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Przekazujemy do rak Czytelnikow broszure zawierajgcg prezentacje dobrych praktyk w zatrudnianiu
niepetnosprawnych pracownikéw w firmach i instytucjach z otwartego rynku pracy. Wybér zawiera
przykfady dwudziestu firm i instytucji: dziesieciu dziatajagcych w Polsce i dziesigciu w innych krajach
Europy. Prezentacje dobrych praktyk zostaly poprzedzone krétkim omoéwieniem zatozen polityki Unii
Europejskiej wobec zatrudnienia os6b niepetnosprawnych.

Opisy dobrych praktyk przygotowano na podstawie materialu badawczego i dokumentacyjnego
zebranego w ramach projektu ,0d kompleksowej diagnozy sytuacji oséb niepetnosprawnych w Polsce
do nowego modelu polityki spotecznej wobec niepetnosprawnosci”, kierowanego przez prof. dr hab.
Barbare Gaciarz. Projekt ten byt realizowany przez Wydziat Humanistyczny Akademii Gérniczo-Hutniczej w
Krakowie w latach 2012-2014 i finansowany przez Panstwowy Fundusz Rehabilitacji Oséb Niepetno-
sprawnych.

W ramach projektu realizowano m.in. modut “Wyréwnywanie szans w zatrudnieniu oséb z niepet-
nosprawnosciami. Dobre praktyki pracodawcéw. Doswiadczenia polskie i miedzynarodowe.” Jego cele
zdefiniowano nastepujgco: zgromadzenie wiedzy, analiza i upowszechnienie najlepszych programéw
i praktyk w zatrudnianiu niepetnosprawnych pracownikéw w firmach i instytucjach z otwartego rynku
pracy. W realizacje projektu zostali zaangazowani praktycy z firmy doradztwa personalnego HRK.

Broszure kierujemy przede wszystkim do pracodawcéw. Jej celem jest promocja dobrych praktyk
oraz organizacji, ktére odniosty sukces w zatrudnianiu niepetnosprawnych pracownikéw.
Zaprezentowane przyktady sg dowodem na to, ze mozna przetamywaé stereotypy i uprzedzenia
spoteczne oraz wdraza¢ udane rozwigzania utatwiajgce osobom niepetnosprawnym dostep do zatrudnie-
nia. Petna analiza wynikéw badan ukaze sie¢ w publikacji projektu w 2014 roku.

Mamy nadzieje, ze zaprezentowane praktyki stang sie inspiracjg dla pracodawcéw do
wprowadzania w zycie rozwigzan, ktére sprawdzity sie w innych organizacjach, i sprawia, ze zasady
réwnosci i niedyskryminacji przestang by¢ tylko pojeciami prawnymi, a stang sie codzienng
praktykg przedsiebiorstw iinstytucji w Polsce.



W krajach Europy wystepujg rézne modele polityki zatrudnienia os6b niepetnosprawnych,
o odmiennych zatozeniach koncepcyjnych i wykorzystywanych rozwigzaniach. W ramach istniejacych
modeli poszczegdlne panstwa stosujg rézne formy interwencji kierowane do pracodawcow i innych
podmiotéw rynku pracy oraz do oséb niepetnosprawnych. Ich wspélnym celem jest wsparcie zatrud-
nienia oraz aktywizacja i rehabilitacja zawodowa os6b niepetnosprawnych. Dwa podstawowe systemy
to system kwotowy i system oparty na prawach obywatelskich*.

Polityka zatrudnienia oparta na systemie kwotowym dominuje w panstwach europejskich. Wyste-
puje m.in. w Austrii, Francji, Niemczech, Hiszpanii, Irlandii, Wioszech, a takze w Polsce. Naktada na
pracodawcéw, ktérzy nie zatrudniajg wymaganej liczby niepetnosprawnych pracownikéw, obowigzek
ptacenia skfadki (kary) na wydzielony fundusz (w Polsce na PFRON). Pracodawcy osiagajacy norme za-
trudnienia niepetnosprawnych pracownikéw mogg uzyska¢ dodatkowe wsparcie finansowe ze $rodkéw
publicznych. Celem tego rozwigzania jest wymuszenie na pracodawcach z otwartego rynku pracy
(przy pomocy argumentéw ekonomicznych), aby tworzyli nowe miejsca pracy dla oséb niepetnospraw-
nych i utrzymywali te istniejgce.

Polityka zatrudnienia oparta na prawach obywatelskich polega na egzekwowaniu konstytucyjnie za-
gwarantowanych praw, jak prawo do pracy czy zakaz dyskryminacji. Wystepuje m.in. w takich krajach,
jak Wielka Brytania, Irlandia, Szwecja czy Holandia. W systemie opartym na prawach obywatelskich
obowiazujgce normy (takie jak zréwnanie prawa do pracy i wyréwnanie szans w zatrudnieniu) sg kon-
sekwencjg podzielanych przez spoteczenstwo wartosci, wzmacnianych przez ustawodawstwo antydy-
skryminacyjne.

Istniejg tez modele, ktére wykorzystujg rozwigzania mieszane. Mozna do nich zaliczy¢
polityke zatrudnienia opartag na motywowaniu pracodawcéw, odwotujgcg sie do ustawodawstwa
antydyskryminacyjnego i obowigzku przystosowania miejsc pracy oraz do szeroko rozumianej opinii
spotecznef’. Rozwigzania te wystepujg m.in. w Danii i Norwegii. System opiera sie tam na
dobrowolnosci dziatan pracodawcoéw, gdyz nie ma sankcji finansowych za niezatrudnianie
niepetnosprawnych pracownikdw. Pracodawcy sg motywowani kampaniami informacyjnymi i
wspierani réznymi instrumentami, m.in. w ramach aktywnej polityki rynku pracy czy zabezpieczenia
spotecznego. Podejmujg rézne dziatania i inicjatywy w ramach tzw. dobrych praktyk w zatrudnianiu
niepetnosprawnych pracownikéw.

Warto podkresli¢, ze o ile systemy kwotowe (redystrybucyjne) w dalszym ciggu dominujg w pan-
stwach Europy, to w ustawodawstwach poszczegdlnych panstw, a takze na szczeblu unijnym i mie-
dzynarodowym coraz wigkszego znaczenia nabiera podejscie antydyskryminacyjne i wigczanie oséb
niepetnosprawnych w gtéwny nurt polityki zatrudnienia.
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. Szersze oméwienie w: M. A. Paszkowicz, Wybrane aspekty funkcjonowania oséb z niepetno sprawnos$ciami, Uniwersytet Zielonogérski,
Zielona Géra 2009; M. Garbat, Zatrudnienie i rehabilitacja zawodowa oséb z niepetnosprawnoscia w Europie, Oficyna Wydawnicza
Uniwersytetu Zielonogérskiego, Zielona Géra 2012.
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,Europejska strategia w sprawie niepetnosprawnosci 2010-2020” jest dokumentem okreslajacym
dziatania podejmowane na poziomie Unii Europejskiej i pafnstw cztonkowskich, ktérych celem jest
umozliwienie osobom niepetnosprawnym korzystania z przystugujacych im praw i zwigkszenie ich
uczestnictwa w zyciu spotecznym i gospodarczym.

Do podstawowych obszaréw dziatania zaplanowanych do 2020 roku zalicza sig:

dostepnosé — zapewnienie dostepnosci towaréw, ustug (takze publicznych) oraz urzadzen wspo-
magajgcych dla osob niepetnosprawnych;

uczestnictwo — osiggniecie petnego udziatu oséb niepetnosprawnych w zyciu spotecznym przez:
umozliwienie im korzystania ze wszystkich korzysci ptynacych z obywatelstwa UE, usuniecie barier
administracyjnych i wynikajgcych z postaw spotecznych, zapewnienie ustug srodowiskowych wyso-
kiej jakosci;

réwnos¢ — wyeliminowanie dyskryminacji ze wzgledu na niepetnosprawnos¢;

zatrudnienie — umozliwienie znacznie wigkszej liczbie oséb niepetnosprawnych zarabiania na zycie
na otwartym rynku pracy;

ksztafcenie i szkolenie — upowszechnienie ksztalcenia otwartego i uczenia si¢ przez cate zycie dla
niepetnosprawnych uczniéw i studentdw;

ochrona socjalna — dziatanie na rzecz godnych warunkéw zycia oséb niepetnosprawnych;

zdrowie — zwigkszenie réwnego dostepu oséb niepetnosprawnych do $wiadczen zdrowotnych i
powigzanych ustug;

dziatania zewnetrzne — promowanie praw oséb niepetnosprawnych w ramach dziatan
zewnetrznych UE.

Problem zatrudnienia oséb niepetnosprawnych nalezy do priorytetowych obszaréw dziatania polityki
panstw cztonkowskich. Wedtug szacunkéw w UE pracuje okoto 50% oséb niepetnosprawnych. W Polsce
wskaznik zatrudnienia oséb niepetnosprawnych w wieku produkcyjnym nie przekracza 25%‘. Celem przy-
jetej strategii jest umozliwienie znacznie wiekszej liczbie oséb niepetnosprawnych wykonywania pracy
zawodowej i uzyskiwania dochodu, przede wszystkim na otwartym rynku pracy.

Dziataniawspierane przez UE to m. in.:
rozwijanie aktywnej polityki rynku pracy i ustug w dziedzinie zatrudnienia;

walka z postawami i putapkami zwigzanymi z korzystaniem ze swiadczen, ktére zniechecajg osoby
niepetnosprawne do wchodzenia na rynek pracy;

zwiekszanie dostepnosci miejsc pracy i pomoc w integracji na rynku pracy;
wspieranie szkolen w miejscu pracy;
promocja zarzgdzania réznorodnoscig w miejscu pracy;

wspieranie inicjatyw na rzecz przedsigbiorczosci spotecznej i samozatrudnienia.

3. Komunikat Komisji do Parlamentu Europejskiego, Rady, Europejskiego Komitetu Ekonomiczno-Spotecznego i Komitetu Regionéw z dnia
15.11.2010 r, Europejska strategia w sprawie niepetnosprawnosci 2010-2020: Odnowione zobowigzanie do budowania Europy bez
barier, Bruksela, KOM(2010) 636 wersja ostateczna.

4. Aktywnos$¢ ekonomiczna ludnosci Polski IV kwartat, GUS, Warszawa 2013.



Wykres 1. Aktywnos$é ekonomiczna oso6b niepetnosprawnych w Polsce, IV kwartat 2012 r.

Pracujacy
Ogoétem
1 930 000 . Bezrobotni
(100%)
Bierni
(lub nieaktywni)
zawodowo

1 389 000
(72,0%)

Zrédfo: Aktywnosc¢ ekonomiczna ludno$ci Polski IV kwartat, GUS, Warszawa 2013, tabela 5.3, s. 252, ludno$¢ w

wieku produkcyjnym 18-59/64 lata.
Konwencja ONZ o prawach oséb niepetnosprawnych

Konwencja o prawach oséb niepetnosprawnych przyjeta przez Zgromadzenie Ogélne Narodéw
Zjednoczonych 13 grudnia 2006 roku to pierwszy prawnie wigzacy instrument w zakresie praw
czlowieka, ktérego stronami sg UE i panstwa cztonkowskie®. Konwencja ONZ zobowigzuje panstwa
cztonkowskie do ochrony wszystkich praw cztowieka i praw podstawowych oséb niepetnosprawnych.

W swoich podstawowych postanowieniach Konwencja uznaje prawo do pracy oséb niepetno-
sprawnych na zasadzie réwnosci z innymi osobami. Prawo do pracy obejmuje mozliwo$é zarabiania
na zycie w swobodnie wybranym, integracyjnym i dostepnym $rodowisku pracy, wprowadzanie
racjonalnych usprawnien w miejscu pracy, zakaz dyskryminacji ze wzgledu na niepetnosprawnosé we
wszystkich sprawach dotyczacych zatrudnienia, warunkéw pracy, praw zwigzkowych, ustug instytucii
rynku pracy i szkolenia zawodowego.

W dokumencie podkresla sig, ze brak réwnych szans w dostepie do zatrudnienia stanowi gtéwng
przyczyne ubostwa i wykluczenia oséb niepetnosprawnych. Marginalizacja w sferze ekonomicznej tgczy
sie czesto z wykluczeniem z innych sfer zycia politycznego i spotecznego.

Regulacje prawne sg waznymi instrumentami, ktére mogg doprowadzi¢ do zmiany postaw i praktyk
organizacyjnych w sferze pracy.

5. Konwencja o prawach oséb niepetnosprawnych sporzadzona w Nowym Jorku dnia 13.12.2006 r., ratyfikowana przez UE 23.12.2010 .,
przez Polske 15.06.2012 r. (DZ.U. z 2012 r. poz. 1169).

7 Wspieranie zatrudnienia oséb niepetnosprawnych w UE



Upowszechnianie dobrych praktyk moze wptyng¢ na zmiany postaw pracodawcéw i pracownikow
w kwestii zatrudniania os6b niepetnosprawnych. Opisane w broszurze firmy i instytucje to tylko wybrane
przykfady organizaciji, ktére zatrudniajg niepetnosprawnych pracownikéw i stosujg dobre rozwigzania w
tym zakresie. Takich firm i instytucji jest wiele i z kazdym rokiem ich liczba ro$nie. Wplywa na to wiele
czynnikow:

ustawodawstwo migdzynarodowe, wspolnotowe i krajowe, ktdre zacheca do dziatan w kierunku
gwarantowania prawa do pracy i stosowania praktyk réwnosciowych w stosunku do oséb niepet-
nosprawnych, a niekiedy je wymusza;

polityka spoteczna panstw nastawiona na wspieranie dziatan w zakresie aktywnosci zawodowe;j i
spotecznej oséb niepetnosprawnych;

dziatania przedsiebiorstw i instytucji wdrazajgcych z sukcesem programy i polityki zatrudniania
niepetnosprawnych pracownikéw i promujacych te przedsiewzigcia, wspierane koncepcjami zrow-
nowazonego rozwoju, spotecznie odpowiedzialnego biznesu, polityki ré6znorodnosci, zarzadzania
niepetnosprawno$cig w miejscu pracy;

rozwoj organizacji obywatelskich zrzeszajgcych osoby niepetnosprawne i/lub dziatajgcych na rzecz
zatrudnienia os6b z dysfunkcjami — wspierajgcych pracodawcow i niepetnosprawnych kandydatéw
do pracy i pracownikéw;

zmiany w $wiadomosci spotecznej i postawach ludzi ,normalizujacych” problem niepetnospraw-
nych pracownikéw w miejscu pracy, a takze zmiana postaw samych oséb niepetnosprawnych
wobec wiasnej aktywnosci zawodowe;.

Przedstawione w broszurze studia przypadkéw firm i instytucji, ktére majg dobre praktyki w zatrud-
nianiu niepetnosprawnych pracownikéw, zostaty opracowane na podstawie wywiadéw i analizy doku-
mentéw w drugiej potowie 2012 roku. Badania realizowat zespdt konsultantéw z firmy HRK S.A. z
udziatem ekspertéw projektu Wydziatu Humanistycznego AGH. Dobér firm i instytucji zostat przepro-
wadzony na podstawie analizy dokumentéw i konsultacji eksperckich. Jego celem byto zaprezentowanie
pracodawcéw, ktorych dobre praktyki w zatrudnianiu oséb niepetnosprawnych sa rozpoznawalne
na rynku krajowym i europejskim.

Wyboér obejmuje:

Altix

Biuro Rzecznika Praw Obywatelskich

Carrefour Polska

Niepubliczny Zaktad Opieki Zdrowotnej Rudek

Laboratorium Kosmetyczne Dr Irena Eris

Miejska Biblioteka Publiczna w Katowicach

Centralne Laboratorium Panstwowej Inspekcji Ochrony Roslin i Nasiennictwa
Sodexo

Sopockie Towarzystwo Ubezpieczen Ergo Hestia

Hutchinson



Allehande Kgkken — Dania

Electricit¢ Réseau Distribution France — Francja

Ford-Werke GmbH — Niemcy

Ikea Deutschland — Niemcy

Marionnaud Parfumeries — Francja

Max Hamburgerrestauranger — Szwecja

Parlament Europejski — Belgia/Luksemburg

Department for Social Inclusion of Persons with Disabilities — Cypr
Rehab Station Stockholm — Szwecja

Thales Group — Francja

Materiat zaprezentowany w broszurze ma charakter informacyjny. Dziekujemy firmom i instytucjom
za zgode na jego upowszechnienie. Zapraszamy do zapoznania sie z wynikami badan i studiami
przypadkéw dobrych praktyk w publikacji projektu, ktéra ukaze sie w 2014 roku.



Altix

Altix jest najwiekszg w Polsce firmg zajmujacg sie
dystrybucjg elektronicznego sprzetu dla inwalidow wzroku i
jedng z wiekszych o tym profilu w Europie. Firma jest
réwniez pionierem tyfloinformatyki (informatyki dla
niewidomych) w naszym kraju. Jej twoércy doskonale rozumieja
potrzeby swoich klientdw, sami bowiem sg osobami
niewidomymi.

Niepetnosprawni, w wigkszosci z dysfunkcjg wzroku, sg za-
trudnieni na wszystkich poziomach firmowej hierarchii — od pra-
cownikéw wykonawczych po zarzad — i na niemal wszystkich
stanowiskach. Sg w Altix m.in. informatykami, handlowcami

i telemarketerami.  Firma  posiada  réwniez  grupe
niewidzacych wspotpracownikéw, ktérzy testujg oferowany
przez nig sprzet i oprogramowanie. Altix korzysta z

dofinansowania PFRON-u do wynagrodzen pracownikow
niepetnosprawnych.

O zatrudnieniu w firmie Altix decydujg kompetencje kandydata i jego nastawienie do pracy.
Kandydaci wypeiniajg test wiedzy branzowej i ogélnej, w tym z zakresu tematyki niepetnosprawnosci,
rozwigzujg tez zadania matematyczne. Rozmowe rekrutacyjng prowadzi przedstawiciel zarzadu.
Podczas rozmowy obecny jest pelnosprawny pracownik. Nowo zatrudnieni otrzymujg ,pakiet na
wejscie”, czyli zbiér wszystkich potrzebnych w pracy informacji i dokumentéw. Pracownicy niewidzacy
otrzymujg go w wersji braille’owskiej.

Altix wyréznia bardzo wysoki poziom dostosowania stanowisk pracy do potrzeb oséb niepeino-
sprawnych. Firma zapewnia im nowoczesny sprzet — monitory braille’'owskie, syntezatory mowy,
urzgdzenia méwigce. Charakterystyczne dla firmy Altix jest podejécie do organizacji pracy — cze$¢ oséb
pracuje w elastycznym czasie pracy lub w systemie telepracy. Utatwieniem w pracy jest wewnetrzny sy
tem informatyczny, ktéry ewidencjonuje czas pracy, umozliwia przesytanie notatek i wiadomosci oraz
zakfadanie grup dyskusyjnych na wybrane tematy. Stuzy réwniez do wyznaczania zadan i zarzadzania
projektami. Korzystajg z niego wszyscy zatrudnieni, bez wzgledu na to, czy sg osobami petno- czy nie-
petnosprawnymi.

Niepetnosprawni pracownicy w firmie Altix mogg liczy¢ na awans oraz uczestniczg w tych samych
szkoleniach co petnosprawni pracownicy. Wybierajgc lokalizacje na potrzeby szkolenia, firma bierze
pod uwage bezpieczenstwo i wygode pracownikéw z niepetnosprawnoscia. Dba tez o dostepno$¢ ma-
teriatdw szkoleniowych: zapewnia braille’owskie lub elektroniczne wersje tresci szkoleniowych, a takze
sprzet i technologie do ich odczytu (np. syntezatory mowy). Menedzerowie doktadajg staran, by wszyst-
kich traktowaé w ten sam sposéb. Niektdre osoby potrzebujg wiekszej uwagi czy coachingu, nie ma to
jednak zwigzku zich niepetnosprawnoscia.

Wyréznikiem firmy jest szeroko zakrojony program odpowiedzialnosci spotecznej, ktéry obejmuje
m.in. wolontariat pracowniczy. W 1992 roku Altix zatozyt fundacje ,Szansa dla Niewidomych”, ktéra
wspiera rehabilitacje, aktywizacje i rozw¢j zawodowy os6b z dysfunkcjg wzroku. Firma prowadzi
takze program wolontariatu pracowniczego i utrzymuje 10 Tyflopunktéw (punktéw informacyjno-
rehabilitacyjnych), ktére sg elementem programu aktywizacji zawodowej niewidomych i wspierajg
zaktadanie przez nich wtasnych firm.



Biuro Rzecznika Praw Obywatelskich

Zatrudnianie niepetnosprawnych w Biurze Rzecznika Praw
Obywatelskich jest naturalng konsekwencjg petnionej przez
Rzecznika roli niezaleznego organu ds. réwnego traktowania®
i jednym z wielu dziatan podejmowanych przez niego na rzecz
wyréwnywania szans 0sob niepetnosprawnych.

W Biurze pracujg osoby niepetnosprawne z réznym stop-
niem i rodzajami niepetnosprawnosci, w tym z uposledzeniem
umysfowym oraz chorobami neurologicznymi przebiegajgcymi
ze znacznym upos$ledzeniem narzaddéw ruchu. Sa one zatrudnia-
ne gtéwnie na stanowiskach specjalistow i gtéwnych specjali-
stow. We wspdipracy z urzgdami pracy Biuro prowadzi takze
rekrutacje na staze dla oséb z niepetnosprawnoscig, w tym
z niepetnosprawnoscig intelektualng. Niektére pracujg poczat-
kowo z pomocg trenera pracy.

Prowadzone w BRPO nabory umozliwiajg wzigcie w nich udziatu osobom niepetnosprawnym, a
w publikowanych ogtoszeniach Biuro zacheca osoby niepetnosprawne do sktadania aplikacji. Zatrudnito
m.in. osobe ze znacznym stopniem niepetnosprawnosci na stanowisku referenta prawnego.

Dzieki dofinansowaniu z PFRON-u stanowisko pracy referenta zostato dostosowane do specyficznych
potrzeb osoby poruszajgcej sie na wézku — oddzielny pokdj na parterze budynku z tatwym dostepem
do toalety, zakup niezbednego sprzetu komputerowego (skaner, specjalna podktadka pod myszke).
Ze wzgledu na znaczny stopien niepetnosprawnosci pracownik wykonuje cze$¢é obowigzkéw w domu.
Pracujgc w Biurze, korzysta ze wsparcia osobistego asystenta.

Budynek BRPO jest dostepny dla os6b poruszajgcych sie na wdzku, strona internetowa ma
odpowiednig czcionke, kolory i kontrast, ktére sprawiaja, ze moga z niej korzysta¢ osoby
niedowidzace. Biuro zorganizowato dla swoich pracownikéw kurs jezyka migowego, a takze
szkolenie dotyczace sposobu komunikowania sie z osobami niepetnosprawnymi, podczas ktérego
pracownicy poznali zasady dostepnos$ci poczty elektronicznej i dokumentéw elektronicznych dla oséb
niedowidzacych i niewidomych.

Przetozeni starajg sie ocenia¢ wszystkich pracownikéw w ten sam sposéb. Do kazdego podchodzg
jednak indywidualnie, maja bowiem $wiadomo$¢ dodatkowych barier, jakie muszg w pracy pokonaé
osoby niepetnosprawne.

6. Ustawa z dnia 3 grudnia 2010 r. o wdrozeniu niektérych przepiséw Unii Europejskiej w zakresie réownego traktowania powierzyta
Rzecznikowi Praw Obywatelskich wykonywanie zadan dotyczacych realizacji zasady réwnego traktowania. Niezaleznie od Rzecznika
podobne zadania wykonuje takze Petnomocnik ds. Oséb Niepetnosprawnych.



Carrefour Polska

Carrefour jest liderem wielkiej dystrybucji w Europie i nume-
rem 2 na $wiecie. Ponad 9800 sklepéw Carrefour dziata w po-
nad 30 krajach Europy, Azji i Ameryki Potudniowej, zatrudniajgc
tacznie ok. 410 tys. pracownikow.

Globalnie Carrefour prowadzi polityke zréwnowazonego
rozwoju, ktéra zaktada harmonijny rozwdéj w dziedzinie gospo-
darki, ochrony $rodowiska i spoteczenstwa. W obszarze spotecz-
nym realizuje jg m.in. poprzez zatrudnianie niepetnosprawnych.

W firmie pracujg osoby z réznymi rodzajami niepetnospraw-
nosci — fizyczng, umystowa i psychiczng. Znajdujg one zatrudnie-
nie zaréwno w sklepach sieci (stanowiska kasjeréw i pracownikéw
sklepu), jak i w centrali (np. ksiegowi, graficy).

Carrefour posiada kodeks etyki zawodowej (kazdy pracownik przy zatrudnieniu podpisuje karte
etyki) i komitet etyki zawodowej, ktéry w razie potrzeby rozwigzuje problemy pracownicze. W kodeksie
etyki jest zawarty m.in. punkt o poszanowaniu godnosci i akceptacji réznorodnosci, rozumiany réwniez
jako tworzenie réwnych szans, sprzeciw wobec dyskryminaciji, zastraszeniu czy mobbingowi w miejscu
pracy. W firmie obowigzujg procedury antymobbingowe z oddzielnym, bezpiecznym kanatem
komunikaciji.

Przy zatrudnianiu niepetnosprawnych firma wspoétpracuje z réznymi organizacjami pozarzadowymi,
m.in. Stowarzyszeniem ,Niepetnosprawni dla srodowiska EKON” i Platformg Integracji Os6b Niepetno-
sprawnych (PION). Niepetnosprawni sg najczesciej zatrudniani na mocy umowy tréjstronnej miedzy
pracownikiem, organizacjg a firmg. Bez wzgledu na forme zatrudnienia posiadajg te same prawa i
obowiazki oraz otrzymujg te same $wiadczenia dodatkowe, cho¢ finansowane z innych zrédet, np.
Jpaczki Swigteczne” dla pracownikéw sklepu sg finansowane z funduszu socjalnego, natomiast dla
pracownikdw zatrudnionych na mocy umowy tréjstronnej — z obrotu sklepu, w ktérym pracuja.
Organizacje przeprowadzajg takze preselekcje kandydatéw i sg dla Carrefoura zrédtem informaciji o
zmianach prawnych.

Wdrozenie pracownika rozpoczyna sie od badan medycyny pracy. Lekarz opiniuje, czy
pracownik moze pracowa¢ na danym stanowisku i jakich potrzebuje dostosowan. Sam proces
wdrozenia obejmuje gtdéwnie integracje i instruktarz stanowiskowy, ktérym zajmuje si¢ bezposredni
przetozony (czasem z pomoca tlumacza jezyka migowego). Firma przygotowuje zespdt na przyjecie
niepetnosprawnego pracownika. Jezeli jest to pierwsza osoba niepetnosprawna w zespole, proces
ten przebiega diuzej (pracownicy czesto mysla, postugujgc sie stereotypami, ktore trzeba
przetamac). We wspotpracy z organizacjg EKON w firmie prowadzone sg takze szkolenia na temat
niepetnosprawnosci dla kadry menedzerskiej.

Pracownik niepetnosprawny jest w ten sam sposéb rozliczany z realizacji celéw jak petnosprawny.
Bierze tez udziat w tych samych formach integracji i szkoleniach. Natomiast w przypadku niektérych
niepetnosprawnosci nie jest mozliwy awans pionowy. Pracownicy mogg natomiast ,awansowac’
poprzez zmiang czy rozszerzenie zakresu obowigzkow.

Kierownicy sklepédw sa nagradzani premig za osiggniecie okre$lonego wskaznika zatrudnienia osob
niepetnosprawnych w podlegtej im placéwce.



Laboratorium Kosmetyczne Dr Irena Eris

Laboratorium Kosmetyczne Dr Irena Eris jest znanym polskim
producentem kosmetykdw, a marka Dr Irena Eris jedng z najcen-
niejszych polskich marek.

W zakfadzie produkcyjnym Laboratorium w Piasecznie sg za-
trudnione osoby z réznym stopniem i rodzajem niepetnospraw-
nosci: gtuchoniemi, osoby z niepetnosprawnoscig ruchowa,
wzrokowg i psychiczng. Poczgtkowo pracowali giéwnie w dzia-
le produkcji, obecnie sa zatrudniani takze w administracji czy
na samodzielnych stanowiskach.

W latach 1993-2002 Laboratorium dziatato jako zaktad pracy
chronionej. W tym czasie wprowadzono wiele udogodnien dla
0s6b niepetnosprawnych, m.in. zamontowano porecze, specjalne
ergonomiczne krzesta obrotowe, podno$niki do pakowania kartonéw; dobudowano podjazdy i windy; wpro-
wadzono specjalne strefy komunikacyjne dla oséb postugujacych sie jezykiem migowym. Wszystkie maszyny
w zaktadzie wyposazono w sygnalizacje $wietlng (nie wszyscy pracownicy styszg sygnaty dzwigkowe).

Proces rekrutacji w zaktadzie zawsze przebiega tak samo bez wzgledu na to, czy kandydat jest petno-
czy niepetnosprawny. Aktualnie firma wdraza program ,Wiacz sie”, ktérego celem jest wspieranie oséb
wykluczonych (w tym niepetnosprawnych). Program jest prowadzony we wspotpracy z Konfederacjg
Pracodawcow Prywatnych Lewiatan”. Kazdy pracownik po przyjeciu do pracy przechodzi
szkolenie adaptacyjne, podczas ktérego zapoznaje sie z zasadami BHP, wewnetrznymi regulacjami,
procedurami i politykami obowigzujgcymi w firmie. Musi tez podpisa¢ dokument poswiadczajacy
znajomos¢ wartosci firmowych. Podczas szkolenia petnosprawni pracownicy sg informowani o
mozliwosci wspotpracy z osobami niepetnosprawnymi. Gdy do pracy przyjmowana jest osoba z
niepetnosprawnoscia, dziat HR przekazuje zespotowi informacje o mozliwych trudnosciach wynikajacych
z niepetnosprawnos$ci nowego pracownika (np. w przypadku oséb niestyszacych).

Laboratorium dostosowuje organizacje czasu pracy do potrzeb niepetnosprawnych pracownikow.
Zgodnie z Kodeksem Pracy oferuje im wigkszg liczbe dni urlopowych i skrécony czas pracy. Grafik
pracy w dziale produkcji jest przygotowywany dla wszystkich w taki sam sposéb. Osoby
pracujgce w zmniejszonym wymiarze godzin wczesniej wychodza do domu. Czes$¢ pracownikéw to
osoby z niepetnosprawnoscig stuchowg, dlatego na kazdym spotkaniu kierownictwa firmy z
pracownikami obecny jest ttumacz jezyka migowego. W codziennej pracy nie ma probleméw z
komunikacjg. Osoby gtuchonieme czytajg z ruchu warg lub zapisujg informacje na kartkach, role
ttumaczy petnig tez pracownicy, ktérzy znajg jezyk migowy. Laboratorium stara sie zapewnic
pracownikom mozliwos¢ rotacji na stanowiskach, np. poprzez zakup specjalnych wozkéw dla
niepetnosprawnych ruchowo, ktére umozliwiajg im prace ,ha stojgco’.

Pracownicy niepetnosprawni majg taki sam dostep do szkolen jak ich petnosprawni koledzy. Na kaz-
dym szkoleniu obecny jest ttumacz jezyka migowego. Petno- i niepetnosprawni pracownicy biorg udziat w
organizowanych przez firme spotkaniach integracyjnych. W trudnych sytuacjach pracownicy moga
zgtaszacé sie bezposrednio do dyrektora HR lub tez kontaktowa¢ sie z Forum Pracownikéw. W sktad Fo-
rum wchodzi pieciu pracownikdw reprezentujgcych pie¢ obszaréw firmy, wybranych w wyborach
powszechnych.

Zatrudnianie os6b niepetnosprawnych zostato wpisane do Katalogu Dobrych Praktyk Laboratorium
Kosmetycznego Dr Irena Eris. Jest rowniez odnotowywane w raportach odpowiedzialnosci spoteczne;.



Niepubliczny Zaktad Opieki Zdrowotnej Rudek

Niepubliczny Zaktad Opieki Zdrowotnej Rudek z Rzeszowa
posiada cztery gabinety rehabilitacji, w ktorych Swiadczy ustugi
fizjoterapeutyczne oraz specjalistyczng poradnig rehabilitacyjna.
Tworcg firmy jest Andrzej Rudek — osoba z orzeczeniem o znacz-
nym stopniu niepetnosprawnosci z tytutu utraty wzroku. W ze-
spole NZOZ Rudek pracuje 24 niepetnosprawnych, wiekszo$¢ z
chorobami narzadu wzroku. Pracujg gtéwnie na stanowiskach
masazystow, fizjoterapeutow oraz w administraciji.

Ze wzgledu na to, ze klientami firmy sg czesto osoby z
ograniczeniami ruchowymi, jej placéwki sg dostosowane do
potrzeb oso6b niepetnosprawnych. Firma adaptuje jednak takze
stanowiska pracy do potrzeb pracownikéw z dysfunkcjami —
gabinety osob niewidzacych i niedowidzacych sg mniejsze,
dzieki czemu fatwiej jest im sig porusza¢ i wszystkie potrzebne
przyrzady majg w zasiegu reki. Ponadto sg one wyposazone w elektronicznie sterowane stoty do
masazu, ktére utatwiaja odpowiednie utozenie pacjenta oraz dajg mozliwos¢ wygodniejszej pracy
osobom majgcym problemy z kregostupem.

Przy zatrudnianiu pierwszej osoby niepetnosprawnej NZOZ Rudek skorzystat z dofinansowania do
przystosowania stanowiska pracy, obecnie otrzymuje dofinansowanie do wynagrodzen z PFRON-u.
Zwolniony jest takze z wpfat na fundusz.

W NZOZ Rudek przyjeto sig, ze w kazdym gabinecie (zespole) pracuje jedna osoba niepetnospraw-
na. Na dobor ludzi wplyw majg ich kompetencje, zaangazowanie i che¢ pomocy innym. Osoby niepet-
nosprawne, ktére chcg podja¢ prace w NZOZ Rudek, muszg te warunki spetnia¢. Sa to nie tylko ludzie
kompetentni, ale takze aktywni, posiadajgcy wiasne zainteresowania i cele. Kazdy pracownik (petno- i
niepetnosprawny) na koncu procesu rekrutacyjnego spotyka sie z wtascicielem firmy, ktéry jest osobg
niedowidzgcg. Taka rozmowa przygotowuje go do pracy w réznorodnym zespole.

Nowo przyjeci pracownicy sg oprowadzani po firmie, przedstawiani kolegom oraz zaznajamiani
z zasadami BHP i wewnetrznymi regutami obowigzujgcymi w firmie. Niektére z zasad organizacyjnych
sg wprowadzane z uwagi na zatrudnianie os6b niepetnosprawnych, w tym niewidomych i niedowidzacych
(np. zasady dotyczgce zachowania porzgdku w pokojach socjalnych — odstawianie naczyn na miejsce, spe-
cjalny sposéb przechowywania sztuécéw i nozy).

Kultura organizacyjna firmy cechuje si¢ otwartoscig i niskim poziomem sformalizowania. Kazdy
przypadek jest rozwazany indywidualnie, czemu sprzyja niewielki poziom zatrudnienia w poszczegdl-
nych placéwkach i zespotach. Pracownicy niepetnosprawni sg petnoprawnymi cztonkami zespotu. Biorg
udziat w tych samych szkoleniach, sg tez dla nich otwarte te same mozliwosci awansu. Zajmujg w
firmie zaréwno stanowiska szeregowe, jak i kierownicze.

Zroznicowanie zespotu ma korzystny wptyw na pracownikéw — uczy ich wrazliwo$ci i zrozumienia, a
poniewaz osoby niepetnosprawne sa klientami NZOZ Rudek, pozytywnie wplywa takze na jako$é
Swiadczonych ustug.



Miejska Biblioteka Publiczna w Katowicach

Miejska Biblioteka Publiczna w Katowicach posiada 35 filii,
ktére sa rozmieszczone we wszystkich dzielnicach miasta. Po-
za wypozyczaniem ksiagzek Biblioteka prowadzi rozlegta dziatal-
no$¢ edukacyjna.

WSsrdd niepetnosprawnych zatrudnionych w MBP w Katowi-
cach sg pracownicy z zaburzeniami mowy, stuchu, upo$ledzeniami
narzadéw ruchu, narzadu oddechowego oraz jedna osoba
niewidoma. Wszyscy niepetnosprawni pracujg na stanowiskach
merytorycznych — bibliotekarzy, pracownikéw dziatu gromadzenia
zbioréw, kierownikéw filii itp. Prawie wszyscy to osoby z wyz-
szym wyksztatceniem.

Miejska Biblioteka Publiczna w Katowicach prowadzi szerokg dziatalnos¢ na rzecz $rodowiska osob
niepetnosprawnych. We wspétpracy z Warsztatem Terapii Zajgciowej w Katowicach Promyk na terenie
Biblioteki prowadzone sg warsztaty aktywizujgce, ktorych uczestnicy wykonujg pod kierunkiem opieku-
na proste prace, uczg sie samodzielnosci i budujg poczucie wlasnej wartosci. W ramach wspdipracy z
Punktem Aktywizacji Polskiego Stowarzyszenia na Rzecz Osob z Uposledzeniem Umystowym w filiach
MBP, pod okiem trenera, odbywajg si¢ dwutygodniowe praktyki zawodowe dla oséb niepetnospraw-
nych intelektualnie.

Kierownictwo przywigzuje duzg wage do tego, by jak najwigksza liczba fili Miejskiej Biblioteki
Publicznej w Katowicach byta dostosowana do potrzeb oséb niepetnosprawnych. Przede wszystkim
chodzi tu o czytelnikdw, ale wdrazane przy tej okazji rozwigzania sprawiaja, ze w kolejnych filiach zni-
kajg bariery na drodze do zatrudniania oséb niepetnosprawnych. Dzieki dofinansowaniu z PFRON-u
Biblioteka zakupita komputer, skaner i drukarke oraz oprogramowanie przystosowane dla oséb niepetno-
sprawnych wzrokowo. Stanowisko to jest dostepne w Oddziale Ksigzki Méwionej, a pomocy
fachowej udziela klientom niewidomy pracownik. Pomaga im nie tylko w dotarciu do informacji i w
obstudze stanowiska, ale takze udziela porad dotyczacych ubiegania sie o wsparcie ze $rodkéw
publicznych.

Zatozeniem polityki personalnej katowickiej MBP jest zatrudnianie niepetnosprawnych pracownikéw
na stanowiskach merytorycznych, ktére wymagajg wysokich kwalifikacji i wyksztatcenia. W rezultacie
nie sg oni postrzegani przez wspotpracownikow i przetozonych przez pryzmat swojej niepetnospraw-
nosci, lecz przez pryzmat kompetencji. Konsekwencjg takiego podejscia jest rowne traktowanie, rozu-
miane nie tylko jako brak dyskryminacji, ale takze jako zarzadzanie niepetnosprawnymi bez stosowania
wobec nich taryfy ulgowej. Niepetnosprawnym pracownikom, ktérzy dowiedli swoich kompetencii,
powierza sie dodatkowe zadania bez obaw, ze sobie nie poradza.



Zaktad firmy Hutchinson w Bielsku-Biatej

Hutchinson jest miedzynarodowa firmg nalezacg do grupy
Total. W Polsce ma swoje zaktady w Zywcu, Bielsku-Biatej i w to-
dzi. Jako pierwszy osoby z dysfunkcjami zaczat zatrudnia¢ za-
kiad w Bielsku-Biatej. Zatrudnianie niepetnosprawnych zostato
wpisane na liste wartosci tego zaktadu. W 2010 roku firma
otrzymata tytut “Lodotamacza” w kategorii “Otwarty rynek pracy”
(Slaska edycja konkursu).

Hutchinson zatrudnia osoby niepetnosprawne ruchowo, w
tym poruszajace sie na wdzkach, niepetnosprawne mentalnie, z
orzeczeniem o0 niepetnosprawnosci ze wzgledu na rézne prze-
wlekte choroby, a takze niestyszace i niedostyszace. Pracujg w dziale
produkcji, a takze logistyki, jakosci, badan i rozwoju (R&D), w
administracji oraz na stanowiskach nizszego szczebla mene-
dzerskiego (liderzy zespotow, brygadzisci). Wskazniki zatrudnienia niepetnosprawnych wigcza sie w proces
sprawozdawczosci i raportowania w firmie Hutchinson, ktéra monitoruje tez poziom satysfakcji
pracownikéw zaréwno na poziomie globalnym, jak i na poziomie zaktadu.

Hutchinson przygotowuje menedzeréw do zarzadzania niepetnosprawnymi pracownikami, korzy-
stajgc z pomocy zewnetrznej firmy szkoleniowej (jednodniowe szkolenie z réznorodnosci i
indywidualnego podejscia do pracownika, realizowane w ramach programu “Tak petnosprawni”).

Kazdorazowo przy rekrutacji firma bierze pod uwage mozliwosé zatrudnienia osoby niepetno-
sprawnej, dzieki czemu ma dostep do dodatkowe] puli kandydatéw. Jesli oferta dotyczy stanowiska
w obszarze produkcji, dziat kadr przesyta informacje o niej do zaprzyjaznionego zaktadu aktywizacii
zawodowej. Przy wyborze kandydata do pracy dla firmy najwazniejsze sg jego kompetencje i cechy
osobowosci. Zdarza sie, ze o to samo stanowisko konkurujg ze sobg osoby petno- i niepetnosprawne. Z
niepetnosprawnymi kandydatami, ktérzy przeszli pomysinie wczesniejsze etapy rekrutaciji, spotyka sie
zawsze menedzer ds. HR, odpowiedzialny za polityke firmy wobec niepetnosprawnych. W trakcie roz-
mowy poruszane sg kwestie niepetnosprawnosci kandydata i rodzaju pracy, jakg przy swoim stanie
zdrowia moze wykonywa¢. Decyzja o zatrudnieniu na konkretnym stanowisku jest zawsze konsultowa-
na ze specjalistg ds. BHP i lekarzem. Ustala sie tez od razu, czy sg konieczne jakie$ dziatania dostoso-
wawcze ze strony firmy. Cze$¢ pracownikdéw (petno- i niepetnosprawnych) Hutchinson zatrudnia
bezposrednio u siebie, cze$¢ natomiast poprzez agencje pracy czasowej. Firma wspétpracuje z Bielskim
Stowarzyszeniem Artystycznym ,Teatr Grodzki®, ktére prowadzi dwa Zaktady Aktywnosci Zawodowej.
Stowarzyszenie przysyta osoby niepetnosprawne na praktyki do firmy Hutchinson, czego efektem jest
czasem oferta zatrudnienia.

W szkoleniu wstepnym uwzgledniono procedure antymobbingowsg, ktéra porusza kwestie
réwnego traktowania. Kazdy nowo zatrudniony pracownik musi sie z nig zapoznac i potwierdzic ten
fakt swoim podpisem. Firma opracowata tez specjalny Informator dla nowo zatrudnionych
pracownikow, ktory zawiera m.in. informacje na temat polityki zatrudniania niepetnosprawnych oraz
mozliwosci sktadania skarg i wnioskow (takze anonimowych) dotyczacych mobbingu i dyskryminaciji.
Niepetnosprawni majg swojego reprezentanta w radzie pracowniczej, a ewentualne problemy sg
rozwigzywane nabiezaco.



Podziat zadan i wyznaczanie celéw réznicujg obszar i stanowisko zatrudnienia, a nie petnospraw-
nos¢ i niepetnosprawnos$¢ pracownika. Nieco inng norme majg jedynie osoby z niepetnosprawnoscia
ruchowg, na wozkach, pracujgce na wydzielonych stanowiskach. Norma ta zostata dostosowana do ich
mozliwosci (okreslanych w porozumieniu z lekarzem) i do cyklu pracy. Jedyna réznica w systemie ocen
niepetnosprawnych i petnosprawnych pracownikdw polega na nieco innej interpretacji wskaznika
mobilnosci w obszarze produkcji. Pracownicy petnosprawni sg oceniani za rzeczywistg umiejetno$é ob-
stugi wielu stanowisk pracy (tzw. poliwalencje), natomiast pracownicy niepetnosprawni za gotowo$¢ do
nabywania takich umiejetnosci.

Juz na etapie rozmowy rekrutacyjnej kompetencje kandydata ocenia sie nie tylko pod katem
wymagan konkretnego stanowiska, ale takze pod katem jego potencjatu. W rezultacie wielu
pracownikéw, w tym takze niepetnosprawnych, awansuje w firmie juz po kilku miesigcach pracy.

Zatrudnianie niepetnosprawnych przynosi firmie wymierne oszczedno$ci — Hutchinson otrzymuje
dofinansowanie do wynagrodzen osoéb z dysfunkcjami i nie ptaci sktadek na PFRON.



Sodexo

Sodexo jest miedzynarodowg firmg oferujgca
kompleksowa obstuge nieruchomosci komercyjnych. Dziata w 80
krajach $wiata i zatrudnia okoto 430 tys. pracownikéw.
Sodexo globalnie prowadzi polityke réwnych  szans
L,Diversity&Inclusion”. W Polsce polityka ta obejmuje programy
adresowane do kobiet i 0séb w wieku 45 plus, a takze program
zatrudniania  niepetnosprawnych.  Firma  jest  réwniez
sygnatariuszem Karty Réznorodnosci.

W polskim oddziale Sodexo niepetnosprawni pracujg gtéwnie w
jednostkach $wiadczacych obstuge zywieniowg. Sg to osoby z
roznymi dysfunkcjami, w tym z niepetnosprawnos$cig umystows.
Niepetnosprawni pracujg takze w centrali spotki.

Program zatrudniania niepetnosprawnych zostat uruchomiony w 2004 roku. Poprzedzity go dtugie
przygotowania. Pomystodawczyni programu wzieta udziat w szkoleniu na poziomie Grupy Sodexo we
Francji. Przeprowadzono réwniez szkolenia zwigkszajace swiadomo$¢ kadry kierowniczej w zakresie ko-
munikacji, praw i $wiadczeh przystugujgcych osobom niepetnosprawnym. Wprowadzono niezbedne
zmiany w procedurach wewnetrznych. Informacje o programie pojawialy sie w e-mailach do pracow-
nikéw oraz w specjalnych folderach. Na comiesiecznych spotkaniach kadry kierowniczej przedstawiano
sprawozdania i informacje dotyczace programu. Obecnie nie prowadzi sie juz specjalnych akcji
informacyjnych, natomiast wszyscy nowo zatrudnieni dowiadujg sie, ze w ich zespotach moga sie
znalez¢ osoby z dysfunkcjami.

Aby dotrze¢ ze swojg ofertg do niepetnosprawnych, firma podjeta wspétprace z Centrum Doradztwa
Zawodowego i Wspierania Oséb Niepetnosprawnych Intelektualnie ,Centrum DZWONI". Dzi$ wspétpra-
cuje z fundacjami i organizacjami z catej Polski, m.in. z Fundacjg Aktywizacji Zawodowej Oséb Niepetno-
sprawnych, Centrum Aktywizacji Zawodowej Oséb Niepetnosprawnych ,Razem”, Fundacjg Integracja,
Chrzescijanskim Stowarzyszeniem Osdb Niepetnosprawnych Ich Rodzin i Przyjaciét ,Ognisko” oraz z urze-
dami pracy. Czgs¢ niepetnosprawnych pracownikéw pozyskuje sie takze przez ogtoszenia, w ktorych firma
zaznacza, ze praca odbywa sie w ,Srodowisku pracy przyjaznym osobom niepeinosprawnym’.

Wdrozenie do pracy pracownikéw z niepeinosprawnoscia fizyczng nie rézni sie niczym od wdrozenia
pracownikow petnosprawnych. Natomiast wdrozenie pracownikéw niepetnosprawnych intelektualnie
przebiega z udziatem trenera pracy, ktéry pomaga im przez pierwszy okres zatrudnienia (6 miesiecy).
Koszty zatrudnienia trenera pracy pokrywaja zwykle fundacje lub urzedy pracy.

Przy przydzielaniu zadan bierze sie pod uwage predyspozycje, kompetencje, umiejetnosci i
doswiadczenia pracownika. W przypadku o0séb niepetnosprawnych uwzglednia sie takze
wynikajgce z niepetnosprawnos$ci ograniczenia, np. zakaz podnoszenia obcigzen powyzej 20 kg.
Osobom niepetnosprawnym intelektualnie przydzielane sg prace prostsze i powtarzalne, jak
zawijanie sztuécow czy porcjowanie satatki. Pracownicy petno- i niepetnosprawni dobrze sie
uzupelniajg; niepetnosprawni intelektualnie chetnie wykonujg czynnosci, ktérych nie chcg wykonywac
pracownicy petnosprawni.

Cele pracownikéw wynikajg z ich zakresu obowigzkéw. Wszyscy sa oceniani wedtug jednakowych
kryteriéw. Ocena osob niepetnosprawnych intelektualnie odbywa sie na biezgco, juz bez udziatu trenera
pracy. Pracownicy niepetnosprawni fizycznie maja taki sam dostep do szkolen i awansow jak petnosprawni,
natomiast osoby z niepetnosprawnoscig umystowg mogg awansowaé jedynie do pewnego poziomu.
WSszyscy pracownicy sg zapraszani do udzialu w spotkaniach integracyjnych. W przypadku pracowni-
kéw niepetnosprawnych intelektualnie o zgode na udziat w integraciji bywajg proszeni ich rodzice.



Dane dotyczace zatrudniania niepetnosprawnych sg odnotowywane w raportach rocznych sktada-
nych przed Grupg Sodexo we Francji, w comiesiecznych raportach wewnetrznych, a takze w
procedurach BHP dotyczacych wdrazania pracownikéw niepetnosprawnych. Tematyka ta jest takze
poruszana na okresowych spotkaniach kadry kierowniczej, podczas ktérych menedzerowie moga
zgtosi¢ pojawiajgce sie problemy czy cheé zatrudnienia oséb niepetnosprawnych. Sodexo organizuje
takze wewnetrzne akcje informacyjne dotyczace praw pracowniczych, w razie watpliwosci czy
probleméw zatrudnione w firmie osoby mogg sie skonsultowaé z dyrektor HR (pracownik moze
pozosta¢ anonimowy).

Prowadzony przez Sodexo Polska program zatrudniania niepetnosprawnych jest wzorem dla od-
dziatow firmy zlokalizowanych w innych krajach.



Sopockie Towarzystwo Ubezpieczen Ergo Hestia

Sopockie Towarzystwo Ubezpieczen Ergo Hestia SA jest wio-
dacg spotkg Grupy Ergo Hestia.

Poczatki zatrudniania niepetnosprawnych w STU wigzg sie
z zalozeniem przez Ergo Hestia w 2004 roku fundacji Integralia.
Fundacja aktywizuje osoby niepetnosprawne, oferuje im bez-
ptatne szkolenia i pomoc w znalezieniu pracy. Dziata tez jako
agencja posrednictwa pracy, pozyskujgc niepetnosprawnych
pracownikéw na potrzeby Grupy Ergo Hestia i innych pracodaw-
cow z catej Polski.

W Sopockim Towarzystwie Ubezpieczen pracuje 14 oséb
z réznymi rodzajami i stopniami niepetnosprawnosci. Sg to osoby
o wysokich kwalifikacjach, wykonujgce odpowiedzialne zadania
na samodzielnych stanowiskach.

Siedziba STU charakteryzuje sie wysokim stopniem przystosowana do potrzeb oséb niepetnosprawnych:
1. na zewnatrz budynku znajdujg sie specjalnie oznakowane miejsca parkingowe na ich uzytek;

2. w budynku sg toalety przystosowane do potrzeb oséb poruszajgcych sie na wézkach, oznaczone
alfabetem Braille™a;

3. stanowiska pracy sg odpowiednio adaptowane w zaleznos$ci rodzaju dysfunkciji:

w przypadku oséb niewidomych — wyposaza sie je w program komputerowy Jaws, stuchawki,
segregatory oznaczone alfabetem Braille’a, miejsce dla psa przewodnika;

w przypadku oséb z niepetnosprawnoscig ruchowg — wysoko$¢ biurka jest dostosowana do wzro-
stu pracownika na woézku;

w przypadku oséb z uposledzeniem narzgdu stuchowego — oferuje sie im stanowiska, na ktérych
istotne sg przede wszystkim umiejetnosci analityczne, np. rozliczanie uméw z agentami. W razie
koniecznosci finansowane sa dla nich aparaty stuchowe.

Poczatkom zatrudniania niepetnosprawnych w STU towarzyszyta wewnetrzna akcja informacyjna;
prowadzono takze szkolenia dotyczgce komunikacji z osobami niepetnosprawnymi.

Pracownicy sg zatrudniani zgodnie z posiadanymi kompetencjami, a ich zadania sg dostosowane
do posiadanych umiejetnosci. Duzg wage przyktada sie do tego, by zakres obowigzkéw nie kolidowat z
mozliwosciami osob z konkretnymi dysfunkcjami. Lekarz medycyny pracy decyduje o tym, czy w przy-
padku pracownika sg jakie$ przeciwwskazania do pracy na konkretnym stanowisku. Poza tym wszystkie
stanowiska sg dostepne dla petno- i niepetnosprawnych pracownikéw. W prowadzonych rekrutacjach
wykorzystuje sie dodatkowe zrodto pozyskiwania kandydatow, jakim sg staze i szkolenia organizowane
w firmie przez fundacje Integralia.

Nowy pracownik jest oprowadzany po biurze, przedstawiany kolegom oraz zaznajamiany z obo-
wigzkami; podlega szkoleniu i programowi adaptacyjnemu. W przypadku osoby niepetnosprawnej
przetozony prosi o wskazéwki dotyczace np. sposobu komunikacji lub mozliwosci utatwienia jej pracy.
Jesli niepetnosprawnos¢ jest widoczna lub moze wptywaé na kontakty z kolegami, zostajg o niej uprze-
dzeni wspotpracownicy. W przeciwnym razie jedynymi osobami w firmie, ktére majg wiedze na jej te-
mat, sg przetozony i osoby z dziatu kadr zaangazowane w proces rekrutacji lub administrujgce danymi
osobowymi.



Wszyscy pracownicy sg rozliczani z obowigzkéw w ten sam sposéb. Nie ma tez rdznic w
dostepie do szkolen czy awansu. Bywa, ze niepetnosprawni czesciej uczestniczg w szkoleniach, bo
moga korzystaé¢ dodatkowo z oferty fundacji Integralia.

Swoj wizerunek firma buduje m.in. poprzez szerokg dziatalnos¢ CSR (ang. Corporate Social Respon-
sibility — spoteczna odpowiedzialno$¢ biznesu), w tym wolontariat pracowniczy. Od 2009 roku w Grupie
Ergo Hestia dziata Klub Wolontariusza, w ramach ktérego pracownicy prowadzg warsztaty dla niepet-
nosprawnych.



Centralne Laboratorium Panstwowej Inspekcji
Ochrony Roslin i Nasiennictwa

Panstwowa Inspekcja Ochrony Roslin i Nasiennictwa jest
urzedem administracji rzadowej obstugujgcym Gtéwnego
Inspektora Ochrony Ro$lin i Nasiennictwa. PIORIN jest jedng
z pieciu instytucji publicznych w Polsce z najwigkszym
odsetkiem o0s6b niepetnosprawnych ws$réd — pracownikow.
Wigkszos¢  niepetnosprawnych  pracuje w  Centralnym
Laboratorium w Toruniu, gdzie wykonuje sie badania i analizy
dotyczace stanu roslin i nasion oraz prowadzi szkolenia dla
pracownikéw Inspekcji. Poza jednym pracownikiem nabyli oni
orzeczenie 0 niepetnosprawnosci juz w okresie zatrudnienia.
Specyfika Centralnego Laboratorium, jego niewielkie rozmiary i
niski poziom rotacji sprawiaja, ze nowe procesy rekrutacyjne
uruchamiane sg rzadko. Gdy to nastapi, PIORIN jest otwarty na
0soby niepetnosprawne.

Proces rekrutacji do stuzby cywilnej regulujg ustawa oraz kodeks stuzby cywilnej. Informacje o wa-
katach sg publikowane w ogtoszeniach na stronach internetowych, tablicach ogtoszen oraz w stosow-
nych biuletynach. W procesie rekrutacji weryfikuje sie gtéwnie kompetencje merytoryczne, niekiedy
na spotkaniu z dziatem HR kandydaci rozwigzujg test sprawdzajgcy ich wiedze z danego obszaru.
Pracownik jest zatrudniany na 12 miesiecy i po tym okresie nastepuje ocena jego pracy, ktorej
wynik wptywa na decyzje o przedtuzeniu umowy.

Siedziba Centralnego Laboratorium posiada podjazdy dla wézkéw. Wielu pracownikéw ze wzgledu
na swojg niepetnosprawno$¢ nie moze podnosi¢ wiekszych ciezaréw, dlatego Laboratorium wynajmuje
zewnetrzne podmioty do ich przenoszenia czy transportu. Zakupiono tez specjalny sprzet
komputerowy dla pracownika z niepetnosprawnoscig ruchowg oraz dofinansowano pierwszy i
wspotfinansowano drugiaparat stuchowy osoby z niedostuchem.

By unikna¢ stygmatyzacji oraz zadba¢ o dobre samopoczucie nowego pracownika w miejscu pra-
¢y, nie informuje sie wspodipracownikéw o jego niepetnosprawnosci. Jedynie w przypadku zatrudnienia
0s6b z ograniczeniami fizycznymi, ktére moga mie¢ znaczenie w pracy, pracownicy otrzymujg informa-
cje, jakich czynno$ci nowa osoba nie moze wykonywaé z przyczyn zdrowotnych. Pracownicy niepetno-
sprawni, jesli tak zadecydowat lekarz, pracujg w skréconym czasie pracy. Kierownictwo PIORIN-u stara
sie podchodzi¢ do ludzi w sposéb indywidualny i elastyczny, ustalajac np. ruchomy czas pracy tym, kto-
rzy z roznych wzgledéow zdrowotnych nie mogg pracowaé w standardowo wyznaczonych
godzinach. Umozliwia tez niepetnosprawnym pracownikom korzystanie z dodatkowych urlopow
rehabilitacyjnych.

Niepetnosprawnos$¢ jest brana pod uwage przy wyznaczaniu celéw i zadan, ale traktuje sie jg jako
jedng z cech pracownika (podobnie jak umiejetnosci czy cechy osobowosci), a nie jego ograniczenie.
Cele i zadania sg wyznaczane indywidualnie, co jest mozliwe z uwagi na matg liczbe zatrudnionych.
Ze swoich zadan pracownicy sg rozliczani na biezgco (co miesigc) przez przetozonego, a ponadto
— zgodnie z ustawg o stuzbie cywilnej — podlegajg ocenie co 12 i 24 miesigce. Kazdorazowo ocenia
sie zaangazowanie, realizacje zadan oraz kryteria wybrane przez naczelnika wydziatu. Pracownicy
niepetnosprawni majg taki sam dostep do szkolen i awansu jak ich petnosprawni koledzy. Zajmujg w
PIORIN-ie zaréwno stanowiska specjalistyczne, jak i kierownicze. Niepetnosprawnos$¢ nie jest ograni-
czeniem w pracy czy wykonywaniu zadan stuzbowych, a jesli stwarza trudnosci, znajduje sie dla nich
rozwigzania (np. w przypadku osoby, ktéra ma problemy ze stuchem, pracownicy komunikuja sie z nia,
mowigc gtosniej albo przekazujac jej informacje na pismie).



Praktyki zagraniczne

Do tego zostaliSmy stworzeni
Allehande Kekken

Firma Allehande Kgkken prowadzi restauracje i kawiarnie
oraz dostarcza catering do przedsiebiorstw i oséb prywatnych.
Firma miesci sie¢ w Kopenhadze i dziata gtownie na jej terenie. | oo oo
Ideg przy$wiecajgcg zatozycielom przedsigbiorstwa byto stworze-
nie odpowiedzialnej spotecznie firmy, ktéra dziatataby na rzecz
niepetnosprawnych i ich aktywizacji zawodowej, a jednoczes$nie
konkurowataby z innymi firmami na otwartym rynku pracy.

* Branza: restauracyjna

e Liczba zatrudnionych: 28

Firma zatrudnia mtode, niepetnosprawne osoby i uczy je
zawodu, wspotpracujgc przy tym z dunskimi organizacjami | Nleels ek slee i (i
zrzeszajagcymi osoby niepetnosprawne. Cze$¢ swoich zyskéw (72% zatrudnionych)
Allehdnde przeznacza na dziatalno$¢ charytatywng na rzecz nie-
petnosprawnych.

W Allehdnde Kakken pracujg gtownie osoby nieslyszace lub niedostyszace. Obejmujg one stanowiska
takie jak szef kuchni, kucharz, pomocnik kucharza czy stazysta. Praca stazystow jest finansowana przez
dunskie Ministerstwo Spraw Spotecznych. Allehdnde Kekken nie stosuje dla niepetnosprawnych pra-
cownikéw taryfy ulgowej nawet na etapie wdrozenia. Dla mtodych oséb jest to czesto pierwsza praca
i muszg sig nauczy¢ nowej roli spotecznej — oséb zaradnych zyciowo i odpowiedzialnych. Niekiedy
pomaga im w tym osobisty trener pracy. Koszty zatrudnienia trenera pokrywa panstwo. Réwne trakto-
wanie w Allehande dotyczy wszystkich proceséw w firmie, w tym wyznaczania celéw i rozliczania z ich
realizacji.

Najwigkszym wyzwaniem dla firmy jest komunikacja pomigdzy osobami styszacymi i niestyszacymi,
zwhaszcza gdy pracujg pod presjg czasu. Dlatego Allehdnde organizuje kursy jezyka migowego dla pra-
cownikéw prowadzone przez osoby niestyszace. Na poczatku swojej dziatalnosci firma organizowata
szkolenia na temat réznic miedzy osobami petno- i niepetnosprawnymi. Teraz juz nie ma takiej potrzeby.

Zatrudnianie osob niepetnosprawnych dobrze dziata na zespdt, buduje poczucie dumy z pracy w
Allehdnde Kgkken i jest sposobem na zdobycie uznania Klientéw. Dodatkowo wyréznia firme i uta-
twia nawigzanie relacji.
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Electricité Réseau Distribution France

Electricité Réseau Distribution France zarzadza 95% sieci
dystrybucji energii elektrycznej we Francji. Firma posiada
polityke  réznorodnosci, ktora  obejmuje  zréznicowanie
narodowosciowe, wiekowe, etniczne, pod wzgledem pici i
niepetnosprawnosci. W zakresie zatrudniania
niepetnosprawnych firma podpisata umowe o wspdipracy z
regionalnym oddziatem Ministerstwa Pracy, wspdipracuje takze
z CAP Emploi — krajowa siecig specjalistow zatrudnienia osob z
niepetnosprawnoscia.

ERDF zatrudnia osoby niepetnosprawne w catej strukturze
organizacyjnej. Sa wsréd nich niewidomi lub niedowidzacy,
niestyszacy lub niedostyszacy, osoby z niepetnosprawnoscig pro-
ces6w poznawczych, niepetnosprawni ruchowo oraz osoby z
problemami uktadu kostno-mie$niowego.

W 2009 roku utworzony zostat departament ds. réznorodno$ci i wtedy polityka firmy wobec réznorod-
nosci zostata skodyfikowana. Jej elementem jest program zatrudniania niepetnosprawnych. Polityka
zatrudniania oséb niepetnosprawnych byta komunikowana pracownikom bezposrednio po podpisaniu
porozumienia z Ministerstwem Pracy i rok pdzniej, kiedy przyszedt czas na podsumowanie i przedstawienie
dalszych planéw. Na liste celéw firma wpisata zatrudnianie minimum 30 os6b niepetnosprawnych kazdego
roku oraz przyjecie rocznie co najmniej 16 oséb uczacych sie lub studiujgcych na praktyki lub staze.
Program zatrudniania oséb niepetnosprawnych w ERDF ewoluowat od poszukiwania odpowiedniej osoby
na dane stanowisko do poszukiwania odpowiedniego stanowiska dla danej osoby.

Duzym problemem dla firmy jest znalezienie odpowiednich kandydatéw ws$réd oséb z niepetno-
sprawnoscig, dlatego podjeta wspdtprace z organizacjami dziatajgcymi na rzecz niepetnosprawnych
studentéw i pomaga im w zdobyciu wiedzy i do$wiadczenia. Proces rekrutacji oséb niepetnosprawnych
jest prowadzony przez dedykowanych konsultantéw. Osoby niepetnosprawne moga sie zgtaszaé
do ERDF za posrednictwem specjalnego adresu e-mail — ich CV jest wtedy weryfikowane przez osobe
zajmujgcy sie rekrutacjg osoéb niepetnosprawnych. Firma dba réwniez, by przebieg rozmowy rekrutacyj-
nej byt dostosowany do mozliwosci niepetnosprawnego kandydata, np. w razie potrzeby zapewnia tu-
macza jezyka migowego.

Gdy pracownik niepetnosprawny zostanie zatrudniony, przedstawiciel firmy odbywa z nim rozmowe
dotyczaca przystosowania stanowiska pracy. Ustalajg wspolnie, jakich narzedzi, oprogramowania
i rozwigzan w zakresie organizacji pracy potrzebuje. Jezeli pracownik niepetnosprawny zgodzi sie, zespot
jest informowany o jego niepetnosprawnosci na spotkaniu, w ktérym moze réwniez on sam uczesani-
czy¢. W razie potrzeby menedzer zespotu i jego podwtadni majg zapewniong pomoc psychologa.

W firmie wprowadzono polityke antydyskryminacyjna. Pracownicy majg do dyspozycji specjalny
adres e-mail oraz numer telefonu, pod ktérymi moga zgtasza¢ pojawiajace sie problemy czy naduzycia.
W razie potrzeby jest tez formowana grupa pracownikow, ktorzy dyskutujg nad problemem oraz starajg
si¢ znalez¢ rozwigzanie. ERDF zacheca rowniez swoich pracownikoéw do udziatu w specjalnych szkoleniach.

W przypadku osob niepetnosprawnych szczegodlnie istotne okazujg sie wdrozenie do pracy i inte-
gracja z zespotem. Nowe osoby z niepetnosprawnoscig biorg udziat w regularnych rozmowach, ktére
stanowig swego rodzaju ,punkty kontrolne”.



Decyzja o udziale pracownika w szkoleniu czy o jego awansie nalezy do przetozonego i jest zwig-
zana z piastowanym przez danego pracownika stanowiskiem, jego zakresem zadan i kompetencjami.
Okresowo dziat HR poréwnuje sytuacje petno- i niepetnosprawnych pracownikéw przyjetych w tym sa-
mym czasie, na podobne stanowiska, z podobnym wyksztatceniem, w obrebie tych samych zespotéw.
Jezeli pracownik niepetnosprawny znajduje sie w gorszej zawodowo sytuacji, menedzer musi wyjasnic,
czym to jest spowodowane.

Osoby niepetnosprawne sa rozliczane z realizacji celéw na takich samych zasadach jak inni pracow-
nicy, aczkolwiek cele sg dostosowywane do ich mozliwosci. Podczas oceny rocznej porusza sie
rowniez temat niepetnosprawnosci. Menedzerowie pytajg podwiadnych, czy potrzebujg jakich$
dodatkowych udogodnien i czy uwazaja, ze ich cele sa dostosowane do ich mozliwosci. Jesli
menedzer ma problemy z poruszaniem tematu niepetnosprawnos$ci w rozmowie z pracownikiem,
moze zaprosi¢ do udziatu w niej osobe z dzialu HR lub zewnetrznego eksperta specjalizujgcego sie w
tej tematyce.

Firma zaopatruje sie réwniez u dostawcow zatrudniajgcych osoby niepetnosprawne oraz w zakta-
dach pracy chronionej. Bierze takze udziat w konsultacjach dotyczacych rozwigzahn prawnych w zakresie
niepetnosprawnosci i rynku pracy.



Ford-Werke GmbH

Ford-Werke GmbH jest niemieckim oddziatem amerykan-
skiego koncernu Ford Motor Company. Ford globalnie promuje
polityke réznorodnosci i zréwnowazonego rozwoju. W
Europie jako pierwszy wprowadzit do swojej struktury stanowisko
menedzera ds. niepetnosprawnosci (2003). Jako pierwsza
firma na naszym kontynencie uzyskat tez certyfikat
potwierdzajgcy spetnianie standardow International Disability
Management Standards Council’'s IDMSC (2006).

W firmie Ford-Werke niepetnosprawno$¢ nigdy nie stanowi-
fa przeszkody w zatrudnieniu. Obecnie firma koncentruje sie
jednak na zarzadzaniu niepetnosprawnoscig wczesniej zatrudnionych
oséb, by nie tracic wyszkolonych pracownikéw, ktérzy z
powodu choréb czy wypadku stali sie niepetnosprawni. Celem
programu jest takze zmiana paradygmatu myslenia o niepetnosprawnosci: przeksztatcenie osoby nie-
petnosprawnej z biernego klienta systemu ubezpieczen spotecznych w aktywnego na wielu polach
cztonka spoteczenstwa.

W proces zarzadzania niepetnosprawnoscig angazuje sie wiele oséb. W obszarze strategii (proce-
sow i metod) sg to: menedzer ds. niepetnosprawnosci, przewodniczacy rady pracowniczej, reprezen-
tant zarzadu, reprezentant osob niepetnosprawnych oraz reprezentant stuzby zdrowia. W przypadku
konkretnego pracownika zarzadzaniem niepetnosprawnoscig zajmuje sie zespot sktadajacy sie z bezpo-
Sredniego przetozonego, przedstawiciela rady pracowniczej, reprezentanta niepetnosprawnych, repre-
zentanta stuzby zdrowia, reprezentanta HR, reprezentanta zespotu zarzgdzania niepetnosprawnoscig w
centrali i niepetnosprawnego pracownika.

Firma podejmuje dziatania adaptacyjne w przypadku kazdej osoby, ktérej absencja z powoddéw
zdrowotnych wyniosta 30 dni w ciggu 12 miesiecy (moze to by¢ absencja ciggta lub skumulowana).
Program rehabilitacji zawodowej pracownika rozpoczyna sie od badania przez lekarza zakladowego.
Ma ono na celu okreslenie mozliwosci pracownika, jego stanu zdrowia i koniecznych adaptacji. Nastep-
nie ewaluacji poddawane jest srodowisko pracy — identyfikowane sg wymagania stanowiska, obszary,
w ktorych konieczne bedzie podjecie dziatan dostosowawczych. Kolejnym krokiem jest wprowadzanie
koniecznych dostosowan — adaptacja stanowiska pracy, zmiana kwalifikacji pracownika, przesuniecie
pracownika na inne stanowisko, przekwalifikowanie, wprowadzenie telepracy lub elastycznego czasu
pracy. Ford-Werke korzysta przy tym ze wsparcia finansowego instytucji publicznych. Potem nastepuje
stopniowa reintegracja pracownika ze $rodowiskiem pracy oraz rehabilitacja zawodowa, czesciowo
finansowana z firmowego ubezpieczenia zdrowotnego. Rehabilitacja obejmuje réwniez weryfikacje
zastosowanych $rodkéw. Waznym krokiem jest rehabilitacja w miejscu pracy, a wiec powr6t do pracy
na okreslonych wczesniej warunkach. W procesie rehabilitacji pracownika firma wspétpracuje ze szpi-
talami, specjalistami stuzby zdrowia, instytucjami rzgdowymi, placéwkami rehabilitacyjnymi i innymi
podmiotami. Proces wdrozenia konczy sie ewaluacjg i ankietg satysfakcji.

Ford-Werke prowadzi takze akcje informacyjne i szkolenia dotyczace polityki réznorodnosci i
polityki wobec niepetnosprawnosci, adresowane do pracownikdéw i menedzeréw. Pracownicy majg
réwniez do dyspozycji szkolenie on-line dotyczace réwnego traktowania.



IKEA Deutschland

IKEA Deutschland jest czescig szwedzkiej sieci IKEA, zatrud-
niajgcej 131 tysiecy pracownikéw w 41 krajach $wiata.
Firma zajmuje sie produkcjg i sprzedazg detaliczng mebli
oraz artykutéw dekoracyjnych. IKEA globalnie prowadzi polityke
roznorodnosci ,Diversity & Inclusion”, w ktoérg wpisuje sie
zatrudnianie osob niepetnosprawnych. Jedng z wartosci
firmowych jest odwaga bycia innym. Pracownicy sg objeci
programem szkolen dotyczacych dyskryminacji. Szkolenia te
zawierajg informacje z zakresu prawa, reakcji na
dyskryminacje, jej mozliwych przejawdw, ale takze stereotypéw
dotyczacych réznych grup spotecznych oraz uprzedzen z nimi
zwigzanych. W zakresie zatrudniania niepetnosprawnych IKEA
kieruje sie do$¢ precyzyjnym prawodawstwem niemieckim oraz
miedzynarodowym. Prawo niemieckie naktada na pracodawcow
obowigzek 5% udziatlu os6b niepetnosprawnych w ogélnym
zatrudnieniu, jednoczesnie gwarantujgc im szerokie
wsparcie finansowe i instytucjonalne.

Niepetnosprawni sa zatrudniani nawszystkich stanowiskach: petnig funkcje administracyjne, pracujg w
call center, w dziale kadr, sprzedazy i IKEA GreenTech (spétce IKEA inwestujgcej w nowe, przyjazne
$rodowisku technologie). W firmie pracujg osoby z réznymi rodzajami i stopniami niepetnosprawnosci
— niewidome, z chorobami wewnetrznymi, niepetnosprawne intelektualnie, ruchowo i poruszajace sie
na wozkach. Osoby niepetnosprawne w kazdym ze sklepdw IKEA majg swojego przedstawiciela,
a w przypadku naruszenia ich praw moga zgtosi¢ sie do HR menedzera, ktéry odpowiada za przestrze-
ganie polityki antydyskryminacyjne;.

W rekrutacji liczg sie kompetencje, ale duzy nacisk kfadzie sie takze na wartosci, ktérymi kieruje sie
pracownik. Dla firmy jest wazne, by byly one spdjne z jej wiasnym systemem wartosci. Proces wdroze-
nia nowego pracownika z dysfunkcjami zalezy od rodzaju i stopnia niepetnosprawnosci. Rozpoczyna sie
zwykle od dostosowania stanowiska pracy — firma przebudowuje toalety, instaluje podjazdy dla wézkéw
inwalidzkich, wprowadza automatyczne rozwigzania w budynkach (np. automatycznie otwierane drzwi),
dokonuje zakupu odpowiedniego sprzetu, oprogramowania czy wyposazenia biura. Zanim pracownik
z dysfunkcjg rozpocznie pracg, zespdt jest zwykle informowany o jego ograniczeniach fizycznych oraz
oczekiwanej pomocy. Jezeli wymaga tego niepetnosprawno$¢ pracownika, zespot dostaje instrukcje, jak
sie z nim komunikowaé. W procesie wdrozenia uwzglednia sie niepetnosprawno$¢ pracownika
(np. osoby niewidome sg przez pierwszy tydzien oprowadzane po siedzibie firmy, by doktadnie zapa-
mietaly poszczegoine miejsca oraz mogly szybciej i lepiej orientowa¢ sie w przestrzeni). Pracownik z
dysfunkcjg jest czasem wdrazany do pracy przez oddelegowanych do tego pracownikéw, przeszkolo-
nych, w jaki sposob pomaga¢ niepetnosprawnym.

Przy wyznaczaniu zadan bierze sie pod uwage niepetnosprawnos¢ pracownika. Jezeli nie moze wy-
konywac¢ okreslonych czynnosci (o czym uprzednio poinformuje przetozonego i wspotpracownikéw), jego
zadania wykonywane sg przez inne osoby. Jezeli ma problemy z wypetnianiem swoich obowigzkdw,
opracowuje sie dla niego indywidualne rozwigzanie. Niektorzy niepetnosprawni maja nieco nizszg efek-
tywnos¢ przy realizowaniu okreslonych zadan (np. osoby niewidome przy desk research’'u — analizie
wtérnych danych), ale rekompensujg to wyzszg efektywnoscig przy wykonywaniu innych (np. telefono-
wanie, zapamietywanie informacji, doktadnosc).



Firma oferuje rowny dostep do szkolen, co wigze sie z dostosowaniem programu, miejsca i
organizacji szkolenia do potrzeb niepetnosprawnych. Osoby z dysfunkcjami moga sie ubiega¢ sie o awans
pionowy lub poziomy w ramach rekrutacji wewnetrznej — ich kandydatury sg rozpatrywane tak jak oséb
petnosprawnych. |IKEA posiada takze specjalny program praktyk dla oséb niepetnosprawnych
dofinansowany przez panstwo.

Firma jest sygnatariuszem UN Global Compact i co roku w swoich raportach zamieszcza dane
ma temat postepoéw w podejsciu do srodowiska, praw cztowieka i standardéw zatrudnienia. Jednym z
monitorowanych obszaréw jest eliminowanie przejawéw dyskryminaciji. IKEA prowadzi tez dziatalno$¢
charytatywng za posrednictwem wiasnej fundacji (IKEA Stiftung), ktérej cze$¢ dziatan jest skierowana
do oséb niepetnosprawnych.



Kazdy z nas moze by¢ niepetnosprawny
Marionnaud Parfumeries

Marionnaud to najwieksza sie¢ perfum i kosmetykéw w
Europie. W 2009 roku we francuskim oddziale Marionnaud zrodzita
sie idea usystematyzowania dziatan zwiazanych z zatrudnianiem | FelSOEE G
oséb niepetnosprawnych i ujecia ich w spoéjng polityke.
Opracowano  akcje  komunikacyjng do  pracownikow i | ElEicr
przygotowano dwa programy szkoleniowe: kosmetyczne sieci

) ) ) handlowe
= szkolenie wstepne dla niepetnosprawnych pracownikow

potaczone z integracja,

e Liczba zatrudnionych: 3800

= szkolenie poswiecone tematyce niepetnosprawnosci i
wspétpracy z osobami niepetnosprawnymi dla pozostatych. = Niepetnosprawni: 91
(2,4% zatrudnionych)

Marionnaud zatrudnia gtéwnie niepetnosprawnych z powodu przewlektych i nieuleczalnych choréb,
takich jak AIDS, choroba Le$niowskiego-Crohna, cukrzyca, zapalenia $ciegien, tetraplegia, stwardnienie
rozsiane i choroby nowotworowe, a takze grupe oséb z niepetnosprawnoscig stuchowa i wzrokowa.
Pracujg oni na roznych stanowiskach i szczeblach hierarchii organizacyjnej. Przy ich rekrutacji firma
korzysta ze wsparcia rzgdowej agencji posrednictwa pracy.

Niepetnosprawny pracownik po zatrudnieniu przechodzi trzydniowe szkolenie integracyjne
dotyczace firmy i pracy oraz instruktaz stanowiskowy. Na poczatku moze pracowaé z pomocg trenera
pracy, ktéry ma doswiadczenie we wspieraniu pracownikéw z okreslonym rodzajem niepetnosprawno-
éci. Wymiar godzinowy i zakres obowigzkéw pracownika sg uzgadniane z lekarzem. Pracownikom
niepetnosprawnym firma w razie potrzeby zapewnia dojazd do pracy. Ze wzgledu na rodzaj niepetno-
sprawnosci pracownikow (w wiekszosci przewlekte choroby) zakres niezbednych przystosowan miejsca
pracy jest niewielki, w razie potrzeby jednak firma inwestuje w zmiany.

Niepetnosprawno$¢ jest brana pod uwage przy wyznaczaniu celéw i ocenie pracownika, ogélnie
jednak procesy te przebiegajg dla wszystkich podobnie. Niepetnosprawni majg mozliwo$¢ udziatu w
szkoleniach i awansowania. Kazdorazowo zmiang stanowiska uzgadnia sig z lekarzem.

Dziat HR monitoruje proces wdrozenia i poziom satysfakcji nowych pracownikéw, zwracajgc szcze-
gélng uwage na osoby niepetnosprawne. W razie naruszenia praw pracownika, w tym jakiejkolwiek
formy dyskryminacji, moze on zgtosi¢ ten fakt w dziale HR.

Marionnaud prowadzi szeroko zakrojone dziatania z obszaru odpowiedzialnosci spotecznej, m.in.
wspiera organizacje dziatajgce na rzecz oséb przewlekle chorych.

29 Praktyki zagraniczne



Max Hamburgerrestauranger

Max  Hamburgerrestauranger to  najwieksza  sie¢
restauracji szybkiej obstugi w Szwecji. Firma zostata zatozona w
1968 roku przez Curta Bergforsa i do dzi$ pozostaje firma
rodzinnag.

W 2000 roku w firmie utworzono stanowisko ,gospoda-
rza” (serving host), ktérego obowigzki obejmowaly m.in.
zajmowanie sie go$¢mi oraz dbato$¢ o utrzymanie czystosci w
restauracji. Firma miata jednak problemy ze znalezieniem
kandydatéw na to stanowisko. W 2003 roku postanowita swo-
ja oferte skierowa¢ do oséb niepetnosprawnych, w tym z nie-
petnosprawno$cig umystowg. Na partnera programu wybrata
organizacje  Samhall, ktéra zajmuje sie aktywizacjg
zawodowg osob z dysfunkcjami.

Program zatrudniania niepetnosprawnych byt wdrazany przez dwa lata. Rozpoczeto go dwudniowe
szkolenie dla pracownikéw, prowadzone wspolnie z organizacjg Samhall. Miato ono poméc w przezwy-
ciezeniu stereotypéw i przekaza¢ wiedze na temat wspétpracy z niepetnosprawnymi. Stworzono réwniez
kompetencyjne testy dopasowania pracownika do stanowiska. Drugim etapem byto  wprowadzenie
pilotazowego programu w dwoch najmniejszych restauracjach. Osoby zatrudnione w ramach pilotazu do
dzi$ pracujg w firmie. Trzeci etap obejmowat wdrozenie programu zatrudniania niepetnosprawnych we
wszystkich restauracjach sieci. Wszyscy menedzerowie przeszli szkolenie na temat niepetnosprawnosci,
dyskryminacji i przywodztwa w zréznicowanym zespole (1,5 dnia) oraz wzieli udziatw warsztatach
prowadzonych przez wewnetrznych treneréw z zakresu zarzadzania zespotem, wspierania i
motywowania pracownikow (0,5 dnia). Szkolenie to pomagato przetozy¢ standardy zarzadzania firmy
Max Hamburgerrestauranger na zarzadzanie niepetnosprawnoscig. Po wdrozeniu programu firma
obsadzita wszystkie stanowiska, a jej wizerunek w oczach pracownikéw ulegt widocznej poprawie
— wzrosta ich lojalno$¢ i zmniejszyta sie rotacja w zespole.

Kluczowym elementem procesu zatrudnienia jest dopasowanie kandydata do stanowiska, ktore
obejmuje testy kompetencyjne i okres prébny. Po ok. o$miu tygodniach firma juz wie, czy pracownik
moze wykonywac¢ swoje obowigzki. Czasami ich zakres po tym okresie ulega modyfikacjom.

Przystgpienie do programu przez poszczegdlne restauracje odbywa sig¢ na zasadach dobrowolno-
$ci. Dzieki temu niepetnosprawni nie spotykajg sie z niechecig ze strony menedzeréw i szeregowych
pracownikéw. Docelowo firma chciataby zatrudniaé co najmniej dwie osoby niepetnosprawne w kazdej
restauracji.

Pracownicy niepetnosprawni zatrudniani sg gtéwnie na stanowiskach serving host, cho¢ — jezeli po-
zwala na to stopien ich niepetnosprawnosci — mogg réwniez pracowa¢ w kuchni czy wykonywaé inne
zajecia. Awans w przypadku pracownikéw z niepetnosprawnoscig umystowa ma miejsce sporadycznie.

Duzym wsparciem dla firmy jest dofinansowanie wynagrodzen os6b niepetnosprawnych ze strony
panstwa, ktére wynosi miedzy 40% a 60% pensji pracownika.



Parlament Europejski

Parlament Europejski jest organem prawodawczym Unii
Europejskiej. Jego dziatalno$¢ wspiera Sekretariat Parlamentu.
Jednym z zatozen polityki HR Parlamentu jest to, by jego struk-
tura zatrudnienia, a takze struktura zatrudnienia Sekretariatu
odzwierciedlaty ré6znorodnos¢ spoteczenstwa Unii, réwniez w
obszarze niepetnosprawnosci. W Parlamencie nie prowadzi sie
natomiast statystyk dotyczacych pracownikéw z niepetno-
sprawnoscig. Ze wzgledu na ograniczenia prawne dane dotycza-
ce niepetnosprawnosci sg poufne.

Od poczatku istnienia Parlamentu Europejskiego w instytu-
cji tej byli zatrudniani niepetnosprawni. Zgodnie z regulacjami
wewnetrznymi nie mozna ich  dyskryminowa¢ przy
zatrudnieniu. W razie potrzeby dostosowuje sie miejsca pracy
do ich potrzeb.
Konieczne dziatania dostosowawcze podejmuje sie tez, gdy pracownik nabywa niepetnosprawnosé w
okresie zatrudnienia. Co jaki$ czas prowadzi sie specjalne nabory oséb niepetnosprawnych na prak-
tyki, staze lub do pracy. W ogtoszeniach o prace pojawiajg sie odwotania do polityki réwnych szans,
sg one rozsytane do specjalistycznych publikacji i organizaciji (jak Europejskie Forum Niepetnosprawno-
éci czy Europejska Agencja ds. Rozwoju Szkolnictwa Specjalnego). Parlament wydat takze publikowany
w Dzienniku Urzedowym informator dla kandydatéw, ktéry zawiera wzoér zawiadomienia o konkursie
na wakujgce stanowisko oraz rozdziat przeznaczony dla kandydatéw z niepetnosprawnoscig, informu-
jacy o Kodeksie Dobrej Praktyki. W formularzach zgtoszeniowych kandydaci z niepetnosprawnoscig
moga wpisa¢, jakich udogodnien potrzebujg, by wzigé udziat w testach rekrutacyjnych. Departament
odpowiedzialny za rekrutacje ma obowigzek dotozy¢ staran, by ewentualne bariery zostaly zlikwidowane
(np. powinien zapewni¢ niepetnosprawnym dostep do budynku, przydzieli¢ dodatkowy czas na wyko-
nanie zadan itd.). Budynki Parlamentu sg przystosowane do potrzeb oséb poruszajgcych sie na wéz-
kach i niewidomych. Osoby niepetnosprawne posiadajg réwniez techniczne wyposazenie stanowisk
pracy, ktére umozliwia im sprawne wykonywanie obowigzkow.

Wdrozenie niepeinosprawnego pracownika rozpoczyna sie od ustalenia czasu i organizacji pracy.
Moze on pracowa¢ w elastycznym czasie pracy, w skréconym wymiarze, korzysta¢ z czestszych
przerw i pracowac zdalnie (telepraca).

Na prosbe przetozonego zespotu, do ktérego dotgcza niepetnosprawny pracownik, przeprowadza sie
jednodniowe szkolenie, ktére obejmuje:

zagadnienia dotyczace niepetnosprawnosci — definicje, postrzeganie, sposoby pozyskiwania informacii
0 niepetnosprawnosci,

polityki, procedury i ustawodawstwo dotyczace niepetnosprawnosci,

medyczne i spoteczne podejscie do niepetnosprawnosci,

dobre praktyki i dostosowanie stanowiska pracy,

,zasady etykiety” w kontakcie z osobami niepetnosprawnymi — sposéb komunikacji, poruszanie za-
gadnien dotyczacych niepetnosprawnosci.

Okresowo prowadzone sg réwniez szkolenia podnoszace $wiadomo$¢ pracownikéw w obszarze
réznorodnosci — pici, narodowosci, sprawnosci fizycznej.



Na etapie ustalania zakresu obowigzkow bierze sie pod uwage to, ze osoba niepetnosprawna nie
moze wykonywac¢ zadan szkodliwych dla jej stanu zdrowia czy zbyt trudnych ze wzgledu na jej
ograniczenia fizyczne. Bywa, ze osoba, ktéra otrzymata okreslone stanowisko, okazuje sie
niezdolna do wykonywania przydzielonych obowigzkéw ze wzgledu na swojg niepetnosprawnosc.
Wtedy zapada decyzja o jej przekwalifikowaniu. Podobnie jest w przypadku awansu — obowigzki
sg kazdorazowo uzgadniane, a pracownik moze zgtosi¢ potrzebe konkretnych usprawnien.
Odbywa sie to podczas indywidualnych konsultacji. Podobna procedura ma miejsce w przypadku,
gdy pracownik Parlamentu nabywa okreslony stopien niepetnosprawnos$ci w trakcie pracy.

Osoby niepetnosprawne majg taki sam dostep do szkolen jak petnosprawni pracownicy. Sekretariat
Parlamentu bierze na siebie odpowiedzialno$¢ za taki sposéb organizacji szkolenia, by mogty w nim
uczestniczy¢ osoby niepetnosprawne (np. poprzez odpowiednie przygotowanie materiatdw czy miejsca
szkolenia). Podobnie jest w przypadku zebran zespotoéw. Parlament Europejski prowadzi réwniez wiele
dziatan promujacych solidarno$c¢ i zréznicowanie spoteczne oraz rdwno$c¢ szans w zatrudnieniu.



Departament Integracji Spotecznej Oséb Niepetnosprawnych

Departament Integracji Spotecznej Osob Niepetnosprawnych
formutuje, wprowadza i koordynuje cypryjska polityke wobec
niepetnosprawnosci. Jest takze odpowiedzialny za wprowadza-
nie reform umozliwiajacych petng integracje spoteczng oso6b
niepetnosprawnych.

Departament zatrudniania pracownikéw z niepetnosprawno-
$cig ruchowg i wzrokowa. W zakresie ich zadan sg: wspodtpraca z
instytucjami  miedzynarodowymi, przygotowywanie raportow,
monitorowanie regulacji prawnych (Social Inclusion Officer);
prace administracyjne i organizacyjne, reprezentowanie Depar-
tamentu na spotkaniach i konferencjach (Clerical Staff); obstuga
telefoniczna klientéw, udzielanie informacji o Departamencie
i organizowanych przez niego akcjach, wspieranie réznych insty-
tucji publicznych dziatajgcych na rzecz niepetnosprawnych (Telephone Operator). W 2011 roku instytu-
cja przeniosta sie do nowego budynku, ktéry jest w petni dostosowany do potrzeb oséb niepetnospraw-
nych. Dodatkowo pracownicy niepetnosprawni majg zapewnione miejsca parkingowe bezposrednio
przy wejsciu do budynku.

Cypryjskie prawo umozliwia niepetnosprawnym ubieganie sig¢ o prace, jesli tylko spetniajg kryteria
rekrutacyjne i sg zdoIni wykonywaé¢ zadania na danym stanowisku. Ponadto ustawa o stuzbie cywilnej
z 1990 roku daje osobom niepetnosprawnym pierwszenstwo w zatrudnieniu w administracji, w przy-
padku gdy posiadajg takie same kompetencje jak inni kandydaci. W instytucjach publicznych, edukacyj-
nych i samorzadach lokalnych niepetnosprawni powinni stanowi¢ minimum 10% ogétu pracownikow.

Proces rekrutacji do Departamentu Integracji Spotecznej Osob Niepetnosprawnych zaczyna sie
zawsze od badan lekarskich, ktére majg potwierdzi¢, ze kandydat moze wykonywaé prace na
danym stanowisku. Nastepnie zdaje on egzaminy i bierze udziat w dwoch rozmowach kwalifikacyjnych,
ktére przeprowadza departament HR i przyszly przetozony. Podczas rozmowy analizuje sie
dotychczasowe doswiadczenia zawodowe kandydata i jego kompetencje. Na bazie zebranych
informacji podejmuje sie decyzje o ztozeniu oferty wybranej osobie.

Opinig¢ kazdego pracownika, w tym niepetnosprawnego, bierze sie pod uwage przy wyznaczaniu
celéw i podejmowaniu decyzji. Jesli okazuje sie, ze osoba niepetnosprawna z jakiego$ powodu nie moze
zrealizowac postawionego jej zadania, wowczas — podobnie jak kazdy inny pracownik — moze liczy¢
na wsparcie przetozonego i kolegow z zespotu. Kazdy w Departamencie ma takie same szanse
na awans i rozw6j zawodowy.

Dla organizacji, ktorej misjg jest wspieranie integracji oséb z dysfunkcjami, ogromng warto$¢ sta-
nowi wiedza pracownikdéw na temat problematyki niepetnosprawnosci i réznego rodzaju barier, jakie
napotykajg w codziennym zyciu.

Podobnie jak inne instytucje publiczne na Cyprze Departament publikuje w oficjalnych dokumen-
tach informacje o liczbie zatrudnionych niepetnosprawnych w danym roku.



Rehab Station Stockholm

Firma Rehab Station Stockholm zajmuje sie rehabilitacjg
os6b niepetnosprawnych. Specjalizuje sie w rehabilitacji po po-
razeniach moézgowych i uszkodzeniach rdzenia kregowego.

Zatrudnianie osob niepetnosprawnych wpisuje sie w polityke
firmy, ktéra promuje aktywno$¢ zawodowg i spoteczng osob z
dysfunkcjami. Niepetnosprawni pracownicy pracujg m.in. na
stanowiskach rehabilitantéw, przez co mogg stanowi¢ wzér dla
pacjentdéw w zakresie aktywnosci zawodowej i spotecznej. Sa tez
zatrudniani na stanowiskach pracownikéw socjalnych, kon-
troleréw, specjalistow IT i lekarzy.

Wiasciciel firmy jest osobg niewidoma, od lat bardzo aktywna
sportowo. Poczatkowo dziatalno$é firmy koncentrowata sie
na trenowaniu druzyn i oséb niepetnosprawnych. Jednym ze spostrzezen zatozyciela firmy byto to,
ze niepetnosprawni aktywni w sporcie sg aktywni takze w innych dziedzinach zycia. Uznat zatem za do-
bry pomyst zatrudnianie w zespotach rehabilitacji takich wtasnie oséb. Obecnie w kazdym zespole sg
zatrudnione osoby z dysfunkcjami.

Pracownicy zgtaszajg sie do firmy w odpowiedzi na ogtoszenie o prace lub sg zatrudniani ,z pole-
cenia”. Niektorzy z instruktoréow rozpoczeli prace po tym, jak ich aktywno$é sportowa lub spoteczna
zostata dostrzezona przez firme Rehab. Ptaszczyzng do kontaktéw z potencjalnymi kandydatami sg dla
firmy wydarzenia oraz kluby sportowe dla niepetnosprawnych.

Ze wzgledu na potrzeby klientéw firma Reahab Station musiata od poczatku mie¢ infrastrukture do-
stosowang do potrzeb oséb niepetnosprawnych. Poza przygotowaniem odpowiedniego stanowiska pra-
cy, ktére jest dziataniem standardowym, komfort niepetnosprawnych pracownikéw i klientéw bierze sie
réwniez pod uwage podczas planowania przestrzeni (np. miejsca dla oséb niepetnosprawnych sg bardzo
blisko wejscia i majg wieksze rozmiary). Niepetnosprawni pracownicy moga tez korzysta¢ przy dojezdzie
do pracy z takséwek — ich koszt jest zwracany przez panstwo. Niektorzy pracujg na cze$¢ etatu, inni ma-
ja ruchomy czas pracy. Rzad pokrywa koszty dostosowania stanowiska pracy. Pracownik moze wystgpi¢
o dofinansowanie sprzetu technicznego, ktérego potrzebuje. Firma Rehab jako pracodawca
wystepuje niekiedy o dofinansowanie asystenta osoby niepetnosprawnej. Pomaga takze swoim
pracownikom - firma sponsoruje m.in. sprzet sportowy (np. specjalne wdzki inwalidzkie do
uprawiania sporéw). Czes¢ pracownikéw firmy reprezentuje Szwecje na paraolimpiadach, ktorych
Rehab Station jest sponsorem.

Szkolenia z zakresu niepetnosprawnosci dotyczg gtéwnie personelu lekarskiego i pielegniarskiego,
raz na jaki$ czas obejmowani sg nimi takze menedzerowie zespotéw. Rehabilitanci i fizjoterapeuci
posiadajg zwykle potrzebne kompetencije.

Cele sg wyznaczane poczgtkowo w odniesieniu do catej organizacji, a nastepnie przektadane
na cele kazdego zespotu. Wyznaczanie celéw organizacji i zespotu uwzglednia zagadnienie niepetno-
sprawnosci, nie jest jednak w zaden sposob zwigzane z niepetnosprawnoscig konkretnej osoby. Nato-
miast zadania w kazdym zespole sg wyznaczane pod kgtem mozliwosci poszczegolnych oséb i ich za-
kreséw obowigzkéw. Pracownicy sg rozliczani wedtug tych samych regut w zaleznosci od stanowiska.
Gtlos kazdego pracownika jest tak samo wazny. Kazdy ma prawo zgtosi¢ swo6j pomyst czy innowacje,
ktéra moze poprawi¢ prace zespotu i samej firmy. Pracownicy petno- i niepetnosprawni majg taki sam
dostep do szkolen. Osoby niepetnosprawne mogg dodatkowo korzystaé ze szkoleh finansowanych
przez panstwo, ktére nie sg dostepne dla pozostatych. Niepetnosprawni majg tez w firmie mozliwosé¢
awansu. Wér6d menedzeréw jest np. osoba poruszajaca sie na wozku inwalidzkim.



Rehab Station buduje swoj wizerunek jako ustugodawcy i pracodawcy m.in. poprzez sponsorowa-
nie imprez sportowych i udziat pracownikéw w zawodach. Prowadzi takze program badawczy we
wspdlpracy z Karolinska University Hospital, dotyczacy diagnozy i rehabilitacji uszkodzen rdzenia
kregowego. Firma pomaga budowa¢ w Afryce placéwki dostosowane do rehabilitacji urazéw rdzenia
kregowego (Unity for Spinalcord).

35 Praktyki zagraniczne



Thales Group

Grupa Thales dostarcza narzedzia, systemy i ustugi dla prze-
mystédw zbrojeniowego, lotniczego, kosmicznego oraz transportu
ladowego. Dziata w ponad 50 krajach, zatrudniajgc okoto 68
tys. pracownikéw na catym $wiecie.

Polityka firmy w zakresie zatrudniania oséb niepetnospraw-
nych byta wypracowywana przez wiele lat, a wprowadzony
przez nig program zostat podpisany i zatwierdzony przez zwigz-
ki zawodowe oraz francuskie Ministerstwo Pracy. Obejmuje on:

monitorowanie wskaznikéw dotyczacych poziomu zatrud-
nienia i liczby oséb, ktére wziety udziat w szkoleniach zawo-
dowych (cele ilosciowe);

wspotprace z uniwersytetami (Tales finansuje niepetnosprawnym studentom sprzet wspomagajacy
nauke), szkotami specjalnymi, centrami rozwoju zawodowego, Centrum Rehabilitacji Spotecznej;

dziatania na rzecz utrzymania w firmie oséb niepetnosprawnych;

program budujacy $wiadomo$¢ pracownikéw w zakresie zagadnien zwigzanych z niepetnospraw-
noscia, ze szczegdlnym uwzglednieniem menedzeréw;

wspdiprace z sektorem zatrudnienia wspomaganego;

pomoc technologiczng i wdrazanie innowacji technicznych dla oséb niepetnosprawnych w celu
usprawnienia procesu szkolenia i aktywizacji zawodowe;.

Jedng z zasad etycznych firmy Thales jest transparentno$é — wszystkie procesy, w tym zatrudniania
niepetnosprawnych, sa komunikowane opinii publicznej i akcjonariuszom (m. in. w raporcie odpowie-
dzielno$ci spotecznej i raporcie rocznym). Zwolnienia sg w firmie ograniczane do minimum — Thales ra-
czej inwestuje w przekwalifikowanie pracownikdéw. Osoby niepetnosprawne sg zatrudniane w firmie
praktycznie na wszystkich stanowiskach. W kazdym oddziale znajduje sie osoba odpowiedzialna za
rozwoj pracownikéw z dysfunkcjami.

Wsrod niepetnosprawnych pracownikéw w firmie Thales sg osoby niedowidzace i niewidzace, nie-
styszace lub niedostyszace, z niepetnosprawnoscig motoryczng i chorobami przewlektymi. Firma otrzymuje
zwrot kosztow dostosowania stanowiska pracy.

Pracownikéw rekrutuje do pracy zgodnie ze standardowymi procedurami — niepetnosprawnos$é nie
ma tu znaczenia. Natomiast proces wdrozenia w przypadku osoby z dysfunkcjami jest duzo
bardziej rozbudowany. Rozpoczyna sie od konsultacji lekarskiej, podczas ktorej pracodawca
dowiaduje sie, jakie dostosowania stanowiska sg konieczne i jakie sg indywidualne wymagania
pracownika zwigzane z niepetnosprawnoscig (np. krotsze godziny pracy). Wdrozenie odbywa si¢ z
pomocg opiekuna, ktéry wprowadza nowego pracownika do pracy i pomaga mu w razie trudnosci.
Cztonkowie zespotu sg przygotowywani na przyjecie pracownika dzigki szkoleniu, ktére obejmuje:
definicje niepetnosprawnosci, regulacje prawne, integracje i komunikacje z pracownikiem,
zarzadzanie pracownikiem, polityke dotyczacg niepetnosprawnosci w firmie Thales, pomoc we
wdrozeniu pracownika itp. Kazdorazowo pracownik jest przedstawiany zespotowi, ktéry wczesniej
uzyskuje informacje o nowej osobie, dostosowaniach stanowiska pracy oraz niezbedne wskazowki
dotyczace komunikacji z niepetnosprawnym kolega. Szczegétowe uzgodnienie kontraktu i informacja o
zasadach wspotpracy sg bardzo wazne dla zespotu. Jezeli nowy pracownik wyrazi na to zgode, zespotowi
moze zosta¢ ujawniony réwniez rodzaj niepetnosprawnosci.



W przypadku zaistnienia sytuacji dyskryminacji osoba, ktora jest jej Swiadkiem lub ofiara, moze ano-
nimowo zgtosi¢ sprawe naruszenia zasad do Komisji ds. Etyki, odpowiedzialnej za wyjasnienie sytuacji i
podjecie stosownych srodkéw zaradczych.

Niepetnosprawnos¢ nie stanowi bariery w awansie. Osoby z dysfunkcjami majg jednak utrudniony
dostep do edukacji, przeszkodg jest wiec czesto niewystarczajacy poziom kompetencji. Firma stara
sie znosi¢ takie bariery m.in. poprzez szkolenia e-learningowe.

Cele i zadania pracownikoéw petno- i niepetnosprawnych réznig sie, ale wyznaczane sg w ten sam
spos6b — na podstawie uzgodnien pracownika z przetozonym. Przy ich wyznaczaniu uwzglednia sie nie-
petnosprawno$¢ pracownika; zadania dzielone sg w zespole komplementarnie i pracownicy petno-
sprawni mogg wykonywac¢ zadania niemozliwe lub trudne do wykonania dla niepetnosprawnych. Ocena
pracownika i jego rozliczanie wigzg sie z realizacjg wspdlnie uzgodnionych celéw w odniesieniu do
zakresu obowigzkow.

Thales nie tylko otwarcie komunikuje fakt zatrudniania oséb niepetnosprawnych, ale takze bardzo
mocno angazuje sie w propagowanie aktywizacji zawodowej oséb z dysfunkcjami. Prowadzi szkolenia
dla pracodawcéw oraz programy, ktérych celem jest zwigkszanie $wiadomosci ucznidéw. Posiada tez
oferte stypendialng dla niepetnosprawnych studentéw. Troska o stabszych to wyréznik firmy, ktéry w
obszarze CSR jest realizowany poprzez dziatania na rzecz réznorodnosci i aktywizacji zawodowej
0s6b zagrozonych wykluczeniem, m.in. oséb niepetnosprawnych i ludzi starszych.



Zatrudnienie 0s6b niepefosprawnych jest jednym z czynnikow
najsilniej wpfywajgcych na ich pofozenie spofeczno-ekonomiczne.

Jest zarazem problemem, ktérego rozwigzywanie sprawia
najwieksze trudnosci, czego dowodem sg ciggle niskie wskazniki
aktywno$ci zawodowej tego $rodowiska.

Jak wynika z badan spofecznych, dla poprawy sytuacji w tym
obszarze szczegolne znaczenie majg dwie kategorie dziafan:
promowanie zdobywania wyzszego wyksztafcenia przez osoby
niepeosprawne i skuteczne komunikowanie sie z pracodawcami
z otwartego rynku pracy.

Z tego powodu w naszym projekcie przeprowadzilismy badania
empiryczne nad karierami  zawodowymi niepefnosprawnych
absolwentéw uczelni i nad najlepszymi praktykami pracodawcéw
w zatrudnianiu 0s6b z niepetnosprawnoscig.

Prof. Barbara Gaciarz, kierownik projektu
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