poprzednich (GUS 2022).
Jednoczesnie, nadal znacznie odbiega
od $redniej krajow cztonkowskich

Unii Europejskiej i przyjetego przez
polskirzad na 2030 r. w Strategii na
rzecz Oséb z Niepetnosprawnosciami
docelowego wskaznika 40%.

Nalezy jednoczesnie zaznaczy,

ze wskaznik zatrudnienia dla oséb

Z niepetnosprawnosciami pozostaje
niemal trzy razy nizszy w stosunku

do wskaznika zatrudnienia ogétem

w Polsce (NIK 2022). Zauwazalnie duza
jest takze dysproporcja i jednoczesnie

3 Dane dotycza niepetnosprawnosci prawnej
i biologicznej

motywacja do rozwijania badan
pogtebiajacych temat pracy oséb

z niepetnosprawnosciami i nastawienia
pracodawcoéw do tego tematu.

Pracodawcy
zatrudniajacy osoby
z niepetnosprawnosciami

Jak wynika z danych GUS w Il kwartale
2023 r. wspotczynnik aktywnosci
zawodowej oséb

z niepetnosprawnoscia prawna
wyniést dla os6b w wieku 15-89 lat
18,4%, a stopa bezrobocia 4,6%*. Dla
poréwnania, wspétczynnik aktywnosci
zawodowej wéréd ogotu ksztattowat
sie w tym samym okresie na poziomie
58,4%, a stopa bezrobocia oscylowata
wokoét 2,7% (GUS 2023).

Wedtug danych ZUS, liczba aktywnych
ptatnikoéw sktadek, ktérzy zgtosili do
ubezpieczenia zdrowotnego osoby
posiadajace orzeczenie o stopniu
niepetnosprawnosci ogotem

wynosita na koniec 2021 roku 352
800 podmiotéw. 31 800 stanowili
pracodawcy z sektora publicznego,

4 Osoby, ktére ukonczyty 16 rok zycia i
stosownie do postanowien ustawy o rehabilitacji
zawodowej i spotecznej oraz zatrudnianiu

0s6b niepetnosprawnych posiadajg wymagane
orzeczenie o stopniu niepetnosprawnosci lub
orzeczenie rownowazne.
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a 192 500 - pracodawcy z sektora
prywatnego (ZUS 2021). tacznie

w lipcu 2021 r. w systemie ZUS
zarejestrowanych byto 2,85 mln
ptatnikéw sktadek w ubezpieczeniu
zdrowotnym?, co pokazuje, ze jedynie

Kompleksowe badanie

strategii zatrudnieniowych

pod katem zatrudniania oséb

z niepetnosprawnosciami nie byto

do tej pory prowadzone w Polsce.
Analiza realizowanych badan pokazata,
ze dotyczyty one gtéwnie obszaru
korzysci ptynacych z zatrudniania

0s6b z niepetnosprawnosciami,
potrzeb pracodawcéw

w odniesieniu do zatrudniania oséb

z niepetnosprawnosciami oraz aktualnej
sytuacji pracodawcow i dziatan, jakie
podejmuja w aspekcie zatrudniania
0s6b z niepetnosprawnosciami

w kontekscie okreslonej sytuacji
spoteczno-gospodarczej.

5 Nakoniec lipcaw ZUS 2021 r. wzrosta liczba
ptatnikéw sktadek ubezpieczonych

12,4% pracodawcow zatrudniato osoby
z niepetnosprawnosciami w Polsce.

Badanie strategii zatrudnieniowych
pracodawcow w Polsce jako analiza
obecnych trendow w zatrudnieniu oséb
z niepetnosprawnosciami

Realizacja niniejszego badania jest
zatem préba kompleksowej odpowiedzi
na pytanie, czy pracodawcy w Polsce
prowadza dziatania ksztattujgce
strategie zatrudnieniowe swoich firm,
w tym w obszarze zatrudniania oséb

z niepetnosprawnosciami i tworzenia
réznorodnego srodowiska pracy.

Wyniki badania pozwola nie tylko

na szerzenie wiedzy na temat
podejmowanych dziatan i dobrych
praktyk, ale tez dostarcza konkretnych
danych PFRON i innym instytucjom
zaangazowanym w ksztattowanie
polityk publicznych na rzecz

0s06b z niepetnosprawnosciami

i pracodawcéw. Badanie umozliwi
przedsiebiorstwom pozyskanie

konkretnej wiedzy w zakresie dziatan,
jakie moga podejmowac w obszarze
swoich strategii zatrudnieniowych.
Ponadto pozwoli wdrozy¢ je w zycie
nie tylko w swoich organizacjach, ale
tez dzieli¢ sie nowym doswiadczeniem
i dobrymi praktykami z innymi
pracodawcami. Dzieki takiemu
dziataniu pozostate firmy, ktére
dotychczas z réznych wzgledéw nie
zatrudniaty badz zatrudniaty w stopniu
niewielkim pracowniczki i pracownikéw
z niepetnosprawnosciami, mogtyby sie
bardziej otworzy¢ na taka mozliwosc.
Zmiana w tym obszarze mogtaby
catkowicie odwréci¢ postrzeganie
zatrudnienia tej grupy oséb -

z rozwigzania ciagle ,niszowego”

na takie, ktére stanowi ,,normalna
praktyke” pracodawcéw dziatajacych
na terenie Unii Europejskiej. Z uwagi
na spoteczng waznosc i zasieg
oddziatywania podejmowane;j
problematyki badawczej, koniecznos¢
przeprowadzenia niniejszego

projektu badawczego przedstawia

sie wiec jako klucz do realnej zmiany
podejscia do tematu zatrudniania oséb
z niepetnosprawnosciami w bardzo
duzej grupie pracodawcoéw, ktérzy
obecnie nie majg doswiadczen w tym
obszarze.

13



Metodologia badan




Nie wszyscy majg petna
wiedze co do sposobu,

zasad, mozliwosci i korzysci
ptynacych dla catej struktury
organizacyjnej firmy

przy zatrudnianiu osob z
niepetnosprawnosciami.

(ekspertka ds. spotecznych, pracodawca
z dobrymi praktykami)

| Cel gtowny

Gtéwnym celem badania byto
poznanie strategii zatrudnieniowych

i okotozatrudnieniowych realizowanych
wobec 0séb z niepetnosprawnosciami
przez pracodawcéw dziatajacych na
terenie Polski, wytonienie ,,dobrych
praktyk” i przygotowanie na tej
podstawie rekomendacji do dalszych
dziatan w tym obszarze. Badanie
postuzyto zmapowaniu kontekstow,
w jakich przedstawiana byta przez
pracodawcéw niepetnosprawnos¢ lub
praca oséb z niepetnosprawnosciami
w ich dokumentach strategicznych.
Przeprowadzone badanie miato
pomoc w identyfikacji obszaréw oraz
rodzajow dziatan, jakie pracodawcy
podejmuja lub planujg podejmowac
w zakresie polityki zatrudniania

0s06b z niepetnosprawnosciami

i polityki réznorodnosci. Objecie

| Cele szczegétowe

Celami szczegbétowymi badania byty:

- wskazanie miejscairangi, jaka
zajmuje zatrudnienie oséb
z niepetnosprawnosciami
w strategiach zatrudnieniowych
pracodawcow dziatajacych na
terenie Polski,

—~ poznanie obszaréw i kontekstéw

badaniem podmiotéw rézne;j
wielkosci i dziatajacych w odmiennych
branzach umozliwito poznanie wielu
podejs¢ do wdrazania réznorodnosci,
w tym w zakresie wspoétpracy

z osobami z niepetnosprawnosciami.
Pogtebienie wiedzy w zakresie dziatan
strategicznych pracodawcéw z rynku
prywatnego, ktérzy z perspektywy
liczebno$ci oraz szerokiego

wachlarza prowadzonej dziatalnosci
sg najwiekszym potencjatem do
zatrudniania tej grupy oséb, byto
istotnym narzedziem przeprowadzonej
diagnozy. Poznanie strategii
zatrudnieniowych pracodawcéow
prywatnych stanowi wazng inspiracje
dla wskazania rekomendowanych
kierunkéw nowych polityk i interwencji
w obszarze aktywizacji zawodowej
0s06b z niepetnosprawnosciami.

dziatan prowadzonych przez
pracodawcow wobec oséb

z niepetnosprawnosciami i dziatan
pracodawcow w ogoéle,

poznanie obszaréw z zakresu
realizowanej wobec oséb

z niepetnosprawnosciami polityki
zatrudnieniowej,
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pozyskanie wiedzy na temat
uwarunkowan, ujmowania
lub braku ujmowania

watku zatrudniania oséb

z niepetnosprawnosciami

w strategiach zatrudnieniowych
i determinant wyboru
poszczegélnych obszaréw
prowadzonej polityki
zatrudnieniowej wobec oséb
z niepetnosprawnosciami,

Wyznaczone w badaniu

cele umozliwity pozyskanie
istotnych informacji na temat
dziatan podejmowanych przez
pracodawcéw w obszarze
polityki réznorodnosci, w tym
dotyczacej zatrudniania oséb
z niepetnosprawnosciami

w Polsce.

Hipotezy i pytania badawcze

Na potrzeby realizowanego badania
przyjeto kilka hipotez badawczych.
Na ich podstawie opracowane zostaty
pytania badawcze. Przedstawione
hipotezy stanowity punkt wyjscia dla
tresci narzedzi projektowanych na
kolejnych etapach badania.

Przyjeto nastepujace hipotezy
badawcze:

1. Wiekszos¢ pracodawcow nie
uwzglednia jako potencjalnych
odbiorcéw realizowanej
polityki r6znorodnosci oséb
z niepetnosprawnosciami.

2. Pracodawcy w sposéb ogélny
i niezwigzany bezposrednio
z polityka zatrudnieniowa
w firmie nawiazuja
w wewnetrznych
regulacjach do sytuacji oséb
z niepetnosprawnosciami.

3. Pracodawcy dostrzegajg trudnosci

towarzyszace zatrudnianiu oséb
z niepetnosprawnosciami, ale
rzadko podejmuja konkretne
dziatania przeciwdziatajace
takiemu stanu rzeczy.

Pracodawcy, ktérzy deklaruja
chec zdobycia wiedzy z zakresu
aktywizacji zawodowej oséb

z niepetnosprawnosciami nie
wiedza w jaki sposéb moga to
osiagnac.

Wystepuja widoczne réznice

w prowadzonej polityce
réznorodnosci wobec oséb

z niepetnosprawnosciami miedzy
pracodawcami krajowymi

i zagranicznymi dziatajgcymi

w Polsce.

Zwieksza sie udziat na rynku pracy
pracowniczek i pracownikow

w wieku 50+, ktérzy nabywaja
niepetnosprawnosc¢ z wiekiem.
W zwigzku z powyzszym
niezbedne jest podjecie
dodatkowych dziatan z obszaru
HR dla tych pracowniczek

i pracownikow.

Tak sformutowane hipotezy umozliwity
weryfikacje i tym samym poznanie tych
obszaréw podejmowanej problematyki
badawczej, ktére z uwagi na gtéwny
cel badania oraz cele szczegétowe
stanowity kwestie priorytetowe.
Potwierdzenie badz obalenie
przedstawionych powyzej hipotez
badawczych, zostato przeprowadzone
W oparciu o zaprezentowane ponizej
pytania kierunkowe zwane dalej
pytaniami badawczymi:

1. Czym charakteryzuje sie
prowadzona przez pracodawcow
strategia polityki réznorodnosci
realizowana wobec os6b
z niepetnosprawnosciami?

2. Jak duzo pracodawcow
ujmuje w strategiach polityki
réznorodnosci aspekt pracy oséb
z niepetnosprawnosciami?

3. W jakim zakresie pracodawcy
realizuja polityke
réznorodnosci wobec oséb
z niepetnosprawnosciami?

4. Czy w polityce réznorodnosci
pracodawcy odnosza sie
do poszczegélnych etapéw
zatrudniania (rekrutacji, adaptacji,

rozwoju zawodowego, utrzymania
w zatrudnieniu) wobec
pracowniczek i pracownikéw

z niepetnosprawnos$ciami?

5. Do jakich najczesciej obszaréw
tematycznych odnosi sie
realizowana przez pracodawcéw
polityka réznorodnosci wobec
0s6b z niepetnosprawnosciami?

6. Czy przyjete w polityce
réznorodnosci zatozenia maja
odniesienie w dziataniach
operacyjnych pracodawcow?

7. Jakie réznice w realizowanej
polityce réznorodnos$ci na rzecz
0séb z niepetnosprawnosciami,
dostrzegane s3 u pracodawcéw
krajowych i zagranicznych?

8. Jakie réznice w realizowanej
polityce réznorodnos$ci na rzecz
0so6b z niepetnosprawnosciami,
dostrzegane s3 u pracodawcy ze
wzgledu na wielkos¢ firmy (mata,
$rednia, duza)?

Przedstawione powyzej pytania
kierunkowe wskazuja szeroko na
najwazniejsze watki dotyczace
realizowanych przez pracodawcéw na
gruncie krajowym i miedzynarodowym,
polityk réznorodnosci wobec os6b

z niepetnosprawnosciami. Pytania
kierunkowe wyznaczyty zakres

pytan wtasciwych, zawartych

w poszczegdlnych technikach
badawczych, implementowanych do
badania gtéwnego.
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Analiza desk research (DS)

W ramach analizy danych zastanych
przeprowadzono na stronach
internetowych pracodawcéw

i w pozostatych mediach
spotecznosciowych przeglad

polityk réznorodnosci i praktyk
stosowanych przez przedsiebiorstwa
w zakresie zatrudniania i tworzenia
sprzyjajacych warunkéw pracy dla
0s0Ob z niepetnosprawnosciami.
Zespo6t badawczy realizowat desk
research od 1 lipca do 30 wrzesnia
2023 roku. Przeprowadzone na tym
etapie prace badawcze miaty na celu
okreslenie odsetka przedsiebiorstw
ze wzgledu na branze, wielkos¢, forme
prawng i strukture wtasnosciowa
(prywatne, panstwowe, zagraniczne)
uwzgledniajgcych w swoich strategiach
kwestie z zakresu zatrudniania

i tworzenia przyjaznych warunkéw
pracy, ze szczegélnym uwzglednieniem
0s0b z niepetnosprawnosciami.

Proba badawcza

Analiza desk research zostata
przeprowadzona na prébie 300
przedsiebiorstw. Préba badawcza
sktadata sie z nastepujacych grup
pracodawcow:

1. duze przedsiebiorstwa polskie
(100 przedsiebiorstw),

2. duze przedsiebiorstwa

z kapitatem zagranicznym (100
przedsiebiorstw),

3. MSPS oraz przedsiebiorstwa
spoteczne (100 przedsiebiorstw).

W przypadku grup 1i 2 dobér miat
charakter losowy. W celu zdefiniowania
operatu i doboru préby skorzystano

z tzw. ,Listy 2000” najwiekszych
przedsiebiorstw, przygotowywanej
corocznie przez dziennik
.Rzeczpospolita"’.

Zgodnie z zatozeniami projektu
losowanie miato charakter warstwowy
i uwzgledniato strukture wtasnosciowa
firmy oraz branze dziatalnosci. Do
operatu losowania wtaczono firmy,
ktore miaty komplet informagji
konieczny do wytonienia warstw

i losowania. Operat losowania

wynosit ostatecznie 506 podmiotow.
Firmy te podzielono na 2 préby
obejmujace firmy polskie i firmy
zagraniczne. W przypadku firm polskich
uwzgledniono skrzyzowanie dwéch

6 Mateisrednie przedsiebiorstwa to firmy,
ktoére zatrudniajg mniej niz 250 pracowniczek

i pracownikow, a ktérych roczny obrét nie
przekracza 50 milionéw euro lub catkowity
bilans roczny nie przekracza 43 milionéw euro.
7 Lista 2000 to publicznie dostepna baza
(ranking) najwiekszych firm dziatajacych

z Polsce, zawierajaca dane dotyczace m.in.
wielkosci zatrudnienia, struktury wtasnosciowej
(kapitat prywatny vs. panstwowy, krajowy

vs. zagraniczny) oraz branzy, w ktoérej dziata
przedsiebiorstwo.

warstw:

1. Firmy panstwowe vs. prywatne,

2. sektor PKD.

Ostatecznie préba duzych polskich
firm miata wielko$¢ N=100

i byta reprezentatywna dla struktury
wtasnosci i sekcji PKD.

W przypadku firm zagranicznych
dobér préoby miat charakter losowy

i uwzgledniat zréznicowanie branzowe.
Préoba miata liczebno$¢ N=100
podmiotéw, reprezentujacych rézne
branze wedtug dziatu PKD.

W odniesieniu do grupy 3, dobér

miat charakter celowy ze wzgledu

na cel badania, tj. identyfikacje
dobrych praktyk. Z docelowej

proby liczacej 100 podmiotéw, 90
przedsiebiorstw stanowity firmy

z sektora MSP, z czego 20 z tej grupy
to podmioty, ktére zatrudniaty lub
miaty w perspektywie zatrudnienie
0s06b z niepetnosprawnosciami. 10
przedsiebiorstw to podmioty ekonomii
spotecznej (PES), z czego 4 to podmioty
wyréznione w Konkursach (eS) na
Najlepsze Przedsiebiorstwo Spoteczne
Roku im. Jacka Kuronia (edycje 9-11).

Checklista

Zebrany w trakcie desk research

materiat zostat przeanalizowany za

pomoca specjalnie przygotowanego

w tym celu narzedzia badawczego

w postaci wielowymiarowe;j
checklisty. Kazda z badanych firm

zostata zweryfikowana na podstawie

nastepujacych ogélnych kryteriéow
oceny:

1.

Istnienie osobnej sformalizowane;j

strategii/kodeksu etycznego
wskazujgcego zasady/
standardy/kierunki dziatania
firmy z zakresie polityki
réznorodnosci, w tym wobec
0so6b z niepetnosprawnosciami.

Uwzglednienie problematyki
zatrudniania oséb

z niepetnosprawnosciami

w ogélnych strategiach/
kodeksach etycznych/
standardach.

Uwzglednienie w strategii
firmy utrzymania pracowniczek
i pracownikéw nabywajacych
niepetnosprawnos¢ z wiekiem
lub z innych przyczyn podczas
zatrudnienia u danego
pracodawcy.
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| Ankieta internetowa (CAWI)

W ramach projektu przeprowadzono
badanie iloSciowe w postaci mini-
ankiety internetowej (CAWI) (zatacznik
nr 2). Ankieta zostata rozestana do
wszystkich firm, ktére braty udziat
w poprzedzajacej ten etap badania
analizie desk research. Badanie
ankietowe zostato zrealizowane

w pazdzierniku 2023 roku. Krotki
kwestionariusz (tacznie 15 pytan)
postuzyt dwoém celom:

1. Uzupetnienie danych i informacji
zebranych w ramach analizy
danych zastanych.

2. Okreslenie na podstawie
charakteru i zakresu udzielonej
odpowiedzi (komunikacji)
jednego z miernikéw istotnosci
kwestii rownosciowych dla

funkcjonowania i wizerunku firmy.

Ankieta CAWI zostata przekazana
pracodawcom do wypetnienia

zaraz po zamknieciu etapu desk
research. Ten bezposredni zabieg
miat na celu doprecyzowanie, ale tez
wypetnienie luk danych, ktérych nie
udato sie pozyska¢ w trakcie analizy
danych zastanych. Taka dodatkowa,
swojego rodzaju ,sonda” stanowita
mozliwos¢ zdobycia wiedzy z zakresu
podejmowanej w wymienionych
obszarach problematyki badawcze;j.

W zwiazku z niewielka liczba
odpowiedzi na ankiete, zastosowany
zostat w odstepach dwutygodniowych
dwukrotny monit mailowy, tj. kontakt
przypominajacy o wzieciu udziatu

w badaniu. Jednoczesnie dla czesci
podmiotéw, np. takich, ktére prosity o
maila przypominajgcego o wypetnieniu
kwestionariusza, ankiety rozsytane
byty nawet czterokrotnie. W trakcie
realizowanego procesu ankietyzacji
powzieto szereg dziatan majacych

na celu zwiekszenie responsywnosci
odpowiedzi wsrod pracodawcow.

Trzeba zaznaczy¢, ze ze wzgledu na
duza niechec firm do udziatu w badaniu
wtaczono takze monit telefoniczny oraz
mozliwos¢ realizacji ankiety technika
CAT]I, tj. wypetnienia ankiety z pomoca
ankietera przez telefon. Byt to proces
czasochtonny, niemniej istotny

wobec zwiekszenia responsywnosci
odpowiedzi pracodawcéw bioracych
udziat w badaniu CAWI. Zauwazalnie
duze trudnosci dotyczyty udziatu w
badaniu zwtaszcza duzych i srednich
przedsiebiorstw o rozbudowanej
strukturze wewnetrznej. Powodowato
to ograniczone mozliwosci nawigzania
kontaktu z osobg wtasciwa i w

tym sensie decyzyjng w kwestiach
zwiazanych z realizowana w firmie
polityka réznorodnosci. Poszukiwane z
uwagi na podejmowana problematyke

badawcza informacje byty najczesciej
w zwigzku z tym niedostepne. Badane
przedsiebiorstwa wykazywaty sie
oporem do wziecia udziatu w badaniu,
a takze dzielenia sie informacjami
uznajac, ze stanowia one element
polityki wewnetrznej firmy, ktérego
nie nalezy ujawniac. 20 przedsiebiorstw
wprost odmoéwito udziatu w badaniu.
W badaniu uruchomiono dodatkowe
Sciezki dotarcia do respondentek i
respondentéw, m.in. kontakt z osobami
decyzyjnymi przez portal branzowy

Linkedin. Wysoki poziom niecheci

do zaangazowania sie w badanie lub
wprost wyrazane odmowy wziecia
udziatu, mozna traktowac posrednio
jako wskaznik zaangazowania
przedsiebiorstw w tworzenie
wewnetrznej polityki zatrudnienia oséb
z niepetnosprawnosciami. Ostatecznie
w badaniu CAWI/CATI wziety udziat 22
przedsiebiorstwa. Badanie ankietowe
pozwolito uzupetni¢ informacje
pozyskane na etapie analizy danych
zastanych.

| Indywidualne wywiady pogtebione (IDI)

W ramach modutu jakosSciowego
badania przeprowadzonych zostato

na przestrzeni dwéch miesiecy (10-
11.2023) 26 wywiadow pogtebionych
(IDI). Na podstawie analizy z przegladu
strategii i praktyk firm w zakresie
polityki zatrudnieniowej oséb

Z niepetnosprawnosciami, w sposob
celowy wybranych zostato 15 firm do
wywiadéw pogtebionych, w tym:

~ 10 firm mogacych stanowi¢
przyktady dobrych praktyk
w zakresie polityki
zatrudnieniowej 0s6b
z niepetnosprawnosciami,

— 5 firm zainteresowanych
wdrozeniem dobrych praktyk/
standardéw (pod katem
identyfikacji wyzwan/barier

w tym zakresie).

Wywiady przeprowadzone

zostaty z przedstawicielkami

i przedstawicielami kierownictwa lub
osobami zajmujacymi sie w firmie
kwestiami zatrudnieniowymi, w tym
wobec 0séb z niepetnosprawnosciami
(dziaty HR, CSR itp.). Zakres wywiadéw
dotyczyt nastepujacych obszaréw:

— sposobu ksztattowania polityki
réoznorodnosci firmy,

— udziatu w ksztattowaniu
polityki réznorodnosci samych
zainteresowanych, czyli oséb
z niepetnosprawnosciami,

— identyfikacji powodéw, dla
ktérych przygotowywane
strategie uwzgledniaty lub nie
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osoby z niepetnosprawnosciami,

—~ sposobu przygotowania strategii
polityki réznorodnosci,

- sposobu realizacji
i monitorowania wdrazanych
strategii,

- oddziatywania przyjetych
strategii na otwartos¢ firmy.

W celu uzupetnienia informacgji
zebranych z poziomu firm,
przeprowadzonych zostato 6 wywiadow
pogtebionych z przedstawicielami

partneréw spotecznych:

—~ 3 wywiady pogtebione
z przedstawicielami organizagji
pracodawcow,

—~ 3 wywiady pogtebione
z przedstawicielami zwigzkéw
zawodowych.

Wszystkie wywiady przeprowadzone
w ramach badania byty realizowane

z wykorzystaniem przygotowanych

w tym celu szczegétowych scenariuszy.

| Studia przypadku (SP)

Wywiady pogtebione z firmami
pozwolity na identyfikacje dobrych
praktyk, ktére opisano

w studiach przypadku. Wywiady
pogtebione z firmami pozwolity na
identyfikacje dobrych praktyk. Do
przygotowania studiéw przypadku
wykorzystano materiat dodatkowy-
5 wywiadoéw uzupetniajacych z
pracowniczkami i pracownikami

z niepetnosprawnosciami
zatrudnionymi w wybranych

firmach. Na podstawie wywiadow
pogtebionych z przedstawicielstwem
firm oraz pracowniczkami

i pracownikami bedacymi osobami

z niepetnosprawnosciami, a takze

w oparciu o analize danych zastanych,
opracowano 5 studiow przypadku.

Studia przypadku sktadaty sie z dwéch
podstawowych elementow:

1. opisuianalizy rozwigzan
stosowanych przez badana firme,

2. indywidualnego studium
przypadku stuzacego
jako ilustracja dobrych
praktyk stosowanych
w firmie (na podstawie
wywiadu pogtebionego
z pracowniczka/pracownikiem
z niepetnosprawnoscia).

Triangulacja metodologiczna

W toku realizowanego badania
zastosowano kilka metod i technik
badawczych. Pozwolity one na
zebranie odpowiednich informacji, ich
prawidtowa analize oraz ostatecznie
opracowanie rzetelnych i kluczowych
whnioskéw. Uzyta w badaniu
metodologia zapewnita réwniez wysoki
poziom triangulacji (metod i technik
badawczych oraz zrédet wiedzy).
Dodatkowym wymiarem triangulacji,
ktéry pozostawat szczegélnie

istotny na etapie wnioskowania,

byto zréznicowane doswiadczenie

i wiedza zaréwno w samym konsorcjum
(na poziomie organizacji), jak

i poszczegolnych cztonkin i cztonkéw
zespotu badawczego.
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Wyniki badan




Inwestycja w cztowieka
pozostawia w dalszym

ciggu duzo do zyczenia, a to
jest zmiana swiadomosci,
ksztattowanie tej Swiadomosci.

(ekspertka ds. spotecznych, organizacja
pracodawcow)

| Profil pracodawcy

Pracodawcy w badaniu desk
research i w badaniu ankietowym

Badaniem desk research zostato
objetych tacznie 300 pracodawcéw.
WSsrod pracodawcow, ktorzy wzieli
udziat w badaniu desk research, 58
miato na swojej stronie internetowe;j

i w social mediach dokument opisujacy
realizowana w firmie polityke
réznorodnosci. 28 firm z grupy 300
pracodawcow zamieszczato na swojej
stronie www i w social mediach
jakakolwiek informacje na temat
realizowanej w przedsiebiorstwie
polityki réznorodnosci, ale dokumentu
jako takiego nie posiadato. £3cznie 214
podmioty nie miaty dokumentu polityki
réznorodnosci i nie komunikowaty

na stronie internetowej i w mediach
spotecznosciowych o realizowanych na
co dzien dziataniach z obszaru szeroko
rozumianej réznorodnosci.

W badaniu ankietowym wziety udziat 22
podmioty. 17 wsréd nich deklarowato
wdrazanie rozwigzan wspierajacych
réoznorodnos¢ w firmie, a pozostate 5
nie prowadzito takich dziatan.




- N duze przedsuablor.stwo 339,
zagraniczne
58 pracodawcéw ma polityke
réznorodnosci mate i $rednie
przedsiebiorstwo
|

- N duze przedsiebiorstwo
) 28%
. . . krajowe prywatne
28 komunikuje realizowanie
Desk research 300 s
dziatan w obszarze

podmiotéw réznorodnodci duze przedsiebiorstwo - o
krajowe publiczne 6%

30%

| J
( | \ . .
214 podmiotéw nie ma przedsiebiorstwo spoteczne 3%
dokumentu i nie realizuje
dziatan w obszarze polityki
réznorodnosci
| J
Pracodawc . . . . . .
4 Wykres 1. Rodzaj badanych prawodawcéw z uwagi na wielkos¢ firmy (badanie desk
research, N=300)

( \

Zrédto: Opracowanie witasne.
17 podmiotéw wdraza
rozwigzania wspierajace
réznorodnosé

W badaniu ankietowym wziety udziat W mniejszym stopniu byty to
Bada“;:::‘ii::;“’e 22 | przede wszystkim mate lub $rednie przedsiebiorstwa krajowe. tacznie,
firmy oraz duze przedsiebiorstwa w badaniu CAWI odpowiedzi udzielito

5 podmiotéw nie wdraza . ) )
rozwigzan wspierajacych z kapitatem zagranicznym. 22 pracodawcow.

réznorodnos$¢ w firmie

Rysunek 1. Pracodawcy w badaniu desk research i w badaniu ankietowym

Zrédto: opracowanie wiasne. Rodzaj podmiotu liczba
mate lub Srednie przedsiebiorstwo 9

Rodzaj podmiotu i $rednie przedsiebiorstwa i duze

przedsiebiorstwa krajowe prywatne duze przedsiebiorstwo z kapitatem zagranicznym 7
Badaniem desk research objeto 300
pracodawcow, w tym najliczniejsze duze przedsiebiorstwo krajowe prywatne 3
grupy stanowity: duze przedsiebiorstwa
z kapitatem zagranicznym, mate duze przedsiebiorstwo krajowe publiczne 3

Tabela 1. Rodzaj podmiotu z uwagi na wielkos$¢ firmy (badanie ankietowe, N=22)

Zrédto: Opracowanie wtasne na podstawie kwestionariusza ankiety.
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Warto tutaj zaznaczy¢, ze w badaniu
ankiete wypetniata najczesciej kadra
HR (w okoto 1/3 przypadkéw), kadra
managerska lub wtasciciele firm

(w przypadku mikro przedsiebiorstw).

Kapitat zagraniczny

Jak wynika z analizy desk research,
wsrod pracodawcédw z kapitatem
zagranicznym najczestszym krajem
pochodzenia kapitatu byty Niemcy
(36%), Francja (18%) oraz Stany
Zjednoczone (15%)%. 10% pracodawcéw
wskazywato jako kapitat swojego
pochodzenia Japonie, po 6% Austrie,
Wielka Brytanie i Holandie, 5% Wtochy,
4% - Szwecje, 3% - Szwajcarie, a po

2% Hiszpanie oraz Danie. Pojedynczo
wskazywano na kapitat pochodzenia
firmy na Chiny, Koree Potudniows,
Brazylie, Irlandie, Portugalie oraz
Luxemburg. Kraj pochodzenia kapitatu
zagranicznego firmy pozostawat na tej
podstawie zréznicowany, przy czym
najczesciej byt to kapitat europejski.

Branza

Najwieksza liczba pracodawcow
reprezentowata branze handlowa
(34%) i przemyst przetwoérczy
(21%)°. Ponadto 14% firm stanowity
podmioty z branzy budowlanej, 10%

8 Dane nie sumuja sie do 100%, poniewaz

w pytaniu otwartym mozna byto wskazaé wiecej
niz jedng odpowiedz.

9 Dane nie sumuja sie do 100%, poniewaz
mozna byto zaznaczy¢ wiecej niz jedna
odpowiedz (maksymalnie 3).

transportowej, a 8% z IT. Przynaleznos¢
do pozostatych ustug zostata
przypisana 11% przedsiebiorstw. 5%
firm reprezentowato ustugi doradcze

i finansowe, po 4% ochrone zdrowia,
rekreacje i turystyke oraz edukacje.
Wsréd pozostatych branz, ktére
stanowity mniej niz 4% znalazty sie:
administracja panstwowa, administracja
rzagdowa, opieka spoteczna, kultura,
gospodarka komunalna, marketing,
szkolnictwo, badania naukowe,
reklama, ubezpieczenia, ustugi
bankowe, zdobywanie i dostarczanie
danych, przemyst, wydobywczy,
lesnictwo, tacznos¢ oraz rolnictwo.
Zaden pracodawca nie reprezentowat
branzy szkolnictwo i myslistwo.
Jednoczednie trzeba zaznaczyd,

ze az 24% pracodawcéw zostato
zakwalifikowanych do branzy inne.
Wynikato to najczesciej z tego, ze dany
pracodawca realizowat takie ustugi,
ktére trudno byto przypisa¢ do wyzej
wymienionych badz jednoznacznie

nie dato sie tego wywnioskowac na
podstawie informacji zawartych na
stronie www pracodawcy.

Wsréd najczesciej wskazywanych

w badaniu ankietowym przez
respondentéw branz pojawity sie:
handel (6 wskazan), IT (4), pozostate
ustugi (3), marketing (3), edukacja (2),
ustugi doradcze (2) i ochrona zdrowia

(2).

Wielkos¢ podmiotu

67% pracodawcow, ktérzy wzieli
udziat w badaniu zatrudniato ponad
250 pracowniczek i pracownikéw
(podmiot duzy). 15% stanowity
firmy zatrudniajace od 50 do 249
pracowniczek i pracownikéw, a 12%
podmioty zatrudniajace od 10 do
49 pracowniczek i pracownikow.

duzy - 250 i wiecej pracowniczek
i pracownikow

$redni - 50-249 pracowniczek
i pracownikoéw

maty 10-49 pracowniczek
i pracownikow

i pracownikéw

mikro - do 9 pracowniczek
P o

Odsetek przedsiebiorstw mikro, ktére
zatrudniaty ponizej 10 pracowniczek
i pracownikéw wynosit 6%.

Wykres 2. Wielkos¢ badanych podmiotéw (badanie desk research, N=300)

Zrédto: Opracowanie wiasne.
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W badaniu ankietowym réwniez
dominowaty duze firmy zatrudniajgce
249 pracowniczek i pracownikow

i wiecej. Najczesciej byty to podmioty
dziatajace na rynku powyzej 20 lat.

Jak dtugo firma prowadzi swoj3 dziatalnos¢? liczba lat
do5lat 4
6-10 lat 3
11-15 lat 2
16-20 lat 1

powyzej 20 lat

12

Tabela 2. Respondenci bioracy udziat w badaniu ankietowym wedtug dtugosci

prowadzenia dziatalnosci (badanie ankietowe, N=22)

Zroédto: Opracowanie wtasne na podstawie kwestionariusza ankiety

Dziatalnos¢

Najwiecej pracodawcow (63%)
prowadzito swoja dziatalnos¢ powyzej
20 lat, najmniej (4%) przedsiebiorstw
dziatato do pieciu lat. Wsérod
pracodawcow z najdtuzszym stazem
prowadzenia swojej dziatalnosci 82%
stanowity duze przedsiebiorstwa
(krajowe i zagraniczne), a 18% mate

i Srednie przedsiebiorstwa. W grupie

pracodawcow, ktérzy prowadzili swoja
dziatalnos¢ powyzej 20 lat nie znalazto
sie zadne przedsiebiorstwo spoteczne.

powyzej 20 lat

wox D
11-15 lat - 11%

6-10 lat . 8%

do 5 lat P 4%

Wykres 3. Okres prowadzenia dziatalnosci (badanie desk research, N=300)

Zrédto: Opracowanie wtasne.

Rynek pracodawcy

Jak wynika z przeprowadzonej analizy
desk research, 99% pracodawcow
reprezentowato otwarty rynek pracy®.
Zaledwie dwéch pracodawcow (1%)
realizowato zatrudnienie w ramach
rynku chronionego™'.

WSsrod podmiotéw bioracych udziat
w badaniu ankietowym tylko jedno

10 Rynek otwarty obejmuje wszystkich
pracodawcéw, w tym administracje,
nieposiadajacych statusu Zaktadu Pracy
Chronionej lub Zaktadu Aktywnosci Zawodowej
11 Rynek chroniony obejmuje pracodawcéw
posiadajacych status Zaktadu Pracy Chronionej
lub Zaktadu Aktywnosci Zawodowej- oba statusy
przyznawane sg pracodawcom z duzym udziatem
(powyzej 50%) pracowniczek i pracownikéw

z niepetnosprawnosciami na podstawie

ustawy z dnia 27 sierpnia 1997 r. o rehabilitacji
zawodowej i spotecznej oraz zatrudnianiu oséb
niepetnosprawnych.

przedsiebiorstwo reprezentowato
rynek chroniony. Pozostate badane
firmy stanowity pracodawcy rynku
otwartego.

Firmy prowadzace fundacje

16% pracodawcéw komunikowato
na swojej stronie internetowe;j,

a takze w pozostatych mediach
spotecznosciowych, ze prowadzi
fundacje. Wéréd przedsiebiorstw,
ktore zatozyty fundacje 77%
stanowity podmioty prowadzace
dziatalnos$¢ od ponad 20 lat. Byty
to duze przedsiebiorstwa krajowe

i zagraniczne zatrudniajace powyzej
250 pracowniczek i pracownikow
(91%). Otrzymane wyniki pozostaja
spojne z danymi przedstawianymi
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w badaniu Klon/Jawor ,Fundacje
korporacyjne w Polsce”, gdzie w roku
2023 najwieksza liczba fundagji
korporacyjnych byta zaktadana przy
pracodawcach duzych, zatrudniajacych
powyzej 250 oséb (Charycka, Bednarek,
Gumkowska 2023).

Fundacje pracodawcéw (inaczej
fundacje korporacyjne) najczesciej
podejmowaty dziatania w obszarze
pomocy spotecznej i humanitarnej
(29%), edukac;ji i wychowaniu (25%)
oraz w kwestiach dotyczacych

pomoc spoteczna i humanitarna

edukacja i wychowanie

rozwdj lokalny, spoteczny i ekonomiczny

pozostata dziatalnos$¢

ochrona zdrowia

rynek pracy, aktywizacja zawodowa

sport, turystyka, rekreacja, hobby

lllII

e

rozwoju lokalnego, spotecznego

i ekonomicznego (15%). Inne
wskazywane przez pracodawcéw
obszary dziatan podejmowanych przez
fundacje to: pozostata dziatalnos¢
(11%), ochrona zdrowia (8%), sport

i turystyka, rekreacja i hobby (6%).
Obszar dotyczacy rynku pracy

i aktywizacji zawodowej deklarowato
6% wsrod fundacji powotanych przez
firmy.

29%

25%

15%

10%

8%

6%

6%

Wykres 4. Obszar dziatalnos$ci fundacji prowadzonych przez badane podmioty (badanie

desk research, N=300)
Zrédto: Opracowanie wtasne.

| Polityka réznorodnoséci - wdrazanie

Jak wynika z przeprowadzonej analizy
desk research, 21% pracodawcow
komunikowato na swojej stronie
internetowej i w mediach
spotecznosciowych, ze posiadato

21%

Pracodawca
informuje, ze ma
dokument

dokument opisujacy realizowang
w firmie polityke réznorodnosci.

Oznacza to, ze znaczna cze$¢ badanych

pracodawcow (79%) nie prowadzita

dziatan informacyjnych w tym obszarze.

79%

Pracodawca nie
informuje, ze ma
dokument

Wykres 5. Informacja o realizowanej polityce réznorodnosci (badanie desk research,

N=300)
Zrédto: Opracowanie wtasne.

86% wsrod podmiotow posiadajacych
dokument polityki réznorodnosci
udostepniato go publicznie - mozna
byto sie z nim zapoznac na stronie
internetowej pracodawcy badz

w innych mediach spotecznosciowych.

Az 98% wsrod pracodawcow, ktorzy
komunikowali posiadanie polityki
réznorodnosci stanowity podmioty
duze, zatrudniajace powyzej 250
pracowniczek i pracownikow. 84%

z nich prowadzito swoja dziatalnos¢

powyzej 20 lat, a 11% miedzy 16

a 20 lat. Informacje przedstawiane na
stronach internetowych pracodawcéw
i w mediach spotecznos$ciowych
wskazywaty, ze mniejsze
przedsiebiorstwa o krotszym czasie
dziatalnosci, w znikomym stopniu
komunikowaty o posiadanej polityce
réznorodnosci i prowadzonych na co
dzien w tym obszarze dziataniach.

Jednoczesdnie w grupie pracodawcéw,
ktérzy nie informowali na swojej
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stronie internetowej i w social mediach,
ze posiadajg dokument opisujacy
realizowang polityke réznorodnosci,
12% zamieszczato jakiekolwiek
informacje na ten temat.

Trzeba podkresli¢, ze w grupie
pracodawcow niemajacych dokumentu
opisujacego polityke réznorodnosci

na swoich stronach internetowych
znalazty sie rowniez podmioty,

ktére deklarowaty na swojej stronie
internetowej lub w social mediach, ze
go posiadaja. Doktadna analiza desk
research pokazywata, ze komunikowany
materiat stanowit w najlepszym
wypadku kilkustronicowa broszure
informacyjng, a tresci dotyczace

0s06b z niepetnosprawnosciami
przedstawiono w jednym zdaniu,

badz w akapicie. Biorac pod uwage
powyzsze trudno uznac tego typu
materiat za dokument polityki
réznorodnosci. Kwestia ta zostata
dostrzezona réwniez przez rozméwcow
w trakcie realizowanych wywiadéw
pogtebionych:

Czasami to jest taka ogolna
wzmianka o tej réznorodnosci,
np. w regulaminie pracy. To tez
wszystko zalezy od tego, co
traktujemy jako ré6znorodnosc.
Najczesciej w tych politykach
pojawiajg sie kwestie dotyczace
ptci. (specjalista ds. pracy,
organizacja pracodawcow)

W samych dokumentach mozna byto
odnalez¢ najczesciej ogélne informacje
wskazujgce na grupy, ktére polityka

réznorodnosci danej firmy obejmowata.

Zgodnie z naszymi zasadami
przewodnimi, stosowane od
dawna w firmie zasady rownosci
zatrudnienia zabraniajg
dyskryminacji i nekania
pracownikéw i kandydatow ze
wzgledu na rase, pochodzenie
etniczne, kolor skory, wyznanie,
narodowos¢, pochodzenie, pte¢,
tozsamos¢ ptciowy, sposob jej
wyrazania, orientacje seksualng,
wiek, niepetnosprawnosé, cigze,
uwarunkowania genetyczne,
stan cywilny, sytuacje rodzinng,
narodowos¢, stosunek do stuzby
wojskowej, przynaleznos¢ do
zwigzkow zawodowych czy
jakikolwiek inny status chroniony
Z mocy przepisow prawa. (duze
przedsiebiorstwo krajowe
prywatne)

Jak wynika z przeprowadzonej analizy
desk research, zauwazalna czes¢
pracodawcow deklarowata posiadanie
dokumentu opisujacego realizowana
w firmie polityke réznorodnosci,

ale nie wszyscy udostepniali go
publicznie. Z dokumentem miaty
mozliwos$¢ zapoznac sie najczesciej
osoby zatrudnione w danym
przedsiebiorstwie.

pracodawcy, ktérzy maja na
stronie internetowej i w social
mediach dokument opisujacy
realizowang w firmie polityke
réznorod

pracodawcy, ktérzy informuja
na stronie internetowe;j

i w social mediach, ze prowadza
polityke réznorodnosci, ale nie
maja dokumentu

Wykres 6. Pracodawcy informujacy o realizowanej polityce réznorodnosci (badanie desk

research, N=86)

Zrédto: Opracowanie wtasne

Wypowiedzi rozméwcéw z wywiadoéw
indywidualnych wskazywaty, ze
pracodawcy, reprezentantki i
reprezentanci zwiazkéw zawodowych
i organizacji pracodawcéw, ktére
realizowaty dobre praktyki z zakresu
wdrazania polityki réznorodnosci
zdawaty sobie sprawe z waznosci

tej kwestii — zarébwno na poziomie
dziatan prowadzonych w firmie, jak

i W ujeciu szerszym, dotyczacym
codziennego funkcjonowania

0s06b z niepetnosprawnosciami

w spoteczenstwie.

Firma naprawde dazy do tego,
zeby to nie byto napisane jako
deklaracja, ale zeby miato
odzwierciedlenie w strukturze
Firmy i miato rzeczywisty wptyw.
(specjalistka ds. pracy, organizacja
pracodawcow)

Zaréwno pracodawcy z dobrymi
praktykami, jak i pracodawcy

zainteresowani wdrozeniem
dobrych praktyk z zakresu polityki
réznorodnosci posiadali najczesciej
wiedze o postulatach Dyrektywy CSRD
i zatozen polityki zréwnowazonego
rozwoju. Jednoczesnie deklarowali,
ze obowigzek sprawozdawczosci
pozafinansowej nie wptywat na
realizowana w firmie strategie
zatrudnieniowg wobec 0s6b

z niepetnosprawnosciami.

Jesli pytamy co byto przyczyng,
motywacja dla nas to na pewno
nie sama Dyrektywa. Dla mnie
jest jasne, ze powinnismy sie

jako pracodawca przystosowad,
ale to jest przy okazji. (liderka
zespotu HR, pracodawca z dobrymi
praktykami)

Jednoczesnie, jak wynika z wypowiedzi
reprezentanta organizagji
pracodawcow, na przestrzeni lat
nastapit niezaprzeczalny i zauwazalny
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wzrost w postaci raportowania
pozafinansowego wsréd pracodawcow.

My nie mozemy tego obrobic.
Zaczynalismy od 30 raportéow
ESG, ktore miaty fFirmy, korporacje
miedzynarodowe, ktore byty

na zachodzie, czy w raportach
zintegrowanych, czy gdzies w tych
miekkich raportach spotecznych
(...), teraz jest takich raportow
kilkaset. (dyrektor ds. komunikacji
i marketingu, organizacja
pracodawcow)

Rozmodwcy w trakcie prowadzonych
wywiadéw opisywali, ze brak
realizowania polityki réznorodnosci
przez pracodawcéw stanowit
najczesciej nastepstwo ograniczonej
wiedzy i Swiadomosci na ten temat.
Ponadto zwiazki zawodowe zwracaty
uwage, ze zaangazowanie w dziatania
na rzecz oséb z niepetnosprawnosciami
po stronie pracodawcéw

i zwigzkéw zawodowych jest nadal
niewystarczajace.

Zwigzki zawodowe i pracodawcy nie
bardzo rozmawiajg o problemach
osob z niepetnosprawnosciami.
(dyrektorka wydziatu polityki
spotecznej, zwigzek zawodowy)

Czesto ta nieSwiadomosc¢ tego
problemu i potrzeby wynika po
prostu z obawy przez niezbadanym
jeszcze obszarem. (specjalista ds.
pracy, organizacja pracodawcow)

Wyniki desk research dostarczyty
informacji, ze wsréd pracodawcéw
posiadajacych dokument opisujacy
polityke réznorodnosci w firmie,
najczesciej stosowang nazwa byt
zamiennie Kodeks Etyczny, Kodeks
Etyki, czy Kodeks Postepowania
Etycznego (47%). Rzadziej mozna
byto sie spotkac z okresleniem:
Polityka Zarzadzania R6znorodnoscia,
Polityka Réznorodnosci, czy Strategia
Réznorodnosci (tacznie 20%). Pozostate
okreslenia dokumentu stanowity
33%, np. Strategia Zréwnowazonego
Rozwoju lub Uczciwos¢ biznesowa -
przewodnik.

Przedstawione powyzej dane

z obszaru wdrazania polityki
réznorodnosci, pokrywaja sie w duzej
mierze z wynikami zrealizowanego
bezposrednio po analizie desk
research badania ankietowego (CAWI).
Jak wynika z danych otrzymanych

w trakcie badania internetowego,
zdecydowana wiekszos$¢ pracodawcow
deklarowata, ze wdraza rozwigzania
wspierajace réznorodnosc¢ w swojej
firmie. Wskazato tak 17 na 22 badanych
przedsiebiorstw. Wszystkie firmy
wdrazajace rozwiazania wspierajace
réznorodnosé w swojej firmie,
zadeklarowaty jednoczesnie, ze
rozwigzania te dotyczg takze oséb

z niepetnosprawnosciami. Sposréd

5 podmiotoéw, ktére nie wdrazaty
powyzszych rozwiazan, wiekszos¢ (3)
to firmy dtugo dziatajace na rynku

(powyzej 20 lat).

Ponadto, wyniki badania ilosciowego
uwydatnity, ze niespetna potowa

z przedsiebiorstw deklarujgcych
wdrazanie rozwigzan wspierajacych
réznorodnos$¢ posiadata dokument
opisujacy polityke réznorodnosci.
Respondentki i respondenci zapytani
o powdd nieposiadania takiego
dokumentu, najczesciej nie mieli
wiedzy na ten temat (4 na 9 os6b
odpowiedziato ,nie wiem"). Dwie
firmy zadeklarowaty, ze nie potrzebuja
takiego dokumentu, poniewaz
korzystajg z dokumentu polityki
réznorodnosci pracodawcy z kraju
pochodzenia kapitatu firmy. Pozostata
czes¢ przedsiebiorstw wskazywata, ze
nie potrzebuje takiego dokumentu lub
nie ma sie kto tym w strukturze firmy
zaja¢. Jeden pracodawca zaznaczyt,
ze ma dokument dot. dyskryminagji.
Wszystkie firmy, ktore posiadaty
taki dokument zadeklarowaty,

ze odnosit sie on takze do os6b

z niepetnosprawnosciami.

W tym samym badaniu, na pytanie

w oparciu o jakie wytyczne zostat
przygotowany dokument opisujacy
realizowana w firmie polityke
réznorodnosci, w obszarze dotyczacym
0s06b z niepetnosprawnosciami,
potowa o0séb nie potrafita wskazac
odpowiedzi ze wzgledu na brak
wiedzy w tym temacie. Pozostate
respondentki i respondenci

odwotywaty/li sie do nastepujacych
wytycznych:

Ustawa o rehabilitacji
zawodowej i zatrudnianiu oséb
niepetnosprawnych,

Konwencja ONZ o prawach oséb
niepetnosprawnych,

Powszechna Deklaracja Praw
Cztowieka,

Miedzynarodowy Pakt Praw
Obywatelskich i Politycznych
oraz Miedzynarodowy Pakt Praw
Gospodarczych, Spotecznych

i Kulturalnych,

Kodeks pracy i inne regulacje
krajowego prawa pracy,

Jedna firma wskazata, ze
podstawe stanowity wewnetrzne
zatozenia przedsiebiorstwa.

Wyniki z przeprowadzonej ankiety
CAWI pokazuja, ze firmy, ktére
dysponowaty dokumentem
opisujacym polityke réznorodnosci
w przedsiebiorstwie, najczesciej
wskazywaty, ze jest on dostepny do
zapoznania sie dla pracowniczek

i pracownikéw w Intranecie
pracodawcy (6 na 8 przypadkow).
Pozostate mozliwe miejsca
publikacji dokumentu wystepowaty
marginalnie (po jednym wskazaniu
w przypadku stron internetowych,
mediéw spotecznos$ciowych, czy

w Intranecie o wezszym dostepie).
Jednoczesdnie, jedna firma podkreslita,
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ze w opublikowanych przez nig
materiatach mozna odnalez¢ odwotania
do polityki réznorodnosci firmy.

Dokumenty opisujace realizowanga
polityke réoznorodnosci najczesciej nie

byty komunikowane przez pracodawce
na zewnatrz, a mozliwos¢ zapoznania
sie z nimi miaty jedynie osoby
zatrudnione w przedsiebiorstwie.

| Polityka réznorodnosci — obszary

Elementy polityki r6Znorodnosci

Na podstawie przeprowadzonej analizy
desk research nalezy stwierdzi¢, ze
dokument opisujacy realizowanga

w firmie polityke réznorodnosci
odnosit sie najczesciej do oséb

z niepetnosprawnosciami jako
czesci zespotu roznorodnego
pracodawcy (80%) oraz do sposobu
zgtaszania nieprawidtowosci

w zakresie przestrzegania polityki
ré6znorodnosci (71%). Sporadycznie
dokument zawierat tresci opisujgce
osoby z niepetnosprawnosciami jako
klientki i klientéw oraz dostawczynie
i dostawcow (35%), a takze sposéb
monitorowania i raportowania

o nieprawidtowosciach (35%). 25%
stanowity informacje opisujace

inne dziatania pracodawcy na rzecz
0s6b z niepetnosprawnosciami

(np. dziatalnos¢ charytatywna

w obszarze sportu) oraz jezyk
wrazliwy na réznorodnos¢ w obszarze
niepetnosprawnosci w komunikacji
firmy (13%).

osoby z niepetnosprawnosciami
jako czes¢ zespotu réznorodnego
pracodawcy

opis sposobu zgtaszania
nieprawidtowosci w zakresie
przestrzegania polityki réznorodnosci
(np. dyskryminacja)

opis sposobu monitorowania/
raportowania

osoby z niepetnosprawnosciami
jako klientki i klienci/dostawczynie
i dostawcy pracodawcy

inne dziatania pracodawcy na rzecz
0s6b z niepetnosprawnosciami (np.
dziatalnos$¢ charatytywna wspierajaca
w sporcie

jezyk wrazliwy na réznorodnos¢
w obszarze niepetnosprawnosci
w komunikagji firmy

B

|

80%

71%

35%

35%

B 2%

13%

Wykres 7. Elementy polityki réznorodnosci przedstawione w dokumencie (badanie desk

research, N=58) (odpowiedzi nie sumuja sie do 100%, poniewaz mozna byto zaznaczy¢

wiecej niz jedng odpowiedz)
Zrédto: Opracowanie wtasne.

Jak wynika z przeprowadzonej

analizy desk research, zaréwno
pracodawcy posiadajacy dokument
réznorodnosci, jak i ci, ktérzy go nie
posiadali, ale informowali, ze prowadza
w swoich firmach dziatania z obszaru
réznorodnosci, odnosili sie najczesciej
W swojej strategii do utrzymania
zatrudnienia (odpowiednio 67%

i 69%) oraz rekrutacji zespotu
pracowniczego (odpowiednio

63% i 50%). 39% firm majacych
dokument i 22% podmiotéw, ktore
dokumentu nie miaty, ale informowaty
o dziataniach podejmowanych

w tym obszarze, opisywato dziatania
dotyczace onboardingu. 26% wsréd
przedsiebiorstw posiadajgcych
dokument wskazywato na realizowanie
obszaréw dotyczacych adaptagji

w miejscu pracy, 17% offboardingu™,
zas$ 2% reboardingu. Pracodawcy,
ktorzy nie mieli dokumentu, ale
informowali o podejmowanych

z zakresu polityki réznorodnosci

12 Onboarding - zesp6t dziatan majacych

na celu wprowadzenie nowej pracowniczki i
nowego pracownika firmy.

13 Offboarding - proces odchodzenia
pracownika z firmy.

14 Reboarding -ponowne wdrozenie osoby do
pracy.
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dziataniach, rzadziej w stosunku do

firm majacych dokument deklarowali
prowadzenie dziatan w obszarze
adaptacji w miejscu pracy (19%)

i offboardingu (5%). Reboarding
dotyczyt 5% wsrod tej grupy
pracodawcow, co stanowito o 2% wiecej
w stosunku do firm, ktére posiadaty
dokument polityki réznorodnosci.

67%

Przedstawione dane pokazaty, ze
pracodawcy, ktérzy mieli dokument,
czesciej niz pracodawcy, ktérzy

go nie posiadali, ale deklarowali
realizacje dziatan w obszarze polityki
réoznorodnosci, przedstawiali dziatania
w wymienionych powyzej obszarach.

adaptacja
W miejscu pracy

utrzymanie

zatrudnienia offboarding reboarding

rekrutacja onboarding

B pracodawcy, ktérzy maja dokument opisujgcy realizowang w firmie polityke réznorodnosci

M pracodawcy, ktérzy informuja na stronie internetowej i w socjal mediach, ze prowadza
polityke réznorodnosci, ale nie maja dokumentu

Wykres 8. Obszary polityki réznorodnosci wobec zespotu pracowniczego (badanie desk
research, N=86) (odpowiedzi nie sumujg sie do 100%, poniewaz mozna byto zaznaczy¢
wiecej niz jedng odpowied?)

Zrédto: Opracowanie witasne.

W nawigzaniu do powyzszego,
rozmoéwcy w trakcie wywiadéw
pogtebionych zwracali uwage na
koniecznos¢ otoczenia zespotu
pracowniczego o szczegélnych
potrzebach wsparciem kompleksowym
na mozliwie wszystkich etapach
realizowanego zatrudnienia.

W ogole powotaliSmy zespot
projektowy, taki interdyscyplinarny
ztozony z réznych czesci

| Rekrutacja

Przeprowadzona analiza desk
research dostarczyta informacji, ze
pracodawcy posiadajacy dokument
polityki r6znorodnosci byli najczesciej
otwarci na zatrudnienie os6b

z niepetnosprawnosciami (80%).
Najczesciej otwartos¢ na zatrudnienie
0s06b z niepetnosprawnosciami
wskazywaty duze przedsiebiorstwa

z kapitatem zagranicznym (60%) i duze
przedsiebiorstwa krajowe (30%),
zatrudniajace powyzej 250 0séb (97%
i prowadzace swoj3 dziatalnos¢ od
ponad 20 lat (86%).

Zaréwno pracodawcy z dobrymi
praktykami, jak i pracodawcy
zainteresowani wdrozeniem dobrych
praktyk podkreslali w trakcie wywiadu
indywidualnego, ze réznorodny zespét
jest dla nich wartoscig sama w sobie,

organizacji, zeby uchwyci¢ jak
najwiecej watkow, zaczeliSmy
podejmowac pierwsze dziatania,
jak dostosowac réznego rodzaju
procesy i procedury, zeby one

byty dostepne dla oséb z réznymi
niepetnosprawnosciami.
(pracowniczka

z niepetnosprawnosciy, 8 letni staz

pracy)

a fakt posiadanej niepetnosprawnosci
nie stanowi dla nich kwestii
warunkujacej o przyjeciu danej osoby
do pracy.

Dla nas nie ma znaczenia. My nie
rozrézniamy na petnosprawnych
i niepetnosprawnych.

(prezes zarzadu, pracodawca
zainteresowany dobrymi
praktykami)

Staramy sie stwarza¢ taka
atmosfere, ktora eliminuje

w ogéle myslenie o tym, ze kto$
z niepetnosprawnoscia jest
inny. (wice-prezes, pracodawca
z dobrymi praktykami)

Jak wynika ze zrealizowanej analizy
desk research pracodawcy, ktérzy
nie posiadali dokumentu polityki
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réoznorodnosci, ale komunikowali na
stronie internetowej i w pozostatych
mediach spotecznosciowych,

ze prowadzili w firmie dziatania

pracodawcy, ktérzy maja
dokument opisujacy
realizowang w firmie polityke
réznorodnosci

pracodawcy, ktérzy informuja
na stronie internetowe;j

i w social mediach, ze prowadza
polityke réznorodnosci, ale nie
maja dokumentu

w tym zakresie, w mniejszym stopniu
pozostawali otwarci na zatrudnienie
0s6b z niepetnosprawnosciami (41%).

Wykres 9. Otwartos$¢ pracodawcéw na zatrudnienie oséb z niepetnosprawnosciami

(badanie desk research, N=86)
Zrédto: Opracowanie wtasne.

Jednoczesnie tylko 13%

z grupy pracodawcow posiadajacych
dokument informowato, ze

postuguje sie w ogtoszeniach

o prace jezykiem wrazliwym na
réznorodnos$¢ w odniesieniu do oséb
z niepetnosprawnosciami. Jeszcze
mniej firm, bo 8% wsréd pracodawcéw
informujacych na stronie internetowej
i w mediach spotecznos$ciowych, ze
realizowato polityke réznorodnosci
komunikowato, ze postuguje sie

w ogtoszeniach o prace jezykiem
wrazliwym na réznorodnos¢ wobec
pracowniczek i pracownikéw

z niepetnosprawnosciami.

Jak wynika z analizy desk research,
wsrod pracodawcédw posiadajacych

dokument polityki réznorodnosci,
przedstawiane w ogtoszeniach o prace
informacje byty transparentne przede
wszystkim w obszarach dotyczacych
benefitow pracowniczych (57%),
rodzaju umowy o prace (54%)

i wymiaru czasu pracy (50%). Rzadziej
opisywano elementy dotyczace
elastycznego czasu pracy (20%)

oraz wysoko$¢ wynagrodzenia (9%).
Nalezy zwréci¢ uwage ze az 37%

firm nie wskazywato w dokumencie
zadnych informacji dotyczacych
transparentnosci ogtoszenia o prace.

Tymczasem pracodawcy zamieszczajacy
na swojej stronie internetowe;j

i w mediach spotecznosciowych
informacje o realizowane;j

przedstawiato informacji dotyczacych
transparentnosci w ogtoszeniach

polityce réznorodnosci, ale
niemajacy dokumentu, w aspekcie
transparentnosci ogtoszen o prace 0 prace.

wskazywali najczesciej (podobnie . . o
jak grupa pracodawcow majacych Uwage zwraca, ze znacznie mniej
dokument) na benefity (75%). Na
drugim miejscu znalazt sie wymiar czasu
pracy (56%), a dalej: elastyczny czas
pracy (25%), wysoko$¢ wynagrodzenia
(8%) oraz czas pracy (6%). 19%

wsréd tej grupy pracodawcow nie

pracodawcow niemajacych dokumentu
polityki réznorodnosci przedstawiato
w ogtoszeniach o prace informacje
dotyczace rodzaju umowy o prace niz
pracodawcow, ktérzy taki dokument
posiadali.

75%

wymiar czasu .o oo oo elastyczny czas  wysokosé

benefity rodzaj umowy pracy pracy wynagrodzenia

B pracodawcy, ktérzy informuja na stronie internetowej i w social mediach, ze majg dokument
opisujacy realizowana w firmie polityke réznorodnosci

B pracodawcy, ktérzy informuja na stronie internetowej i w social mediach, ze prowadza
polityke réznorodnosci, ale nie maja dokumentu

Wykres 10. Informacje przedstawiane przez pracodawce w ogtoszeniach o prace (badanie
desk research, N=86)

Zrédto: Opracowanie witasne.
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17% wsrod pracodawcéw deklarujagcych W jednym z dokumentéw wskazano:

posiadanie polityki réznorodnosci
informowato w dokumencie

o mozliwosci dostosowania

miejsca pracy do potrzeb osoby

Z niepetnosprawnosciay. 9% firm
opisywato w dokumencie mozliwos¢
zgtaszania potrzeb przez kandydatki
i kandydatéw na etapie aplikowania na
dane stanowisko. W jednym i drugim
przypadku dziatania podejmowane
przez pracodawcéw w wymienionych
zakresach stanowity zauwazalng
mniejszos¢.

Przedstawione powyzej dane
wskazujg, ze posiadane dokumenty
pracodawcow opisujace polityke
réznorodnosci byty najczesciej
opracowywane na poziomie
ogolnym, jedynie wprowadzajacym
do tematyki réznorodnosci. Byty
pozbawione konkretnych informacji
o dziataniach dotyczacych rekrutagji
pracowniczek i pracownikéw, w tym
0s06b z niepetnosprawnosciami.

Jak wynika z informacgji
przedstawianych w dokumentach
polityki réznorodnosci dostepnych
na stronach internetowych i w social
mediach niektérych pracodawcéw,
byli oni Swiadomi koniecznosci
wprowadzania zmian w obszarze
polityki r6znorodnosci firmy.

Bedziemy pracowac nad
uwzglednieniem tych tematow
w naszych procedurach

i procesach oraz wdrozeniem
dziatan je realizujacych. (Srednie
przedsiebiorstwo)

Czes¢ pracodawcéw podkreslata

w trakcie wywiadéw gotowos¢ do
wprowadzania zmian w obszarze
polityki réznorodnosci, uwzglednienia
w strategii firmy potrzeb réznych
grup pracowniczych. Cechowata ich
Swiadomos¢ i che¢ do poprawy tych
obszaréw dziatania, ktére w ich opinii
mogtyby na co dzien funkcjonowac
lepiej, zapewnia¢ wyzszy komfort pracy
0so6b z niepetnosprawnosciami.

W tym roku odswiezamy dziatania

i naszym celem jest sprawdzi¢, czy
jest cos, co mozemy odswiezy¢

w naszych politykach i dziataniach,
zeby uczynic to jeszcze bardziej
przyjaznym. (pracodawca z dobrymi
praktykami, liderka zespotu HR)

Te przedsiebiorstwa, ktérych
dokumenty zostaty przygotowane

w sposob bardziej pogtebiony,
podkreslaty w opisywanych strategiach
istote réznorodnosci zespotéw
pracowniczych.

Nasze miejsce pracy zapewnia
rowne szanse. Nie dyskryminujemy
przy zatrudnianiu, wynagradzaniu,

dostepie do szkolen, awansowaniu,
rozwigzywaniu umowy o prace i/
lub przechodzeniu na emeryture
ze wzgledu na rase, kolor skary,
pte¢, pochodzenie, religie,

wiek, niepetnosprawnos¢,
tozsamos¢ ptciowa, stan
cywilny, cigze, orientacje
seksualng, przynaleznos¢
polityczng, cztonkostwo

w zwigzkach zawodowych lub
status weterana. Wszystkie
rodzaje niepetnosprawnosci

s przystosowane do potrzeb

w zakresie wymaganym przez
prawo. (duze przedsiebiorstwo
zagraniczne)

Powyzsze dane s3g spdjne
z wynikami przeprowadzonego
badania ankietowego (CAWI), gdzie

w dokumentach przedstawiajacych
realizowana w firmie polityke
réznorodnosci najbardziej szczegétowo
opisywano deklaracje dotyczaca
otwartosci na zatrudnienie oséb

z niepetnosprawnosciami. £3cznie 8

na 22 pracodawcéw wskazywato, ze
jest otwartych na zatrudnienie oséb

z niepetnosprawnosciami.

Ponadto jak wynika z badania
ankietowego na 8 firm, ktére
deklarowaty posiadanie dokumentu,
tylko 1 osoba zaznaczyta, ze

w dokumencie szczegétowo

zostaty przedstawione informacje
dotyczace tresci ogtoszenia

o prace (np. zamieszczono informacje
zachecajace do aplikowania osoby

z niepetnosprawnosciami).

Adaptacja w miejscu pracy

Przeprowadzona analiza desk
research wskazuje, ze pracodawcy
posiadajacy dokument polityki
réznorodnosci zazwyczaj nie opisywali
w nim wsparcia $wiadczonego

na rzecz nowo zatrudnionych

w Firmie osob (61%). Podmioty je
wskazujgce oferowaty tym osobom
szkolenia wprowadzajace (32%)
oraz mentoring (15%). Wsparcie
opisywane jako inne stanowito
20% i dotyczyto przede wszystkim:

szeroko rozumianych programoéw
adaptacyjnych, w tym wewnetrznych
dokumentéw i powotania specjalistki/
specjalisty ds. wsparcia oséb

z niepetnosprawnosciami. 6% firm
odpowiedziato, ze w ogéle nie
opisuje dziatan wspierajacych osoby
nowozatrudnione.

Pracodawcy nieposiadajacy dokumentu,
ale deklarujacy dziatania z zakresu
polityki réznorodnosci zazwyczaj
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w ogole nie opisywali wsparcia, jakie pozostatych wymieniono opiekuna
realizujg na rzecz nowej pracowniczki
czy nowego pracownika w pierwszym 14% stanowity inne prowadzone
etapie zatrudnienia — dotyczyto to przez pracodawce formy wsparcia

72% podmiotow. Najpopularniejsza na etapie adaptacji do pracy danej

wskazywana forma wsparcia (podobnie  osoby wsréd, ktérych wskazywano np.

jak w przypadku pracodawcow
majacych dokument) byto szkolenie
wprowadzajace (19%). Wsrod

programy onboardingowe i broszury
informacyjne.

9% 8%

szkolenie
wprowadzajace

opiekun

nie opisuje adaptacyjny

inne mentoring

B pracodawcy, ktérzy informuja na stronie internetowej i w social mediach, ze maja dokument
opisujacy realizowana w firmie polityke réznorodnosci

W pracodawcy, ktérzy informuja na stronie internetowej i w social mediach, ze prowadza
polityke réznorodnosci, ale nie maja dokumentu

Wykres 11. Wsparcie opisywane przez pracodawce dla nowozatrudnionych oséb (badanie

desk research, N=86) (dane nie sumuja sie do 100%, poniewaz mozna byto zaznaczy¢
wiecej niz jedng odpowiedz)

Zrédto: Opracowanie wtasne

adaptacyjnego (8%) i mentoring (3%).

W dokumencie polityki réznorodnosci
jednego z pracodawcéw mozna byto
przeczytac:

Nie wprowadzamy w btad

podczas procesu zatrudniania

i jasno okreslamy warunki

pracy. Jakiekolwiek uzycie
wprowadzajacych w btad lub
oszukanczych praktyk podczas
procesu rekrutacji lub zatrudnienia
jest zabronione. Ujawniamy,

w Formacie i jezyku dostepnym
dla naszego pracownika,
podstawowe informacje na

temat kluczowych warunkow
zatrudnienia, w tym wynagrodzen
i Swiadczen, lokalizacji, warunkow
zycia, warunkéw mieszkaniowych
i zwigzanych z nimi kosztow. (duze
przedsiebiorstwo zagraniczne)

Co ciekawe Firmy, ktére nie posiadaty
dokumentu polityki réznorodnosci,
czesciej opisywaty w dostepnych na
stronie internetowej i social mediach
ogtoszeniach o prace zakres zadan na
danym stanowisku pracy - takich firm
byto 58%. Moze to wynikac z tego, ze
pracodawcy nie traktowali zazwyczaj
dokumentu dotyczacego realizowanej

w firmie polityki réznorodnosci jako
miejsca, w ktérym uwazali za zasadne
przedstawiac¢ informacje tego rodzaju.

Uczestniczki i uczestnicy wywiadéw

w odniesieniu do adaptacji nowe;j
pracowniczki i nowego pracownika

z niepetnosprawnoscig na stanowisko
pracy zwracali uwage przede wszystkim
na konieczno$¢ dostosowania miejsca
pracy do potrzeb tej grupy oséb,

a takze udzielenia wsparcia w postaci
mentoringu i opiekuna adaptacyjnego.
Wymienione rozwiazania pozostawaty
spojne z wynikami analizy desk
research i badania ankietowego.

Jednym z naszych Ffilaréw jest che¢
dostosowania stanowiska pracy
pod katem réznorodnosci. (liderka
zespotu HR, pracodawca z dobrg
praktyka)

Zawsze przy tej osobie jest osoba
petnosprawna, ktora j3 wprowadzi,
poprowadzi. Nigdy nie jest tak,

Ze zostawiamy osobe samg i musi
sobie radzi¢. (kierownik kontraktu,
pracodawca zainteresowany
dobrymi praktykami)

Utrzymanie zatrudnienia

Pracodawcy, ktérzy mieli dokument
polityki réznorodnosci najczesciej

informowali w nim o mozliwosci

udziatu w programach wspierajycych
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rozwoj kariery zawodowej
pracowniczek i pracownikow

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% pracodawcow
informowato o innych mozliwosciach
udziatu w programach wspierajacych
rozwoj kariery zawodowe;j.

Pracodawcy nieposiadajacy dokumentu
polityki r6znorodnosci, ale informujacy
o podejmowanych dziataniach z tego
zakresu, rzadziej niz pracodawcy
majacy dokument oferowali zespotowi
pracowniczemu mozliwos$¢ udziatu

w szkoleniach (61%). Jednoczesnie
nieco czesciej dawali mozliwosé

udziatu w kursach doszkalajacych
(36%) i innych programach (33%)

badZz w ogdle o takich nie informowali
(30%). Pracodawcy z jednej i drugiej
grupy jako inne programy wskazywali
m. in.: kursy jezykowe, e-learning,
coaching, webinary, indywidualne plany
rozwojowe, czy dofinansowanie do
nauczania wyzszego.

Na podstawie powyzszych danych
nalezy stwierdzi¢, ze Srednio 27%
pracodawcow z obydwu grup nie
prowadzito dziatan informacyjnych
na temat mozliwosci udziatu

w programach wspierajacych
rozwoj kariery zawodowej zespotu
pracowniczego firmy.

72%

szkolenia kursy

doszkalajace

inne nie informuje

W pracodawcy, ktérzy maja dokument opisujacy realizowang w firmie polityke réznorodnosci

B pracodawcy, ktérzy informuja na stronie internetowej i w social mediach, ze prowadza

polityke réznorodnosci, ale nie maja dokumentu

Wykres 12. Programy wspierajace rozwdj kariery zawodowej personelu pracowniczego

(badanie desk research, N=86) (dane nie sumujg sie do 100%, poniewaz mozna byto

zaznaczy¢ wiecej niz jedng odpowiedz)
Zrédto: Opracowanie wtasne.

Jeden z pracodawcoéw, ktory
informowat o mozliwosci udziatu

w programach wspierajacych rozwéj
kariery zawodowej pracowniczek

i pracownikéw opisywat to

w dokumencie polityki réznorodnosci
nastepujaco:

Angazujemy sie w rozwoj
zawodowy naszych pracownikow

i wspotpracownikow. Motywujemy
ich do rozwoju i zobowigzujemy
do aktualizowania niezbednej

wiedzy i umiejetnosci. Aktywnie
organizujemy i wspieramy dziatania
edukacyjne. Identyfikujemy
potrzeby edukacyjne i rozwojowe
naszych zespotow, umozliwiamy
udziat w szkoleniach, a nastepnie
stwarzamy warunki do
wykorzystania zdobytej wiedzy

i umiejetnosci w codziennej pracy.
(pracodawca z dobrymi praktykami,
specjalistka ds. rekrutacji)
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Analiza desk research dostarczyta
informacji, ze tylko 13% wsrod
pracodawcow majacych dokument
ré6znorodnosci opisywato jasno
Sciezke awansu. Jeszcze mniej,

bo tylko 3% firm, ktore nie miaty

pracodawcy, ktorzy informuja
na stronie internetowe;j

i w social mediach, ze prowadza
polityke réznorodnosci, ale nie
maja dokumentu

pracodawcy, ktérzy maja
dokument opisujacy
realizowana w firmie polityke
réznorodnosci

dokumentu, ale informowaty

o realizowanych z zakresu polityki
réznorodnosci dziataniach
przedstawiato jasno Sciezke awansu dla
zespotu pracowniczego.

» -

Wykres 13. Informowanie o mozliwej $ciezce awansu (badanie desk research, N=86)

Zrédto: Opracowanie wiasne.

Blisko jedna czwarta pracodawcéw
majacych dokument (22%)
informowata, ze prowadzi badanie
satysfakcji z pracy wsrod zespotu
pracowniczego. 30% wsréd

tych podmiotéw przedstawiato

w realizowanym badaniu satysfakgji
z pracy obszar dotyczacy
réznorodnosci.

WSsrod pracodawcow, ktoérzy nie

mieli dokumentu, ale informowali,

ze realizuja dziatania dotyczace
réznorodnosci 17% prowadzito badanie
satysfakcji z pracy pracowniczek

i pracownikéw firmy, a 14% opisywato
w nim obszar dotyczacy réznorodnosci.

Jak wynika z powyzszych danych,
wiekszos$¢ pracodawcow nie
realizowata badania satysfakgji

z pracy wsrod zespotu pracowniczego
i raczej rzadko opisywata w nim
obszar dotyczacy réznorodnosci.
Nieco czesciej dziatania tego rodzaju
podejmowane byty przez pracodawcéw
majacych dokument polityki
réznorodnosci wobec podmiotéw,
ktére go nie miaty, ale informowaty

o prowadzonych dziataniach
dotyczacych polityki réznorodnosci.
Taki rozktad odpowiedzi oznacza, ze
wsrod 300 pracodawcow, tacznie
zaledwie 10 z obydwu grup

(4 pracodawcow majacych dokument
i 6 pracodawcow bez dokumentu,
ale komunikujacych o realizowanej
polityce réznorodnosci)
przedstawiato w badaniu

satysfakcji z pracy obszar dotyczacy
réznorodnosci.

W tresci dokumentéw opisujacych
realizowana w firmie polityke
réznorodnosci przez podmioty, ktére
prowadzity badanie satysfakgji z pracy,
mozna byto sporadycznie przeczytac

o istocie prowadzonego w tym
obszarze dziatania

Cyklicznie prowadzimy badanie
opinii pracownikoéw, po ktérym
wprowadzamy inicjatywy
zmieniajyce firme w szesciu
obszarach: wspotpraca, warunki
pracy, komunikacja, relacje

z przetozonym, marka pracodawcy
oraz mozliwosci rozwoju w firmie.
(duze przedsiebiorstwo krajowe
prywatne)

Na podstawie powyzszego nalezy
stwierdzi¢, ze niewielu pracodawcéw
realizuje w strategii swojej firmy
badanie satysfakcji z pracy wséréd
zespotu pracowniczego. To z kolei
0znacza, ze pracodawca nie ma
mozliwosci poznania perspektywy
0s6b zatrudnionych (w tym oséb

z niepetnosprawnosciami) i wdrozenia
dziatan celowanych, bedacych
odpowiedzia na zgtaszane przez nie

postulaty/potrzeby.

O waznosci prowadzenia dziatan

w obszarze monitorowania polityki
réoznorodnosci w firmie, zaznaczyt
podczas realizowanych wywiadéw
pogtebionych jeden z pracodawcéow.
Firma w odpowiedzi na obserwowane
wsréd grupy pracowniczej potrzeby
powotata rzecznika ds. oséb
niepetnosprawnych, a takze prowadzita
na state wewnatrz przedsiebiorstwa
system zgtaszania naruszen,
informowania o proponowanych
zmianach etc.

Mamy taka skrzynke, na ktorg
mozna zgtaszac wszelkie prosby

i wtasnie requestowac rézne
zmiany i mamy tez rzecznika ds.
osob niepetnosprawnych. (liderka
zespotu HR, pracodawca z dobrymi
praktykami)

Jak wynika z badania ankietowego,
dziatania wspierajace rozwoj kariery
zawodowej zostaty wskazane przez
tacznie 5 na 8 pracodawcéw majacych
dokument polityki réznorodnosci.
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| Polityka réznorodnosci - komunikowanie

Przeprowadzona analiza desk research
dostarcza informacji, ze ponad potowa
pracodawcow (56%), ktorzy posiadali
dokument opisujacy realizowang

w firmie polityke roznorodnosci

nie prowadzita zadnych dziatan
zewnetrznych, ktére miaty na

celu promowanie réznorodnosci.
28% realizowato przedsiewziecia

o charakterze komunikacyjnym, a 19%
edukacyjne. 15% pracodawcéw brato
udziat w wydarzeniach branzowych,

po 9% przygotowywato posty i filmy
promujace polityke réznorodnosci
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,
wspotprowadzeniem warsztatéow

z NGO i dzieleniem sie dobrymi
praktykami z zakresu zréwnowazonego
rozwoju z innymi firmami.

Zauwazalnie wiecej pracodawcow,
ktérzy nie mieli dokumentu, ale
informowali na swojej stronie www,

ze prowadzili dziatania w obszarze
polityki réznorodnosci nie realizowato
zadnych inicjatyw w obszarze
promowania réznorodnosci

Firmy na zewnatrz - podmioty te
stanowity az 80%. 19% pracodawcow
w tej grupie realizowato komunikacje
zewnetrzng, 11% dziatania edukacyjne,
8% brato udziat w wydarzeniach
branzowych, 6% przygotowywato
posty i filmy promujace tematyke
réznorodnosci, a 3% angazowato

sie w kampanie spoteczne. Zaden
wsréd pracodawcéw w tej grupie

nie prowadzit dziatan zwigzanych

z organizowaniem webinaréw

i podcastow tematycznych. 8% firm
realizowato inne dziatania zewnetrze
promujace réznorodnos¢ w obszarze
niepetnosprawnosci. Polegaty one

m. in na: wspétpracy z lokalnymi
organizacjami pozarzadowymi

w obszarze zatrudniania oséb

z niepetnosprawnosciami,
nawigzywaniu partnerstwa z innymi
podmiotami, czy uczestniczeniu

w wydarzeniach typu Miedzynarodowy
Dzienr Oséb z Niepetnosprawnosciami.

brak dziatan

komunikacja

dziatania edukacyjne

udziat w wydarzeniach branzowych

inne

posty i filmy promujace polityke
réznorodnosci

kampanie spoteczne

podcasty tematyczne

|

g

56%

28%

19%

»

9%

9%

2%

Wykres 14. Dziatania zewnetrzne promujace réznorodnos¢ w firmie (badanie desk

research, N=28) (dane nie sumuja sie do 100%, poniewaz mozna byto zaznaczy¢ wiecej niz

jedna odpowiedz)
Zrédto: Opracowanie wtasne.

Pracodawcy, ktérzy mieli dokument
opisujacy polityke réznorodnosci
nieco czesciej podejmowali dziatania
majace na celu promowanie
réznorodnosci w kontekscie oséb

z niepetnosprawnos$ciami w stosunku
do pracodawcéw, ktérzy dokumentu
nie mieli, ale informowali na

swojej stronie www i w mediach
spotecznosciowych, ze podejmowali
rézne dziatania w tym obszarze. To,
co zwraca jednak szczegélng uwage
zaréwno w jednym, jak i w drugim

przypadku, to nierealizowanie inicjatyw
promujacych prowadzong w firmie
réoznorodnos¢ — odpowiednio przez
56% pracodawcow majacych dokument
i 80% pracodawcoéw, ktérzy dokumentu
nie mieli, ale dziatania na rzecz
réoznorodnosci zespotu prowadezili.
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80%

56%

pracodawcy, ktérzy maja
dokument opisujacy
realizowana w firmie

polityke réznorodnosci

pracodawcy, ktérzy informuja
na stronie internetowej
i w social mediach,
ze prowadza polityke
réznorodnosci, ale nie maja
dokumentu

Wykres 15. Pracodawcy, ktérzy nie realizujg dziatarn promujacych réznorodnos¢

w kontekscie niepetnosprawnosci (badanie desk research, N=86)

Zrédto: Opracowanie wtasne

Na podstawie powyzszego

nalezy zauwazy¢, ze osoby

z niepetnosprawnosciami
zainteresowane zatrudnieniem

u danego pracodawcy, nie miaty
wiedzy o realizowanych przez niego
dziataniach w obszarze réznorodnosci,
nawet jesli rzeczywiscie byty one na
co dziern podejmowane. To z kolei
moze powodowad, ze potencjalne
pracowniczki i pracownicy z tej
grupy nie aplikowali i nie aplikowaty
na stanowiska pracy, ktére wich
przeswiadczeniu nie byto otwarte na
zatrudnienie os6b o szczegélnych
potrzebach.

Jak wynika z badania jakosciowego,
pracodawcy z dobrymi praktykami
dostrzegali istote realizowanej na co
dzien w firmie komunikacji zewnetrznej
dotyczacej dziatan podejmowanych

w zakresie réznorodnosci. Nacisk zostat
przez nich potozony na rozbudowang
komunikacje. Pracodawca postugiwat
sie asynchronicznie wieloma réznymi
mechanizmami przekazywania na
zewnatrz informagji.

My w ogole wszystko to, co
robimy na zewnatrz, zazwyczaj
ma odzwierciedlenie w tym

do pracownikéw. Mamy dosé
aktywny profil na LinkedIn,
wiec tez uwazamy, ze to jest

taki kanat, ktory rownolegle
dociera do grupy z zewngtrz

i bezposrednio do pracownikow.
Staramy sie tez wychodzic poza
takie bazowe dziatania, nagrywac
wtasnie roznego rodzaju Filmy,
angazowac pracownikéw naszych
jako ambasadoréw tego tematu,
bra¢ udziat w konferencjach na
ten temat. (kierownik komunikacji
korporacyjnej i ESG, pracodawca
z dobrg praktyka)

Pracodawcy podkreslali w trakcie
rozmowy, ze komunikacja zewnetrzna
odgrywata u nich kluczowa

role wobec rozpowszechniania
wiedzy o korzysciach

wynikajacych z zatrudniania
pracowniczek i pracownikéw

z niepetnosprawnosciami.

To jest taki aspekt
odpowiedzialnosci spotecznej,
zeby komunikowa¢ na zewnatrz
te informacje i zachecac
klientow, zeby rowniez nie

bali sie tego zatrudnienia

osob z niepetnosprawnosciami

i byli bardziej otwarci w swoich
politykach. (kierownik oddziatu,
pracodawca z dobrymi praktykami)

Wypowiedzi rozméwcoéw podczas
wywiadéw pogtebionych $wiadcza

o tym, ze réwnie duze znaczenie miata
dla nich komunikacja wewnetrzna
obowiazujaca w danej firmie. Osoby
zwrocity uwage na jej istotnosc

i koniecznos¢ ustrukturyzowania

w odniesieniu do podejmowanych

na co dzien z zakresu strategii
zatrudnieniowych (w tym wobec oséb
z niepetnosprawnosciami) dziatan.

Ja to widze, ze niektore firmy to
maj3, ze majg bardzo fajnie robiong
taka komunikacje wewnetrzna.

I nie chodzi tylko o pracownikéw,
ale takze o interesariuszy,

czyli ogarniajyce caty tancuch
dostaw. (organizacja pracodawcow,
wicedyrektor ds. komunikacji

i marketingu)

Polityka réoznorodnosci — osoby
z niepetnosprawnosciami

Jak wynika z przeprowadzonej analizy
desk research, pracodawcy majacy
dokument polityki réznorodnosci
sporadycznie komunikowali w nim,

ze monitorujg wskaznik zatrudnienia

0sob z niepetnosprawnosciami (11%).

89% firm w ogole tego nie robito.

Wsréd pracodawcoéw bez dokumentu,
ale informujacych na swojej stronie
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www o realizowanej polityce
réznorodnosci 8% komunikowato, ze
monitorowato wskaznik zatrudnienia
0s0b z niepetnosprawnosciami.

3%

pracodawcy monitorujacy
wskaznik zatrudnienia oséb

z niepetnosprawnosciami

Oznacza to, ze zaledwie 9 na 300
pracodawcow monitorowato
wskaznik zatrudnienia osob

z niepetnosprawnosciami.

97%

pracodawcy niemonitorujacy
wskaznika zatrudnienia oséb
z niepetnosprawnosciami

Wykres 16. Monitorowanie wskaznika zatrudnienia (Badanie desk research, N=300)

Zrédto: Opracowanie wtasne.

W jednym z dokumentéw Firmy, ktéra
monitorowata wskaznik zatrudnienia
0s0b z niepetnosprawnosciami zawarto
na ten temat informacje:

~Podmioty spoteczne dokonuja
corocznej analizy wskaznikéw

rozwoj zawodowego (zmiany na
stanowiskach pracy i awansy), wedtug
okreslonych kategorii beneficjentéw
(pte¢, wiek, osoby niepetnosprawne,
etc.) i w zaleznosci od wynikéw
wprowadzg plan dziatan majacych

na celu zwiekszenie udziatu réznych
kategorii 0s6b w rozwoju zawodowym
na réznych szczeblach hierarchii
(ajesli zaistnieje taka potrzeba -
badanie przyczyn istniejacych réznic,

przystosowanie zasad do procesu
zarzadzania karierami zawodowymi,
etc.).” (duze przedsiebiorstwo
zagraniczne)

Wypowiedz jednego z rozméwcow,
przedstawiciela zwiazkow
zawodowych wskazywata, ze
niektére wsrdd zrzeszonych
podmiotéw takze monitorowaty

u siebie wskaznik zatrudniania oséb
z niepetnosprawnosciami.

Przeprowadzone badanie ankietowe
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 réwniez dostosowanie
miejsca pracy do potrzeb oséb

z niepetnosprawnosciami oraz

szkolenia 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).

Najczesciej realizowane dziatania w obszarze wsparcia obecnych liczba
i przysztych pracowniczek i pracownikéw z niepetnosprawnosciami wskazan

Wsparcie w pierwszym etapie zatrudnienia (np. mentoring, opiekun

adaptacyjny, szkolenie wprowadzajace) 13
Dziatania promujace réznorodnos¢ (np. kampanie spoteczne, udziat 12
w wydarzeniach branzowych)

Dostosowanie miejsca pracy do potrzeb oséb z niepetnosprawnosciami 9
Szkolenia o tematyce niepetnosprawnosci dla zespotu pracowniczego 9
Ogtoszenia o prace napisane jezykiem wrazliwym na kwestie "
niepetnosprawnosci

Komunikacja dostepna (jezyk prosty) 6
Dostepnos¢ cyfrowa stron i dokumentow 5

Tabela 3. Dziatania wspierajgce osoby z niepetnosprawnosciami, jakie realizujg na co dzien

badane firmy (wielokrotny wybér) (badanie ankietowe, N=22)

Zrédto: Opracowanie wtasne.
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Jako potwierdzenie powyzszego,

w dokumentach opisujacych polityki
réznorodnosci badanych pracodawcow
mozna byto odnalez¢ rézne informacje
dotyczace wsparcia udzielanego
zespotowi pracowniczemu (w tym
osobom z niepetnosprawnosciami),
zwtaszcza w pierwszym etapie
zatrudnienia, np.:

.Kazdy nowy pracownik zapoznaje

sie ze Standardami Obstugi Klienta,
systemami szkolen, bonusoéw, uzyskuje
rowniez informacje dotyczace tego,
gdzie szuka¢ pomocy w przypadku
potencjalnych probleméw. Dla
wszystkich nowych pracownikéw
organizowany jest réwniez

Welcome Day - szkolenie dla nowo
zatrudnionych.” (duze przedsiebiorstwo
prywatne)

Wyniki badania ankietowego
przedstawiaja, ze pracodawcy
deklarowali realizowanie faktycznych
dziatan zgodnych z dokumentem
opisujgcym prowadzona w firmie
polityke réoznorodnosci. Jedna
czwarta deklarowata, ze realizowata
nawet wiecej dziatan, niz wskazywata
w dokumencie.

W dokumentach opisujacych
realizowana w firmie polityke
réznorodnosci najbardziej szczegétowo
przedstawiano deklaratywnos¢
dotyczaca otwartosci na zatrudnienie
0s6b z niepetnosprawnosciami.

Dos¢ szczegdtowo opisywano takze
zewnetrzne dziatania promujace
réznorodnos$¢ zespotu oraz wsparcie
w pierwszym etapie zatrudnienia
0s6b z niepetnosprawnosciami.

W dokumentach tych na poziomie
ogélnym odnoszono sie do:

~ tresci ogtoszen o prace (np.
zamieszczanie informacji
zachecajacych do aplikowania
osoby z niepetnosprawnosciami);

~ opisu stanowiska pracy oséb
z niepetnosprawnosciami;

— badania satysfakcji z pracy oséb
z niepetnosprawnosciami.

Najczesciej opisywane w dokumencie firmy

obszary polityki réznorodnosci szczegotowo ogolnie w ogoéle
Deklaracja dotyczaca otwartosci na 3 0
zatrudnienie oséb z niepetnosprawnosciami

Zewnetrzne dziatania promujace 3 3 0
réznorodnosc¢ zespotu

Wsparcie w pierwszym etapie zatrudnienia 3 5 )
0s6b z niepetnosprawnosciami

Dostepnos¢ miejsca pracy dla oséb ) ’ 5
z niepetnosprawnosciami

Dziatania wspierajace rozwoj kariery 2 3 2
zawodowej 0s6b z niepetnosprawnosciami

Przejrzysta Sciezka awansu oséb 2 3 ’
z niepetnosprawnosciami

Tres$¢ ogtoszenia o prace (np. zamieszczanie

informacji zachecajacych do aplikowania osoby 1 2 4

z niepetnosprawnosciami)

Zrédto: Opracowanie wtasne.

z niepetnosprawnosciami (badanie ankietowe, N=8)

Tabela 4. Obszary polityki réznorodnosci opisywane w dokumencie firmy wobec oséb
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Polityka roznorodnosci — dobre praktyki

W trakcie rozméw przeprowadzonych

z pracodawcami, ale réwniez
przedstawicielkami i przedstawicielami
zwigzkéw zawodowych

i organizacji pracodawcow, a takze
pracowniczkami i pracownikami

z niepetnosprawnosciami wybrzmiat
szereg waznych propozycji

majacych na celu szerzenie dobrych
praktyk w zatrudniania oséb

z niepetnosprawnosciami — zarébwno
odnoszacych sie dziatan realizowanych
w firmie, jak i szerzej — odwotujacych sie
do zmian jakie powinny zaj$¢ na gruncie
catego spoteczenstwa.

S3 ludzie, ktorzy zreszta jak

w spoteczenstwie, bedy Swiadomi
tego tematu i bedg na niego
otwarci, ale s3 tacy, ktorzy dopiero
potrzebuja wiedzy, zeby sie,

Ze tak powiem oswajag, to tak
samo jak z niepetnosprawnoscia

i kazdym innym aspektem. (osoba
z niepetnosprawnosciy, 8 letni staz

pracy)

WSsrod najczesciej wymienianych
przez rozmoéwcow dobrych praktyk
—zaréwno tych realizowanych,

jak i tych rekomendowanych

do wdrozenia — pojawity sie

dotyczace prowadzenia kampanii
informacyjnych z zakresu zatrudniania
0s06b z niepetnosprawnosciami

(w tym réwniez obszar dotyczacy
dofinansowania dla pracodawcéw

z tytutu zatrudnienia osoby

z niepetnosprawnoscia), podejmowania
wspotpracy z organizacjami
pozarzadowymi, prowadzenia rozmow
z pracodawcami na temat korzysci
wynikajacych z zatrudnienia oséb

z niepetnosprawnosciami.

Reprezentantki i reprezentanci
zwigzkéw zawodowych i organizacji
pracodawcow podkreslali istote
wspotuczestniczenia w dialogu
spotecznym na poziomie legislacyjnym
0so6b z niepetnosprawnosciami lub
reprezentujacych je organizagji.
Wskazywano m.in. na udziat w
Krajowej Radzie Konsultacyjnej ds.
Oséb Niepetnosprawnych', czy
aktywnos¢ w Komisjach Sejmowych
dot. problematyki zatrudnienia i 0séb z
niepetnosprawnosciami.

W ogole chyba s3 rozproszone
jakies dziatania. Niby mamy Biuro
Petnomocnika, jakos widze, ze tak
instytucjonalnie powinno by¢ to
bardziej systemowo. (dyrektorka

15 Krajowa Rada Konsultacyjna do Spraw Oséb
Niepetnosprawnych jest organem opiniodawczo-
doradczym Petnomocnika Rzadu do Spraw Oséb
Niepetnosprawnych. Jest forum wspoétpracy
przedstawicieli organéw administracji

rzagdowej, samorzadu terytorialnego i
organizacji pozarzadowych na rzecz oséb
niepetnosprawnych.

wydziatu polityki spotecznej,
zwigzek zawodowy)

Musimy zatozy¢ zwigzek
zawodowy wsrod os6b

z niepetnosprawnosciami, bo to
bytaby chyba najlepsza wiedza od
srodka taka. (dyrektorka wydziatu
polityki spotecznej, zwigzek
zawodowy)

Ponadto pracodawcy z dobrymi
praktykami i zainteresowani
wdrozeniem dobrych praktyk
koncentrowali sie w swoich
codziennych dziataniach dotyczacych
0s6b z niepetnosprawnosciami

w firmie na realizowaniu szkolen
przygotowujacych pracodawce

i zespoty pracownicze na wejscie

do przedsiebiorstwa osoby

z niepetnosprawnoscia, wspotpracy

z gronem eksperckim przy tworzeniu
polityki réznorodnosci, nawigzywaniu
partnerstw, braniu udziatu

w konkursach i innych eventach
promujacych réznorodnosé, ale tez
dzieleniu sie z innymi pracodawcami
swoimi dobrymi praktykami w tym
zakresie. Oprocz tego w ramach
dobrych praktyk wskazywano na
organizowanie stazy pracowniczych,
pokazywanie réznorodnosci

zespotu, angazowanie oso6b

z niepetnosprawnosciami w proces
tworzenia polityk. Jeden z podmiotéw
sugerowat wprowadzenie jako dobrej
praktyki obligatoryjnej punktacji

za realizowana w firmie polityke
réznorodnosci przy sktadanych
projektach konkursowych krajowych.

Edukowag, nie tworzyc¢ gett dla
osob z niepetnosprawnosciami,
tylko wtaczac je w zycie spoteczne
na kazdym etapie. (wice prezes,
pracodawca z dobrymi praktykami)

Aby powyzsze dobre praktyki

mogty przybrac charakter
powszechny i implementowany

przez pracodawcow niezaleznie od
wielkosci przedsiebiorstwa, czy liczby
zatrudnianych oséb, jak powiedziata
jedna z rozméwczyn potrzeba jest:

Wiecej otwartosci pracodawcy

do takich osob. (kierowniczka
rejonu, pracodawca zainteresowany
dobrymi praktykami)

W trakcie realizacji badania wskazano

i szczegotowo opisano dobre

praktyki dotyczace stosowania
strategii zatrudnieniowych,

w szczegélnosci w odniesieniu do oséb
z niepetnosprawnosciami. Ponizej
wskazano podsumowanie dla dobrych
praktyk.

Pracodawcy, u ktérych zidentyfikowano
dobre praktyki realizowali nastepujace
dziatania:

przyjety wewnetrzny program
wzrostu wskaznika zatrudnienia
0s6b z niepetnosprawnosciami
w okreslonym czasie
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realizowany przez szereg dziatan
informacyjno- komunikacyjnych,
dziatan stricte na procedurach

i procesach (m.in. mozliwos¢
nielimitowanej pracy zdalnej,
celowane zatrudnienie);

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

- szkolenia przygotowujace
do zatrudnienia os6b
z niepetnosprawnosciami
dla poszczegoélnych grup
pracowniczych (np. kadra
menadzerska, dziat HR),

—~ programy stazowe,
-~ dostosowywanie miejsca

i stanowiska pracy do potrzeb
0s06b z niepetnosprawnosciami,

- wspbtpraca miedzysektorowa,

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

Na podstawie danych otrzymanych

w badaniu ankietowym, nalezy
podkresli¢, ze mniej niz potowa firm
bez dokumentu polityki réznorodnosci
w obszarze dotyczacym zatrudnienia
0s6b z niepetnosprawnosciami

bytaby zainteresowana wsparciem

w zakresie jego opracowania (4 na 9
firm). Wszystkie firmy zainteresowane

takim wsparciem chciatyby skorzystac
z doradztwa ze strony organizacji
pozarzadowej dziatajacej w obszarze
dotyczacym aktywizacji zawodowe;j
0s6b z niepetnosprawnosciami. Jedno
przedsiebiorstwo byto otwarte na
doradztwo ze strony firmy zajmujacej
sie aktywizacja zawodowa 0séb

z niepetnosprawnosciami i jedno

na doradztwo biznesowe z obszaru
zarzadzania zespotami w ogole.
Zadne przedsiebiorstwo wérod
zainteresowanych opracowaniem
dokumentu dotyczacego realizowanej
w firmie polityki réznorodnosci

w obszarze zatrudniania os6b

z niepetnosprawnosciami nie bytoby
sktonne ponosic jakiegokolwiek
kosztu Finansowego takiej ustugi.
Jedno z tych przedsiebiorstw to duza
firma, a pozostate naleza do kategorii
MSP.

Co wazne, tylko potowa firm
zainteresowanych wsparciem

w opracowaniu dokumentu
dotyczacego realizowanej w firmie
polityki réznorodnosci w obszarze
dotyczacym zatrudnienia oséb

z niepetnosprawnosciami widziata
jakiekolwiek korzysci wynikajace

z wypracowania takiego dokumentu.
Wskazane przez badanych pozytywy,
to:

— Zachecenie 0s6b
z niepetnosprawnosciami do
aplikowania do firmy;

Wieksza swiadomos¢ zespotu
na temat potrzeb oséb

z niepetnosprawnosciami,
ktére moga by¢ zaréwno
wspotpracowniczkami

i wspotpracownikami, jak

i klientkami i klientami firmy;
Lepszy wizerunek firmy jako
podmiotu otwartego na
réznorodnosc.
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Ja mysle, ze my jestesmy

z tematem réznorodnosci, nie
powiem na poczatku drogi, ale
mysle, ze w potowie.

(ekspertka ds. spotecznych, organizacja
pracodawcow)

Wiekszos¢ pracodawcow nie

posiada strategii réznorodnosci,

w tym dedykowanej osobom

z niepetnosprawnosciami. Osoby

z niepetnosprawnosciami

w zidentyFfikowanych posiadanych
przez firmy strategiach s3 najczesciej
wskazywane jako czes¢ grupy
stanowigcej wiekszg catosc - grupy
zagrozonej dyskryminacja czy

wymagajacej szczegolnego wsparcia.

Pracodawcy najczesciej nie informuja
o realizowanej w firmie polityce
réoznorodnosci, w tym w odniesieniu
do oséb z niepetnosprawnosciami.
Dokumenty opisujgce prowadzong
w przedsiebiorstwie polityke
réznorodnosci najczesciej nie byty
udostepnianie publicznie i nie mozna
ich byto znalez¢ na stronach www
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 249
pracowniczek i pracownikéw,
prowadzace swojg dziatalnos¢
powyzej 20 lat, najczesciej z kapitatem
zagranicznym.

Firmy z kapitatem zagranicznym
czerpaty inspiracje do tworzenia
polityki réznorodnosci z dokumentéw
przedsiebiorstw kraju pochodzenia

kapitatu. Nierzadko implementowaty
tresci w stopniu znacznym lub
catkowitym, przy czym byty one
ttumaczone na jezyk polski.

Przedsiebiorstwa mniejsze, obecne

na rynku stosunkowo krétko,
odgrywaty marginalng role w aspekcie
realizowania strategii zatrudnieniowych
wobec 0séb z niepetnosprawnosciami.
Podmioty te nie posiadaty dokumentéw
polityki réznorodnosci.

Pracodawcy posiadajacy dokument
polityki réznorodnosci lub
komunikujacy o tym na swoich stronach
internetowych i w social mediach, nie
mieli czesto Swiadomosci waznosci
wdrazania postulatéow dotyczacych
réznorodnosci, w tym zatrudniania
0s6b z niepetnosprawnosciami. Z jednej
strony byto to wynikiem braku wiedzy
o mechanizmach umozliwiajgcych
wdrazanie poszczegélnych proceséw
(np. dostosowanie miejsca pracy do
potrzeb pracowniczki i pracownika

o potrzebach szczegélnych 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.

To z kolei powodowato, ze dokumenty
opisujyce polityki roznorodnosci
danych firm przedstawiane
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byty czesto hastowo, w spos6b
niepogtebiony, np. tylko 13%
pracodawcow opisywato w dokumencie
w sposob szczegbtowy sciezke awansu.

Mylnie i w sposéb nieuprawniony,
zidentyfikowane w badaniu
dokumenty, okreslane byty kodeksami
etyki, strategiami, czy politykami
przedsiebiorstw. W rzeczywistosci
obszarowi réznorodnosci poswiecano
kilka zdan, czasem akapit, w ktérych
pracodawcy zaznaczali o otwartosci
na zatrudnienie wybranych

grup spotecznych, np. kobiet

i mezczyzn, 0s6b o réznej orientagji
seksualnej etc., a rzadziej — oséb

z niepetnosprawnosciami. Dziatania
dotyczace onboardingu, ofboardingu
i rebordingu opisywane byty
sporadycznie i pobieznie.

Najwiecej tresci w obszarze
réznorodnosci zostato poswiecone
procesowi rekrutacji- najczesciej
rowniez w sposéb dos¢ ogélny.
Ponadto pracodawcy zwracali uwage na
osoby z niepetnosprawnosciami przede
wszystkim jako cze$¢ roznorodnego
zespotu pracowniczego firmy (80%)
oraz w odniesieniu do sposobu
zgtaszania nieprawidtowosci

w zakresie przestrzegania polityki
réznorodnosci (71%). Pozostate
obszary dziatarh w obszarze
pracowniczek i pracownikéw

z niepetnosprawnosciami byty
dostrzegane sporadycznie. Nie byto

powszechnej wiedzy, ze polityka
réznorodnosci powinna odnosic sie do
0so6b z niepetnosprawnosciami szerzej -
takze jako do tancucha dostawcéw oraz
klientek i klientéw Firmy.

Pracodawcy majacy dokument
polityki réznorodnosci czesciej
komunikowali i realizowali

wiecej dziatan w obszarze

strategii zatrudnieniowych oséb

z niepetnosprawnosciami wobec
pracodawcow, ktoérzy takiego
dokumentu nie posiadali, ale
informowali o podejmowanych na

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.

Trzeba réowniez zaznaczy¢, ze
pracodawcy zainteresowani
wdrozeniem dobrych praktyk z zakresu
realizowanej w firmie polityki
réznorodnosci pozostawali nimi
zainteresowani jedynie na poziomie
deklaratywnym. W rzeczywistosci

nie posiadali konkretnych

i ustrukturyzowanych kierunkéw

dla dalszych dziatan majacych na

celu rozwéj polityki réznorodnosci

w firmie. Chcieliby wprowadzi¢ zmiany,
dokonac poprawek, a nawet zatrudnia¢
osoby z niepetnosprawnosciami, ale

de facto nie wiedzieli za pomoca
jakich mechanizméw i w jakim

zakresie mogliby te zatozone cele
0siggna¢, a przede wszystkim nie byli
definitywnie przekonani do takiego
kierunku postepowania.

Sytuacja przedstawiata sie jako
jeszcze trudniejsza w odniesieniu do
polityki r6znorodnosci realizowanej
w zaktadach pracy chronionej.
Przeprowadzone badanie pokazato,
ze w firmach rynku chronionego
(ZPCH) brakowato wiedzy, ale
réwniez checi do wprowadzania
jakichkolwiek zmian dotyczacych
mozliwego rozwoju polityki
réznorodnosci przedsiebiorstwa.
Mimo, ze cel dziatalnosci tych firm
stanowi promocja zatrudnienia oséb
z niepetnosprawnosciami, stosunek
tych podmiotéw do réznorodnosci
pozostawat obojetny.

Pracodawcy nie posiadajacy dokumentu
polityki r6znorodnosci pozostawali
zainteresowani wdrozeniem go

w stopniu ograniczonym lub zadnym.
Zaréwno pracodawcy zainteresowani
wdrozeniem dobrych praktyk, jak

i Ci, ktorzy takiego zainteresowania

nie przejawiali, nie szukali wsparcia
zewnetrznego i nie zamierzali z tego
tytutu ponosi¢ dodatkowych naktadéw
finansowych. Pracodawcy niemajacy
dokumentu polityki réznorodnosci
deklarowali brak zapotrzebowania na
jego opracowanie.

Dokumenty opisuj3ce realizowang
w firmach polityke réznorodnosci
najczesciej nie byty komunikowane
przez pracodawce na zewnatrz.
Mozliwos¢ 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 os6b zwraca uwage
przy wyborze przysztego pracodawcy
na czynniki pozaptacowe, nie jest to
rozwigzanie korzystne i sprzyjajace
pogtebieniu wiedzy z obszaru
strategii zatrudnieniowych danej
firmy. Powszechne komunikowanie

o realizowanej w firmie

polityce réznorodnosci z duzym
prawdopodobienstwem przyczynitoby
sie do wiekszego zainteresowania
0s6b z niepetnosprawnosciami
zatrudnieniem u danego pracodawcy.

Pracodawcow, ktorzy opisywali

w dokumencie realizowang
polityke roznorodnosci w sposéb
kompleksowy i szczeg6towy byto
niewielu. Podmioty z tej grupy
realizowaty dobre praktyki w obszarze
strategii zatrudnieniowych oséb

z niepetnosprawnosciami. Moga
stanowi¢ przyktad dla pozostatych
firm, ktére mogtyby czerpac

z tych doswiadczen i wdrazac
poszczegélne dziatania w strukturach
swoich przedsiebiorstw. Wsréd
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dobrych praktyk pracodawcéow
realizowanych w obszarze

réznorodnosci, w tym dotyczacych
0s6b z niepetnosprawnosciami
znalazty sie m. in.: programy
wewnetrzne, w ktérych udziat

braty pracowniczki i pracownicy

z niepetnosprawnosciami, szkolenia
przygotowujgce do zatrudnienia
0s6b z niepetnosprawnosciami
dedykowane poszczegdlnym

grupom pracowniczym (np. kadra
menadzerska, dziat HR), programy
stazowe, dostosowanie miejsca

i stanowiska pracy do potrzeb oséb

z niepetnosprawnosciami, wspoétpraca
miedzysektorowa, czy szczegétowe
informowanie (zaréwno zewnetrzne
jak i wewnetrzne) o podejmowanych
w obszarze zatrudniania oséb

z niepetnosprawnos$ciami dziataniach.




Rekomendacje




W wyniku realizacji badania przygotowane zostaty kluczowe rekomendacje

dla pracodawcéw w zakresie ksztattowania réznorodnego Srodowiska pracy,

w tym przy udziale pracowniczek i pracownikéw z niepetnosprawnosciami, ktére
prezentujemy ponize;j:

1. Pracodawcy nieposiadajgcy obecnie polityki réznorodnosci lub
zatrudnieniowej powinni dotozy¢ wszelkich staran, by takie dokumenty
przygotowac oraz wdraza¢ w sposob celowy i planowany zatozenia tych
polityk. Biorac pod uwage specyfike zagadnien, ktérych przedmiotowy
dokument dotyczy, rekomendujemy wykorzystanie w procesie opracowania
polityk réznorodnosci lub zatrudnieniowych modelu partycypacyjnego,

w ktérym przygotowanie dokumentu poprzedzaja konsultacje z zespotem,
ktérego ww. polityka dotyczy. Osoby te moga np. w ramach grup

(] (] [ ]
P rze ka zuj e te WI ed ZQ qa lejl warsztatowych uczestniczy¢ rowniez w projektowaniu samego dokumentu.
° [
2e by NI kt y 4 p ra COd aWCOW' . Pracodawcy posiadajacy polityke réznorodnosci lub zatrudnieniowa

powinni wykorzystywac je jako wazny element komunikacji zewnetrznej

() [ ] 4 [ ]
p I"ZE d S I Q b I 0 I'COW n I e ba{ i budowania wizerunku przyjaznego i otwartego pracodawcy. W tym celu
Sie za t ru d n ia é 056 b z niezbedne jest publikowanie ww. dokumentéw na stronach internetowych

pracodawcow.

[ J 4 [ J [ ]
I'l l e p e{n OS p I'aWI'I OSC I a ITI Io . Przygotowane przez pracodawcéw dokumenty, poza deklaracjami

otwartosci na rézne grupy pracownicze, powinny zawiera¢ konkretne

(ekspertka ds. spo{ecznych' zwiazek dziatania i sposoby monitorowania ich efektow. Na szczegélng uwage
w tym obszarze zastuguje wtasciwe wyznaczenie poczagtkowego etapu
ZaWOdOWy) dziatan réznorodnosciowych — od etapu rekrutacji, przez dziatania

adaptacyjne, do dziatan ukierunkowanych na utrzymanie zatrudnienia.

Istotnym elementem wdrazania polityki réznorodnosci jest transparentna
polityka komunikacji tych dziatan. Warto, by byta realizowana zaréwno
wewnatrz organizacji do pracowniczek i pracownikéw juz zatrudnionych, jak
i na zewnatrz — do potencjalnych kandydatek i kandydatéw do pracy oraz
innych interesariuszy i partneréw biznesowych i instytucjonalnych.

Pracodawcom deklarujgcym obecnie brak zainteresowania wdrazaniem
polityki r6znorodnosci, czy zatrudniania rekomendujemy przeprowadzenie
badania wsrod obecnego zespotu pracowniczego oraz oséob aplikujacych
na ogtoszenia prace (np. w ramach badania candidate experience)
weryfikujacego, na ile kwestia réznorodnosci i otwartego komunikowania
wartosci i dziatan, jakie pracodawcy realizuja w tym obszarze s3 istotne

dla tych oséb. Pozyskanie informacji w tym zakresie moze by¢ istotng
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10.

przestanka do podjecia ostatecznej decyzji o potrzebie opracowania

i wdrozenia tego typu polityki w firmie.

Pracodawcy powinni podejmowac dziatania edukacyjne i informacyjno-
promocyjne zwigzane z promocj3 roznorodnosci i metodami 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 powinni by¢ zaangazowane réwniez pracowniczki
i pracownicy. Do tego celu mozna wykorzystac cykliczne badania
satysfakcji, czy oceny pracy.

Istotng role inicjujacy i monitorujgcq dziatania w obszarze r6znorodnosci
u pracodawcow mogg petnic¢ zwigzki zawodowe. Podmioty te maj3
kompetencje i uprawnienia do wptywania na polityke i programy
przyjmowane u pracodawcy.

Organizacje pracodawcow w ramach dziatan prowadzonych dla

swoich cztonkéw powinny zintensyfikowac dziatania edukacyjne

i promuj3ce wdrazanie polityki roznorodnosci i zatrudniania osob

z niepetnosprawnosciami. W tym celu mozna zsieciowac i wykorzystac
know-how wspétpracujacych w obszarze rynku pracy NGO.

Pracodawcy zainteresowani przyjeciem polityki réznorodnosci

i opracowaniem konkretnych programoéw wspierajgcych réznorodnosc

i zatrudnianie oséb z niepetnosprawnosciami, wskazujacy brak niezbednego
przygotowania i wiedzy w tych obszarach powinny rozwazy¢ mozliwos¢
nawigzania wspotpracy z NGO specjalizujgcymi sie wspieraniem
procesow rekrutacyjnych i zatrudnieniowych tej grupy oséb. Do
mozliwych form wspétpracy zaliczy¢ nalezy:

rézne formy doradztwa,
szkolenia i warsztaty dla réznych grup pracowniczych,

analizy dotychczasowych programow, polityk odnoszacych sie do
zatrudniania i zarzadzania zespotem,

przygotowanie we wspotpracy z zespotem pracodawcy polityki

réoznorodnosci, zatrudniania,

przeprowadzenie badania kultury organizacyjnej wsréd
pracownikéw, na podstawie ktérego mozliwe bedzie dokonanie
oceny dotychczasowych rozwiazan i przygotowanie rekomendacji
dotyczacych dalszych dziatan.
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Spis wykresow

Wykres 1. Rodzaj badanych prawodawcéw z uwagi na wielkos¢ firmy
(badanie desk research, N=300)

Wykres 2. Wielkos¢ badanych podmiotéw (badanie desk research, N=300)
Wykres 3. Okres prowadzenia dziatalnosci (badanie desk research, N=300)

Wykres 4. Obszar dziatalnosci fundacji prowadzonych przez badane podmioty
(badanie desk research, N=300)

Wykres 5. Informacja o realizowanej polityce réznorodnosci
(badanie desk research, N=300)
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Zataczniki

Dobre praktyki - case study

Narzedzia badawcze

Checklista w analizie desk research

Kwestionariusz ankiety internetowej (CAWI)

. Scenariusz wywiadu, pracodawca z dobrymi praktykami

Scenariusz wywiadu, pracodawca zainteresowany dobrymi praktykami
. Scenariusz wywiadu, prawcowniczka/pracownik z niepetnosprawnoscia
Scenariusz wywiadu, zwigzek zawodowy

. Scenariusz wywiadu, organizacja pracodawcow
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