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Zalacznik do pracy doktorskiej: Standardy ,, Niepelnosprawnosé i spoleczna

odpowiedzialnos¢ przedsiebiorstw”
(Corporate Social Responsibility — Disability, CSR-D) —v.1.0

Preambula

Osoby z niepelnosprawnoscig mogq, chcq i potrafig pracowac zawodowo. Ponizsze standardy
majq na celu wskazanie wszystkim pracodawcom, ktorzy chcqg zatrudniaé osoby
niepetnosprawne i jednoczesnie realizujq strategie spotecznej odpowiedzialnosci
przedsigbiorstw (bgdz cheq je wdrazac), jak czynié strategie CSR przydatng w zatrudnianiu
0sob niepetnosprawnych i zapewnianiu im odpowiednich warunkow pracy i kariery
zawodowej, a takze jakie dziatania nalezy podejmowaé by zapewnia¢ osobom

niepetnosprawnych petng dostepnosc¢ oferowanych przez siebie produktow i ustug.
Do kogo skierowane sa te wytyczne?

Niniejsze standardy skierowane sg do kazdej firmy, w szczegdlnosci do pracodawcow
kazdego z sektorow rynku — prywatnego, publicznego, jak i pozarzagdowego, ktorzy w ramach
realizowanych przez siebie strategii CSR chcg uwzglednia¢ osoby niepetnosprawne, poprzez
danie im mozliwo$ci zatrudnienia i zapewnianie im warunkow pracy stosownie do ich potrzeb

1 mozliwosci wynikajacych z niepetnosprawnosci.

Niniejsze standardy maja charakter wytycznych. Zostaty opracowane w celu wskazania, jakie
dzialania nalezy podja¢ 1 wdrozy¢, aby zwigkszy¢ poziom zatrudnienia pracownikow
niepetnosprawnych w firmie 1 aby pracownicy ci odczuwali satysfakcj¢ z zatrudnienia w

firmie i tym samym, by stopien ich identyfikacji z firmg byt na wysokim poziomie.

TRESC STANDARDOW:

1. Ogélne wytyczne

Maja one wskaza¢ elementarne dziatania, takze dziatania przygotowawcze, ktore beda
miaty na celu zbadanie mozliwo$ci zatrudnienia w firmie pracownikow niepetnosprawnych,
ale roéwniez ktore pomoga zorientowac si¢, jak na chwilg obecng wyglada lokalny rynek pracy
z punktu widzenia aktywnosci zawodowej niepetnosprawnych. Powyzsze wytyczne pozwola

tez zbada¢ jak na chwilge obecng w danej firmie przedstawiaja si¢ dane odnoszace si¢ do
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zatrudnienia pracownikow z orzeczeniami. Wytyczne to odnoszg si¢ tez do konkretnych

dziatan, jakie firma winna prowadzi¢ zatrudniajac niepetnosprawnych pracownikéw.

a) Dokonanie diagnozy lokalnego rynku pracy pod katem mozliwosci zatrudnienia

W firmie 0séb niepelnosprawnych

Firma, ktéra podjeta decyzje, ze chee zatrudnia¢ osoby niepelnosprawne, aby przygotowac si¢
do tego procesu, powinna rozpocza¢ to dziatanie od rozpoznania sytuacji na lokalnym rynku
pracy. Powyzsze rozpoznanie powinno mie¢ na celu analize, jaka jest przyblizona liczba oséb
z orzeczeniami na danym terenie, jakie rodzaje niepetnosprawnosci dominujg posrod osob
niepelnosprawnych w spolecznosci lokalnej. Innym obszarem rozpoznania powinno by¢
rozeznanie w dziatajacych na danym terenie organizacjach pozarzadowych, jak tez projektach
na rzecz niepetnosprawnych, realizowanych zaré6wno przez podmioty sektora pozarzadowego,
jak i jednostki sektora publicznego — m.in. powiatowy urzad pracy, powiatowe centrum
pomocy rodzinie, o$rodek pomocy spotecznej. W szczegodlnosci istotne w dokonywanej
analizie jest zestawienie dominujacych niepelnosprawnosci z mozliwoscig zatrudnienia w
firmie, uwzgledniajaca specyfike przedsigbiorstwa. Chodzi o weryfikacje, czy realne jest
pozyskanie do pracy osob z danym rodzajem niepetnosprawnosci — takim, ktéry nie stoi na
przeszkodzie do podjecia zatrudnienia w danej firmie. Dzigki dokonanej diagnozie firma
bedzie mogta zdecydowad, czy powinna nastawi¢ sie na zatrudnianie osob z konkretnym

rodzajem niepelnosprawnosci, czy tez wszystkich osob z orzeczeniami.

Zaleca si¢ podjac refleksje kto miatby dokonywaé owego rozeznania, to znaczy, czy
miatoby zosta¢ ono dokonane przez pracownika firmy, ewentualnie zespdt w firmie, czy tez
zleci¢ przygotowanie takiej analizy podmiotom zewng¢trznym. Kazda firma ma rézne style
zarzadzania. Sg firmy, w ktérych sg petnomocnicy ds. 0s6b niepetnosprawnych, w innych
sprawami 0sOb niepelnosprawnych moga si¢ zajmowac np. pracownicy dziatow HR w
ramach swoich kompetencji. Moze zdarzy¢ si¢ taka sytuacja, ze jak kto$ dostanie zalecenie,
ze ma zrobi¢ analize, moze si¢ zniecheci¢ w ogole do zatrudnienia niepetnosprawnych, jesli
za$ dostanie kontr recept¢ - specjaliste ktory zajmie si¢ CSR 1 sprawami o0sob
niepetnosprawnych to taki pracodawca moze czasowo podja¢ wspotprace z takim specjalista,
co w konsekwencji skutkowato bedzie mozliwoscig dokonania rozeznania lokalnego rynku,
jak 1 podjgciem dziatan w kierunku zatrudnienia osob niepetnosprawnych. Przeprowadzenie

takiego rozeznania lokalnego rynku mogtoby tez by¢ jednym z zadan do wykonania dla osoby
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zatrudnionej na stanowisku Access Officera — specjalisty ds. dostepnosci. Jest to
stanowisko, ktore powszechnie wystgpuje w krach zachodnich, na ktérym zatrudnione osoby
odpowiadajg za ogot dziatan zwigzanych z dostepnoscia firmy dla oséb niepetnosprawnych.
Dla przyktadu poda¢ mozna opis stanowiska Acces Officer w strukturach wtadzy lokalnej w
hrabstwie Derbyshire w srodkowej Anglii, w regionie East Midlands — link do opisu:

https://jobs.derbyshire.gov.uk/ambervalley/Survey.asp?survey=1&job=16043&aset=103210&

spec=1&preview=2&site=ambervalley.

b) Dokonanie diagnozy zatrudnienia i sytuacji niepelnosprawnych pracownikow w

firmie/organizacji

Niezaleznie od wielkosci przedsigbiorstwa, nalezy analizowa¢ wewnetrzng sytuacje w firmie.
Nim kazda firma rozpocznie proces rekrutacji pracownikow z niepelnosprawnos$cig powinna
zweryfikowa¢ informacje co do biezacego stanu zatrudnienia pracownikdw z orzeczeniami w
firmie. Badania przeprowadzone przez autora standardow jednoznacznie pokazuja, ze
pracodawcy bardzo czgsto nie majg $wiadomosci, ze osoby sktadajgce si¢ na ich personel
posiadaja orzeczenia o niepelnosprawno$ci. Pracodawcy przyjmujac stereotypowe
postrzeganie pracownikéw niepelnosprawnych jako gorszych i mniej wydajnych, nie biora
pod uwage faktu, ze konkretny pracownik ,,X” posiada orzeczenie o niepelnosprawnosci. Z
drugiej strony same osoby niepelnosprawne, znajac realia rynkowe niechetnie informujg
pracodawcow o fakcie posiadania orzeczenia. Powodem takiego stanu rzeczy jest fakt, ze boja
si¢, ze gdy pracodawca dowie si¢, ze dana osoba ma orzeczenie, to na pewno bedzie chciala
korzysta¢ z naleznych jej praw — przerwy, krotszy czas pracy, dodatkowy wymiar urlopu — a
to automatycznie dla takiego pracodawcy bedzie oznaczato, ze taki pracownik jest drozszy i
mniej wydajny, zatem jego dalsze zatrudnienie jest nieoptacalne. Kazdy pracodawca musi
mie¢ $§wiadomo$¢, ze osoby niepelnosprawne nie zdecydujg si¢ na ujawnienie faktu
posiadania orzeczenia o niepelnosprawnosci, jesli wcze$niej nie uzyskaja poczucia
bezpieczenstwa, przejawiajacego si¢ brakiem obaw o zwolnienie po ujawnieniu faktu

posiadania orzeczenia.

Zaleca sie zatem podjecie w pierwszej kolejnosci dzialan majacych na celu

zbudowanie wsréd pracownikow poczucia bezpieczenstwa, ze nie zostana zwolnieni po
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ujawnieniu posiadania orzeczenia. Jego budowie stuzy¢ moze akcja informacyjna w firmie
— wykorzystywanie narzedzi komunikacji — ulotki, forum, newsletter, plakaty informacyjne,

jak tez informacje przekazywane w trakcie spotkan przetozonych z personelem.

Waznym elementem diagnozy wewnetrznej sytuacji pracownikow z
niepelnosprawnosciami w firmie bedzie tez uzyskanie wstepnej informacji zwrotnej na
temat oceny pracownika z orzeczeniem odnoszacej si¢ do poziomu zadowolenia z pracy,
odczuwanych barier i sytuacji problemowych. Ocena taka stanowi¢ bedzie punkt wyjscia

dla dalszych dziatan.

c) Ustalenie konkretnych celow zatrudnienia os6b niepelnosprawnych, jak réwniez
planu dzialania odnoszacego si¢ do tego celu

Po dokonanej diagnozie lokalnego rynku pracy, jak 1 sytuacji w firmie, gdy przedsigbiorstwo
pozna liczebno$¢ 0soéb z orzeczeniami i rodzaje dominujacych niepelnosprawnosci w swoim
otoczeniu, jak rowniez, gdy rozezna si¢ w liczbie juz zatrudnionych u siebie o0s6b
niepelnosprawnych 1 mozliwosci zatrudnienia os6b z dysfunkcjami, niezbedne bedzie
okreslenie sobie celow odnoszacych si¢ do kwestii zatrudnienia 0s6b niepelnosprawnych w
firmie. Sformulowanie celow moze by¢ roézne, np. osiggniecie stanu zatrudnienia 0sob
niepetnosprawnych w wysokosci 6% personelu firmy w okresie najblizszych 3 lat, albo tez

zatrudnienie w ciqgu 2 lat, w firmie co najmniej 20 0sob z dysfunkcjq narzqdu wzroku.

Ustalenie celow bedzie wynikato z dokonanej diagnozy i wynikow oceny, w jaki
sposob firma moze si¢ wlaczaé w rozwigzywanie problemow spotecznych w lokalnej
spotecznos$ci. Przedsigbiorstwo powinno wyznaczy¢ sobie konkretne cele, wazne jednak, aby

byty one racjonalne”.

Wazne jest zeby nie zrobi¢ na stale z pracownikdéw niepetnosprawnych katalizatoréw
w rozwigzywaniu konfliktéw w firmie. Istotne jest tez, zeby nie przypisywaé pracownikom z
orzeczeniami odpowiedzialnosci za wszystkie problemy i btedy w firmie. Dlatego tez wazne
jest przemyslenie zakresu celow, ktore pracownik niepelnosprawny moze realizowaé¢ w
firmie 1 celow jakie firma stawia w zakresie zatrudniania pracownikéw Z

niepetnosprawnoscia.
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d) Zapewnienie mozliwosci zatrudnienia osob niepelnosprawnych na kazdym szczeblu

organizacyjnym firmy, nie tylko na szeregowych stanowiskach

Kazda firma, ktoéra zatrudnia, badz chce zatrudnia¢ niepelmosprawnych musi sobie

uswiadomié, ze osoby niepelnosprawne nie musza, a wrecz nie powinny by¢ zatrudniane

jedynie na szeregowych stanowiskach. Oznacza to, ze przykltadowo sie¢ hipermarketéw

zatrudniajgca niepetlnosprawnych nie powinna zaktada¢, ze osoby te bedg pracowaty tylko na
kasach. W$rdod osob z orzeczeniami sg przeciez osoby, ktére posiadajg réznego rodzaju
dysfunkcje, co wigze si¢ z tym, ze moga wykonywac¢ okreslone rodzaje prac, innych za$ nie
beda w stanie wykonywac.

Pracownik z orzeczeniem, jak kazdy inny powinien tak samo przechodzi¢ $ciezke
zatrudnienia. Taki pracownik jak kazdy inny, nowozatrudniony chce poznaé cata drabing
awansu zawodowego ale i sprecyzowania konkretnych zasad. Je$li niepetnosprawny
pracownik ma stosowne kwalifikacje to nie powinien by¢ przyjmowany tylko na szeregowe
stanowiska, taki pracownik czesto ma duzo wigksza wiedz¢ niz osoby pelnosprawne.
Dodatkowo pracownik niepelnosprawny posiada takze bagaz wiedzy 1 dos$wiadczen,
zwigzanych z przetamywaniem barier, dlatego tez nalezy da¢ mu mozliwos$ci pracy takze na
wyzszym stanowisku. Przyjmowanie niepetnosprawnych tylko na najnizsze stanowiska
demotywuje ich, ponadto nie motywuje ich do rozwoju. Kluczowe jest tu przyjecie takich
regut, w ktorych niepetnosprawnos$¢ nie bedzie problemem, oraz by aktywnos¢ pracownikow
niepetnosprawnych nie sprowadzata si¢ np. do zatrudnienia wytacznie na kasie. Wsrod
pracodawcow nie jest ceniona wiedza nieformalna, a powinna mie¢ ona tez znaczenie. Osoby
niepelnosprawnej nie pyta sie nigdy o jej do$wiadczenia, a ona przeciez musiata sie przebi¢
przez wiele muréw i pokona¢ duzo wigcej barier niz osoba pelosprawna — np. nauka
poruszania si¢ na wozku, czy nauka mowy dla osoby niedostyszacej, dlatego tez nalezy
doceni¢ wysilki osoby niepelnosprawnej w jej drodze do funkcjonowania w zyciu

spolecznym i na rynku pracy.

e) Przygotowywanie wewnetrznych procedur odnoszacych sie¢ do procesu
zatrudniania pracownikow niepelnosprawnych i jednoczesnie zadbanie o ich

przejrzystos¢ — jasnos¢ i jednolita interpretacja procedur

W ramach jednej firmy, w réznych jej oddziatach, moze zdarzy¢ si¢ sytuacja odmiennej

interpretacji przepisow dotyczacych zatrudniania oséb niepelnosprawnych. W celu uniknigcia
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podobnym sytuacjom kierownictwo firmy powinno zapewni¢ jasno$¢ i jednolitg interpretacje
procedur odnoszacych si¢ do zagadnien aktywno$ci zawodowej o0sob niepetnosprawnych.
Zatem proces zatrudniania 0sob niepetnosprawnych firma powinna rozpoczaé od siebie. Jest
to wazne z punktu widzenia zapewnienia bezpieczenstwa i stabilno$ci zatrudnienia
pracownikow niepelnosprawnych w firmie. Firma musi sie zna¢ na rodzajach
niepelnosprawnos$ci, na mozliwych schorzeniach i musi skonfrontowa¢ to z wilasnymi
potrzebami, aby wiedzie¢ gdzie i na jakich stanowiskach mozna niepetnosprawnych

zatrudni¢.

Najpierw formutlujemy cele, po sformutowaniu celow formutujemy procedury.
Powyzszy standard $wiadczy o mozliwosci stosowania powyzszych zalecen takze w firmach
sieciowych, w ktorych nalezatoby ustali¢ odgoérnie jak zatrudnia¢ osoby niepelnosprawne.
Nalezatoby rozwazy¢ stworzenie przez organizacje poradnika prawnego dotyczacego
zatrudniania osob niepelnosprawnych, z jasno sformulowana wykladnig poszczegolnych
zapisow prawa, by unikngé réznego rozumienia tych samych przepisow, a nastepnie
dystrybuowanie tych informacji we wszystkich placowkach firmy.

Istotnym dziataniem stuzacym jednolitej interpretacji przepisow bedzie tez
zaplanowanie szkolen dla przedstawicieli dzialow personalnych w zakresie aspektow

prawnych zatrudniania oséb niepelnosprawnych.

f) Wieloaspektowe podej$cie - konieczno$¢ wziecia pod uwage w procesie zatrudniania

niepelnosprawnych réznych korzysci

Kazda firma, decydujac si¢ na zatrudnianie osdb niepelnosprawnych, musi przeanalizowac
ten proces ze wzgledu na rézne jego aspekty. Mowigc o zatrudnianiu os6b z orzeczeniami
nalezy wskazywac na rozne korzysci dla firmy, jak i na koszty. Kazda firma, jesli dziata na
rynku, kieruje si¢ przede wszystkim interesem ekonomicznym. Rozwazajac wige, czy
zatrudni¢ niepelnosprawnego pracownika w pierwsze] kolejnosci dokona kalkulacii,

dotyczacej kosztow 1 korzysci ekonomicznych.

W tym aspekcie firma powinna mie¢ §wiadomos¢, co do uprawnien pracownikow z
orzeczeniami i konsekwencji, jakie to niesie dla budzetu firmy. Chodzi przede wszystkim o
normy czasu pracy, dodatkowy wymiar urlopu, dodatkowe przerwy w pracy, koniecznos¢

stosowego wyposazenia stanowiska pracy i przystosowania go, likwidacje barier dostepnosci.
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To wszystko wigze si¢ oczywiscie z kosztami, ale nie mozna zapominaé, ze istnieje
mozliwos¢ refundacji wiekszosci z tych kosztéw — m.in. refundacja sktadek na ubezpieczenia
spoteczne, dofinansowanie wynagrodzeh w ramach systemu PFRON SODIR,
obnizenie/zwolnienie z obowigzkowej wplaty na PFRON z tytulu nie zatrudniania
niepetnosprawnych, refundacja kosztow przystosowania/wyposazenia stanowiska pracy,
likwidacji barier architektonicznych, a takze kosztow zatrudnienia pracownika asystujacego

osobie niepetnosprawnej w pracy.

Ponadto pracodawca chcacy rozpoczaé zatrudnianie niepelnosprawnych moze zglosi¢
do lokalnego urzedu pracy che¢ zatrudnienia stazysty, czego koszty ponosi PFRON poprzez
srodki przekazywane do PUP. Urzedy pracy moga takze finansowa¢ ze srodkow PFRON
koszty szkolen dla pracownikow z orzeczeniami. To wszystko pokazuje, ze zatrudnianie
niepelnosprawnych nie musi wcale wigzac si¢ ze wzrostem kosztow, bo przeciez w gre takze
wchodza refundacje wyposazenia, czy przystosowania stanowiska pracy. Szkolenie nowego
pracownika petnosprawnego moze okaza¢ si¢ takim samym kosztem jak zatrudnienie i

przygotowanie do pracy niepetnosprawnego. Nalezy mowic o korzysciach, bo one s3.

Aspekt finansowy nie jest jedynym, ktory nalezy bra¢ pod uwage. Sama teoria
spotecznie odpowiedzialnego biznesu zaklada, ze wdrazanie przez firmy idei CSR wigzac¢ si¢
bedzie z osigganiem przez przedsigbiorstwa realizujgce idee CSR korzysci. CSR nie jest

bowiem filantropia 1 nie mozna go tak postrzegaé takze w aspekcie zatrudniania

niepetnosprawnych. Dlatego tez nie mozna nie moéwi¢ o korzy$ciach wynikajacych z
zatrudniania niepetnosprawnych. Oprocz rachunku ekonomicznego istotny jest takze aspekt

spoleczny.

Firma, ktora zatrudnia osoby niepetnosprawne zyskuje wizerunek odpowiedzialnego i
wrazliwego spolecznie pracodawcy i przedsigbiorcy. Co wigcej bedzie si¢ ona przyczyniata
do polepszenia sytuacji osdb niepetnosprawnych w spotecznosci lokalnej i do zwiekszenia
poziomu ich aktywnos$ci zawodowej. Taki pracodawca zyska zmotywowanych i lojalnych
pracownikow, dla ktérych praca bardzo czesto przynosi korzysci nie tylko w wymiarze
finansowym, ale réwniez spotecznym, niekiedy tez terapeutycznym. Zyska takze klientow,
ktérzy jak pokazuja badania, przy wyborze towardw czy uslug coraz czgsciej uwzgledniaja
takze kontekst spoleczny identyfikujac si¢ ze spotecznie odpowiedzialnym

przedsiebiorstwem.
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Niektorzy wskazujg na bariery biurokratyczne zniechecajgce do zatrudniania
niepetnosprawnych, ale one dla chcacego faktycznie zatrudnia¢ niepelnosprawnych nie sa nie
do pokonania. Nie potrafimy zauwazy¢ tego, ze coraz wigcej osob z niepetnosprawnosciami
bedzie nas otaczato. Kolejng korzyscig z zatrudniania niepelnosprawnych jest wigc takze
nauka wspotpracy z osobami z niepetnosprawnosciami. Jesli bedziemy przygotowani do
wspotpracy z osobami z niepelnosprawno$ciami to tez bedziemy oswojeni z tym zjawiskiem.
Czgsto pracodawcom jest ciezko przetamac stereotypy, bariery, wielo§¢ orzecznictwa i jego
roznorodno$¢, wskazywanie na korzysci moze tym bardziej zacheci do przetamywania

stereotypOw 1 barier w zatrudnianiu.

g) Komunikacja (Promocja) wewnetrzna i zewnetrzna — pokaz, ze firma jest

przyjazna niepelnosprawnym i chce ich zatrudniaé

Catos¢ podejmowanych przez firme dziatan z obszaru spolecznej odpowiedzialno$ci powinna
by¢ komunikowana wlasnemu personelowi, jak i otoczeniu firmy. W procesie zatrudniania
niepetnosprawnych duze znaczenie ma komunikowanie przez firm¢ tego zagadnienia.
Komunikacja ta musi by¢ skierowana do wewnatrz — do witasnych pracownikow, jak i1 na
zewnatrz — do Spoteczenstwa, spotecznosci lokalnej, jak i do potencjalnych pracownikow

petno 1 niepetnosprawnych.

Istota tej komunikacji jest konieczno$¢ pokazania, ze firma jest przyjazna
niepelnosprawnym i chce ich zatrudniaé. Ma to znaczenie z punktu widzenia pozyskiwania
do zatrudnienia pracownikoOw z orzeczeniami. Takie osoby uzyskaja komunikat, ze ta
konkretna firma chce zatrudni¢ osoby, ktére sa niepelnosprawne, a zatem warto dowiedzie¢
si¢ o mozliwosci pracy u takiego pracodawcy. Osoby juz pracujagce w firmie uzyskaja
natomiast poczucie bezpieczenstwa, ze pomimo niepelnosprawnosci nie zostanie si¢
usunigtym z pracy, co tez wptywalo bedzie na wiekszg lojalnos¢ pracownikow wobec firmy,
mniejsza rotacyjnos¢ kadry 1 wigksza stabilnos¢ zatrudnienia.

Promocja powyzszego zagadnienia jest tez istotna z punktu widzenia aspektu
dotyczacego ujawniania przez obecnych pracownikow faktu posiadania orzeczenia o
niepetnosprawnosci. Tego typu informacje, ktoére do nich dotrg dadza im bowiem poczucie

bezpieczenstwa, przyczyniajac si¢ do podjecia decyzji o ujawnieniu niepetnosprawnosci.
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Komunikacja na zewnatrz pozwoli osiggna¢ tez i1 inne cele. Przede wszystkim
przyczyni si¢ ona do wzmocnienia dobrego wizerunku firmy w spoleczenstwie. Takie
przedsigbiorstwo uzyska opini¢ pracodawcy wrazliwego spolecznie i odpowiedzialnego.
Bedzie to tez wyrazem spelniania jednego z zalecen normy ISO 26000 w obszarze
zaangazowania spotecznego, ktéra zaleca organizacjom podejmowanie dziatanh w kierunku
zatrudniania osob z grup defaworyzowanych na rynku pracy®.

Promocja zagadnienia zatrudniania niepetnosprawnych w firmie i nastg¢pujace dzigki
temu wzmocnienie wizerunku firmy w spoteczenstwie przyczyni si¢ tez do wzrostu lojalnosci
klientow 1 w dalszej perspektywie zwiekszenia przychodow. Coraz czgsciej klienci wybierajac
towary czy ustugi spogladaja na aspekt spoleczny, czy maja do czynienia ze spolecznie
odpowiedzialnym przedsi¢biorstwem.

Punktem wyjscia dla procesu komunikacji powyzszego zagadnienia jest wpisanie
zagadnien odnoszacych si¢ do niepetnosprawnych do strategii CSR firmy. Jak zauwazono w |
czesdci pracy, jesli firma decyduje si¢ na potraktowanie polityki wobec niepelnosprawnych
jako czegéci swojej strategii CSR, opis dziatan na rzecz niepetnosprawnych powinien znalez¢
si¢ w tworzonych przez firm¢ dokumentach CSR, w tym m.in. w strategii i raportach
dotyczacych dziatan CSR. Jedli firma wpisuje w swoich strategiach, ze podejmuje dziatania
na rzecz niepelnosprawnych, w przygotowywanych przez siebie raportach musi wykazac,

jakie realnie dzialania zostaty podjete w tym zakresie.

Podejmujac si¢ zadania komunikowania interesariuszom swoim dzialan w obszarze
zatrudniania niepetnosprawnych przedsigbiorstwo powinno wykorzystywa¢ wszystkie
dostepne jej narzedzia komunikacji — np. wewnetrzne forum i newsletter, ulotki, plakaty,
artykuly w prasie branzowej, informacje na stronie internetowej, badz podstronie po§wigconej
dzialaniom CSR firmy 1 portalach spotecznosciowych. Mozna takze pokusi¢ si¢ o stworzenie
filmu ukazujacego proces zatrudnienia niepetnosprawnych pracownikow w firmie. Wazne,

aby nalezycie wywazy¢ te dzialania i aby ich skala byla adekwatna do skali zatrudniania

niepetnosprawnych. Aby utrwali¢ komunikaty w $wiadomos$ci odbiorcow powinny by¢ one
powtarzane, CO oznacza, ze jednorazowa wzmianka o zatrudnianiu niepelnosprawnych moze
nie zosta¢ zauwazona, dlatego tez zalecatoby si¢ zaplanowanie planu komunikowania tego
zagadnienia w ramach calego kontekstu dziatah CSR firmy i strategii komunikacji tych

dziatan.

2% por, PN 1SO 26000,
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h)  Informacja zwrotna

Aby proces zatrudnienia niepetnosprawnych przebiegal sprawnie, a osoby z orzeczeniami w
istocie czuly si¢ dobrze w danej firmie, jak réwniez w celu zbadania opinii pozostatych
pracownikow w tym zakresie, istotne jest komunikowanie obustronne. Nie wystarczy bowiem

samo komunikowanie zagadnienia zatrudniania niepelnosprawnych. W tym procesie bardzo

istotne jest bowiem rowniez uzyskiwanie informacji zwrotnej.

Odpowiedzialne podej$cie do zagadnienia zatrudniania niepelnosprawnych wymaga
badania opinii wszystkich stron — interesariuszy reprezentujacych kazda z grup, na temat
dostepnos$ci zatrudnienia, satysfakcji z pracy, motywacji do pracy, rownego traktowania i
polityki roznorodnos$ci — w tym przede wszystkim pracownikdéw z orzeczeniami.

Nalezy pamigta¢ o tym, ze proces uzyskiwania informacji zwrotnej powinien odbywac
si¢ zgodnie z przyjetymi standardami. Oznacza to, ze je$li planuje si¢ regularnie
przeprowadza¢ badanie ankietowe, powinno by¢ ono przeprowadzone w sposob, ktory bedzie
gwarantowal wszystkim pracownikom zachowanie anomimowisci. Je$li pracownicy nie
uzyskajg gwarancji, ze ich badanie jest anonimowe, moga albo odméwié udziatu w nim, albo
tez udziela¢ nieszczerych informacji, obawiajac si¢ konsekwencji udzielenia prawdziwych
informacji, w sytuacji, gdy wystepuja pewne aspekty, ktore pracownikom nie odpowiadajg. W
procesie uzyskiwania informacji zwrotnej 1 wyciggania wnioskow z niej niezmiernie istotne
sg zdolno$ci zarzadzania personelem osob, ktore zostaty ocenione w badaniu ankietowym.
Zdecydowanie niepozadana jest taka postawa kadry zarzadzajacej, ktora wskazywata bedzie,
ze osoby oceniane poczujg si¢ dotknigte oceng ich dotyczaca i1 zamiast wyciaggnaé z niej
wnioski, zaczna przybiera¢ postawe obrazenia na pracownikow, ktoérzy w ich ocenie
niesprawiedliwie ich ocenili. Kluczowe sa tu umiejetnosci interpersonalne zarzadzajacych,
ktore by¢ moze nalezaloby wzmocni¢ wlasciwie przeprowadzonym coachingiem lub
konsultacjami z zakresu umiejetnosci managerskich.

Nalezy tez pami¢ta¢ o jako$ci informacji w stron¢ pracownika, bowiem zdobywanie
od firmy informacji zwrotnej pozwoli pracownikowi z orzeczeniem podjaé refleksje jak widzi
on swoj rozw6dj w danej firmie i czy on go w ogole widzi. Zadanie zbierania informacji
zwrotnej od pracownikoéw mogtoby by¢ zadaniem specjalisty ds. dostgpnosci (access oficer),
na wzor panstw zachodnich. Taka osoba zatatwitaby wiele spraw nt dostgpnosci, takze
ewaluacje¢ 1 gromadzenie informacji zwrotnych od pracownikéw zaréwno niepetnosprawnych

1 pelnosprawnych.
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i) Raportowanie spoleczne zgodnie z praktyka CSR uwzgledniajace dzialania i
rezultaty w  zakresie zatrudnienia i warunkéw pracy osob z

niepelnosprawnosciami

Raportowanie spoleczne jest podstawowym narzedziem spolecznej odpowiedzialnosci
biznesu, dzigki ktéremu przedsigbiorstwo komunikuje spoteczenstwu podejmowane przez
siebie dzialania prospoteczne. Takie raporty maja za zadanie prezentacj¢ informacji
dotyczacych wydajnosci ekonomicznej, Srodowiskowej, spolecznej, oraz zarzadzania w

organizacji.

Przygotowujac si¢ do procesu raportowania warto skorzysta¢ z migedzynarodowych
wytycznych raportowania ,,Sustainability Reporting Guidelines” (GRI) rozwijanych przez
Global Reporting Initiative. Powyzsze wytyczne sa kompatybilne z innymi standardami
spotecznej odpowiedzialnos$ci, m.in. z normg spolecznej odpowiedzialnosci ISO 26000, jak
tez Z wytycznymi raportowania ,,Communication on Progress”, ktore jest wymagane wobec

firm przystgpujacych do inicjatywy Global Compact.

Raportowanie spoteczne to proces zlozony. W procesie opracowywania raportu

odpowiedzialnosci spotecznej organizacji podstawowymi dziataniami winno by¢:

e Zbudowanie zaangazowania wewnatrz organizacji

» Sformulowanie zakresu tres$ci raportu w oparciu o wskazniki

« Najlepsze praktyki i opinie interesariuszy

e Dobor formy raportu adekwatnie do potrzeb odbiorcow

 Szerokie komunikowanie raportu umozliwiajgce przekazanie informacji zwrotnej

wzgledem raportu

Zamierzajac komunikowaé dzialania spolecznie odpowiedzialne w zakresie
zatrudniania i innych inicjatyw na rzecz Srodowiska osob z niepelnosprawnoscia
nalezaloby odrebnie wyszczegolnic¢ te dzialania w swoim raporcie. Zadanie przygotowania
takiego raportu, ewentualnie podsumowania dziatan na rzecz oséb z niepelnosprawnos$cia
znéw mogloby naleze¢ do kompetencji specjalisty ds. dostepnosci, ktory moglby prowadzic¢

monitoring w sprawie dostgpnosci. Taka osoba moglaby w dziataniach firmy podkresla¢ i
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realizowa¢ wszelkie inicjatywy zwigzane z monitoringiem, ewaluacjg oraz raportowaniem
spotecznym, uwzgledniajagcym dzialania i rezultaty w zakresie zatrudniania i warunkow pracy

0s0b z niepelnosprawnosciami.

Oryginalnym pomystem bylby konkurs na raporty spoteczne CSR-D, czyli takie
ktore dotycza CSR ukierunkowanego na osoby niepelnosprawne. Mamy bowiem konkursy
promujgce idee zatrudnienia osOb z niepelnosprawnoscia, np. ,,Lodotamacze”, nie mamy
jednak inicjatywy, ktéra analizowataby spoteczng odpowiedzialno$¢ firmy nastawiong na
osoby niepelnosprawne, wykraczajaca poza zakres zatrudniania takich os6b. Wowczas mozna
by byto przeanalizowac 1 wyr6znia¢ takze i inne praktyki, czyli oprocz zatrudniania, dziatania

na rzecz petnej dostepnosci, w zakresie obstugi klienta niepelnosprawnego, itd.

2. Standardy wobec interesariuszy wewnetrznych:

Podstawowym zasobem kazdego przedsigbiorstwa sg jego pracownicy, czyli wewnetrzni
interesariusze firmy. Mowiac o pracownikach mamy na mysli osoby zatrudnione w ramach
stosunku pracy i stosunku cywilnoprawnego — osoby zatrudnione na réznych szczeblach w
firmie, zar6wno na stanowiskach szeregowych, jak 1 managerskich. Kadra firmy moze by¢
zréznicowana pod wieloma wzgledami. Jednym z elementow réznicujacych w firmie jest
stopien sprawnos$ci psychofizycznej pracownika i co si¢ z tym wigze, posiadanie orzeczenia o
niepetnosprawnosci.

Zapisy standardow w tym rozdziale wskazg jakie dziatania podejmowa¢ w celu
faktycznego uwzgledniania o0s6b niepetnosprawnych w spotecznie odpowiedzialnych

dziataniach firmy, ktore dotycza wlasnego personelu.

2.1. Pracownicy — osoby niepelnosprawne prawnie

a) Poziom zatrudnienia pracownikow z orzeczeniami, w miar¢ mozliwosci powyzej

6% personelu firmy

Zgodnie z ustawg o rehabilitacji zawodowej i spolecznej oraz zatrudnianiu 0sob

niepetnosprawnych pracodawca, ktéry zatrudnia co najmniej 25 pracownikéw w przeliczeniu
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na pelny wymiar czasu pracy musi dokonywa¢ miesigcznych wptat na Panstwowy Fundusz
Rehabilitacji Oso6b Niepetnosprawnych. Wysokos¢ wptat stanowi iloczyn 40,65%
przecigtnego wynagrodzenia 1 liczby pracownikow odpowiadajacej roznicy miedzy
zatrudnieniem zapewniajagcym osiggniecie wskaznika zatrudnienia osdb niepetnosprawnych w
wysokosci 6% a rzeczywistym zatrudnieniem osob niepelnosprawnych. Oczywistym jest, ze
zatrudnianie os6b niepelnosprawnych obniza wysoko$¢ wptaty na PFRON, bowiem zwigksza
si¢ wspoOlczynnik zatrudnienia niepetnosprawnych w firmie.

Stwierdzenie, ze wystarczajacym wymogiem dla uznania danej firmy za pracodawce
wypetniajagcego wszystkie zalecenia CSR wobec osob niepelnosprawnych, jest zatrudnianie
takich os6b w wymiarze 6% kadry byloby znacznym uproszczeniem. Z drugiej strony sg
firmy, w ktérych, ze wzgledu na ich specyfike, nie ma mozliwosci zatrudnienia 6% kadry z
orzeczeniami o niepelnosprawnosci, ale ten fakt rowniez nie bedzie $wiadczyl o nie
wypetnianiu zalecen wynikajacych ze standardow CSR-D.

W procesie zatrudniania os6b niepelnosprawnych glowny nacisk powinno klasé¢
sie¢ na jako$¢ a nie na ilo$¢ zatrudnionych pracownikéw z orzeczeniami. Nie moze
chodzi¢ tu wylacznie o jak najwyzsze wskazniki zatrudnienia takich osob. Chodzi raczej o
rownolegle zapewnienie nalezytych warunkoéw pracy i placy. Miarg spelnienia owego
kryterium bedzie uzyskiwanie pozytywnej informacji zwrotnej dotyczacej poziomu
zadowolenia z pracy, stopien identyfikacji pracownikow z firma, niski wskaznik rotacyjnosci
kadry, jak tez zainteresowanie zatrudnieniem w firmie innych os6b z niepetnosprawnoscia.

Sa firmy ktore nie sa w stanie zatrudnia¢ niepetnosprawnych w wymiarze 6% kadry,
bo ich struktura na to nie pozwala. Nie wszedzie si¢ da zapewni¢ takiego poziomu 1 nie
wszedzie jest to. Zatrudnianie kilku osob na poczatku moze okazac sie dobrg metodg i moze
wplywa¢ na dalsze zwigkszanie poziomu zatrudnienia i rozszerzania zakresu obowigzkéw

pracownikow niepetnosprawnych.

b) Likwidacja barier funkcjonalnych w firmie (architektonicznych, w

komunikowaniu si¢ i technicznych)
Zapewnienie pracownikom z niepetnosprawnosciami petnej dostepnosci do obiektow i

urzadzen w firmie jest kluczowe z punktu widzenia ich mozliwosci pracy w danej firmie, jak 1

komfortu zatrudnienia.
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Nawigzujagc do Kodeksu Dobrej Praktyki W Zakresie Zatrudniania Osob
Niepetnosprawnych wydanego przez Parlament Europejski standardy CSR-D w zakresie
likwidacji barier funkcjonalnych odnosza si¢ do zapisoOw tego dokumentu, implementujac
jego zapisy.

Jak stanowi Kodeks w zakresie dostepnosci budynkow: Wszystkie nowo wybudowane
budynki, w ktorych bedq zatrudnieni pracownicy Instytucji, muszq spetniac¢ wszelkie stosowne
wymogi krajowych przepisow prawnych w zakresie dostepu do budynkow publicznych i ich
wykorzystania przez osoby niepetnosprawne, W celu zapewnienia nieograniczonej mobilnosci.

Budynki, do ktérych nie ma odpowiedniego dojscia, lub budynki nie speiniajace

racjonalnych norm w tym zakresie, powinny by¢ w sposob progresywny udoskonalane, w

ramach posiadanych $rodkow. Jeéli firma moze sobie pozwolié na takie dziatanie, budynki, w
ktérych nie ma mozliwos$ci dostosowania do potrzeb niepelnosprawnych moga zostac
opuszczone i zamienione na spetniajace kryteria dostepnosci.

Kazda firma chcaca wdraza¢ standardy CSR-D powinna podja¢ wszelkie racjonalne
dzialania w celu zapewnienia, ze niepelnosprawnym pracownikom przydzielone zostang
usprawnienia biurowe, odpowiadajace ich specyficznym potrzebom, w tym, jesli jest to
stosowne, zapewnienie wydzielonych miejsc parkingowych. Ponadto sprzet ratunkowy musi
by¢ odpowiednio dostosowany do potrzeb wszystkich niepetnosprawnych pracownikow.
Nalezy rozwazy¢ mozliwos¢ przeprowadzania regularnych kontroli budynkow, aby
zadecydowac o usprawnieniach, jakie powinny by¢ poczynione.

Jak stanowig zapisy powyzszego Kodeksu, nalezy dotozy¢ staran w celu zapewnienia,
Ze otoczenie biurowe jest dostosowane do specyficznych potrzeb pracujgcych w biurze 0sob.
Zaleca si¢ wyznaczenie specjalisty (np. acces oficera, o ktorym byla mowa powyzej), ktory
dokona ergonomicznej oceny otoczenia biurowego, przed podjeciem pracy przez nowo
zatrudnionych cztonkéw personelu z niepelnosprawnoscia 1 za kazdym razem,
gdy niepetnosprawny cztonek personelu przenosi si¢ do innego biura firmy. Taki specjalista
powinien przeprowadzaé okresowe inspekcje biur, w ktorych pracuja niepetnosprawni
cztonkowie personelu, jego zadaniem powinnO by¢ tez zalecanie w miar¢ potrzeby
wprowadzenia odpowiednich zmian, a takze regularne informowanie o stosownych wynikach
inspekcji kierownictwa firmy.

Dla pewnosci, ze racjonalne usprawnienia zostang udostepnione, zaleca si¢ podjaé
konkretne kroki techniczne, bedace warunkiem wstepnym do zagwarantowania dostg¢pnego

otoczenia. Bardzo istotne jest takze zapewnienie, ze narzedzia technologii informacyjnej, w
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tym Intranet, aplikacje i bazy danych beda doskonalone zgodnie z zasadg ,,projektowanie dla
wszystkich” oraz wytycznymi dotyczacymi dostgpnosci. Informacje i dane w formie
elektronicznej powinny by¢ osiggalne w dostgpnych formatach. Zakup odpowiednich
narzedzi oraz szkolenie personelu jest podstawowym warunkiem wstepnym.

Zaleca si¢ tez przeprowadzanie konsultacji z niepetnosprawnymi pracownikami na
temat specjalnego wyposazenia lub umeblowania, ktére mogloby zwigkszy¢ wydajnos¢ i
skuteczno$s¢ wykonywania przez nich obowigzkéw zawodowych. Kazda firma
zainteresowania wdrazaniem standardow CSR-D powinna akceptowaé wszelkie racjonalne
wnioski w sprawie takich usprawnien.

Zaleca si¢ podejmowaé dzialania w celu zapewnienia dostgpnosci architektonicznej
budynkéw zgodnie z wytycznymi w tym zakresie. Nalezy zatem dokona¢ analizy wymogow,
jakie pracodawca powinien spehi¢:

- Wobec o0s6b z niepelnosprawnoscia ruchowa — zgodnie z publikacja PIP

http://www.pip.gov.pl/html/pl/wydawn/pdf/10 wymag tech bud niepelnosprawni.pdf

- Wobec 0s6b z niepetnosprawnoscia stuchu

- Wobec 0s6b z niepelnosprawnoscig wzrokowsa

- Wobec 0s6b z niepelnosprawnoscig intelektualng — istotne jest tu rozpoznanie, z jakimi
barierami mozemy mie¢ do czynienia W procesie zatrudniania o0so6b z
niepetnosprawnos$cig intelektualng. Wskaza¢ mozna nastgpujagce rodzaje barier w

stosunku do os0b z niepelnosprawnoscia intelektualna:

e komunikacja — jezyk komunikowania (thumaczenie tekstow, komunikaty
prostym jezykiem — easy to read);

e atmosfera — wdrazanie danej osoby w miejscu pracy wymaga dluzszego
okresu;

e czas wykonywania czynnos$ci — kluczowe jest zaplanowanie wykonywania
podstawowych  czynnosci, biorgc pod uwage fakt, ze osoba =z
niepetnosprawnoscig intelektualng dtuzej wykonuje wiele z czynno$ci w pracy;

e trudnos$ci w aklimatyzacji w miejscu pracy — duze znaczenie ma wsparcie
terapeutyczno-rehabilitacyjne np. trener pracy, bardzo istotne jest wsparcie
rehabilitacyjne, wprowadzenie osoby niepelnosprawnej do pracy na danym

stanowisku wymaga wiecej czasu i cierpliwosci, dlatego kluczowa jest
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wyrozumiato$¢ pracodawcy w kwestii nauki przyswajania norm spotecznych i
obowigzkow w pracy.

e W przypadku os6b z autyzmem: Zalezy jaki rodzaj autyzmu. W przypadku
0sOb z autyzmem wazne jest wsparcie 1/1 - jeden asystent non. stop, wsparcie
1 na 1, rodzaj pracy optymalnie dostosowany do mozliwosci wynikajgcych z

niepetnosprawnosci.

Prawny aspekt likwidacji barier wobec oso6b gluchych stanowi ustawa o jezyku
migowym. W spoleczenstwie i wsréd pracodawcow istnieja stereotypy, ze ghuchy to ghupi,
zatem podstawowg bariera jest myslenie stereotypowe. Inna bariera wptywajaca na mniejsza
aktywnos¢ zawodowa niepelnosprawnych z wadami stuchu jest brak mozliwosci komunikacji
stownej, jednakze coraz mniej jest os6b odczuwajacych tego rodzaju barierg, bo technologia i
rozw6j medycyny idzie w takg strong, ze umozliwia daleko posuni¢tg rewalidacje tych 0sob.
Dzigki postgpowi osoby gluche moga nauczy¢ sie mowi¢. W zakladzie pracy ta bariera
przektada si¢ na brak mozliwo$ci prowadzenia rozméw przez telefon — zatem prowadzenie
takich rozméw przez osoby z dysfunkcja stuchu nie moze by¢ wymogiem pracodawcy.
Srodowisko ghuchych czesto ma do czynienia z takimi barierami — nie mozesz pracowa¢, bo
nie rozmawiasz przez telefon. To oczywiscie wigze si¢ z koniecznos$cig zapewnienia innych
technik komunikacji — tego rodzaju bariera nie moze by¢ elementem wykluczajacym. Nalezy
jednak pamigtaé, ze kazdy z nas ma takie zawody w ktorych sie nie odnajdzie — to tez dotyczy
0sob ghuchych, bo np. gluchy nie bedzie lekarzem, bo nie bedzie w stanie wstucha¢ si¢ w
stetoskop. Sa zawody ktore nie sg dostepne, dla 0sob z okreslonymi rodzajami dysfunkcji, ale

w firmie znajda sie inne stanowiska, na ktorych te osoby z powodzeniem mogg pracowac.

C)  Zachecanie pracownikéw do ujawniania niepelnosprawnosci

Kadra zarzadzajaca kazda firmg musi mie¢ swiadomos$¢ faktu, ze moze w danej chwili juz w
przedsigbiorstwie pracujg osoby z orzeczeniami. Moze mie¢ miejsce taka sytuacja, ze osoby
te pracuja juz od dluzszego czasu w firmie, jednak znajac uprzedzenia pracodawcy wobec
pracownikow z niepelnosprawnoscia, jak tez w obawie przed utrata zatrudnienia, nie decyduja

si¢ one na poinformowanie pracodawcy o posiadanym orzeczeniu.
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Tego rodzaju sytuacja moze by¢ niekorzystna zarowno dla samych
niepetnosprawnych, bo nie ujawniajac orzeczenia nie korzystaja z przywilejow dla
pracownikow niepelnosprawnych, jak rowniez dla pracodawcow, ktory nie ma szansy - nie
wiedzac o fakcie posiadania orzeczenia danej osoby - zmniejszenia wymiaru wplaty na
PFRON z tytutu nie zatrudniania oso6b niepelnosprawnych.

Nalezy jednak mie¢ $wiadomos$¢, ze zadna osoba nie zdecyduje si¢ na ujawnienie
faktu posiadania orzeczenia o niepelnosprawnosci, jesli wczesniej nie uzyska pewnosci,
ze informujac pracodawce o posiadaniu orzeczenia, nie straci ona pracy. Zatem, jak

Zauwazono powyzej, zaleca si¢ podjecie dzialan majacych na celu zbudowanie ws$rdd

pracownikOw poczucia bezpieczehstwa, ze nie zostana zwolnieni po ujawnieniu posiadania

orzeczenia oraz, ze po ujawnieniu tego faktu, beda mogli korzystaé z uprawnieh dla nich

przewidzianych w $§wietle zapisdw ustawy o rehabilitacji. Budowie poczucia bezpieczenstwa

stuzy¢ moze akcja informacyjna w firmie, na ktora, w zaleznosci od inwencji tworczej kadry,
moze sktada¢ si¢ informacja w formie plakatow, ulotek, informacja przekazywana na
zebraniach personelu, itd. Zachecanie do ujawniania posiadania orzeczenia jest wazne, bo
daje pracownikom poczucie bezpieczenstwa, ze jak ujawnig posiadanie orzeczenia nie bedzie
to oznaczato konca mojej kariery w firmie.

Nalezy tez pamietaé, ze musi by¢ wystany w strong pracownikow wazny komunikat,
ze dla firmy nie jest zadnym problemem fakt, Ze pracownik jest niepelnosprawny - stworzenie
poczucia bezpieczenstwa — dla osob ktore sie nie ujawnity, a moze wowczas przetamia bariere

1 zechca si¢ ujawnic.

d)  Zacheta do aplikowania ON w ogloszeniach rekrutacyjnych

Firma, ktéra juz zdecyduje si¢, ze w istocie jest zainteresowana zatrudnianiem
pracownikOw z orzeczeniami powinna przemysle¢ kroki, ktére beda stuzyty pozyskiwaniu do
zatrudnienia osob posiadajacych orzeczenia o niepelnosprawnosci. Zalecajac dziatania warto
przyjrzec si¢ pewnym praktykom.

W administracji publicznej, m.in. w konkursach na stanowiska w korpusie stuzby
cywilnej w ogloszeniach rekrutacyjnych stosuje si¢ klauzule:

Do sktadania dokumentow zachgecamy rowniez osoby niepetnosprawne.
Ponadto umieszcza si¢ opis, jak na przyktad w jednym z ogloszen o prac¢ w Ministerstwie
Pracy 1 Polityki Spoteczne;:
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Budynek przy ul. Nowogrodzkiej 1/3/5 jest dostepny i dostosowany dla potrzeb o0sob
niepetnosprawnych.

Wewnqgtrz  zapewniona jest odpowiednia szerokos¢ ciggow  komunikacyjnych
umozliwiajgca poruszanie si¢ osobom na wozku inwalidzkim, a takze drzwi wewnetrzne o
odpowiedniej szerokosci. W budynku znajdujq sie trzy windy i jedna platforma
transportowa, ktore umozliwiajg wjazd osobie na wozku inwalidzkim, oraz tazienki
dostosowane do potrzeb 0s0b niepetnosprawnych.

W budynku nie wystepujq ucigzliwe, szkodliwe czy niebezpieczne warunki pracy.

Umieszczenie w ogloszeniach rekrutacyjnych zachety do aplikowania dla kandydatow
z orzeczeniami stanowi¢ bedzie dla nich wyrazny sygnal, ze w danej firmie w istocie moga
one szuka¢ zatrudnienia, ze firma jest otwarta na zatrudnianie niepetnosprawnych, a co za tym
idzie, skoro zacheca ona do =zatrudniania osob z dysfunkcjami, to jest wigksze
prawdopodobienstwo, ze zapewnia takim osobom odpowiednie warunki pracy i szanuje ich
prawa. Co wigcej, umieszczanie informacji o warunkach pracy pozwala osobom z
konkretnymi dysfunkcjami zorientowaé si¢, czy warunki pracy i udogodnienia w firmie
pozwola danej osobie swobodnie w firmie funkcjonowac¢ kazdego dnia pracy.

Zatem kazda firma, ktéra chce zatrudnia¢ niepetnosprawnych moze rozpoczac proces
pozyskiwania kandydatow od takiego prostego dziatania jak wstawienie odpowiednich
klauzuli w ogloszeniach rekrutacyjnych.

Tego rodzaju zapis jest wazny. Jest to bowiem sygnal, ze osoby z orzeczeniami sg
mile widziani w danej firmie. Niepelnosprawni chca by¢ potraktowani w procesie
rekrutacji dokladnie tak samo, jak pracownicy pelnosprawni — gdzie podstawowym

kryterium be¢da kwalifikacje, a nie stopien sprawnosci/dysfunkcji.

e) Zapewnienie  wielu kanaléw  wymiany informacji, wlaczanie  o0séb

niepelnosprawnych we wszystkie procesy komunikacyjne w firmie

Skuteczna komunikacja w kazdej firmie funkcjonujacej zgodnie z zaleceniami
koncepcji spotecznej odpowiedzialnosci biznesu jest sprawg kluczowa. Owa komunikacja
powinna mie¢ charakter zarowno wertykalny jak i horyzontalny. Co wigcej, powinna ona
przebiega¢ dwustronnie. Oznacza to, ze w procesie komunikacji nie moze chodzi¢ o

jednostronne przekazywanie informacji od personelu kierowniczego do pracownikow
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nizszych szczebli. Nie chodzi tez o sytuacje odwrotng — zasypywanie Kierownictwa swoimi
uwagami. Podstawg tej komunikacji powinien by¢ dialog. Dzigki tak zorganizowanej
komunikacji mozliwe bowiem bedzie faktyczne urzeczywistnienie mozliwosci uczestnictwa
pracownikow w procesach decyzyjnych w firmie.

Aby urzeczywistni¢ te zalozenia nalezy, uwzgledniajac specyfike firmy 1 jej
pracownikow, zastanowi¢ si¢ nad kanalami tej komunikacji. Wybor kanaléw bedzie bowiem
bardzo silnie skorelowany z charakterem pracy, z mozliwo$ciami technicznymi firmy, jak tez
z umiegjetnosciami samych pracownikéw. Mozliwe jest tu stworzenie chociazby intranetu,
forum pracowniczego, regularnych spotkan personelu na réznych szczeblach.

Nalezy tutaj podkresli¢, ze budowa komunikacji z pracownikami nie musi wigzac si¢ z
koniecznoscig  tworzenia  odrgbnych  form  komunikacji dla  pracownikéw  z
niepetnosprawnos$ciag. Proponowanie tworzenia takich form mogloby zosta¢ odebrane Zle
przez takich pracownikéw, bowiem, jak pokazato wczesniej przeprowadzone studium
przypadku, im nie zalezy na tworzeniu odrgbno$ci, a raczej na potrzebie stanowienia

integralnej czegsci zespolu pracownikéw firmy. Reasumujac chodzi o to, by zapewnié taki

sposOb komunikacji, przy pomocy takich kanaléw, by byly one w takim samym stopniu

dostepne dla wszystkich — pracownikdéw pelnosprawnych i niepetnosprawnych.

f)  Réwnouprawnienie pracownikow bez wzgledu na stopien sprawnosci, takie same
szanse awansu dla wszystkich, Brak odrebnego systemu wynagrodzenia ON i

odre¢bnej Sciezki awansu

To zalecenie mozna uja¢ w czterech stowach: ,,Kazdy inny, wszyscy rowni”. Oznacza to, ze
nie nalezy roznicowa¢ pracownikdw ze wzgledu na jakiekolwiek zmienne. Nalezy tu
nawigza¢ do polityki zarzadzania r6znorodnoscia, bowiem niepelnosprawnos¢ traktuje sie
jako jeden z elementow rdznicujacych. Zarzadzanie roznorodnoscig bedzie oznaczalo wiec
taki sposOb zarzadzania personelem, ktory bedzie wolny od jakichkolwiek form
dyskryminacji i ktory bedzie wigzat sie z uwzglednianiem w codziennym dziataniu firmy

elementow roznicujacych - w tym takze niepelnosprawnosci.

Wedle definicji zarzqdzanie roznorodnoscig to strategia biznesowa skierowana na
Swiadome  wykorzystanie  zroZmicowanego  potencjalu  wszystkich  pracownikow

W przedsiebiorstwie. Jej podstawq jest takie ksztaltowanie srodowiska pracy, ktore w otwarty
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sposob zapewnia rowne drogi rozwoju wszystkim pracownikom, jednoczesnie przyczyniajgc
sig do zwiekszenia zyskow finansowych plyngcych z roznorodnosci w firmie. Niezbednym
elementem zarzgdzania roznorodnoscig jest zapewnmienie rownych szans kobietom
| mezczyznom w zakresie: dostepu do pracy, mozliwosci rozwoju zawodowego i awansu,
wynagrodzenia, godzenia Zycia zawodowego irodzinnego, ochrony przed dyskryminacjg
i molestowaniem?®.

Fundamentem zarzadzania réznorodnoscia jest ochrona przed dyskryminacja. Nalezy
zauwazyC, ze zaroOwno prawo polskie, jak 1 prawo unijne zakazuje wszelkich form
dyskryminacji posredniej 1 bezposredniej. Jednym z mozliwych powodoéw dyskryminowania
jest wlasnie niepelnosprawnosé.

Nalezy pamigtac¢ o zjawisku dyskryminacji wielokrotnej, np. Kobieta niepelnosprawna

- kazda firma musi pamigta¢ o dyskryminacji wielokrotnej i zadba¢ szczegodlnie o to by
przeciwdziala¢ temu zjawisku. Tzn. aby nie dochodzito do nastgpujacej sytuacji: jestem
dyskryminowana, bo jestem kobietq i co wiecej jestem dyskryminowana, bo jestem

niepetnosprawna.

9) Standard - telepraca i inne elastyczne formy zatrudniania - elastycznos$¢ firmy,

elastyczny czas pracy dla ON, w tym standard Work-life balance

Wspotczesne zapisy kodeksu pracy zawieraja uregulowania, ktore moga okazac si¢
pomocne w funkcjonowaniu na rynku pracy 1 aktywnosci zawodowej 0sOb
niepetnosprawnych. Owe regulacje odnosza si¢ m.in. do kwestii telepracy. Rozdzial 2b
Kodeksu Pracy dotyczy bowiem zatrudniania pracownikow w formie telepracy. Art. 675.
KP stanowi w §1, ze ,,Praca moze by¢ wykonywana regularnie poza zaktadem pracy, z
wykorzystaniem $rodkow komunikacji elektronicznej w rozumieniu przepisow o Swiadczeniu
uslug drogg elektroniczng (telepraca).” Wedlug §2. tego art. KP ,,Telepracownikiem jest
pracownik, ktory wykonuje prace w warunkach okreslonych w § 1 1 przekazuje pracodawcy

. , , . , . , , . .. . . 55297
wyniki pracy, w szczegdlnos$ci za posrednictwem $rodkoéw komunikacji elektronicznej.”

Drugim istotnym udogodnieniem moze by¢ dla pracownikoéw z niepelnosprawnoscia

system Work- life balance. Jest to postawa (zarowno pracodawcy jak i pracobiorcy)

2 worowadzenie do zarzqdzania réznorodnoscig,
http://genderexperts.wordpress.com/2013/01/03/wprowadzenie-do-zarzadzania-roznorodnoscia/
27 Kodeks Pracy, art. 675. §1, §2
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przejawiajaca si¢ w dziataniach utatwiajagcych zachowanie réwnowagi miedzy praca
zawodowa, a sferg zycia prywatnego. Kluczem idei Work- life balance jest postrzeganie obu
tych sfer jako elementéow komplementarnych wobec siebie a nie przeciwstawnych,
Rezultatem wdrazania powyzszej idei jest uzyskanie zadowolenia, dobrostanu we
wszystkich sferach zycia, bez koniecznosci podejmowania niekiedy trudnych i
brzemiennych w skutkach decyzji. System Work- life balance jest przede wszystkim
odnoszony do sytuacji godzenia rol zyciowych — rodzicielskich i zawodowych, jednakze
konkretne narzedzia tego systemu mozna odnies¢ takze do funkcjonowania w firmie

pracownikOw z orzeczeniami.

Przykladowe instrumenty realizacji koncepcji work-life balance moga by¢ nastepujace:

e formy organizacji pracy i czasu pracy oraz pewne niestandardowe formy zatrudnienia
(np. skrocony czy elastyczny czas pracy, umowy cywilno-prawne, telepraca).

e roznego rodzaju urlopy i zasitki oraz zwolnienia z obowigzkéw $wiadczenia pracy,
udzielane pracownikowi z powodu konieczno$ci petnienia obowigzkéw rodzinnych,
czy tez w zwigzku z niepelnosprawnoscia,

e S$wiadczenia realizowane w réznych formach przez pracodawce dla pracownikow
korzystajacych z alternatywnych form opieki nad osobami zaleznymi (na przyktad
przyzaktadowe przedszkole).

e Dbonusy (finansowe i pozafinansowe) przyznawane pracownikom zmuszonym do

godzenia pracy z obowigzkami opiekunczymi.

Jak zauwazajg eksperci zajmujacy si¢ wdrazaniem tego typu rozwigzan, daje si¢
zaobserwowac korzysci zarowno w wymiarze jednostkowym, jak i na poziomie organizacji.
Korzysci osiggane przez dang osob¢ dotycza redukcji negatywnych skutkéw nierdownowagi -
zmeczenia fizycznego, stresu, obcigzenia psychicznego, natogoéw. Istnieje wigc szansa na
poprawe stanu zdrowia jednostki (pracownika), jak 1 jakosci zycia rodzinnegozgs.

Korzysci dla firmy wigza si¢ natomiast z poprawa jakosci pracy i zycia — dzigki
takim rozwigzaniom wzmacnia si¢ zaangazowanie pracownikow. Takze zwigksza si¢ ich
lojalno$¢, a dzieki dopasowaniu trybu i charakteru pracy do potrzeb 1 kompetencji danego

pracownika wzrostowi ulega jego produktywnos’ézgg.

2% Ppor. Barttomiej Babczynski, Work — life balance, czyli  zachowaj  réwnowage...,

http://www.wup.lodz.pl/files/ciz/work_life_balance.pdf
29 por. tamze.
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Waznym z punktu widzenia szans osob niepelnosprawnych rozwigzaniem, ktore
moze wplywac¢ na zwigkszanie poziomu aktywnosci zawodowej 0so6b niepetnosprawnych

bedzie zatem wlaczanie w istniejagcy w firmie system work-life balance zapisow wprost

odnoszacych sie¢ do funkcjonowania w firmie oséb niepelnosprawnych. W_konstruowaniu

zapisOw systemu work-life balance nalezaloby uwzglednié jeszcze jedna kwestie —

uprawnienia pracownikOw wynikajace z posiadania niepelnosprawnego dziecka. Pracodawca

moze pomysle¢ o szczegdlnych potrzebach tych osob, ktorym wyjatkowo trudno jest taczy¢
prace zawodowag z wychowywaniem dziecka z niepelnosprawnoscig. Dlatego tez mozna
pomysle¢ o formach wsparcia takich rodzin w postaci pozyczek/zapomdg z zaktadu pracy,
dofinansowaniu kosztow leczenia/rehabilitacji, czy o dopasowanym do potrzeb takiego
pracownika systemie czasu pracy, ktory ulatwi mu godzenie rol.

Wazne jest danie niepetlnosprawnym mozliwosci pracy w formie telepracy i
zapewnienie elastycznych form, jednakze nalezy zawsze mie¢ na uwadze niebezpieczenstwo
zaszufladkowania osoby z niepelnosprawnos$cia i myslenia stereotypowego — jak
niepelnosprawny to tylko telepraca. Niesie to za sobg bowiem ryzyko uproszczenia, ale

elastycznos¢ jest potrzebna nie tylko osobom z niepelnosprawno$ciami. Jednakze telepraca

nie moze by¢ podstawowym sposobem zatrudniania niepetnosprawnych w firmie, ale co

warto podkresli¢ elastycznos¢ pracodawcy jest niezbedna.

h)  Jesli istniejg takie mozliwosci w firmie, zatrudnianie oséb ze schorzeniami

specjalnymi

Osoby z tzw. schorzeniami specjalnymi to szczegdlna kategoria o0sob
niepetnosprawnych. Tego rodzaju schorzenia zostaty wymienione w art. 26a ust. 1b ustawy o
rehabilitacji. Ustawodawca zalicza do schorzen specjalnych:

- chorobg psychiczng (kod w orzeczeniu o niepetnosprawnosci 02-P),
- uposledzenie umystowe (kod 01-U),

- cato$ciowe zaburzenia rozwojowe (kod 12-C),

- epilepsje (kod 06-E).

-dysfunkcje narzadu wzroku (04-0)
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Osoby posiadajgce orzeczenia ze wskazaniami powyzszych kodoéw maja szczegdlng
trudno$¢ w zaistnieniu na rynku pracy, poniewaz pracodawcy nie s3 zainteresowani
zatrudnianiem 0s6b ze schorzeniami tego rodzaju i wykazuja najwigcej uprzedzen w stosunku
do tych osob. W zwiagzku z powyzszym ustawodawca wprowadzil system dodatkowych
zachet do zatrudniania osob z tego rodzaju niepelnosprawnos$cig. Korzysci dla takiej firmy
moga polegac na otrzymywaniu podwyzszonej kwoty dofinansowania, korzystaniu z ulg we
wptatach na PFRON. Pracodawca posiadajacy status zaktadu pracy chronionej (zpch) moze

e . ., s 300
réwniez korzysta¢ ze zwolnien z podatkéw 1 optat™.

Kwoty dofinansowan wynagrodzen sg wigksze o 40 proc. w przypadku osob

niepetnosprawnych, w odniesieniu do ktdrych w orzeczeniach o niepelnosprawnosci widnieja

nastepujace kody:

. Czy uprawnia
Jaki symbol - (Co znaczy do wyzszego dofinansowania?
01-U uposl_edzel_ne _ umyslowe, tak

(lekki, umiarkowany i znaczny)
02-P choro_by _ _ psychlcznetak
(lekki, umiarkowany i znaczny)

) zaburzenia glosu, mowy | .
03-L i choroby stuchu nie
04-0 choroby narzadu wzroku Fak, ale  tylko  umiarkowany

I Znaczny
05-R uposledzenie narzadu ruchu nie
i epilepsja
06-E (lekki, umiarkowany i znaczny) ak
07-S f:hor(')by' uktadu oddechowego nie
i krazenia

08-T choroby uktadu pokarmowego nie

09-M choroby ' uktadu nie
MOCzowWo-ptciowego

10-N choroby neurologiczne nie
inne, w tym schorzenia
endokrynologiczne

11-1 metaboliczne, nie
zaburzenia enzymatyczne
itd.

Zrédlo: Dziennik Rzeczpospolita, Schorzenia specjalne gwarantujg wyisze dofinansowanie, 20.06.2008.

%0 por, M. Brzakowski, Wigksza pomoc przy schorzeniach szczegélnych, w: ,,Rzeczpospolita” 03-11-2011.
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W zwiazku z powyzszym zaleca sie, o ile jest to mozliwe z punktu widzenia specyfiki

dane] firmy 1 jej mozliwosci, rozwazenie kwestii zatrudnienia 0sOb posiadajacych wyzej

opisane schorzenia. Podkresli¢ nalezy, ze zapis ten nie ma charakteru bezwzglednego

obowigzku, tzn. firma nie posiadajgca mozliwosci zatrudniania oséb z tego typu schorzeniami
nie moze zosta¢ wykluczona z grona podmiotéw faktycznie stosujacych zapisy zalecen CSR-
D.

Zatrudnianie takich osob jest szczegdlnie trudne, bowiem powszechnie funkcjonuja
uprzedzenia wobec tych osob. Zatem, proces zatrudniania takich osob nalezatoby rozpoczaé
od przelamywania stereotypow, co mogloby by¢ kolejnym waznym zadaniem dla Acces
oficera, ktory ,,mogtby unies$¢ troch¢ zadan edukacyjnych”.

Zatrudnianie osob ze schorzeniami specjalnymi wymaga osobnej wiedzy i jest to
kwestig indywidualng w danej firmie, czy firma ma mozliwoséci zatrudniania oséb ze
schorzeniami specjalnymi. Wystepuje tu duza konieczno$¢ indywidualizacji i w stosunku do

firmy i do konkretnej osoby niepelnosprawnej ze schorzeniem specjalnym.

2.2.  Pracownicy nieposiadajacy orzeczenia o niepelnosprawnosci

a)  Szkolenia personelu réznego szczebla, dotyczace przelamywania stereotypow,

uprzedzen i obaw dotyczacych zatrudniania przez firme¢ oséb niepelnosprawnych

W codziennym zyciu, w réznych srodowiskach napotka¢ mozna na wiele stereotypow
dotyczacych 0sob niepelnosprawnych. W mysl owych stereotypow takie osoby sg zazwyczaj
roszczeniowe, leniwe, sg stabymi pracownikami liczacymi wylgcznie na to ci si¢ im nalezy.
Sa to twierdzenia bardzo krzywdzace dla tych osob. Co wigcej, gdy funkcjonuja one w
srodowisku pracy, w szczegdlnosci, gdy w ich mys$l ksztattuja swoje postawy wobec
niepetnosprawnych pracownicy petnosprawni, co gorzej zarzadzajacy personelem, to
oczywiste jest, ze w takiej sytuacji osoba z niepelnosprawnoscig bedzie na z gory przegranej
pozyciji.

Wilasnie dlatego wazne jest podejmowanie dzialan, ktore beda mialy shuzyé
przelamywaniu wsrod pracownikow pelnosprawnych stereotypow, uprzedzen i obaw w
stosunku do oséb niepelnosprawnych. Jesli bowiem nie pomysli si¢ o tym w odpowiednim

czasie, moze si¢ okazac, ze niepelnosprawni w firmie nie czujg si¢ dobrze, bo inni pracownicy
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sa do nich uprzedzeni, bo kadra zarzadzajaca takze ma w stosunku do nich pewne obawy co
do wydajnosci i jakos$ci ich pracy.

Wigkszg wiarygodno$¢ bedzie mialo szkolenie dla pracownikow, ktore beda
prowadzi¢ same osoby niepelnosprawne. Z drugiej strony istotne sg kompetencje osoby
prowadzacej do poprowadzenia tego typu szkolenia.

Istotng tematyka szkolenia winna by¢ niepelnosprawnos¢ w relacji  do
rownouprawnienia — uprawnienia ON moga by¢ zrodlem konfliktow, dlatego wazne jest
prowadzenie szkolen z calg kadra przedsi¢biorstwa, aby wytlumaczy¢ sens istnienia zapisow
uprzywilejowujacych osoby niepelnosprawne i by nie rodzity si¢ postawy niezyczliwosci
wobec pracownikow z orzeczeniami w zwigzku z posiadaniem przez nich dodatkowych

uprawnien.

b)  Réwnosé awansu, plac, szans pracownikéw pelnosprawnych i niepelnosprawnych

I znow sens tego zalecenia oddaje wczesniej juz przytaczane stwierdzenie: ,,Kazdy inny,
wszyscy rowni”. Chodzi bowiem o to, aby nie tworzy¢ praktyk ani dyskryminujacych, ani
wyrozniajacych jakas$ grupe pracownikéw w firmie. Pracownikom z orzeczeniami nie zalezy
na dodatkowych profitach.

Osoby z niepetlnosprawnoscia nie lubig by¢ traktowane jako$ lepiej, czy inaczej. One to
bowiem odbieraja negatywnie. Niepelnosprawni chca by¢ traktowani tak samo, absolutnie nie
inaczej.

Jesli zachowamy retoryke ze pracownicy niepetnosprawni Sg lepiej traktowani to moze

to rodzi¢ konflikty, dlatego nalezy zachowa¢ rownowage w prawach 1 szansach
petnosprawnych 1 niepetnosprawnych. kluczowa jest zatem réwnos$¢ wszystkich
pracownikow co do zasad wynagradzania za prace, procedury awansu, czy dostepu do
zatrudnienia. Nie nalezy zatem tworzy¢ odrebnych procedur wynagradzania czy awansu

zawodowego pracownikOw z orzeczeniami.

c)  Szkolenia w zakresie Savoir vivre jak postepowac z osobami niepelnosprawnymi,

Zeby nie przesadzac i nie narzucac si¢ z pomaganiem

Nie kazdy w codziennym zyciu miat stycznos$¢ z osobg niepetnosprawng — niewidoma,

niestyszaca czy poruszajaca si¢ na wozku inwalidzkim. Nie kazdy wigc wie, jak powinien
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zachowac si¢ w stosunku do osoby, ktora nie widzi, czy w stosunku do ,,woézkowicza”. Co
wiecej, gdy w okreslonej firmie pracuja osoby niepelnosprawne, to brak umiejetnosci
wlasciwego zachowywania si¢ w stosunku do tych oséb moze wigza¢ si¢ z ktopotliwymi
sytuacjami zarowno dla oséb z niepelnosprawnoscia, jak i dla 0s6b pelnosprawnych. A zatem,
aby unikna¢ potencjalnych nieporozumien, czy tez sytuacji umiarkowanie komfortowych dla
ktorej§ ze stron kontaktu, zaleca si¢ rozwazy¢ mozliwo$¢ zorganizowania dla swoich
pracownikow szkolenia dotyczacego umiejetnosci wlasciwego zachowywania si¢ w stosunku
do o0so6b z niepelnosprawnoscig. Niektorzy dla przyktadu mogg mie¢ tendencje do
przesadzania z pomaganiem, czy niepozadanego przez osoby niepetnosprawne pragnienia
wyreczania tych osob. Tego rodzaju szkolenia miatyby za zadanie nauczy¢ wilasciwego
postgpowania i rozumienia, jak powinna wyglada¢ pomoc osoby petlnosprawnej, jakich za$
dzialan powinno si¢ unika¢. To tez dotyczy kwestii uzywanych zwrotow. Dla przyktadu, kt6$
uwaza¢ moze, ze pozegnanie si¢ z osoba niewidomg stwierdzeniem ,,Do widzenia” stanowi¢
bedzie faux pas, a wcale tak nie jest.

Istotnym aspektem tego rodzaju szkolen winno by¢ uczulenie personelu, ze pomagac,
nie oznacza robi¢ za kogo$. Potrzebne jest uzmystowienie gotowo$ci 1 zrozumienia, ze
niektore aspekty aktywno$ci zawodowej osOb niepetnosprawnych wymagaja czasu (np.
wdrozenie do nowych obowigzkéw). Istotne jest poruszanie zagadnien stuzacych
wypracowaniu otwartosci 1 tolerancji w stosunku do oso6b z niepelnosprawnoscia. Jest to
niezbg¢dne, by personel — osoby z r6znymi rodzajami niepetnosprawnosci - byty w stanie
odnalez¢ si¢ w firmie i w niej zaaklimatyzowaé. Dobra praktyka jest zaplanowanie Szkolen
prowadzonych przez same osoby niepetnosprawne ze wzglgdu na wigkszg site oddziatywania
takiej inicjatywy, jednak kluczowe sg kompetencje szkoleniowcow.

Potrzebne sg szkolenia w zakresie komunikowania si¢ z niepetnosprawnymi, jak tez w
zakresie znajomosci  predyspozycji  funkcjonowania z niepetnosprawnymi, w tym
umiejetnosci Savoir vivre dotyczace postepowania z osobami niepetnosprawnymi. Kluczowe
jest zrozumienie na czym polega niepelnosprawnos¢, co pozwoli wowczas oswoil sie z

niepetnosprawnoscia.
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2.3.  Personel kierowniczy i dzial personalny

a) Szkolenia w zakresie polityki kadrowej i procedur zatrudniania pracownikow
niepelnosprawnych w szczegoélnosci dla kierownikéw i pracownikow dzialow

HR/personalnych

Wiele firm, w szczego6lnosci takich, ktore maja kilka oddziatow w kraju, takze
dziatajacych w Polsce korporacji, ma klopoty interpretacyjne w kwestii polskich uregulowan
prawnych w zakresie zatrudniania osoOb posiadajacych orzeczenia o niepetlnosprawnosci.
Trudnosci te dotycza wielu obszaréw, m.in. samego procesu przyjmowania do pracy,
ustalania uprawnien w zakresie czasu pracy, wymiaru urlopu, dostosowania $rodowiska
pracy, przystosowania i wyposazenia stanowiska pracy. Gdy jeszcze okaze si¢, ze rozne
oddziaty firmy w odmienny sposéb interpretuja okreslone zapisy, pojawi¢ si¢ moze znaczne
zamieszanie, ktére wptywaé bedzie na dezorganizacj¢ procedur w catej firmie.

Najlepszym sposobem na uniknigcie tego typu nieporozumien jest, oprocz
stworzenia wytycznych obowigzujacych w calej firmie, odnoszacych si¢ do jednolitego
interpretowania okreslonych przepisow prawa, zaplanowanie szkolen dla kierownikow i

pracownikow dziatow HR/personalnych. Na tego rodzaju szkoleniach pracownicy ci powinni

sie dowiedzieé, jak rozumiec przepisy odnoszace sie do zatrudniania 0sdb niepelnosprawnych

1 jak przektada¢ j3 na rzeczywistos¢ w danej firmie. Istotne jest bowiem, Zeby nie pdj$¢ ma

skroty, dlatego jednorodna, stabilna polityka kadrowa bytaby cenna.

b) Szkolenia personelu roznego szczebla, dotyczace przelamywania stereotypow,
uprzedzen i obaw odnoszacych si¢ do zatrudniania przez firme¢ osob

niepelnosprawnych

Aby personel kierowniczy i dzialy personalne powaznie podchodzity do kwestii
zatrudnienia niepelnosprawnych, nalezy podja¢ starania majace na celu przelamywanie
ewentualnych stereotypow, ktore moga posiadac przedstawiciele firmy piastujacy stanowiska
kierownicze, jak tez pozostali pracownicy danej firmy. Jesli bowiem manager firmy mysli
stereotypowo o niepetnosprawnym jako o pracowniku, wiadome jest, ze nie bedzie

zmotywowany do jego zatrudnienia, chociazby z obawy o mniejsza efektywno$¢ pracy
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swojego zespotu. Dotychczasowe badania pokazaty, ze wielu managerow mysli wlasnie w ten
sposob. I poki nie pokaze im si¢ konkretnych przyktadoéw efektywnosci pracy pracownika z
orzeczeniem, manager moze nie by¢ zainteresowany zatrudnieniem pracownika z
orzeczeniem. Pozostali pracownicy, takze myS$lgc stereotypowo o niepetnosprawnych,
szczegoblnie, jesli dotychczas nie mieli wigkszego kontaktu z osobg niepetnosprawng, tym
bardziej w miejscu pracy, beda mogli nie tylko wyraza¢ uprzedzenia do pracownikow z
orzeczeniami, ale takze z owych uprzedzen moga wynika¢ niewlasciwe podstawy w stosunku
do pracownikow z niepelnosprawnoscig. To wszystko rodzi¢ moze niepotrzebne konflikty i
wpltywac¢ moze na gorsze potozenie pracownikdow niepetnosprawnych w firmie.

Dlatego wla$nie zaleca sie, na wstepie procesu zatrudniania 0sdéb niepelnosprawnych,

zaplanowaé szkolenia dla pozostalych pracownikéw, aby koncentrowaé sie na pozytywnych

aspektach pracy w firmie pracownikoéw z niepelnosprawnoscia, aby tez pokazaé dobre

przyktady pracy takich pracownikoéw, jak i warte nasladowania praktyki innych firm. Tego

typu szkolenia powinny wigza¢ si¢ z przetamywaniem barier wobec o0séb z
niepetnosprawnoscig. Sa takie sytuacje i wystepuja one na kazdym etapie, takze na etapie
edukacji, ze dzieci nie przyznajg Si¢ do posiadania orzeczenia, boja si¢ wySmiania,
dyskryminowania, wskazywania palcem. Dlatego istotne jest podejmowanie zagadnien

dotyczacych nauki przetamywania barier.

3. Standardy wobec interesariuszy zewnetrznych

3.1 Kontrahenci / wspélpracownicy / dostawcy
a) Zachecanie kontrahentéw do zatrudniania ON poprzez preferowanie partnerow
spolecznie odpowiedzialnych, zatrudniajacych ON — (na wzor SOZP - Spolecznie

Odpowiedzialnych Zamowien Publicznych)

Spoteczna odpowiedzialno$¢ przedsiebiorstw, wraz z zainaugurowaniem normy ISO
26000 przestata dotyczy¢ wytacznie podmiotéw sektora rynkowego. Zapisy zawarte w ISO
26000 daty bowiem mozliwo$¢ mys$lenia o spolecznej odpowiedzialnos$ci rowniez 1 innym

organizacjom — instytucjom publicznym i organizacjom pozarzadowym. Norma wskazuje na
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konkretne obszary spotecznej odpowiedzialnosci, jak 1 na istotne kwestie 1 zagadnienia wazne

dla danej organizacji.

Mozliwym dzialaniem instytucji ré6znego rodzaju, takze instytucji publicznych, jest
stosowanie tzw. klauzul spotecznych w zamoéwieniach publicznych. Do tego typu dziatan
zacheca takze Komisja Europejska, w swoim dokumencie: ,,Kwestie spoteczne w zakupach.

Przewodnik dotyczacy uwzgledniania kwestii spotecznych w zaméwieniach publicznych”.

Powyzsza publikacja definiuje 6w termin w sposob nast¢pujacy: termin ,,spolecznie
odpowiedzialne zamowienia publiczne” oznacza zamowienia publiczne w ramach ktorych
bierze si¢ pod uwage co najmniej jedng z nastepujgcych kwestii spolecznych: mozliwosci
zatrudnienia, godng prace, zgodnos¢ z prawami spolecznymi i z prawem do pracy, integracje
spoteczng (w tym takze osob niepetnosprawnych), rownos¢ szans, dostepnosé, projektowanie
dla wszystkich, uwzglednianie kryteriow zréownowazonego rozwoju, w tym kwestii etycznego
handlu oraz szerszego dobrowolnego przestrzegania zasad spolecznej odpowiedzialnosci
biznesu, z jednoczesnym uwzglednieniem zasad ujetych w Traktacie Unii Europejskiej oraz

h301

W dyrektywach dotyczgcych zamowien publicznych™ . W literaturze przedmiotu na okreslenie

tego typu zamowien stosuje si¢ takze termin: ,,zrdwnowazone zamowienia publiczne”.

Oczywiscie do stosowania przepisdOw wynikajacych z prawa zamoéwien publicznych
zobligowane sg instytucje publiczne 1 to one moga stosowac klauzule spoteczne, np. zapisujac
w specyfikacji istotnych warunkow zamowienia, ze dodatkowym kryterium oceny bedzie
aspekt spoleczny, np. czy firma ubiegajaca si¢ o udzielenie zamowienia zatrudnia osoby z
niepetnosprawnoscig. Jednakze nic nie stoi na przeszkodzie, by tego typu klauzule stosowaty
rowniez instytucje rynkowe. Dlatego tez zaleca si¢ rozwazenie, w zamowieniach, w
ktorych jest to mozliwe, zapisania aspektow dotyczacych niepelnosprawnosci, np. firma
zatrudnia osoby niepelnosprawne, co wiazaloby si¢ z dodatkowymi punktami oceny

oferty takiej firmy.

O stosowaniu klauzul spotecznych nie mozna mysle¢ na site, w kazdym zamoéwieniu
probujac je uwzglednié, czesto bowiem moze si¢ to okaza¢ nie realne do zastosowania,

dlatego tez istotne jest zwrocenie uwagi, ze powyzsze zalecenie dotyczy stosowania tego typu

01 K omisja Europejska, Kwestie spoleczne w zakupach. Przewodnik dotyczqcy uwzgledniania kwestii
spotecznych w zamowieniach publicznych, Luksemburg 2011, s. 7.
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zapisow, tylko o tyle o ile jest to mozliwe, nie na sile i za wszelkg cene, w oderwaniu od

rynkowej rzeczywistosci.

3.2.Standardy wobec klientow
a)  Peina Dostgpnosé — Accessibility
- w tym przede wszystkim:
o likwidacja barier funkcjonalnych (architektonicznych, w komunikowaniu,
technicznych)  ograniczajacych  dostepnos¢ firmy dla  klientéow

niepelnosprawnych

Osoba z niepelnosprawnoscia, aby zechciala skorzysta¢ z ustug danej instytucji, czy
zrobi¢ zakupy w danym sklepie, musi mie¢ pewnos¢, ze bgdzie mogta tego dokonaé bez
wzgledu na posiadang niepelnosprawnos¢. Przyktadowo, jesli wsrod oséb  z
niepetnosprawnos$cia wzrokowa rozejdzie si¢ opinia, ze bank X w bardzo umiej¢tny sposob
obstuguje klientow z tym rodzajem niepetnosprawnosci, oferujac jednoczesnie dostepne dla
nich produkty, to oczywiste jest, ze 60w bank zyska nowych klientéw niepelnosprawnych
wzrokowo. Jak zaznaczaja przedstawiciele organizacji zrzeszajacych osoby niepelnosprawne,
niepetnosprawni sg czesto bardzo aktywni na réznorodnych forach internetowych, gdzie tez
wymieniaja si¢ uzytecznymi informacjami. Dlatego tez podejmowanie dzialan w zakresie
petnej dostgpnosci nie tylko wptywa na polepszenie wizerunku firmy w spoleczenstwie, ale

takze bedzie przektadalo si¢ na wzrost liczby klientow.

Dziatania w zakresie peinej dostepnosci dotyczy¢ mogg wielu kwestii. To czego one
beda dotyczyly bedzie zalezato od stanu dostepnosci w danej firmie, jak tez od mozliwosci
architektonicznych budynku firmy. Przykladowo mozna tu wskaza¢ dziatania w zakresie
likwidacji barier architektonicznych dla osob poruszajacych si¢ na wozkach, czyli obecnosé
podjazdu, wind dostepnych dla niepelnosprawnych, odpowiednio szerokie korytarze, wejscia
do pokoi, dostepna toaleta, czy kuchnia. Wiaczniki $wiatta na odpowiedniej wysokosci,
odpowiednio przystosowane i wyposazone stanowisko pracy, itd. Zaleca si¢ rozpoczaé
proces dostosowawczy od zaproszenia przedstawicieli organizacji reprezentujacych
osoby z niepelnosprawnoscia do przeprowadzenia audytu dostepnosci i okreslenia
zakresu koniecznych dzialan dostosowawczych. Eksperci z organizacji beda tez w stanie

doradzi¢, gdzie zwroci¢ sie¢ o wsparcie w celu dofinansowania do likwidacji barier czy tez
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dostosowanie badz wyposazenie stanowiska pracy, bowiem nie jest tak i kazda firma powinna
mie¢ tego swiadomos$¢, ze za wszystkie dziatania dostosowawcze przedsigbiorca musi ptaci¢
wylacznie z wlasnej kieszeni.

Nalezy tez podkresli¢, ze z prowadzenia dzialan dostosowawczych korzystajg nie
tylko niepelnosprawni, bowiem to co jest dobre dla os. niepelnosprawnych jest tez dobre dla
0S. pelnosprawnych — np. os. w podesztym wieku, matek z matymi dzie¢mi, bowiem przynosi
to tez im korzysci. I to tym bardziej pokazuje, ze konkretne dziatania dostosowawcze sg

bardzo istotne i1 stuzy¢ beda wielu grupom klientéw danej instytucji.

e wdrozenie standardu WCAG dotyczacych dostepnosci strony internetowej do

potrzeb os6b niepelnosprawnych,

Petna dostepnos¢ serwisow internetowych dla oso6b niepetnosprawnych nalezy uznaé
za jeden z podstawowych standardow CSR-D. Dlatego tez przedsigbiorstwa prywatne z
wlasnej inicjatywy, w ramach realizacji wtasnej strategii CSR powinny by¢ zainteresowane
podejmowaniem dziatan prowadzacych do zwigkszania dostepnos$ci stron internetowych dla
0sOb niepelnosprawnych. Réwniez instytucje publiczne zaréwno rzadowe jak i samorzadowe,
w zwigzku ze zmianami prawnymi podejmuja si¢ koniecznego dostosowania swoich
serwisow dla 0sob z dysfunkcjami.

Podstawowa przestanka dla opracowania i wdrozenia w instytucjach publicznych
standardow pelnej dostepnosci ich serwisow internetowych sg zmiany w prawie wymuszajace
dostepno$¢ stron internetowych dla osob niepelnosprawnych. Od maja 2012 r. w Polsce
obowiazuje Rozporzgdzenie Rady Ministrow z dnia 12 kwietnia 2012 r. w sprawie Krajowych
Ram Interoperacyjnosci, minimalnych wymagan dla rejestrow publicznych i wymiany
informacji w postaci elektronicznej oraz minimalnych wymagan dla systemow
teleinformatycznych. Zgodnie z tym rozporzadzeniem wszystkie instytucje publiczne maja
obowiazek dostosowac swoje serwisy internetowe do potrzeb oséb niepelnosprawnych do
polowy 2015 roku®%,

Powyzsze dostosowania zaleca si¢ dokonywaé w oparciu o wezesniej przeprowadzony
audyt dostepnosci 1 zgodnie z tzw. Standardem WCAG 2.0. (Web Content Accessibility
Guidelines). WCAG 2.0 to wytyczne dotyczace utatwien w dostepie do tresci publikowanych

%02 por. M.Mazur, Projekt ,, Wsparcie os6b niepelnosprawnych w swobodnym dostepie do informacji i ustug
zamieszczonych w Internecie” jako przyklad inicjatywy prowadzgcej do peinej dostepnosci stron internetowych
dla 0sob niepetnosprawnych, w: ,,Pracownik socjalny”, nr 5/2013.
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W Internecie. Jest to dokument, ktoéry zawiera wskazowki na temat tego, jak budowac serwisy
internetowe dostepne dla wszystkich. W standardach WCAG szczeg6lnie wazna jest
dostepnos¢ informacji dla oséb z niepelnosprawnosciami, do§wiadczenie jednak pokazuje, ze
dostepnos$¢ jest wazna z uwagi na wszystkich uzytkownikéw Internetu. WCAG 2.0.
Zawiera tylko uniwersalne zalecenia, ktére czasem trudno zastosowac bezposrednio. Dlatego
towarzyszg mu dwa szczegdlowe dokumenty uzupetniajace — Understanding WCAG 2.0
oraz Techniques for WCAG 2.0°*.

W zwiazku z powyzszym uczynienie przez firm¢ odpowiedzialng spotecznie swojego

serwisu w _pelni dostepnego dla o0sdb niepelnosprawnych spowoduje, ze klienci z

niepelnosprawnoscia, jak i potencjalni kandvdaci do pracy beda mieli szanse zapoznaé sie bez

przeszkdd z ushugami oferowanymi przez firme. Nalezy pamigta¢, ze wdrozenie ww.

standardu bedzie wigzato si¢ z konieczno$cig statego administrowania strong zgodnie z
okreslonymi regutami. A zatem jeden audyt i prace dostosowawcze nie bgda skuteczne, jesli
administratorzy strony nie beda zachowywali regut wynikajacych z wdrozonych standardow.
Jesli za$ pelna dostgpnos¢ serwisow bedzie stale utrzymywana, stanowié to bedzie szanse¢ na
odwiedzanie strony przez uzytkownikow z niepetlnosprawnoscia, co w konsekwencji bedzie

mogto prowadzi¢ do wzrostu ilo$ci klientdw z niepelnosprawnoscia.

b)  klienci/konsumenci - Szkolenia w zakresie savoir vivre jak postepowac z klientami

— osobami niepelnosprawnymi

Jak zauwazono powyzej, wiele osdb, w szczegdlnosci takich, ktore nie majg na co
dzien kontaktoéw z osobami z niepelnosprawnoscia, nie wie jak zachowywac si¢ w stosunku
do takich oséb. Stad czgsto dochodzi¢ moze do nieporozumien, ktéore powodowacé moga
zaktopotanie dla obu stron kontaktu. Co wigcej, osoba z niepelnosprawnoscia, ktéra zostanie
niewtasciwie potraktowana przez pracownika danej firmy moze poczu¢ si¢ urazona, moze tez
zrazi¢ si¢ do korzystania z ustug danej firmy. A to moze prowadzi¢ do rozpowszechnienia si¢
negatywnej informacji o danej firmie i jej pracownikach, ktorzy niewlasciwie obstuguja
osoby niepelnosprawne. Prowadzi¢ to moze po pierwsze do utrwalenia si¢ negatywnego
wizerunku firmy w spoteczenstwie, po drugie moze to przyczyni¢ si¢ do zmniejszenia ilosci

klientow, w szczegdlnosci tych z niepelnosprawnos$cia 1 z nimi si¢ solidaryzujacych.

303 por. tamze.
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Dlatego wtasnie zaleca si¢, aby w swojej strategii spotecznej odpowiedzialnosci, w
obszarze dzialan na rzecz swoich klientow, zaplanowac prowadzenie szkolen w zakresie
savoir vivre jak postepowaé z klientami — osobami niepelnosprawnymi. Efektem tych
szkolen winno by¢ nabycie przez pracownikow firmy umiejetno$ci wlasciwego postepowania
z osobami z réznymi rodzajami niepetnosprawnosci. Chodzi wigc o nauczenie pracownikow
jak wiasciwie si¢ zachowywac, zeby z jednej strony nie by¢ obojetnym w stosunku do
ograniczen czy potrzeb klienta z niepelnosprawnoscia, ale z drugiej strony tez, by nie
przesadza¢ 1 nie narzuca¢ si¢ z pomaganiem. Istotnym efektem szkolen winno by¢ takze
nauczenie pracownikoOw komunikowania si¢ z osobami z niepetnosprawnosciami, w tym

takze jak rozmawiaé z klientem — osobg niepelnosprawng intelektualnie.

Takie szkolenia pozwola przelamywaé bariery, odnalezé drogge komunikacji,
przetamacé opory, ochronig tez przed wpadkami personelu firmy, pozwolg tez na przetamanie
mylnych stereotypow. W kontakcie z niepelnosprawnymi wazny jest aspekt umiejgtnosci
komunikowania sie. Osoba z niepetnosprawnoscig wroci do takiego banku, czy sklepu, gdzie
bedzie dobrze obstuzona, pomimo swej niepelnosprawnosci. Bariery w komunikacji, w
samodzielnym zalatwianiu swych spraw, to sytuacje rodzace wielki stres, osoba
niepelnosprawna Ciggle o tym mysli, obawia si¢, czy bedzie w stanie samodzielnie zatatwic¢
swoja sprawe. Dlatego, jesli niepetnosprawny czuje, ze zostat dobrze obstuzony, to tam wroci
— do tego banku czy sklepu. Zatem korzys¢ jest obopolna, niepelnosprawny moze liczy¢ na
samodzielne zalatwienie swojej sprawy, za$ firma zyska nowego klienta, korzystajacego z
uslug firmy dopoty, dopoki firma bedzie utrzymywata standardy pelnej dostepnosci i

wtlasciwej komunikacji.
3.3. Organizacje pozarzadowe
a) wspolpraca z organizacjami pozarzadowymi dzialajacymi w obszarze
niepelnosprawnosci

Zgodnie z zasada wielosektorowo$ci, w realizacji zadan polityki spotecznej
uczestniczy¢ powinny podmioty reprezentujace kazdy z sektorow gospodarki. Zatem zar6wno
firmy dzialajace na rynku, jak i organizacje pozarzadowe zaliczy¢ nalezy do podmiotow

polityki spoteczne;.
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Wspotpraca przedsigbiorstw rynkowych z organizacjami pozarzagdowymi dotyczy¢
moze wielu kwestii. Jesli rozwazamy tu aspekt niepelnosprawnosci w strategii spoleczne;j
odpowiedzialnosci, nalezy wskaza¢ przede wszystkim organizacje skupiajace, czy tez
dziatajace na rzecz osob niepelnosprawnych, w szczegolnosci w zakresie ich aktywizacji
zawodowej. Mozna tu wymieni¢ dla przyktadu zaréwno organizacje duze 1 powszechnie
znane w calym kraju, jak np. Stowarzyszenie Przyjaciot Integracji, Stowarzyszenie
OTWARTE DRZWI, Polskie Stowarzyszenie na Rzecz Osob z Uposledzeniem Umystowym,
Polski Zwigzek Gtuchych, Polski Zwigzek Niewidomych, badz organizacje dziatajgce
lokalnie, ktorych obszarem zainteresowan sg takze osoby niepetnosprawne i promocja
aktywnos$ci zawodowej poszczegolnych osob z rd6znego rodzaju niepetnosprawnosciami — np.
Polska Fundacja Pomocy Dzieciom Niedostyszacym — ECHO, Fundacja Pomocy Osobom

Niepetnosprawnym ,,Nie tylko”.

Zakres takiej wspolpracy moze by¢ bardzo zrdznicowany, z jednej strony moze to
bowiem by¢ wspieranie organizacji pozarzadowych poprzez rozne akcje wolontariatu
pracowniczego w firmie, z drugiej natomiast strony moze to takze by¢ wspdlpraca
merytoryczna i biznesowa, w tym rowniez kupowanie produktéw i ustug od przedsigbiorstw
spotecznych, czyli od podmiotéw tworzonych m.in. przez organizacje pozarzadowe™. Zrodel
inspiracji dla takiej wspotpracy mozna szuka¢ m.in. w artykule ,,Wspolpraca si¢ oplaca —
przeglad dobrych praktyk wspotpracy przedsigbiorstw spotecznych i biznesu”, ktory znalezé
mozna na portalu ekonomiaspoleczna.pl. Przyktadowo, przedsigbiorstwo moze zdecydowaé
si¢ na zakup produktéw wytwarzanych przez podmiot ekonomii spotecznej, czy tez ustug
$wiadczonych przez te podmioty.

Wspieranie organizacji pozarzadowych dotyczy przede wszystkim wlaczania si¢ w
inicjatywy na rzecz Srodowiska osob niepelnosprawnych, jak tez uswiadamiania opinii
publicznej probleméw wykluczenia oséb niepelnosprawnych. Rézne moga by¢ zasady i
formy tej wspolpracy. Moze ona nastegpowac jako element dziatan w ramach wolontariatu
pracowniczego, rowniez kierownictwo moze wyjs¢ z inicjatywa wspolpracy. Nalezy bowiem
podkresli¢, ze jezeli przedsiebiorstwa widzg dziatania organizacji to z ich strony nie musi by¢
realizowane wytgcznie finansowe wpieranie NGO’s. Przedsiebiorstwa mogg tez pokazywaé
jak przetamywac bariery, moga promowac dobre praktyki, ktoére nasladowa¢ moga i inne

firmy. Waznym elementem wspolpracy winno by¢ tez komunikowanie sie ze Srodowiskiem

%04 K. Wittels, Wspéolpraca sie oplaca — przeglad dobrych praktyk wspélpracy przedsiebiorstw spolecznych i
biznesu, http://www.ekonomiaspoleczna.pl/wiadomosc/908618.html, 4.04.2014.
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0s0b niepetnosprawnych — aktywno$¢ na forach internetowych dla oséb niepelnosprawnych,
bowiem jest to dla nich istotny kanat komunikacji.

Wspomniano powyzej o mozliwej wspdtpracy merytorycznej. Taka wspodlpraca moze
dotyczy¢ m.in. kwestii konsultacji w zakresie likwidacji barier. Nikt bowiem nie podpowie
firmie, jak ma dostosowa¢ swojg przestrzen, jesli nie sama osoba z danym rodzajem
niepetnosprawnos$ci. Mozna bowiem wyrdzni¢ bardzo duze ilo$ci barier, dotykajacych osoéb z
ré6znymi rodzajami niepetnosprawnosci. Dlatego tez istotny jest wlasciwy dobor organizacji.
Kluczowy jest racjonalny dobor partnerdw, taki ktory bedzie uwzgledniat rézne przyczyny
niepetnosprawnosci.

Tworzac np. rozwigzania informatyczne, programy, czy strony internetowe, ich
dostepnos¢ dla osob niewidomych nikt nie zweryfikuje tak dobrze, jak sama osoba z
niepelnosprawnoscia wzrokowa. Dlatego tez zaleca si¢ podejmowanie konsultacji z
przedstawicielami organizacji reprezentujacych osoby z niepetnosprawnoscia, gdy chce si¢ w

sposob wlasciwy podja¢ okreslone dziatania, ktére tej grupie osob maja stuzy¢.

b) otwartos¢ na wspolprace z sektorem pozarzadowym w zakresie organizacji

praktyk, stazy i innych form aktywizacji osoby niepelnosprawnej

O znaczeniu 1 mozliwym zakresie wspoOlpracy z organizacjami pozarzagdowymi
napisano juz powyzej, wskaza¢ jednak nalezy odrgbnie na jeden z aspektow wspotpracy — w
zakresie organizacji praktyk, stazy i innych form aktywizacji zawodowej osob

niepelnosprawnych. Zaleca si¢ zatem, aby przedsigbiorca, ktory do swojej strategii

spofeczne] odpowiedzialnosci chce wlaczaé osoby niepelnosprawne w  zakresie ich

aktywizaciji zawodowej, byl otwarty na wspoOlprace z organizacjami pozarzadowymi w

zakresie mozliwo$ci odbywania w firmie praktyk czy stazy dla oséb z niepetlnosprawnoscia.

W wielu zaktadach pracy znalez¢ mozna rodzaje prac, ktore z powodzeniem mogg, pod okiem
trenerow pracy, wykonywac osoby z niepelnosprawnoscig intelektualng. Jesli firma w istocie
chce uwaza¢ si¢ za firme¢ odpowiedzialng takze w aspekcie niepetnosprawnosci, winna ona

rozwazy¢ mozliwo$ci wspotpracy w powyzszym zakresie.

Srodowisko, ktore wspiera osoby z niepetnosprawnoscia W zakresie ich aktywizacji

zawodowej, ma tak bogata wiedze, ze warto korzysta¢ z niej. Trzeba jednak mie¢ na

315



wzgledzie fakt, ze nie nalezy opiera¢ sie na wspolpracy tylko z wielkimi organizacjami, bo
tego typu organizacje czesto nie realizujg dobrego wsparcia. Nie trzeba wigc poddawacé sie
tylko stereotypom, bo to moze by¢ dyskusyjne. Istotne jest wigc dokonanie rekonesansu
instytucji w lokalnym §rodowisku. Mato jest instrumentow wsparcia ON organizowanych w
samych sektorze pozarzgdowym, mate sg mozliwo$ci proponowana stazy w organizacjach
pozarzadowych. Urzedy pracy mniej postrzegaja NGO’s jako partneréw gdzie mozna
niepetnosprawnych skierowa¢ na staz. Z punktu widzenia samych niepetnosprawnych wazne
jest zeby nie zamykac¢ sie we wlasnym Srodowisku i nie ogranicza¢ swojej aktywnosci tylko
do niego — np. gtusi tylko pracujgc w organizacjach zajmujacych si¢ gluchymi. Nie powinno
si¢ tez klasyfikowa¢ niepelnosprawnych do pracy tylko w organizacjach, z ktorych sie
wywodza, by nie wpas¢ w pulapke zamykania tych oséb w danym S$rodowisku, np.
srodowisku osob gluchych, dlatego tez tak wazne jest podejmowanie dwukierunkowych
dziatan, zar6wno przez organizacje pozarzadowe jak i1 przez instytucje sektora biznesowego,

w zakresie podejmowania wspotpracy, stuzacej aktywizowaniu osdb niepelnosprawnych.

Waznym aspektem prowadzonego rekonesansu powinien by¢ przeglad dziatajacych
lokalnie organizacji, badz terenowych oddzialow organizacji ogélnopolskich. Pomocny w tym
zakresie moze okaza¢ si¢ kontakt z lokalnymi instytucjami dziatajacymi w obszarze
spotecznym — przede wszystkim z powiatowymi centrami pomocy rodzinie, ktére nadzoruja
dziatanie lokalnych warsztatow terapii zajeciowej, czy tez z urzgdami pracy, ktore takze moga
wspotpracowa¢ z NGO’s-ami. Bywa tak, ze w roznych miejscach, w szczegolnosci
organizacje pozarzadowe dzialajg roznie. Pracodawca musi zdawaé tez sobie sprawe z
zagrozen. Wspolpracg z organizacjami planowaé nalezy przy uwzglednieniu rodzaju
niepetnosprawnosci osob, ktére moglyby znalezé zatrudnienie w danej firmie. Kluczem

wyboru organizacji do wspdtpracy powinna by¢ efektywnos$¢ jej dziatania, najlepiej wiec

wspolpracowac z taka, ktora jest najbardziej prezng, kluczem nie moze by¢ wielkos¢ ale
efektywnos¢ organizacji. Trzeba budowaé wspolprace na podstawie wiasnych doswiadczen
oraz opinii o organizacji i efektywnosci jej dziatania w zakresie wsparcia i aktywizowania

0soOb niepetnosprawnych.
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3.4.Spolecznos¢ lokalna i samorzad

a)  Wlaczanie si¢ w inicjatywy lokalne na rzecz srodowiska osob niepelnosprawnych,

m.in. liczne przedsiewziecia dzialan CAL, PAL, badZ w ramach projektéow PO KL

Inicjatywy na rzecz $rodowiska o0sOb niepetnosprawnych nie sa podejmowane
wylacznie przez organizacje pozarzadowe. Takze publiczne podmioty polityki spolecznej
mogg si¢ wlacza¢ w dziatania lokalnych podmiotow polityki spotecznej. Powiatowe urzedy
pracy, powiatowe centra pomocy rodzinie, urzedy gmin czy powiatéw podejmowaé moga
bowiem dziatania skierowane do S$rodowiska o0sob niepetnosprawnych i czesto szukajg
partneréw do danej inicjatywy, ktory wnidst by swdj wklad w organizacj¢ danego wydarzenia.
Mozna tu wskazywaé na rézny zakres tej wspdlpracy, chodzi¢ bowiem moze o wsparcie
finansowe danej inicjatywy, uzyczenie przestrzeni, nieodptatng ustuge (np. wydruku
plakatow, ulotek, stworzenia strony internetowej), udziat w targach, uzyczenie

przestrzeni/czasu reklamowego.

Przyktadem dziatan podmiotow publicznych moga by¢ chociazby tzn. centra
aktywnosci lokalnej (CAL). CAL jest to metoda dzialania realizowana przez istniejace
instytucje lokalne (np. osrodek pomocy spolecznej), w celu aktywizowania spotecznosci
lokalnych i tworzenia poczucia przynalezno$ci do danego miejsca, do danej grupy. Pod
pojeciem Centrum Aktywnos$ci Lokalnej nalezy rozumie¢ okreslony sposob dzialania, ktorego
celem jest aktywizowanie spotecznosci lokalnych, tworzenie poczucia przynaleznosci do
danego miejsca i lokalnej grupy, uruchamianie na nowo zbiorowych strategii pomagania

ludziom w pomaganiu sobie samym.

Innymi mozliwymi dziataniami, w ktore moga wlaczaé si¢ podmioty rynkowe moga
by¢ projekty realizowane przez publiczne instytucje, ktore sa finansowane z Funduszy
Europejskich. Przyktadem tego typu dzialan moga by¢ np. dziatania o charakterze
srodowiskowym, uswiadamiajace spoteczenstwu problem niepetnosprawnosci.
Przedsiebiorstwa mogg wspiera¢ wszystkie powyzej przytoczone przyktady dziatan, na rdzne,

wyzej wskazane sposoby.

Cenne jest, by zauwazaé te dzialania ktore sa organizowane na rzecz Srodowiska i

dzieja sie w $rodowisku. Wazne sa takze dzialania stricte lokalne organizowane przez male
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organizacje, bowiem wowczas urzeczywistnia sie pelna idea integracji 1 wspoOtdziatania

podmiotdéw z roznych sektorow w mysl zasady wielosektorowosci.

b) Wspélpraca z lokalnym samorzadem - przede wszystkim z urzedami pracy,
miejskimi oSrodkami pomocy rodzinie, a takze powiatowymi centrami pomocy
rodzinie w zakresie mozliwos$ci pozyskiwania pracownikéw niepelnosprawnych i

mozliwosci organizacji praktyk, stazy, prac interwencyjnych

Wspoélpraca z urzedami pracy, powiatowymi centrami pomocy rodzinie, czy tez
innymi lokalnymi instytucjami, podejmowana przez podmioty rynkowe moze mieé jeszcze
jeden istotny wymiar, mianowicie przedsi¢biorstwa rynkowe i inne instytucje publiczne moga
podejmowacé wspotprace z lokalnymi instytucjami, ktéra bedzie dotyczyla aktywizowania
zawodowego oséb z niepetnosprawnoscia.

Przyktadowo urzad pracy organizuje staze dla os6b niepetnosprawnych. Dane
przedsigbiorstwo bedzie wiec mogto wlaczy¢ sie¢ w ta inicjatywe poprzez przyjecie do firmy
na staz osoby z orzeczeniem. Analogicznie, przyktadem spolecznie odpowiedzialnego
dziatania w tym zakresie be¢dzie zatrudnienie danej osoby w firmie (roéwniez publicznej) w
ramach tzw. prac interwencyjnych.

Jeszcze innym przykladem w tym zakresie bedzie wyrazenie zgody przez
przedsigbiorstwo na przyjecie do firmy danej osoby, biorgcej udziat w projekcie
realizowanym przez PCPR ze $rodkéw EFS.

Zaleca sie zatem dokonywanie przez firme rozpoznania, nie tylko tego co robia

lokalnie dzialajace organizacie pozarzadowe, ale takze jakie aktywno$ci na rzecz o0sob

niepelnosprawnych podeimuja miejscowe, publiczne instytucie polityki spolecznej, a

nastepnie zaleca sie rozwazy¢ w jakie z tych inicjatyw firma moglaby sie wlaczy¢, w jakim

zakresie i na jakich zasadach.

Czesto zdarza sie, ze niepetnosprawni zostaja W firmie po stazach. ,,To troch¢ metoda
prob i btedow”, nigdy nie wiadomo do konca jakie podmioty i jak efektywnie dziatajg na
obszarze dziatania firmy, ale znalez¢ mozna przyklady wielu osob z orzeczeniami, ktore
rozpoczely swoja prace w danej firmie od stazu, po ktérym zostaty w firmie, poniewaz udato
si¢ im przetama¢ bariery 1 mylne stereotypy Nt mozliwosci zawodowych o0sob

niepetnosprawnych.
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Najwazniejsze korzvsci z wdrozenia standardow CSR-D

J Wypelnianie wytycznych normy ISO 26000

Dla przedsigbiorstw identyfikujacych si¢ z zasadami spolecznej odpowiedzialno$ci
biznesu norma ISO 26000, ktora zostala zainaugurowana w Polsce w listopadzie 2010 r., jest
podstawowg wytyczng dotyczgcg spotecznie odpowiedzialnej praktyki firmy. W normie tej
zostaly opisane podstawowe zasady spotecznej odpowiedzialnosci, jak rdwniez najistotniejsze
jej obszary. Norma ta zawiera tez zalecenia, jak taczy¢ zasady spolecznej odpowiedzialnosci z
codziennymi dzialaniami przedsi¢biorstwa. W przeciwienstwie do innych norm ISO,
powyzsza norma nie wymaga certyfikacji. Ma ona charakter zalecen. Jest na tyle uniwersalna,
ze poszczegllne jej zapisy mozna stosowa¢ w odniesieniu do roznego rodzaju organizacji —
nie tylko stricte biznesowych, ale takze do przedsigbiorstw publicznych i organizacji

pozarzadowych.

Firmy stosujace norm¢ ISO 26000 nie moga wiec uzyskac certyfikatu zgodnosci
dzialalnosci z jej wymogami. Mogg jednak poddawaé si¢ audytom wewngtrznym badz
zewnetrznym w zakresie zgodnos$ci swojego dziatania spotecznie odpowiedzialnego w mysl
zalecen ISO 26000. Taki audyt daje firmie pewnos¢ co do zgodno$ci prowadzonych przez nig
dziatah CSR z normg ISO 26000. Powyzsza norma, chociaz ma forme¢ zalecen, a nie
bezwzglgdnych nakazéw, bowiem jak wiadomo, sam CSR w swym zatozeniu jej dobrowolny,
zawiera wiele zapisow wprost odnoszacych si¢ do oséb niepelnosprawnych, ktére spolecznie
odpowiedzialna firma moze zastosowa¢ w swoim CSR-owym podejsciu. W normie ISO

26000 zapisy wprost odnoszace si¢ do osob niepetnosprawnych wystepuja 11 razy.

Jednym z obszardéw, ktére wymienia norma jest obszar Praw cztowieka. W punkcie
6.3.7. — Prawa cztowieka — Dyskryminacja i grupy szczegdlnie wrazliwe, norma zaleca aby
organizacja przyczynila sie do zapewnienia niepetnosprawnym mezZczyznom i kobietom
godnego traktowania, niezaleznosci oraz mozliwosci peinego uczestnictwa w  zyciu
spolecznym. Zalecane jest przestrzeganie zasady niedyskryminacji, a organizacje powinny

rozwazy¢é mozliwos¢é podjecia odpowiednich dziatan w zakresie dostepu do obiektow
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organizacji osobom niepetnosprawnymj. Zapis ten odnies¢ mozna wprost do dziatah w

zakresie pelnej dostepnosci, podejmowanych przez firmy realizujgce standardy CSR-D.**

Z punktu widzenia kwestii zatrudniania os6b niepelnosprawnych i standardow CSR-D
istotne jest zagadnienie 8 obszaru Prawa czlowieka - fundamentalne zasady i prawa w pracy.
Norma stanowi bowiem, ze zaleca si¢, aby organizacja potwierdzila ze jej procedury
zatrudnienia sq wolne od dyskryminacji ze wzgledu na rase, kolor skory, ple¢, wyznanie,
pochodzenie  narodowe, pochodzenie  spoteczne, poglgdy polityczne, wiek czy
niepelnosprawnosé.[...] Postanowienia te sq zgodne z ogolng zasadq, aby polityki i praktyki
zatrudniania pracownikow, wynagrodzenie, warunki zatrudnienia, dostep do szkolen i
mozliwosci awansu oraz sposoby rozwigzywania umowy o prace opieraty sie wylqcznie na

wymaganiach zwigzanych z danym stanowiskiem. Dlatego tez norma zaleca, aby organizacja

podejmowala pozytywne dziatania celem zapewnienia ochrony i wsparcia grup szczegolnie

wrazliwych - takie dzialania mogq obejmowaé tworzenie stanowisk pracy dla o0sob
niepelnosprawnych, aby ulatwi¢ im prace w odpowiednich warunkach, bgdz promowanie
zatrudnienia mlodziezy, rownych szans zatrudnienia dla kobiet oraz promowanie zatrudniania

wigkszej liczby kobiet na stanowiskach wyzszego szczebla®®.

Inne miejsca, w ktorych norma ISO 26000 odnosi si¢ do 0s6b niepetnosprawnych to
zagadnienie 7 obszaru Prawa cztowieka - gospodarcze, spoleczne i kulturalne, gdzie norma
wskazuje, ze Kazdemu czlowiekowi, jako osobie nalezgcej do spoleczenstwa, przystugujq
prawa i wolnosci gospodarcze, spoteczne i kulturalne, niezbedne do godnego Zycia i
osobistego rozwoju. W celu poszanowania tych praw organizacja jest odpowiedzialna za
dochowanie nalezytej starannosci w celu zapewnienia, ze nie jest zaangazowana w dziatania
naruszajgce takie prawa lub utrudniajgce korzystanie z nich. [...] organizacja odpowiedzialna
spotecznie moze rowniez przyczyni¢ si¢ do realizacji takich praw, stosowanie do sytuacji,
przy jednoczesnym uwzglednieniu roéznych rol 1 mozliwosci organizacji rzadowych oraz

innych organizacji zwigzanych z zapewnieniem poszanowania tych praw3°7.

Rowniez w zagadnieniu 2 obszaru Praktyki z zakresu pracy - Warunki pracy i ochrona
socjalna norma wskazuje na konieczno$¢ ochrony socjalnej pracownikow, takze w zwigzku z

niepetnosprawnoscia®®. Takze w zagadnieniu dotyczacym bezpieczenstwa i higieny pracy

%05 PN-1SO 26000:2012, s. 39
% Tamze, s. 39
307 Tamze, s. 43.
%8 Tamze, s. 49-50.
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oraz uczciwego marketingu, prawdziwych i obiektywnych informacji oraz uczciwych praktyk
dotyczacych umow, norma zawiera zapisy wprost odnoszace si¢ do o0s6b z

: 309
niepetnosprawnoscig™ .

Powyzsze pokazuje, ze uwzglgdnianie 0osob niepetnosprawnych w swoich strategiach
spotecznej odpowiedzialno$ci przez poszczegdlne firmy, w szczegdlnosci tworzenie
warunkow do zatrudnienia w firmie takich osob, bedzie stanowilo wypetnianie zalecen normy
ISO 26000 i tym samym bedzie stanowilo to potwierdzenie, ze firma w istocie spelnia
zalecenia tej normy, wiegc jest firmg faktycznie wdrazajaca zasady spolecznie

odpowiedzialnego dziatania, zgodnie z obowigzujagcym rozumieniem idei CSR.

e Przyczynienie si¢ do zwiekszenia poziomu aktywnosci zawodowej o0séb
niepelnosprawnych w spolecznosci lokalnej i tym samym zmniejszenia stopnia ich

wykluczenia

Celem zaprezentowanych standardow CSR-D jest wskazanie jakie dziatania nalezy podjaé i
wdrozy¢, aby zwigkszy¢ poziom zatrudnienia pracownikdéw niepetlnosprawnych w firmie i
aby pracownicy ci odczuwali satysfakcje z zatrudnienia w firmie i tym samym, by stopien ich
identyfikacji z firmg byt na wysokim poziomie. Standardy te maja na celu wskazanie takze,
jakie dziatania nalezy podejmowac¢, aby zapewni¢ klientom z niepetnosprawnoscig obstuge na

mozliwie najwyzszym poziomie, uwzgledniajaca ograniczenia tych osob.

Jak wskazano powyzej, zasadniczym zatem celem standardow jest zaprezentowanie 1
opisanie dziatan firmy, stuzacych zapewnianiu osobom niepelnosprawnym mozliwosci
zatrudnienia w firmie i satysfakcji z pracy w danej firmie. To oznacza, ze kazda firma, ktora
zechce w swojej strategii spotecznej odpowiedzialnosci uwzgledni¢ osoby niepetnosprawne,
jako potencjalnych pracownikow firmy, jesli bedzie do tego zagadnienia podchodzita zgodnie
z zaleceniami zaprezentowanymi w niniejszych standardach, bedzie faktycznie przyczyniata
si¢ nie tylko do zwigkszania poziomu aktywno$ci zawodowej os6b niepetnosprawnych, ale
takze do odczuwania przez pracownikoOw z niepelnosprawnoscia satysfakcji z pracy w danej
firmie. To natomiast w dalszej perspektywie bedzie wpltywato na zmniejszanie stopnia
zagrozenia marginalizacja osob posiadajacych orzeczenia o niepelnosprawnosci, ktore checa

wejs¢ na rynek pracy.

39 Tamgze, 48-54.
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e Zwiazana z misjq i wartoSciami firmy

Wdrazanie standardow CSR-D bedzie przyczyniato si¢ rowniez do osiggania korzys$ci
w zakresie ubogacania misji firmy jak tez faktycznej realizacji wartosci uznanych przez firme

Za najwazniejsze.

Ubogacanie misji firmy moze dotyczy¢ wiaczania w nig zapisow wprost odnoszacych
si¢ do zapewniania przez firm¢ rownego traktowania, zakazu dyskryminacji, czy tez dzialan
stuzagcych aktywizowaniu oséb z niepelnosprawnoscia. Wowczas firma juz samym
sformulowaniem misji, ktora jest punktem wyjs$cia dla strategii CSR firmy, daje wyrazny
sygnal kazdej z grup swoich interesariuszy, ze w sposob szczegdlny podchodzi do dziatan na
rzecz osOb niepetlnosprawnych, ze takie osoby sa szczegdlnie wazng grupa interesariuszy

firmy.

Korzysci zwigzane z ubogacaniem misji firmy, jak tez przekladanie na konkretne
dzialania najwazniejszych dla przedsiebiorstwa warto$ci (np. wlaczanie spoteczne, réwnosc,
petna dostepnosé, godnos$¢) bedzie korespondowato z korzysciami dla firmy w innych

obszarach — wizerunkowej, finansowej, lojalnosci personelu.

e Wizerunkowa

Nie podlegajacym dyskusji faktem jest, ze przedsigbiorstwo, ktore stosowato bedzie zalecenia
zawarte w standardach CSR-D zyskaja takze w obszarze wizerunku firmy i postrzegania jej w

otoczeniu spolecznym

Powszechnie wiadomo, ze opracowywanie strategii CSR 1 jej wdrazanie przez firme,
jak tez realizacja dziatan odpowiedzialnych spolecznie w rdéznych obszarach — wiasnego
personelu, klientow, srodowiska, spotecznosci lokalnej — bedzie wigzalo si¢ z polepszaniem
wizerunku firmy w spoteczenstwie. Gdy dodatkowo strategia CSR zostanie wzbogacona o
zapisy odnoszace si¢ do oso6b z niepelnosprawnoscia, w szczegolnosci do zapewniania im
mozliwo$ci zatrudnienia w firmie, wowczas firma zyska wizerunkowo jeszcze wiecej. Na
wicksze korzySci w obszarze wizerunku wplywaé bedzie fakt, ze firma uzyska miano

przedsiebiorstwa, ktore nie tylko jest odpowiedzialne spotecznie, ale takze w ramach swoich
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dziatan chce, cho¢ nie musi, wpltywaé na zwigkszanie poziomu aktywnosci zawodowej 0sob
niepetnosprawnych. Dodatkowe korzysci wizerunkowe wynikaty beda z faktu, ze takie
przedsiebiorstwo bedzie zdecydowanie lepiej postrzegane przez S$rodowisko 0s6b
niepetnosprawnych, ktore bedg =zainteresowane szukaniem zatrudnienia u takiego
pracodawcy, ale ktore takze moga tym chetniej korzysta¢ z ushug takiej spotecznie

odpowiedzialnej w obszarze niepetnosprawnosci firmy.

Korzysci w obszarze wizerunkowej przekladaly si¢ beda zatem na korzys$ci w innych
wymiarach — m.in. wzrost lojalnosci pracownikow, mniejsza rotacyjnos¢ kadry, wzrost

lojalnosci klientéw i stopniowe zwigkszanie ich liczby.

e Finansowa

Osigganie korzysci z wdrazania standardow CSR-D w aspekcie finansowym jest faktem .
Przedsigbiorstwo, ktore zechce zatrudniaé osoby niepelnosprawne, stosujac si¢ do zalecen
wynikajacych z niniejszych standardow, moze w zwigzku z tym osiggaé¢ réwniez korzysci

finansowe.

Powyzsze korzy$ci wynikaly beda z faktu istniejacych uregulowan prawnych i ulg
przystugujacych pracodawcom o0sob niepetnosprawnych. Chodzi przede wszystkim o
wczesniej opisywane ulgi we wplatach na PFRON z tytulu nie zatrudniania osob
niepetnosprawnych, jak tez o dofinansowanie do wynagrodzen i1 ubezpieczen spotecznych

0soOb niepetnosprawnych.

Kazdy pracodawca wdrazajacy standardy CSR-D powinien takze mie¢ $wiadomosé,
ze moze liczy¢ na doplaty z PFRON z tytutu zwrotu kosztow przystosowania/wyposazenia
stanowiska pracy, czy tez kosztow zatrudnienia pracownika asystujacemu pracownikowi

niepetnosprawnemu w pracy.

Pracodawca osob niepelnosprawnych moze tez osiggna¢ korzysci finansowe dzieki
mozliwos$ci uzyskiwania zwrotu kosztow szkolen dla pracownikow niepelnosprawnych. Inng
korzys$cig finansowa, jest mozliwo$¢ uzyskania pracownika, ktérego zatrudnienie w calos$ci
finansowane jest z zewnatrz (ze $rodkow PFRON), a nie ze S$rodkow firmy. Poprzez
wspolprace z podmiotami obejmujagcymi wsparciem polegajagcym na tzw. zatrudnieniu

subsydiowanym oséb niepetnosprawnych w ramach realizacji projektow finansowanych z
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EFS, pracodawca znéw moze skorzysta¢ finansowo, bo zatrudni pracownika, ktorego koszt

zatrudnienia bedzie mu refundowany ze zrédet zewnetrznych.

Korzysci finansowe firmy stosujacej si¢ do zalecen standardow CSR-D wynika¢ beda
z faktu, ze, jak wyzej zauwazono, wigczanie osob niepelnosprawnych do strategii CSR firmy i
podejmowanie dziatan na ich rzecz — przede wszystkim dotyczacych ich zatrudnienia — bedzie
wplywato na wzmacnianie wizerunku takiej firmy, a w dalszej perspektywie bedzie wigzato
si¢ ze wzrostem liczby klientow, co bedzie przektadato si¢ na dalsze korzysci finansowe.
Rowniez mniejsza rotacyjno$¢ kadry i wigkszy stopien identyfikacji pracownikow z firma,
bedzie wplywalo na mniejsze wydatki przedsigbiorstwa zwigzane z zatrudnianiem nowych

0sOb — koszty badan wstepnych i1 szkolen BHP.

e Stabilnosé zatrudnienia kadry -> wzrost lojalnosci personelu,

Przedsigbiorstwo stosujace zalecenia wynikajace z niniejszych standardow moze mieé
pewnos¢, ze jego spotecznie odpowiedzialne dziatania nakierowane na osoby

niepetnosprawne beda przektadaty si¢ na stabilno$¢ zatrudnienia kadry przedsigbiorstwa.

Generalnie gléwng korzyscia z wdrazania CSR dla przedsigbiorstw jest wlasnie
wigkszy stopien motywacji pracownikow do =zatrudnienia w firmie. Jesli bowiem
przedsigbiorstwo prowadzi polityke kadrowa uwzgledniajaca zasady CSR, bedzie to
oznaczalo, ze pracodawca chce inwestowa¢ w rozwdj zawodowy pracownikéw, bada ich
potrzeby szkoleniowe, relacje interpersonalne, poziom zadowolenia z pracy, oferuje
dodatkowe pakiety zdrowotne, doptaty do przedszkoli/zZtobkow dla dzieci. Powyzsze
przyktadowe dzialania beda wigzaly si¢ z wieckszym poziomem zadowolenia z pracy w dane;j

firmie 1 tym samym mniejszg checig zmiany pracy.

Jesli do tego typu dziatan firma dotaczy jeszcze dziatania w kierunku zapewniania
szans zatrudnienia, rozwoju zawodowego, czy tez pelnej dostepnosci dla o0sob
niepetnosprawnych, woéwczas pracownicy, zaréwno petnosprawni jak i niepelnosprawni, tym
bardziej beda postrzega¢ pozytywnie firmg, co bedzie przektada¢ si¢ na mniejsza motywacje

do zmiany pracy, a wiec i wigksza stabilnos$cig zatrudnienia kadry.

Powyzsze mozna skwitowa¢ w sposOb nastepujacy: jesli firma o mnie dba, jesli bada

moje potrzeby szkoleniowe, inwestuje w moj rozwdj, jesli interesuje si¢ tym jakie sq relacje
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miedzy pracownikami w firmie, jesli dodatkowo pomaga mi pogodzi¢ Zycie zawodowe z
rodzinnym i zapewnia mi mozliwos¢ zatrudnienia w sytuacji niepetnosprawnosci, albo jesli
mam pewnos¢, ze gdy firma dowie sig, Ze posiadam orzeczenie o niepelnosprawnosci i
pomimo tego moge w tej firmie pracowac i rozwijac sie, to wobec takiej firmy bede lojalny i
dlatego tez nie jestem zainteresowany szukaniem nowego miejsca pracy, bo tu gdzie jestem

Jjest mi dobrze, praca daje mi satysfakcje i nie chce tego zmieniac.

e Akceptacja firmy w spolecznosci lokalnej — wzrost zainteresowania klientow i w

konsekwencji lepsze wyniki finansowe w perspektywie dlugookresowej

Firma, ktora wdraza zalecenia wynikajace z niniejszych standardow, czyli ktéra
podejmuje odpowiedzialne dzialania na rzecz zapewniania osobom niepetnosprawnym szans
zatrudnienia, rozwoju zawodowego, czy tez pelnej dostepnosci dla 0sob niepetnosprawnych,
moze by¢ roéwniez pewna, ze jej dziatania zostang dostrzezone i docenione przez spolecznosé

lokalna.

Taki pozytywny wizerunek bedzie mogt wigzaé si¢ z czestszymi zaproszeniami
lokalnych instytucji i1 organizacji do roznego rodzaju wspotpracy. Co wigcej, gdy w
spotecznosci lokalnej wzmocni si¢ wizerunek firmy, klienci 1 kontrahenci, ktorzy wybierajac
towary/ustugi/kontrahentow warunkuja swoj wybor pewnymi aspektami spolecznymi, beda
tym bardziej sktonni do decydowania si¢ na wybor towaru czy ustugi oferowanej przez firme
dziatajaca odpowiedzialnie na rzecz oso6b z niepetlnosprawnoscia. To natomiast bedzie
przektadato si¢ na wzrost zainteresowania klientow i w konsekwencji lepsze wyniki

finansowe w perspektywie dlugookresowej.

e Dowartosciowanie os. niepelnosprawnych

Istotng korzy$cia z wdrazania standardow CSR-D jest dowarto$ciowanie os.
niepetnosprawnych, ktére dzieki wdrazaniu w firmach tych standardow dostrzega, ze wigcej
si¢ 0 nich mowi i czyni si¢ konkretne kroki na rzecz wlaczania ich w strategie CSR. Dzigki
temu osoby z niepelnosprawnos$cig poczuja, ze s3 wazne, ze o nich si¢ mowi 1 ze sg rOwno
traktowane, bowiem nie zapomina si¢ o nich w dyskursie nad wizja CSR w

przedsigbiorstwach.
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Najwazniejsze wyzwania zwiagzane z wdrozeniem standardéw CSR-D

Wdrazanie w firmie standardow CSR-D a co za tym idzie, podejmowanie dziatan w
ramach swoich strategii CSR nakierowanych na osoby niepetnosprawne, w szczego6lnosci
zwigzane z ich zatrudnianiem i zapewnianiem peitnej dostgpnosci, to dla kazdej firmy nie
tylko korzysci, ale i wyzwania. Jak zauwaza bowiem jeden z ekspertow, jednym z
najwazniejszych wyzwan jest zderzenie firmy i os6b w niej pracujacych ze specyfika osob
niepelnosprawnych, (np alternatywnym $wiatem os. gtuchych). Wyzwaniem jest zderzenie
kultury organizacyjnej firmy ze specyfika roznych niepetnosprawnosci. Podejmujac si¢
zatrudnienia os. niepelnosprawnych nalezy si¢ liczy¢ z pewnymi ograniczeniami (np. jak
zatrudniam epileptyka to musze mie¢ Swiadomos¢ ze moze miec kiedys$ atak, jesli zatrudniam
0sobe z niepetnosprawnoscia intelektualng, to musz¢ mie¢ §wiadomos¢, ze przede wszystkim
w poczatkowym okresie taka osoba bedzie pracowata wolniej, nim nauczy si¢ swoich
obowiazkow), uwzglednienie tego jest konieczno$cig w Kulturze organizacyjnej firmy.

Do innych wyzwanh zwiazanych z wdrazaniem standardéw CSR-D nalezy zaliczy¢:

e Stworzenie, modyfikacja procedur kadrowych

Powyzsze wynika z faktu, Zze zatrudniajac osoby z niepelnosprawno$cig nalezy mie¢ na
uwadze fakt, Ze osoby te posiadaja dodatkowe uprawnienia w zakresie czasu pracy i wymiaru
urlopowego. Modyfikacja procedur kadrowych bedzie tez konieczna w zwigzku z
koniecznoscig tworzenia dodatkowej dokumentacji wynikajacej z korzystania przez firm¢ ze

wsparcia PFRON w zakresie refundacji wynagrodzen i skladek na ubezpieczenia spoleczne.
e Wigksza roznorodnos¢ w firmie

Niepelnosprawno$¢ postrzegana traktowana jest jako jeden z elementow roznicujacych w
teorii zarzgdzania roznorodnoscig. Powyzsza teoria jest rozumiana jako wszelkie dziatania
organizacji, ktore zmierzaja do uwzgledniania i optymalnego wykorzystania réznorodnosci w

miejscu pracy.

Uwzgledniajac osoby niepetnosprawne w teorii zarzadzania r6znorodno$cia dostrzega
si¢, ze osoby te posiadaja potencjal, ktory przy umiejetnym zarzadzaniu, moze zostac
wykorzystany przynoszac korzysci zaré6wno samej firmie, jak 1 danej osobie z

niepetnosprawnoscia.
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e Przelamywanie barier biurokratycznych, stereotypowych, mentalnych

Wdrozenie standardow CSR-D 1 podjecie w zwigzku z tym dzialan na rzecz osob
niepetnosprawnych bedzie tez wigzato si¢ z konieczno$cig podejmowania dziatan na rzecz
przetamywania barier wobec 0sob z niepetnosprawnoscig. Powszechnie wiadomo bowiem, ze
kazdego dnia osoby niepelnosprawne musza mierzy¢ si¢ z dotykajacymi je barierami
mentalnymi, biurokratycznymi, jak tez stereotypowymi. Wyzwaniem dla firmy, bedzie wigc,
stosujgc  zalecenia zawarte w powyzszych standardach, podejmowanie dzialan
nakierunkowanych na przelamywanie barier. Podstawowymi dzialaniami w tym zakresie beda

opisane w poszczegolnych miejscach niniejszych standardow — szkolenia dla personelu.

Stowniczek poje¢ kluczowych dla rozumienia i stosowania standardéw CSR-D

e Osoba niepelnosprawna — osoba posiadajagca orzeczenie 0  stopniu
niepetnosprawnosci — lekkim, umiarkowanym, znacznym, badz orzeczenie z nim
rébwnowazne. W niniejszym opracowaniu dla okreSlenia osoby niepetnosprawnej
zamiennie stosowano pojecia: osoby z niepelnosprawnos$cia, osoby nie w pelni

sprawnej, osoby z dysfunkcjami.

e Spoleczna odpowiedzialno$¢ przedsiebiorstw/biznesu/organizacji (CSR-D) -—
Spoteczna odpowiedzialno$¢ biznesu (ang. Corporate Social Responsibility — CSR) to
strategia zarzadzania, zgodnie z ktorg przedsigbiorstwa w swoich dziataniach
dobrowolnie uwzgledniaja interesy spoleczne, aspekty Srodowiskowe, czy relacje z
réznymi grupami interesariuszy, w szczegdlnosci z pracownikami. Bycie spotecznie
odpowiedzialnym oznacza inwestowanie w zasoby ludzkie, w ochrone¢ Srodowiska,
relacje z otoczeniem firmy 1 informowanie o tych dzialaniach, co przyczynia si¢ do
wzrostu konkurencyjno$ci przedsiebiorstwa 1 ksztaltowania warunkéw dla

zrbwnowazonego rozwoju spotecznego i ekonomicznego.

e Zarzadzanie réznorodnoscia — wszelkie dziatania organizacji, ktdre zmierzaja do

uwzgledniania 1 optymalnego wykorzystania roznorodno$ci w miejscu pracy. W teorii
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zarzadzania roznorodnoscig niepelnosprawnos¢ traktuje si¢ jako jeden z elementow

réznicujacych.

Interesariusze przedsi¢biorstwa/organizacji — to grupy lub jednostki, na ktore firma

bezposrednio lub posrednio oddziatuje i1 ktére oddziatuja na nig.

Spotecznie Odpowiedzialne Zamowienia Publiczne — zamdwienia publiczne w
ramach ktorych bierze si¢ pod uwage co najmniej jedng z nastepujacych kwestii
spotecznych: mozliwosci zatrudnienia, godng prace, zgodno$¢ z prawami spolecznymi
I z prawem do pracy, integracj¢ spoleczng (w tym takze osob niepetnosprawnych),
réwno$¢ szans, dostepnos¢, projektowanie dla wszystkich, uwzglednianie kryteriow
zrownowazonego rozwoju, w tym kwestii etycznego handlu oraz szerszego
dobrowolnego przestrzegania zasad spotecznej odpowiedzialno$ci biznesu, z
jednoczesnym uwzglednieniem zasad ujetych w Traktacie Unii Europejskiej oraz

w dyrektywach dotyczacych zamowien publicznych.

Standard WCAG 2.0. — zbior zasad, jakimi powinien kierowac si¢ tworca strony

www, aby przygotowac¢ stron¢ maksymalnie dostepng dla osob niepetnosprawnych.

Schorzenia specjalne — Tego rodzaju schorzenia zostaty wymienione w art. 26a ust.
1b ustawy o rehabilitacji. Ustawodawca zalicza do schorzen specjalnych:

= chorobe psychiczng (kod w orzeczeniu o niepetnosprawnosci 02-P),
= uposledzenie umystowe (kod 01-U),

= calosciowe zaburzenia rozwojowe (kod 12-C),

= epilepsj¢ (kod 06-E).

= dysfunkcje narzadu wzroku (04-0)
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Work-life balance - postawa (zarowno pracodawcy jak i pracobiorcy) przejawiajgca
si¢ w dzialaniach utatwiajacych zachowanie rownowagi migdzy pracg zawodows, a
sferg zycia prywatnego. Kluczem idei Work- life balance jest postrzeganie obu tych

sfer jako elementow komplementarnych wobec siebie a nie przeciwstawnych.
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