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DLACZEGO TAK WIELE FIRM WCIAZ NIE ZATRUDNIA
0S0B Z NIEPEENOSPRAWNOSCIAMI?

To pytanie czesto pojawia sie podczas wydarzen i konferencji
o tematyce HR i rekrutacji.

Okazuje sie, ze nie chodzi o brak kompetencji czy wysokie koszty
racjonalnych usprawnien, ktére nie zawsze sg konieczne.

Najwiekszymi barierami nadal s3:

m stereotypy i uprzedzenia,
= mity i btedne zatozenia,

brak wiedzy,
= niedostosowane procesy HR,
m brak decyzji po stronie organizacji.
Osoby z niepetnosprawnosciami sg lojalnymi i zaangazowany-
mi pracownikami, osiggaja poréwnywalne lub wyzsze wskazni-
ki obecnosci, jak rowniez wzmacniaja kulture organizacyjna
i spoteczna oparta na réznorodnosci oraz wiaczaniu.

Potwierdzaja to raporty i doswiadczenia Job Impulse oraz innych
firm otwartych na réznorodnosé.

Aktywnos¢ zawodowa wyraznie maleje wraz ze stopniem

INKLUZYWNUS[': ’w MIEJSCU PRA[:Y MA SZERUKI WYMIAR I PUI.EGA niepe{nosprawnoéc] — najwyzsza jest wérod osob z lekkim
NA TWORZENIU SRODOWISKA, W KTORYM KAZDA 0S0BA CZUJE SIE stopniem, a najnizsza wéréd oséb ze znacznym.

ZAUWAZANA | AKCEPTOWANA. . . .
Stereotypy mozna przetamywac przede wszystkim

poprzez zwiekszanie realnej obecnosci oséb
Z niepetnosprawnosciami w réznych branzach i na

2.9 min réznych stanowiskach.
?

Poza instytucjami publicznymi kluczowe staje sie

liczba oséb z orzeczona e ;
podejscie samych pracodawcdow.

niepetnosprawnoscia w Polsce*

33,1%

wskaznik aktywnosci zawodowej
0s6b z niepetnosprawnosciami**

0s6b z niepetnosprawnosciami
w wieku produkcyjnym to realny
i niewykorzystany potencjat**

* Wg danych GUS, https://stat.gov.pl/obszary-tematyczne/warunki-zycia/ubostwo-po- ZATRUDN'AJAC 0S0BYZ NlEPEtNOSPRAWN[]smAMl PUKAZUJEMY' ZE

moc-spoleczna/osoby-niepelnosprawne-w-2024-r.

ORZECZENIE NIE WYKLUCZA KOMPETENCJI ANI PROFESJONALIZMU.

**Wg danych https://integralia.pl/milion-niewykorzystanych-talentow/
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ABY POKAZAG PRAKTYCZNY WYMIAR PODEJSCIA ORGANIZAC)I DO ZATRUDNIANIA 0SOB Z NIEPEENOSPRAWNOSCIAMI, ZAPRASZAMY DO ROZMOWY TETIANY
HRYTSYK - LIDERKI DS. ROZNORODNOSCI | INKLUZJI ORAZ KOORDYNATORKI PROJEKTU JOB DIVERSE - Z KLAUDIA MALISZ, DYREKTORKA HR W JOB IMPULSE.

ROZNI LUDZIE MAJA ROZNE POTRZEBY, DOSWIADCZENIA | SPOSOBY FUNKCJONOWANIA, A ROLA PRACODAWCY JEST

STWORZENIE TAKICH WARUNKOW, W KTORYCH TE ROZNICE NIE STAJA SIE BARIERA W PRACY.

CO SWEGO CZASU BYEO GEOWNYM IMPULSEM

DO ROZPOCZECIA DZIALAN W OBSZARZE ROZNORODNOSCI
W FIRMIE?

1

Przede wszystkim biezaca obserwacja dynamiki rynku pracy oraz grup z niego wykluczonych. W pierwszej kolejnosci zauwazylismy
osoby z niepetnosprawnosciami, ktére miaty ogromne wyzwanie ze znalezieniem zatrudnienia. Z czasem dojrzelismy jako organizacja
do szerszego spojrzenia na réznorodnos¢. Waznym aspektem byta tez Swiadomosé, ze jako firma dziatajgca w obszarze HR ponosimy
szczeg6lna odpowiedzialno$é. Trudno méwié o otwartym rynku pracy, jesli sami nie jesteSmy otwarci na réznorodnos¢.

JAK JOB IMPULSE PODCHODZI DO REKRUTACJI | WEACZANIA 0SOB Z NIEPEENOSPRAWNOSCIAMI? N

Chcemy przede wszystkim patrze¢ na cztowieka i jego kompetencje, a nie koncentrowac sie na niepetnosprawnosci. W rekrutacji
najwazniejsze powinny by¢ kompetencje, doswiadczenie, motywacja i dopasowanie do stanowiska. Wazne jest jednak to, co dzieje
sie pézniej, poniewaz zatrudnienie to dopiero poczatek. Jezeli chcemy mowic o prawdziwym wiaczaniu, musimy zadbac¢ o odpowiednie
warunki pracy, komunikacje i przygotowanie zespotu oraz menedzera. Nie chodzi o to, by tworzy¢ ,specjalne zasady”, ale
0 uwaznos¢ i usuwanie barier, ktére niepotrzebnie utrudniaja wykonywanie pracy.

W JAKI SPOSOB OBECNOSC 0SOB Z NIEPEENOSPRAWNOSCIAMI WPEYWA NA KULTURE ORGANIZACYINA | EFEKTYWNOSC ZESPOEOW? 1

Réznorodnosc uczy nas wrazliwosci i uwaznosci. Kiedy w zespole pojawiaja sie osoby z innymi doswiadczeniami, zaczynamy
dostrzegac rzeczy, ktére wczesniej wydawaty nam sie oczywiste. To moze dotyczy¢ bardzo prostych tematow: sposobu
komunikowania sie, organizacji pracy, czy dostepnosci przestrzeni. Z czasem przektada sie to na wiekszg otwartosc i elastycznosc catego
zespotu. Nie powiedziatabym jednak, ze osoba z niepetnosprawnoscia jest gwarantem zwiekszenia efektywnosci zespotu.
Efektywnos¢ buduja kompetencje, dobra wspétpraca i madre zarzadzanie. R6znorodnos¢ daje zespotowi szersza
perspektywe, a to jest ogromna wartoscia.

Z JAKIMI WYZWANIAMI MOGA MIERZYG SIE PRACODAWCY, OTWIERAJAC SIE NA ZATRUDNIANIE 0SOB Z NIEPEENOSPRAWNOSCIAMI? .

Czesto pierwsza barierg jesteSmy my sami. Brak doswiadczenia moze powodowaé¢ obawy: czasami wyobrazamy sobie
problemy, ktére w rzeczywistosci nie istnieja. Oczywiscie sa tez konkretne wyzwania organizacyjne — dostosowanie stanowiska,
dostepnosé, sposdéb organizacji pracy czy przygotowanie menedzera. Wiekszos¢ z nich mozna rozwigzad, jesli podejdziemy do tematu
indywidualnie. Najwiekszym btedem bytoby zatozenie, ze istnieje jeden uniwersalny model. Niepetnosprawnos¢ nie oznacza przeciez
tego samego dla kazdej osoby.

JAKIE PIERWSZE KROKI POLECI£ABYS PRACODAWCOM, KTORZY DOPIERO ROZWAZAJA ZATRUDNIANIE 0SOB Z NIEPELNOSPRAWNOSCIAMI?

Zaczetabym od bardzo prostego pytania: czy nasze procesy rekrutacyjne i sposéb organizacji pracy rzeczywiscie sg dostepne dla
réznych oséb? Potem warto przyjrzec sie konkretnym stanowiskom i zastanowic sie, ktére z nich mozna otworzy¢ na szersza grupe
kandydatow. Kolejny krok to przygotowanie menedzerow — przede wszystkim do normalnej, otwartej rozmnowy o potrzebach pracownika.
Nie trzeba od razu tworzy¢ wielkiego programu réznorodnosci. Mozna rozpoczac¢ od jednej rekrutacji, jednego stanowiska, jednego zespotu.
Najwazniejsze jest, zeby otworzyc¢ sie na te mozliwosci i wyciggac kolejne wnioski z doswiadczen.

JAKA JEDNA ZMIANE W PODEJSCIU DO ZATRUDNIANIA 0SOB Z NIEPEENOSPRAWNOSCIA CHCIALABYS ZOBACZYC WSROD PRACODAWCOW?

Chciatabym, aby pracodawcy odeszli od wieloletnich przekonan i przestali patrze¢ na niepetnosprawnos¢ przez pryzmat
ograniczen. Osoba z niepetnosprawnoscia nie powinna by¢ w zespole wyjatkiem, ktérego trzeba specjalnie obstuzy¢. Powinna byc¢
po prostu pracownikiem — ze swoimi kompetencjami, doswiadczeniem, mocnymi stronami i potrzebami. Tak jak kazdy z nas.

Zamiast zaktadac stereotypowe ograniczenia i watpi¢, Zze dana osoba sobie poradzi zacznijmy pytac¢: ,jakie ma kompetencje
i czego potrzebuje, zeby dobrze wykonywac¢ te prace”? To duza zmiana w sposobie myslenia, a paradoksalnie niewielka w sposobie
funkcjonowania organizacji.
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Dzi$ ponad potowa pracodawcéw nie osigga ustawowego
wymogu 6% zatrudnienia oséb z niepetnosprawnos- BRAK INKLUZYWNOSCI W REKRUTACJI | ZATRUDNIENIU KOSZTUJE,
ciami, ktéry dotyczy firm powyzej 25 etatéw. Brak spetnie-
nia wymogu skutkuje wptata na PFRON w wysokosci
40,65% przecietnego wynagrodzenia na kazdy brakujacy
etat.

A OTWARTOSC NA ROZNORODNOSC PRACOWNIKOW STAJE SIE
PRZEWAGA BIZNESOWA.

T0, CO NIEZNANE, CZESTO BUDZI OBAWY — MOZEMY WAHAC SIE PRZED ZATRUDNIENIEM 0SOBY Z NIEPEENOSPRAWNOSCIA, NIE WIEDZAC, JAK SIE
KOMUNIKOWAC ANI JAK BEDZIE PRZEBIEGAC WSPOLPRACA. JEDNAK PRAWDZIWA BARIERA NA RYNKU PRACY JEST BRAK OTWARTOSCI PRACODAWCOW.

Mamy technologie, wiedze, narzedzia. Wystarczy jedna decyzja, aby krok po kroku dazy¢ do wiekszej otwartosci:

@\)8 | &

Audyt Edukacja Inkluzywna Adaptacja Zarzadzanie
miejsca pracy i Savoir-vivre rekrutacja i integracja zespotem
réznorodnym

NIEPEENOSPRAWNOSC NIE PRZEKRESLA KOMPETENC)I - TO MY, PRACODAWCY, DECYDUJEMY,

CZY DAMY TYM KOMPETENCJOM SZANSE ZABEYSNAC.

W RAMACH PROJEKTU JOB DIVERSE WSPIERAMY 0SOBY Z GRUP DEFAWORYZOWANYCH
NA RYNKU PRACY, A PRACODAWCOW ZAPRASZAMY DO SKORZYSTANIA Z BEZPEATNYCH
WEBINAROW 0 TEMATYCE INKLUZYWNE) REKRUTAC)I | ONBOARDINGU ORAZ ROZNORODNOSCI
W MIEJSCU PRACY.
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Liderka ds. réznorodnosci i inkluzji
+48 507 440 475 | tetiana.hrytsyk@jobimpulse.pl

Subskrybuj
DiverselLetter

iy 20|
20 m impulse wdiverse

www.jobimpulse.pl LINK



https://jobimpulse.pl/job-diverse/

