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W obliczu gwattownych zmian demograficznych, postgpujqcej transformacji rynku
pracy i niedoboru wykwalifikowanych pracownikdéw, przedsiebiorcy w Polsce stojq
przed koniecznosciqg redefinicji dotychczasowych modeli zatrudnienia. W Zwiqzku
Przedsigbiorcdw i Pracodawcéw gteboko wierzymy, ze przyszto§¢ gospodarki opiera
sie na réznorodnosci i wtgczaniu —nie na wykluczeniu. Inkluzywnos¢ to dzi§ nie tylko
etyczny wybbér, ale realna odpowiedz na wyzwania, ktére definiujqg konkurencyjnos¢
firm i sp6jnos¢€ spoteczng.

Dlatego zainicjowaliSmy projekt ,Kazdy talent na wage ztota — inkluzywni w zatrudnia-
niu”, ktory skupia sie na potrzebach czterech grup pracownikéw: oséb powracajgcych
na rynek pracy po przerwach zwigzanych z rodzicielstwem, oséb z chorobami prze-
wlektymi i niepetnosprawnosciami, pracownikéw 50+ oraz oséb neuroréznorodnych.
W ramach projektu zorganizowaliSmy pieé posiedzen w formie okrqgtych stotow,
poswigconych sytuaciji kazdej z tych grup. Do dyskusji zaprosiliSmy przedstawicieli
wszystkich sektorow gospodarki. tgcznie w pracach uczestniczyto 9 firm, 18 organizaciji
pozarzqdowych, 4 ekspertow HR, 14 parlamentarzystéw oraz 6 przedstawicieli rzgdu
i wtadz lokalnych. To szerokie partnerstwo umozliwito realng wymiane doswiadczeh
oraz wypracowanie propozycji rozwiqzan, ktére odpowiadajg na rzeczywiste potrze-
by rynku.

Efektem tego dialogu jest niniejszy raport —obszerny dokument, ktéry tqczy analize
barier z katalogiem dobrych praktyk i konkretnymi rekomendacjami legislacyjnymi.
Naszym celem byto pokazanie, ze inkluzywno$¢ w zatrudnieniu nie jest chwilowq
~.modqg” —to konieczno$¢, ktéra przynosi mierzalne korzy$ci: mniejsze rotacje, wyzszqg
lojalno§¢ pracownikdw, lepsze wyniki finansowe.

U podstaw tej pracy lezy jednak co$ znacznie gtebszego: przekonanie, ze w kazdej
osobie tkwi potencijat. Ze za kazdg historig powrotu na rynek pracy, przezwyciezonej
choroby czy codziennej walki z barierami stoi cztowiek, ktéry ma co$ do zaoferowa-
nia. | ze nowoczesna gospodarka zaczyna sie tam, gdzie potrafimy ten potencjat
dostrzec —i stworzy€ przestrzen, by mogt sie rozwingg.
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Dzigkujemy wszystkim partnerom —firmom, organizacjom spotecznym i przedsta-
wicielom administraciji. Pafstwa ogromne zaangazowanie, otwartos¢ i gotowosé
do szczerej rozmowy sprawity, ze powstat materiat, ktoéry nie jest zbiorem teorii, ale
kompendium zakorzenionym w rzeczywisto$ci— stworzonym z doswiadczeh kilku-
dziesigciu podmiotdw i instytuciji, ktére kazdego dnia mierzqg sie z wyzwaniami rynku
pracy i realnie go wspoéttworzq.

Raport ma swojq premiere w Sejmie RP 24 czerwca 2025 roku, wraz z otwarciem to-
warzyszqcej mu wystawy. Wierzymy, ze stanq sie one impulsem do systemowych
zmian —takich, ktére pozwolg w petni wykorzysta€ potencjat polskiego rynku pracy,
bez pomijania, wykluczania i pozostawiania kogokolwiek na uboczu.

Bo kazdy talent naprawde jest na wage ztota — a od tego, kogo dzi§ zaprosimy
do wspdlnego stotuy, zalezy, jakq Polske zbudujemy jutro.

Z wyrazami szacunku,

Jakub Binkowski,
Czlonek Zarzgdu ZPP,
Dyrektor Departamentu
Prawa i Legislacji

Emilia Szczukowska,
Analityczka
ds. Regulacyjnych ZPP

Pawet Fogt,
Dyrektor ds. Strategii
i Marketingu ZPP
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PrzedsiebiorczoS¢ to dzi$ nie tylko kwestia innowacyjnosci i konkurencyjnosci—to
rébwniez odpowiedzialno$¢ spoteczna. Wspodtczesny rynek pracy wymaga od nas
nowego spojrzenia: nie tylko na liczby i wskazniki, ale przede wszystkim na ludzi—ich
r6znorodnos$¢, mozliwosci i potrzeby. Seniorzy, osoby z niepetnosprawnoéciami, osoby
chorujqce przewlekle, mtodzi rodzice wracajgcy na rynek pracy, osoby neurorézno-
rodne —kazda z tych grup wnosi cenng wartos¢, jesli tylko stworzymy im warunki do
petnego uczestnictwa.

Zwigzek Przedsiebiorcéw i Pracodawcdw zainicjowat projekt, ktéry od samego po-
czqtku zastuguje na szczegdlne uznanie. Z dumq i zaangazowaniem wspieram go
jako Przewodniczqgca Podkomisji Sejmowej ds. Przedsigbiorczosci— od listopada 2024
roku towarzysze jego rozwojowi, a w styczniu mieliSmy zaszczyt gosci€ przedstawicieli
projektu na posiedzeniu podkomisji w Sejmie. 24 czerwca br., podczas uroczystej wy-
stawy w gmachu Sejmu, raport ten bedzie miat swojq oficjalng premiere —jako efekt
wielu miesigcy pracy, rozmow i wspbtpracy miedzy Srodowiskiem pracodawcow,
organizacjami spotecznymi oraz Swiatem polityki.

Wierzg, ze wspdlnie mozemy budowa¢ Polske bardziej sprawiedliwg, otwartg i gotowq
na wyzwania przysztosci. Pafstwowa polityka gospodarcza i spoteczna nie moze sig
dzi§ oby¢ bez wstuchiwania sig¢ w gtos rynku pracy —a gtos ten coraz wyrazniej do-
maga sie inkluzywnoSsci, elastycznosci i szacunku dla réznorodnosci. Ten raport jest
nie tylko diagnozq, ale przede wszystkim zbiorem inspirujgcych rozwiqzan, ktére mogq
i powinny stac¢ sie punktem wyjScia do realnych zmian.

Dziekuje Zwigzkowi Przedsigbiorcow i Pracodawcdw za odwazne podjecie tematu,
ktéry dotyczy przysztoSci nas wszystkich. Mam nadzieje, ze efekty tej inicjatywy bedq
inspiracjqg dla wielu Srodowisk — zaréwno politycznych, jak i biznesowych.

Z wyrazami szacunku,

Izabela Bodnar,

Postanka na Sejm RP,
Przewodniczqgca Podkomisji
do spraw Przedsigbiorczosci
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Rynek pracy nie moze by¢ petny i sprawiedliwy, jesli nie jest inkluzywny. Z perspekty-
wy Ministerstwa Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej wigczenie oséb dotgd wykluczo-
nych —ze wzgledu na pte¢, wiek, sprawnos¢, pochodzenie czy sytuacje zyciowqg—to
nie tylko kwestia réwnosci, ale tez konkretna odpowiedz na wyzwania demograficzne
i gospodarcze, przed ktérymi stoi Polska.

Szczegblnie wazne jest wsparcie kobiet wracajgcych na rynek pracy po urodzeniu
dziecka. To grupa, ktéra bardzo czesto doswiadcza barier: braku dostepu do opieki
nad dzie€mi, elastycznych form zatrudnienia czy zrozumienia ze strony pracodaw-
cow. Dlatego tak istotne sq dziatania rzqdu wspierajgce godzenie zycia zawodowego
z rodzinnym. W pazdzierniku 2024 roku wprowadziliSmy program ,Aktywny Rodzic”
(tzw. ,babciowe”), ktéry wspiera rodzicéw w pokryciu kosztéw opieki nad dzieckiem
w wieku 1-3 lata oraz pomaga w powrocie do aktywnosci zawodowej. Rbwnocze$nie
inwestujemy w rozwdj infrastruktury opieki nad dzie€mi—tworzymy nowe miejsca
w ztobkach, klubach dzieciecych i u dziennego opiekuna, szczegdlnie tam, gdzie ich
dotqgd brakowato. W zaledwie 17 miesiecy utworzyliSmy ponad 27 tysiecy nowych miejsc
opieki, w tym w 222 gminach, ktére do tej pory nie miaty dostgpu do instytucjonalnej
opieki wczesnodziecigcej.

Wigczenie wykluczonych to nie gest—to inwestycja. Inkluzywnos$¢ buduje silne, od-
porne spoteczefistwo i konkurencyjng gospodarke. Firmy zréznicowane i otwarte sq
bardziej innowacyjne, a spoteczehnstwa rowne — bardziej spdjne i bezpieczne. Raport
~Kazdy talent na wage ztota — Inkluzywni w zatrudnianiu” przygotowany przez Zwigzek
Przedsigbiorcéw i Pracodawcow pokazuje, ze inkluzywnos§¢ nie dzieje sie sama — po-
trzebuje decyzji, strategii i partnerstwa.

Tylko razem mozemy stworzy€ rynek pracy, na ktérym kazdy i kazda znajdzie swoje
miejsce.

Z wyrazami szacunku,

Aleksandra Gajewska,
Sekretarz Stanu,
Ministerstwo Rodziny,
Pracy i Polityki Spotecznej
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Silny, nowoczesny i odporny rynek pracy to nie tylko fundament rozwoju gospodarcze-
go, ale réwniez wyraz spotecznej odpowiedzialnosci pafstwa i pracodawcéw. W dobie
szybkich przemian demograficznych i rosnqgcych wyzwanh spotecznych, konieczne jest
spojrzenie na zatrudnienie z nowej perspektywy — jako narzedzie wigczania, a nie wy-
kluczania. Musimy budowaé swiat pracy, w ktérym kazdy cztowiek, niezaleznie od wie-
ku, zdrowia, historii zawodowej czy heuroréznorodno$ci, ma prawo do uczestnictwa,
rozwoju i poczucia bezpieczefistwa.

Jako Wiceministra Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej z petnym przekonaniem wspieram
dziatania majgce na celu zwiekszenie inkluzyjnosSci rynku pracy. Szczegdlnie bliskie
sq mi potrzeby tych grup, ktére najczesciej napotykajqg bariery: oséb 50+, przewlekle
chorych, z niepetnosprawnos$ciami, oséb neuroréznorodnych oraz rodzicdw — zwiasz-
cza kobiet —wracajgcych na rynek po przerwach zwigzanych z opiekq nad dzie€mi.
Wspierajgc te osoby, wspieramy réwniez cate organizacije, ktére dzigki réznorodnosci
stajq sie bardziej innowacyjne, elastyczne i odporne na zmiany.

Dlatego z duzym uznaniem przyjmuje raport przygotowany przez Zwigzek Przedsig-
biorcéw i Pracodawcoéw —dokument, ktéry nie tylko diagnozuje, ale réwniez wskazuje
konkretne rozwiqzania. Dodatkowqg wartosciq raportu jest fakt, ze powstat w oparciu
o szeroki dialog: z udziatem ekspertdw, organizacji spotecznych, przedsigbiorcéw
i przedstawicieli administracji publicznej. To dobry przyktad wspdbtpracy miedzysek-
torowej, ktéra moze przynies¢€ realne zmiany.

Niniejszy raport zwraca uwage na to jak wazny jest otwarty, dostepny, wtgczajqcy rynek
pracy i dla oséb zagrozonych wykluczeniem, ale réwniez dla pracodawcéw i gospodar-
ki. Wierze, ze wspOlnie — jako panstwo, biznes i spoteczefnstwo obywatelskie —mozemy
stworzy¢€ taki rynek pracy, ktéry bedzie dostgpny, sprawiedliwy i odporny na wyzwania
przysztosci. Taki, w ktérym kazdy talent rzeczywiscie ma szanse zabtysngg.

Z wyrazami szacunku,

Katarzyna Nowakowska,
Podsekretarz Stanu,
Ministerstwo Rodziny,
Pracy i Polityki Spotecznej
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Zmiany demograficzne, spoteczne i cywilizacyjne, jakich dzi§ doSwiadczamy, stawiajq
przed polskim rynkiem pracy ogromne wyzwania. W dobie starzejgcego sie spote-
czefistwa, wzrostu liczby choréb przewlektych i rosnqcej Swiadomosci na temat neu-
roréznorodnosci, konieczne jest wypracowanie nowego, bardziej inkluzywnego modelu
zatrudnienia. Modelu, ktory nie tylko odpowiada na potrzeby pracodawcéw, ale przede
wszystkim szanuje godnoS$¢, potencjat i prawa wszystkich pracownikdéw — niezaleznie
od ich wieku, stanu zdrowia, sytuacji zyciowej czy odmiennych sposobéw funkcjono-
wania poznawczego.

Ministerstwo Zdrowia z petnym przekonaniem wspiera inicjatywy takie jak projekt
.Kazdy talent na wage ztota —inkluzywni w zatrudnianiu” Zwigzku Przedsigbiorcow
i Pracodawcow, ktéry w sposdb kompleksowy ukazuje potrzebe tworzenia miejsc pracy
otwartych na réznorodnos$¢ — takze te zdrowotnq i neurologiczng. Osoby zmagajgce
sie z chorobami przewlektymi, z niepethosprawnosciami, wracajgce do pracy po dtu-
gich przerwach, jak réwniez osoby neuroréznorodne —z ADHD, w spektrum autyzmu,
czy z innymi wyzwaniami poznawczymi—moggq, przy odpowiednim wsparciu, wnie$¢
do organizaciji unikalne kompetencje, kreatywnos¢ i nowe perspektywy dziatania.

Jako przedstawicielka resortu zdrowia, pragne podkresli¢, jak wazne jest tworzenie
warunkoéw, ktére pozwalajq kazdemu — niezaleznie od stanu zdrowia czy indywidual-
nych ograniczef — aktywnie uczestniczy€ w zyciu zawodowym. Kazdy cztowiek, ktory
chce i moze pracowag, powinien mie¢ takg szanse. Inkluzywno$¢ w zatrudnieniu to
nie tylko kwestia etyczna, ale réwniez przemys$lana inwestycja w kapitat spoteczny
i rozwdj gospodarczy naszego kraju.

Wierze, ze niniejszy raport bedzie nie tylko waznym gtosem w debacie publicznej, ale
i impulsem do wdrazania konkretnych rozwigzan, ktére uczyniq nasz rynek pracy bar-
dziej otwartym, sprawiedliwym i odpornym na wyzwania przysztosci.

Z wyrazami szacunku,

Prof. dr hab. n. med. Urszula Demkow,
Podsekretarz Stanu,
Ministerstwo Zdrowia
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Wprowadzenie

W Polsce do 2035 r. liczba
pracownikow zmniejszy si¢ 0 2,1 min
(12,6% obecnie pracujgcych).

Edukacja —29% mniej, ochrona
zdrowia —23% mniej, przemyst

— 11% mnie;j.

Jak wynika z licznych badan, rynek pracy ule-
gnie istotnej transformaciji, zwiqzanej zaréwno
z rozwojem automatyzacji i robotyzacji, ale tak-
ze z nadchodzgcymi duzymi zmianami demo-
graficznymi. Wedtug danych Eurobarometru,
problem braku rgk do pracy dotyka obecnie
w Polsce 82% matych i Srednich przedsiebiorstw.
To wiecej, niz Srednia w Unii Europejskiej, ktora
wynosi 54%. Wedtug obliczer Eurostatu, tylko
w latach 2020-2029 zmiana struktury spotecznej
doprowadzi do skurczenia sie rynku pracy az
o milion pracownikéw. Dekade pdzniej zmniejszy
sie on prawie o kolejne 700 tysiecy pracowni-
kébw, natomiast w latach 2040-2049 — niemal
0 2,2 min osob.

Starzenie sie spoteczehstwa wymusi na pra-
codawcach konieczno$¢ podejmowania kon-
kretnych dziatan zmierzajgcych do aktywizacji
nowych grup spotecznych. Ogromny potencjat
w tym zakresie upatrywany jest w aktywizacji
zawodowej 0s6b przewlekle chorych, z niepet-
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nosprawnos$ciami, matek oraz ojcéw powra-
cajqcych do pracy po urlopach zwigzanych
z rodzicielstwem, a takze oséb, ktére ukohczyty
50 rok zycia.

Podjecie odpowiednich, konsekwentnych oraz
skutecznych dziatah w tym kierunku przez pra-
codawcdw i przedsiebiorcdw, przy zrozumieniu
i realnym wsparciu panstwa polskiego, moze
ztagodzi¢ skutki negatywnych trendéw na rynku
pracy, jakie rysujq sie w niedalekiej przysztosci,
w zwiqzku z widocznym brakiem wyspecijalizo-
wanych pracownikéw w réznych branzach. Tym
samym, wprowadzenie polityki réznorodnosci
joko standardu w zakresie zarzqdzania zaso-
bami ludzkimi, powinno stanowi€ obligatoryjny
element rozwoju kazdej organizaciji, ktéra ma
by¢ inkluzywna nie tylko z nazwy, ale przede
wszystkim, ma by¢€ inkluzywna na skutek za-
implementowanych konkretnych dziatan i do-
brych praktyk.

Aktywizacja
grup pomijanych
i wykluczanych
i inkluzywne polityki
zatrudniania stajg
sie koniecznosciqg
w obliczu wyzwan
obecnego rynku

pracy
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Aktualna sytuacja na rynku pracy

Wedtug danych Giéwnego Urzedu

Statystycznego, w okresie 2024-2035,
ludnos¢ w wieku produkcyjnym
zmaleje w Polsce o ok. 4 min oséb,
przy czym najwigkszy spadek bedzie
przypadat na najblizsze lata.
Prognozuje sig, ze zasob pracy
w grupie osob w wieku 24-26 lat,
bedzie mniejszy niemal 01/3,
natomiast w wieku 25-34 lata

—niemal 0 1/5.

Dane GUS wskazujqg, ze w | kwartale 2024 r. oso-
by aktywne zawodowo stanowity blisko 58,5%
ludnosci w wieku 15-89 lat. Wskaznik ten byt
nizszy zarbwno w poréwnaniu z IV kwartatem
2023 r. (0 0,4 p. proc.), jak i | kwartatem 2023 r.
(0 0,3 p. proc.). Wéréd mezczyzn wspotczynnik
aktywnosci zawodowej wynibst 65,8%, a wsrod
kobiet 51,7%.

Obecny rynek pracy ksztattujq cztery pokolenia
pracownikéw, przy czym kazde z nich wnosi do
organizacji inng wartos¢, przyczyniajgc sie do
dynamicznego rozwoju kazdego przedsigbior-
stwa. Najmtodsze pokolenie aktywne zawodo-
wo, to osoby urodzone po 1995 r.,, tzw. pokolenie
Z. Pracownicy tej generacji to osoby kreatyw-
ne, $wietnie radzqce sobie z nowymi technolo-
giami, jednoczesnie ceniqce work life balance
i otwarte na elastyczne formy pracy. Pokolenie
X z kolei, to pracownicy wielozadaniowi, oczeku-
jacy przede wszystkim przejrzystej i dynamicz-
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nej Sciezki kariery, mobilne i otwarte na zmiany.
Pokolenie Y (osoby urodzone w latach 1981-1995)
to tzw. milenialsi. Uznaje sie ich za osoby z naj-
lepszym wyksztatceniem, znajqgce jezyki obce.
Jednak dominujgcq obecnie na rynku pracy
generacjq, jest pokolenie X, czyli osoby urodzo-
ne w latach 1965-1979. Te grupe cechuje lojal-
no$¢ wobec pracodawcy, stawiania na wiasny
rozwdj i tradycyjne kontakty migedzyludzkie, nie
odnajdujgce sie najlepiej w wielozadaniowoSsci.
I w koficu — pokolenie ,baby boomers”, czyli naj-
starsza generacja na rynku pracy (osoby uro-
dzone w latach 1946-1964). Mimo, ze cze$¢ tych
0s6b juz przeszta na emeryture, to nadal duza
grupa jest aktywna zawodowo. Przedstawiciele
tego pokolenia wyrdzniajqg sie duzq lojalnoscig
wobec pracodawcy, hajczesciej pracujgc cate
swoje zawodowe zycie u jednego pracodawcy,
wykazujgc sie niezwyktym zaangazowaniem
w wykonywanie swoich obowigzkdw.

Wiele eksperckich badan, w tym badanie
przeprowadzone przez Polskqg Agencje Roz-
woju PrzedsigbiorczoSci wskazuje, ze roénie
Swiadomos¢ wsrdd przedsiebiorcéw w zakre-
sie koniecznosci skutecznego wykorzystania
potencjatu pracownikdéw z pokolenia X i ,baby
boomers”. Pracodawcy, przygotowujq dla tych
grup szereg rozwigzan (m. in. elastyczne go-
dziny pracy, stosowne programy szkoleniowe
i mentoringowe, planowanie rozwoju kariery),
co prowadzi do wzrostu zaangazowania tych
osb6b w prace oraz checi pozostania w firmie.

Niebagatelne znaczenie dla ,uzdrowienia”
obecnego rynku pracy, ma niwelacja nieréw-
nosci pozyciji kobiet i mezczyzn. W tym wzgledzie
Polska nadal zachowuje dystans od krajéw Unii
Europejskiej. W ciggu ostatnich 5 lat utrwalita sie
gorsza sytuacja kobiet w poréwnaniu z mezczy-
znami na rynku pracy. Cechuje jg nizsza aktyw-
nos$¢ zawodowa, dezaktywacja i nizsze ptace,

co wynika gtéwnie z petnienia rél spotecznych,
w tym obowiqzkéw rodzinnych. Wynosi ona ok.
32% wszystkich przyczyn biernosci zawodowej
kobiet, ktére dla mezczyzn wynoszq jedynie 3%
wszystkich przyczyn. Co gorsze, az blisko 80%
pracujgcych nie spotkato sie z pojeciem luki
ptacowej i az w ok. 70% firmach nigdy nie byto
mowy nt. nierédwnosci ptac. Dla poréwnania, jak
wynika z raportu Global Gender Gap, opubliko-
wanego w ubiegtym roku przez Swiatowe Forum
Ekonomiczne, w Europie udato sig zlikwidowaé¢
76% barier w zakresie rownouprawnienia kobiet
i mezczyzn. Najlepsza sytuacja jest w Islandii
oraz kolejno w Norwegii, Finlandii i Szwecji. Pol-
ska w tym rankingu uplasowata sie na 24, spo-
§réd 36 pozycji. Najgorsze wyniki uzyskaty z kolei
Wegry, Czechy i Cypr.
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Grupy spoteczne bedqgce adresatem
rozwigzan w ramach kampanii

Osoby powracajgce do pracy
po urlopach macierzynskich

i wychowawczych

Obecnos¢ lub brak kobiet na rynku pracy, ma duzy wptyw na rozwdj go-
spodarki. Wedtug McKinsey&Company, zwiekszenie aktywnosci zawodowej
kobiet, moze zwiekszy¢ PKB Polski o ok. 270 miliardéw ztotych w 2025 r.,
czyli o ok.11%. Ten sam raport wskazuje rébwniez, ze po pandemii az ok. 40%
kobiet, podejmuje decyzje o ograniczeniu aktywnosci zawodowej, poprzez
m. in. zmniejszenie wymiaru czasu pracy, zmiane stanowiska pracy na
mniej wymagajqgce, bqdz catkowitq rezygnacije z pracy. Odsetek matek
dzieci ponizej 10 roku zycia, koncentrujgcych sie na innych niz zawodowe

sferach zyciq, to az 54%.

Bardzo czesto przyczyna takich decyzji tkwi w trudnosciach w zapewnieniu
opieki nad dzieckiem, ale takze, w niecheci pracodawcéw do akceptacii
elastycznych form wykonywania pracy, pracy zdalnej czy tez zapewnienia
kobiecie —pracownicy warunkdéw do petnienia roli matki réwniez w miej-

scu pracy.

Niestety, do rzadkoSci nie nalezqg takze dziatania pracodawcéw polegajqce
na negatywnejingerencji w tre$€ stosunku pracy, poprzez m.in. likwidacje
stanowiska pracy, jego zmianeg lub obnizenie wynagrodzenia. Dlatego tez
tak wazne jest, aby w przestrzeni publicznej, takie dziatania pracodawcoéw
byty pietnowane, a respektowanie uprzywilejowanej pozyciji tej grupy spo-
tecznej, byto gwarantem przestrzegania prawa w tym zakresie.

Warto podkresli¢, ze coraz czesciej mezczyzni decydujq sie na petnienie
rél zwiqzanych z wychowywaniem dzieci, korzystajgc z przystugujgcych im
uprawnien ustawowych. Wazne jest, by odpowiedniqg ochronq i aktywiza-
cjg objg¢ rébwniez ich w momencie, kiedy podejmujq decyzje o powrocie

na rynek pracy.
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Osoby z chorobami przewlekitymi
i z niepetnosprawnosciami

Choroby przewlekte to dzi§ powszechnie wystepujgce zjawisko. Do naj-
czesciej wystepujgcych choréb przewlektych zalicza sie m. in. cukrzyce,
chorobe wiehcowq, choroby uktadu oddechowego, neurologiczne, czy
tez nowotwory. Wszystkie sklasyfikowane zostaty w opracowanej przez
Swiatowq Organizacje Zdrowia (WHO) Migdzynarodowej Klasyfikacji Choréb
i Problemodw Zdrowotnych ICD-10.

Dla oséb chorych przewlekle bycie aktywnym zawodowo ma funda-
mentalne znaczenie. Po pierwsze, praca daje im zrédto dochodu, ktére
pomaga zaspokoi€¢ wzmozone potrzeby zwigzane z kosztami leczenia.
Po drugie, poprawia samopoczucie psychiczne, poprzez funkcjonowanie
w gronie wspotpracownikéw i zaspokojenie potrzeby bycia przydatnym
oraz docenionym.

Niestety, obecnie tylko cze§¢ pracownikdw informuje pracodawce o swo-
jej chorobie (wg Krajowego Centrum Promociji Zdrowia w Miejscu Pracy,
tylko 9%). Cze$¢ osbb ubiegajqcych sie o prace ukrywa ten fakt przed
pracodawcq, z uwagi na obawe wykluczenia. Powyzsze niepokojqce zja-
wiska znajdujg odzwierciedlenia w badaniach. Wyniki kampanii ,Choroba?
Pracuje z niq!", wskazujq, ze ponad 70% menedzerdw przyznato, ze choroba
moze by¢ powodem odrzucenia kandydata do pracy. Ok. 11% stwierdzito,
ze takie sytuacje czesto wystepujg na rynku pracy. Niemal 40% respon-
dentéw wskazato, ze dla pracodawcdw absencje chorobowe pracownika
sqg problemem. Natomiast ponad 48% ankietowanych stwierdzita, ze widzi
wyzwania zwigzane z zatrudnieniem osoby przewlekle chore;.

Z badan GUS wynika, ze w Polsce az 54% spoteczefistwa zmaga sie z choro-
bami przewlektymi. Ponad 23% z nich to osoby w wieku produkcyjnym, ktére
sq eliminowane z zycia zawodowego, mimo ze ich stan zdrowia pozwala
na podjecie przez nich zatrudnienia. Wsréd oséb w wieku produkcyjnym
blisko jedna na cztery zmaga sie przynajmniej zdwoma chorobami prze-
wlektymi, przy czym problem ten narasta z wiekiem.

Potencjat, jaki drzemie w tej grupie spotecznej, jest mozliwy do uwolnieniaq,
a jednym ze sposobdw jest podjecie debaty publicznej w tym zakresie,
ktéra ma przyczynic sie do zmiany postawy pracodawcéw wobec istniejg-
cego problemu wykluczania tej grupy z aktywnosci zawodowej. Wsréd oséb
chorych przewlekle, jest duza grupa oséb majqcych orzeczenia o stopniu
niepetnosprawnosci, co daje pracodawcom szereg korzysci ptyngcych
z zatrudniania takich oséb, a takim pracownikom, wiele uprawnief, z kt6-
rych mogq korzystag.
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Osoby 50+ i seniorzy

W zwigzku ze starzeniem si¢ spoteczenstwa,
na rynku pracy przybywa oséb, ktére
ukonczyty 50 lat. Ten trend bedzie sig
nasilaé, bowiem juz niedtugo, osoby te bedqg
stanowi¢ ponad potowe sity roboczej.

Wedtug danych GUS, opublikowanych

w 2023 r., w 2021 r. w Polsce, liczba
aktywnych zawodowo oséb powyzej 50 roku
zycia wyniosta 4811 tys. Biernych zawodowo
w tym wieku byto 8723 tys. oséb. Wskaznik
zatrudnienia oraz wspoétczynnik aktywnosci
zawodowej byty wyzsze wsrod mezczyzn.

Swiadomi pracodawcy juz dostrzegaijq
znaczqgcq role tej grupy spotecznej dia
rozwoju gospodarki i rynku pracy, z uwagi
na doswiadczenie, pracowitos¢ i lojalnosé
wobec pracodawcy.
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Osoby neuroréznorodne

Neuroréznorodnos¢ to pojecie opisujgce naturalne zréznicowanie funkcjo-
nowania ludzkich mézgdw i uktadéw nerwowych. Obejmuje m.in. osoby
w spektrum autyzmu, z ADHD, z zaburzeniami przetwarzania informaciji
(dysleksja, dyskalkulia, dysgrafia) czy zespotem Tourette’a. Szacuije sig, ze
osoby neuroatypowe stanowiq 15-20% populacji.

Zatrudnianie os6b neuroréznorodnych przynosi organizacjom wymierne
korzysci. Osoby te czgsto wyrdzniajq sie ponadprzecietnymi zdolnoSciami
analitycznymi, logicznym mysleniem, kreatywnosciq, wysokim poziomem
koncentracji na detalach i innowacyjnym podejSciem do rozwigzywania
problemoéw. W Srodowisku pracy opartym na inkluzywno$ci, potencjat
ten moze zosta¢ w petni wykorzystany, wspierajgc efektywnos¢ i roz-
woj zespotow.

Jednocze$nie osoby neuroréznorodne mogq napotykac¢ trudnosci w §ro-
dowisku zawodowym. Do najczesciej wystepujgcych barier nalezq:

— brak elastyczno$ci organizacyjnej,

— nieczytelna komunikacja,

— hatasliwe lub ztozone Srodowisko pracy,

— stereotypy i brak wiedzy wsréd kadry menedzerskiej,

— niedostosowane procesy rekrutacyjne.

W odpowiedzi na te wyzwania, coraz wigcej organizacji wdraza polityki
réznorodnosci neurologicznej, oferujgc np. ciche strefy pracy, mentoring,
mozliwo$¢ pracy zdalnej, uproszczone procesy komunikacji czy szkolenia
dla menedzerdw.

Inkluzywne §rodowisko pracy sprzyjajgce osobom neuroréznorodnym
nie tylko zwigksza ich szanse zawodowe, ale tez korzystnie wptywa na
wszystkich pracownikdéw — poprawiajgc jakos€ komunikaciji, komfort pracy
i efektywnos¢ zespotdw.

W obliczu zmian demograficznych i rosngcej
konkurencji o talenty, neuroréznorodnoséc
staje sie waznym elementem strategii HR

w nowoczesnych organizacjach — nie jako
element wizerunkowy, lecz jako realne
zrodto przewagi.
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Zaangazowanie W prace state.

Agnieszka Wotczenko, Prezeska Fundaciji Ecoserce

Zatrudnienie osob z chorobami serca to szansa
na pozyskanie lojalnych, zaangazowanych

i Swiadomych pracownikow. Aby odniesli
sukces, potrzebne sq zrozumienie ze strony
pracodawcy oraz elastyczne warunki pracy.

Kazdy talent
na wage zlota O praktykach inkluzywnego
zatrudniania piszemy

KAMPANIA SPOLECZNA ZPP g m m W ra porcie ZPP.
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Rekomendowane rozwigzania — wnioski
z posiedzeh w formie okrqgtych stotow ZPP

W ramach projektu odbyty sie cztery posiedzenia
w formie okrggtych stotow, dotyczqgce sytuacji na
rynku pracy poszczegéinych grup uwzglednionych
w projekcie — kobiet wracajgcych na rynek pracy
po przerwie zwigzanej z macierzynstwem, oséb

z chorobami przewlektymi, silversow i seniorow,

a takze os6b neuroréznorodnych.

Celem spotkan byto wypracowanie konkretnych
dobrych praktych, a takze rekomendacji zmian
regulacyjnych. W kazdym z posiedzen brali udziat
pracodawcy, organizacje pozarzgdowe, eksperci HR,

a takze parlamentarzysci oraz przedstawiciele rzqgdu.

Na podstawie dyskusji, a takze przestanych przez
partnerow materiatow, wypracowaliSmy szereg
rekomendaciji dotyczqgcych kazdej z grup tgczgcych
perspektywy wszystkich interesariuszy.

W niniejszym rozdziale znajdqg Panstwo takze
wypowiedzi naszych partnerow, ktorzy podzielili
sie swoimi doswiadczeniami i stosowanymi

juz praktykami.
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Monika Kobierska,
Dyrektorka HR,
USP Zdrowie

Od poczqtku naszej dziatalnosci stawiamy czto-
wieka i jego zdrowie w centrum wszystkich na-
szych dziatah. Znajduje to odzwierciedlenie nie
tylko w naszych inicjatywach biznesowych, ale
takze spotecznych, dzigki ktérym zwracamy
uwage na istotne tematy.

W naszej kulturze, ktérqg w USP Zdrowie tworzymy
i rozwijamy od wielu lat, kazdy pracownik jest
talentem, ktéry wnosi wyjgtkowq, indywidualng
warto$¢ do naszej organizaciji.

To wiasnie w naszej réznorodnosci widzimy
ogromny potencjat, pozwalajgcy nam stale sie
rozwijac i rosngct.

Wspieramy ideeg inkluzywnos$ci w zatrudnie-
niu, poprzez dedykowane rozwigzania dla réz-
nych grup pracownikédw. Majqgc na wzgledzie
wyzwania zdrowotne, demograficzne i spo-
teczne, koncentrujemy sie w szczegdlnosci na
wsparciu kobiet powracajqcych po urlopach
macierzynhskich, oséb po 50 roku zycia, neu-
roréznorodnych oraz oséb zmagajgcych sie
z chorobami przewlektymi.

Od wielu lat mamy dobrze opracowanq strate-
gie w dziecinie tych rozwigzan, czgsto wyprze-
dzajgcych trendy rynkowe i zmiany legislacyjne,
a konkretnym przyktadem jest cho€by elastycz-
ny czas pracy, ktéry wprowadziliSmy u nas juz
w 2012 roku.

Podam przyktady rozwigzan jak réwniez propo-
zycje obszaréw, ktére naszym zdaniem wyma-
gajq zmiany regulacji dla trzech grup: kobiet
decydujgcych sie na macierzyhstwo, oséb 50+
a takze neuroréznorodnych.
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Grupq, ktéra w szczegdlny sposdb potrzebu-
je indywidualnego podejscia, wstuchania sie
w ich potrzeby, wsparcia i rozwiqzah szytych na
miare, sq z pewnosciq kobiety decydujqce sie
na macierzynstwo.

Wypracowali§my wiele rozwigzan, ktére wy-
chodzqg naprzeciw potrzebom rodzicow, w tym
wtasnie kobiet decydujgcych si¢ na macie-
rzynstwo. Jako pracodawca budujemy poczu-
cie bezpieczefstwa pracownika w tym okresie
na dwédch filarach: kontaktu z nim w trakcie
urlopu macierzynskiego i gwarancje powrotu
do pracy.

Przyktadem tzw. dobrych praktyk jest m.in. ela-
styczne podejs$cie do organizacji czasu i miej-
sca pracy w trakcie cigzy, ale takze po powrocie
z urlopu macierzyhskiego. W trakcie urlopu
macierzyhskiego, jesli jest taka cheé po stro-
nie mam, jesteSmy z nimi w kontakcie. Kobiety
w trakcie urlopu macierzyhskiego mogq ko-
rzystac z benefitdbw i narzedzi pracy do uzytku
prywatnego, bra¢ udziat w szkoleniach i w wy-
darzeniach firmowych. Informujemy je takze
o zmianach w organizaciji, to wszystko po to, by
czuty sig czesciq firmy i mogty by¢ na biezqco
z tematami, ktére dziejq sie w firmie.

Kobiety wracajqce po urlopie macierzyhskim
mMajqg zagwarantowane swoje lub podobne sta-
nowisko pracy. Naturalnie pewne gwarancje
daje kodeks pracy, ale jak wiemy, nie zawsze
w organizacjach jest to w petni przestrzegane.
My zwracamy szczegdlng uwage, by ten po-
wrét byt komfortowy i zgody z kompetencjami,
dawat mozliwos¢ dalszego rozwoju, spetnie-
nia zawodowego. Oferujemy takze szkolenia
i wdrozenia dla mam wracajgcych po urlopie
macierzyhskim. Kobiety wracajgce po urlopie
macierzyhskim sq uwzgledniane takze w pro-
cesach podwyzkowych. Rodzice majqg rowniez
mozliwo$¢ okazjonalnego przychodzenia do
pracy z dzieckiem. Mniej wigcej raz na 2 lata
organizujemy Dzieh Dziecka w firmie, podczas
ktérego dzieci mogq caty dzieh spedzi¢ w miej-
scu pracy rodzicoéw, poznaé czym sie zajmujq.

Wygospodarowali§my w naszym biurze réwniez
przestrzeh z dodatkowym przeznaczeniem dla
kobiet w cigzy oraz matek karmigcych. Poprzez
platforme Mindgram wszyscy nasi pracownicy
majq zapewniony dostepu do edukacji i wspar-
cia psychologicznego.

Mamy przekonanie, ze nasze rozwiqzania sie
sprawdzajqg, poniewaz pokazujq to nasze sta-
tystyki. 70% zatrudnionych u nas kobiet jest
w takim momencie swojego zycie, kiedy pla-
nuje zatozenie lub powigkszenie rodziny i poto-
wa z nich w trakcie zatrudnienia u nas urodzita
jedno lub kilkoro dzieci. Tak wysokie statystyki
pokazujq, ze kobiety w naszej firmie czujq sie
bezpieczne w kontekscie ich powrotu do pracy
po urlopie macierzynskim i dalszego rozwoju
W naszej organizacji. Dotyczy to u nas kobiet na
bardzo réznych stanowiskach, zarébwno na po-
ziomie dyrektorskim jak i specjalistycznym czy
terenowym. To jest mozliwe dzigki stworzeniu tak
przyjaznego kobietom Srodowiska pracy, dzigki
wprowadzeniu wielu elastycznych rozwiqzan,
wymienionych powyze,j.

Zakres wymienionych powyzej naszych roz-
wigzan, ktére mamy w USP Zdrowie jest bardzo
szeroki. Patrzgc na sytuacije prawng, regulacje,
jakie obecnie funkcjonujg na rynku, dostrzega-
my obszary, ktére wymagajq dalszego rozwo-
ju, aby wspoméc pracodawcdw w tworzeniu
przyjaznego Srodowiska pracy dla rodzicéw. Na
kilka z nich chcemy zwréci¢ uwage. Co prawda
przepisy prawne w ostatnich latach zmienity
sie na korzys¢ rodzicow i mozliwosci opieki nad
dzieckiem. Niemniej jednak potrzebna jest pra-
widtowe realizowanie tych przepiséw i zagwa-
rantowanie poczucia bezpieczefistwa.

Warto zwrbci€ uwage na nastepujqce
rozwigzania:

1. Ochrona przed zwolnieniem: Cho¢ ko-
biety na urlopie macierzyhskim sq chro-
nione przed zwolnieniem, ochrona ta
konhczy sie z chwilg powrotu do pracy.
Pracodawca moze wypowiedzie€ umowe

o prace w dniu powrotu, co moze budzi¢
niepewnos¢. Aby obecnie mie€¢ ochrone
kobiety muszqg obniza¢ swbjwymiar czasu
pracy. Kluczowe jest zapewnienie poczu-
cia bezpieczefistwa. Kobieta na urlopie
macierzyfhskim nie powinna sig stresowac
tym, czy bedzie miata zapewnione miej-
sce, mogta nadal tqczyé macierzyfistwo
z wtasnym rozwojem. To jest niezwykle
wazne. Wiele kobiet chce tqczy€ te role
i robi to doskonale, wystarczy im tylko
stworzy€ dogodne warunki do tego.

2. Umozliwienie zmiany stanowiska: Pra-
codawca ma obowigzek przywrocic
pracownice na to samo stanowisko lub
rownorzedne, jednak w praktyce moze to
oznaczaé zmiany w zakresie obowigzkdédw
lub warunkéw pracy, co moze by¢€ nieko-
rzystne.

3. Umozliwienie elastycznych godziny pra-
cy: Pracownice mogg mie¢ trudnosci
z uzyskaniem elastycznych godzin pracy,
co jest istotne dla pogodzenia obowigz-
kéw zawodowych z opiekg nad dzieckiem.
To samo dotyczy miejsca Swiadczenia
pracy i dostepu do pracy zdalnej. Wystar-
czy tutaj wigksza elastyczno$¢ ze strony
pracodawcy. Warto by¢ moze takze roz-
wazy¢ dla matek karmigcych zwigkszenie
iloSci dni urlopu na zgdanie.

4. Zapobieganie dyskryminacji: Kobie-
ty mogqg doswiadczaé dyskryminacji ze
wzgledu na przerwe w pracy spowodo-
wang urlopem macierzyhskim, co moze
wptywaé naich awanse i rozwdj zawodo-
wy i powigzane z tym nierébwnosci w wy-
nagrodzeniach.

Kolejng grupg, niezwykle wazng w kontek-
§cie zmian demograficznych i spotecznych
sqg osoby po pieédziesigtym roku zycia. Warto
podkresli¢, ze wiele z naszych rozwigzan, de-
dykowanych wszystkim pracownikom, bardzo
dobrze adresuje potrzeby takze tej grupy. Sq
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to m.in.: elastyczny i zadaniowy czas pracy, jak
réwniez mozliwos¢ zawnioskowania o skrocony
czas pracy. Wsparcie psychologiczne i rozwo-
jowe np. poprzez platforme Mindgram, dosto-
sowanie miejsca pracy do stanu zdrowotnego
i do kondycji fizycznej pracownika, a takze in-
dywidualnych potrzeb, preferencji. W naszej
zrbznicowanej przestrzeni biurowej mamy do
dyspozyciji zarbwno pitki do siedzeniaq, kleczniki,
jak i ergonomiczne krzesta, a takze pojedyncze
stanowiska do pracy na stojgco. Dodatkowo
do dyspozycji pracownikédw stworzyliSmy Pokdj
Zdrowia, w ktérym trzy dni w tygodniu mozna
skorzysta¢ z masazy/konsultacji fizjoterapeuty,
a dwa razy w tygodniu uczestniczy€ w zajeciach
jogi. Warto podkresli¢ rowniez, ze aranzacja biu-
ra, przestrzenie do pracy wspélnejiindywidual-
nej, czy rézne ustawienie biurek na open space,
wychodzq naprzeciw indywidualnym preferen-
cjom pracownikdéw i dajg mozliwos¢ dostoso-
wania warunkdéw pracy do ich potrzeb.

Widzimy ogromnq potrzebe wspierania tych
0s6b w ich dalszym rozwoju zawodowym. W na-
szej ocenie niezbedne sq rozwigzania systemo-
we, ktére wspartyby pracodawcédw, takie jak np.:

1. Wsparcie w okresie przedemerytalnym
w zakresie przekwalifikowania sie w miej-
Scu pracy.

2. Umozliwienie elastycznych godzin pracy,
w tym réwniez skréconego etatu.

3. Wprowadzenie zachet finansowych dla
pracodawcoéw, np. nizsze obcigzenia po-
datkowe czy czg$ciowa refundacja kosz-
tow zatrudnienia.

4. Wprowadzenie programow zdrowotnych
dla pracownikéw starszych i mozliwosé
ich wspétfinansowania przez budzet pan-
stwowy.

5.  Wprowadzenie programéw coachingo-
wychirozwojowych wspierajgce budowe
nowych éciezek zawodowych.
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Warto w pierwszej kolejnosci skierowac pytania
ankietowe do pracodawcoéw, jakie majq wskaz-
niki zatrudnienia w tym zakresie, aby przygoto-
waé adekwatne rozwigzania.

Trzeciq grupg, o ktorej chcielibySmy wspo-
mnieé sg osoby neuroréznorodne. W USP Zdro-
wie tworzymy takie Srodowisko pracy, by kazdy
czut sie w nim bezpiecznie i dostrzegat w naszej
réznorodnosci korzysci oraz mozliwosci rozwo-
ju. Edukujmy menedzerdw i pracownikdw, jak
mogq korzystac ze swoich zdolnosci i rézno-
rodnosci, dbamy o przestrzen, ktéra wspiera ich
w znalezieniu swojego indywidualnego komfor-
tu do dziatania.

Budowa przyjaznego Srodowiska pracy sprzy-
jajacego réznorodnosci zaczyna sie juz od eta-
pu rekrutacji a nastgpnie przebiega przez caty
okres wspotpracy, i tak sg to np.: dostosowa-
nie proceséw rekrutaciji i oceny pracy poprzez
uwzglednianie réznych sposobéw myslenia
i pracy. Ogtoszenia o prace napisane prostym
jezykiem, rozmowy kompetencyjne, mozli-
wos€ rozmow online, nastepnie odpowiednio
zaplanowany onboarding, wczesniejsze pod-
pisanie umowy, cztery tygodnie spotkan wpro-
wadzajgcych —nawigujgcych pracownikéw
po systemach i strukturach. Pracownik przed
zatrudnieniem jest poinformowany o planie
spotkan i szkolen, nie jest niczym zaskoczo-
ny, ma dobrze skoordynowany plan dziatan.
W trakcie wspotpracy stawiamy na otwartosé
w rozmowach, na czegste przekazywanie infor-
magcji zwrotnej. Dajemy oczywiscie mozliwos¢
skorzystania z konsultacji terapeutycznych na
platformie Mindgram. Mamy rézne systemy
wspierajqgce rézne style pracy —aplikacje do
zarzgdzania zadaniami, komunikatory, uzycie
sztucznej inteligencji do nagrywania i robienia
notatek, egzekuciji zdan i ich automatyzaciji.
Mamy réwniez szeroki zakres szkoleh dostep-
nych live i w formie nagran. Wazne jest tez indy-
widualne podejscie do pracownika — elastyczne
formy i miejsce pracy.

Z tymi dziataniami jest powigzany kolejny
punkt, edukacja. Planujemy szereg szkolen dla
menedzerdw i pracownikdw z zakresu wta-
$nie neuroréznorodnosci.

Adaptacja przestrzeni, to kolejny element, ktéry
tez wptywa na poczucie bezpieczehstwa i jest
bardzo wazny dla stworzenia przyjaznego sro-
dowiska pracy dla oséb neurordéznorodnych.
W USP Zdrowie mamy przestrzeh dostosowang
pod wzgledem rbznic w przetwarzaniu bodzcow:
biurka siedzgce oraz naktadki do pracy na sto-
jaco, ekrany, krzesta réznego rodzaju, pitki, budki
akustyczne, réznie ustawione biurka w celu unik-
niecia bodzcédw z korytarzy komunikacyjnych,
przestrzef do pracy zespotowej i indywidualnej;
minimalizacje rozpraszaczy: stonowane kolo-
ry, roslinno$¢ w biurze, brak grafik, przedziat-
ki na biurkach, czy wspomniany juz wczeéniej
Pokdj Zdrowia.

Jesli chodzi o wsparcie systemowe dla praco-
dawcdw w tym obszarze, to chcieliby§my zwré-
ci€ uwage na nastepujgce kwestie:

1. Dofinansowanie i wymog zapewnie-
nia przez pracodawce treneréw pracy,
zatrudnionych przez pracodawce albo
wspbtpracujgcych z nim np. z ramienia
organizacji pozarzqdowych. Trenerzy to
osoby, ktére z jednej strony wspierajq pra-
cownika w komunikaciji, organizacji pracy
i adaptacji do Srodowiska, z drugiej strony
wspierajg pracodawce, edukujg na temat
neuroréznorodnosci i pomagajg w budo-
waniu inkluzywnej wspotpracy.

2. Dostosowanie przepisow BHP w zakresie
organizaciji przestrzeni biurowej poprzez
wymog dopasowania jej do potrzeb oséb
neuroréznorodnych np. obowigzek stwo-
rzenia cichych przestrzeni do pracy, co
mogtoby by¢ réwniez dofinansowywane.

3. Umozliwienie elastycznych godzin pracy.

4.  Wspétfinansowanie adaptacji
stanowisk pracy dla pracownikéw
neuroréznorodnych.

5.  Wspétfinansowanie aplikacji wspiera-
jacych organizacje pracy (np. dia oséb
z ADHD).

Widzimy, ze budowanie tak réznorodnego i in-
kluzowego Srodowiska pracy przektada sie na
zaangazowanie naszych pracownikdw i ich
odpowiedzialno$¢ za realizacje zadan, ktore
wprost przektadajq sie na nasz sukces rynkowy.
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Marta Wozniak,
European

HR Director,
Provident Polska

Inkluzywnos¢ buduje
zaangazowanie

i innowacyjnosc¢.

Provident Polska stawia na
rownosé¢ szans i roznorodnosé

Inkluzywne miejsce pracy to nie tylko przejaw
spotecznej odpowiedzialnosci firmy —to re-
alna przewaga konkurencyjna. Zespoty, ktore
sq réznorodne pod wzgledem wieku, ptci, do-
S§wiadczenia czy sytuacji zyciowej, sq bardziej
kreatywne, elastyczne i szybciej dostosowujq
sie do zmian. Decyzje podejmowane przez taki
zespdt sq bardziej przemyslane, bo opierajg
sie na wielu punktach widzenia i réznorodnych
kompetencjach. Inkluzywnos§¢ przycigga talen-
ty i buduje zaangazowanie — przektadajgc sig
na innowacyjnos¢, a w konsekwenciji takze na
wyniki biznesowe.

Provident Polska od lat buduje swojq kulturg or-
ganizacyjng w oparciu o rownos¢ szans i posza-
nowanie roznorodnosci. Juz na etapie rekrutacji
obowiqzuje zasada selekcji ukierunkowanej, na
podstawie ktérej ocenia sie kompetencije i za-
angazowanie, a nie wiek, pte¢, czy kolor skory.
Kazdy kandydat/tka i pracownik/czka jest trak-
towany rébwno od momentu rekrutaciji, przez
zatrudnienie, wdrozenie, rozwodj, ocene pracow-
nicza czy awans.

W firmie z sukcesem realizowany jest autorski
projekt ,Sita Kobiet Providenta”, ktérego celem
jest wzmacnianie pozyciji kobiet w strukturach
firmy. Program wspiera rozwdj zawodowy, bu-
duje pewnos§¢ siebie i promuje $wiadome tq-
czenie rél. Poczgtkowo skierowany wytgcznie do

32 « KAZDY TALENT NA WAGE ZtOTA — INKLUZYWNI W ZATRUDNIANIU

kobiet, dzi§ angazuje réwniez mezczyzn, tworzqc
platforme wymiany doswiadczen i wspdlnego
rozwoju. W 2025 roku w ramach programu re-
alizowany jest cykl spotkah pod hastem ,Mata
czarna z Sitg Kobiet Providenta”, w czasie ktérych
poruszane sg takie tematy jak bezpieczenstwo
osobiste, cyberbezpieczerfistwo, edukacja finan-
sowa czy sztuczna inteligencja. Jesieniq firma
tradycyjnie organizuje Kongres Kobiet z udzia-
tem zewnetrznych ekspertow. W poprzed-
nich edycjach w wydarzeniu brat udziat m.in.
prof. Tomasza Rostkowskiego z Szkoty Gtdéwnej
Handlowej i dr Agnieszki Zak z Uniwersytetu
Ekonomicznego w Krakowie.

Jednym z waznych elementéw budowania kul-
tury wiqczajgcej w Provident Polska jest dbatos¢
o formalne fundamenty. Firma wdrozyta m.in.
Procedure Personalng R6znorodnos¢, Rownosé
Szans, Procedure Elastyczne Warunki Pracy oraz
Regulamin Pracy, ktore stanowiq realne wspar-
cie dla pracownikdw, szczegblnie tych z grup po-
tencjalnie narazonych na wykluczenie. Zespoty
HR i menedzerowie sq szkoleni z zakresu prze-
ciwdziatania dyskryminaciji i wzmacniania row-
noSci szans w miejscu pracy. Duzy nacisk ktadzie
sie na elastyczne formy zatrudnienia —umozli-
wiajgce godzenie pracy z obowigzkami rodzin-
nymi lub innymi zobowiqzaniami zyciowymi.

Provident jako pierwsza firma wsréd 14 przedsie-
biorstw juz w 2012 r. podpisata Kartg R6znorod-
nosci. To dla nas rowniez bardzo wazny element
budowania naszej kultury organizacyjnej. Regu-
larnie sprawdzamy i rozwijamy nasze praktyki
w zakresie inkluzywnosci, czego dowodem jest
czterokrotne wyréznienie Diversity IN Check, czy
trzykrotnie uzyskany certyfikat Fair To Women.
Tym samym potwierdzamy, ze nasze rozwigza-
nia dziatajg i sqg na najwyzszym poziomie — pod-
kreS§la Marta Wozniak, European Home Credit
Director, Provident Polska.

W Providencie obowigzuje Procedura Zgtaszania
Nieprawidtowosci oraz system Speak Up Serwis,
ktéry pozwala anonimowo zgtasza¢ nieprawi-
dtowosci. Firma przystgpita takze do Kodeksu

Dobrych Praktyk Réwna Firma, ktérego orga-
nizatorem jest miesiecznik Forbes. Organizacje
bedqce sygnatariuszami Kodeksu zobowiqzu-
jac sie m.in. do prowadzenia procesdw rekru-
tacyjnych bez uprzedzen, stwarzania rodzicom
niezaleznie od ptci warunkéw do tatwiejszego
i dopasowanego do indywidualnych potrzeb
powrotu do pracy po urlopie macierzyfiskim,
ojcowskim/rodzicielskim i wychowawczym
zgodnie z zasadq, ze rodzicielstwo nie wyklu-
cza. Zapisy Kodeksu zacheca pracodawcéw do
oferowanie elastycznych form pracy np. praca
hybrydowa, home office, czy ruchome godziny
pracy oraz do budowanie §wiadomosci i pro-
wadzenie dziatan edukacyjnych na rzecz ko-
biet i mezczyzn w organizacji. Wytyczne Kodeksu
ROowna Firma ktadqg takze nacisk na dbanie
o réznorodno$¢ na stanowiskach menedzer-
skich oraz przeciwdziatanie naduzyciom, w tym
zapewnienie pracownikom/czkom mozliwosci
anonimowego zgtaszania skarg.
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Artur Kotpowski,
Jobs Director
w OLX

Jak rozumiemy inkluzywno$€ na rynku pracy?
Inkluzywno$¢ to podejmowanie realnych dzia-
tan, ktérych celem jest wigczanie przedstawicieli
wszystkich grup spotecznych w proces tworze-
nia tego rynku. To realne, a nie deklaratywne
wyréwnywanie szans obecnych i potencjal-
nych pracownikdéw, poprzez uwzglednianie ich
indywidualnych potrzeb, wynikajgcych z wieku,
stopnia sprawnosci czy miejsca zamieszkania.
Poza tym budowanie inkluzywnego rynku pracy
wpisuje sie w cele zrbwnowazonego rozwoju.
Zyjemy w czasach niskiego bezrobocia, ale tez
niskiego przyrostu naturalnego. Stajemy sie
spoteczefstwem mniej licznym i zdecydowa-
nie starszym. Rynek zaczyna cierpie¢ na de-
ficyt rgk do pracy. Tym samym utrzymywanie
dotychczasowego stanu zatrudnienia staje sie
najwiekszym wyzwaniem, przed ktérym stajq
pracodawcy. Zeby zdoby¢ uwage pracownikow
i przyciggac talenty, nalezy budowac i rozwijac
wiqczajqcq kulture pracy.

W OLX Praca mamy unikalng mozliwo$¢ holi-
stycznego spojrzenia na zjawiska, ktore definiujq
wspobiczesny rynek pracy. Czgsto dostrzegamy
problemy, ktére dopiero kietkujq. A poniewaz
naszq misjq jest tgczenie ludzi, by kazdy zyski-
wat, to zwracamy na nie uwage szerokiej opi-
nii publicznej, realizujgc kampanie spoteczne.
W kampanii ,Zawdd po 50. to juz tylko uczucie”
zwrbciliSmy uwage na problem narastajgce-
go wykluczenia zawodowego przedstawicie-
li pokolenia Silver. W kampanii poSwieconej
Generacji Zet zmierzyliSmy sig ze stereotypami
dotyczgcymi mtodych ludzi wechodzgcych na
rynek pracy. W kampanii poswigconej urlo-
pom rodzicielskim zachecali$my do budowania
partnerskich relacji, w ktérych kazde z rodzicow

34 -« KAZDY TALENT NA WAGE ZtOTA — INKLUZYWNI W ZATRUDNIANIU

ma réwne szanse na realizowanie swoich za-
wodowych potrzeb. Wreszcie w kampanii ,Nie
wykluczaj nikogo. A zwtaszcza siebie” zwrdcili-
§my uwage na potrzeby grup nieuprzywilejo-
wanych. Obecnie trwa kampania poswiecona
najmiodszej grupie oséb wchodzgcych na rynek
pracy — pokoleniu tegorocznych maturzystow.
Ponownie naszym celem jest skonfrontowa-
nie wyobrazen o tej grupie z rzeczywistosciq.
A ta nie pozostawia ztudzen. Mtodzi sq ambitni
i pragmatyczni—chcq zdobywaé wiedze teore-
tycznq i praktyczngtqczgc nauke z pracq. Plany
takie ma prawie 84% badanych maturzystow.

Wszystkie nasze kampanie tgczy pogtebio-
na analiza wyzwan —spotecznych i rynko-
wych, a tym samym poruszane problemy stajg
sie tematem gorqcej dyskusji publicznej. My
jednak zawsze idziemy o krok dalej i propo-
nujemy konkretne rozwiqzania tych proble-
mow. Nasze propozycje gromadzimy tez na
zawodowo.olx.pl — portaluy, ktéry jest nieocenio-
ng bazq wiedzy, inspiracji i konkretnych dziatan.
Chcemy w ten sposdb wspieraé pracodawcodw
i pracownikéw w tworzeniu realnie inkluzywnych
Srodowisk pracy. W naszym przekonaniu filarem
inkluzywnoSci jest zrozumienie, ze niezaleznie od
tego, jakqg grupe, czy pokolenie reprezentujemy,
tqgczy nas potrzeba bycia zauwazonym, wystu-
chanym, konstruktywnie ocenianym oraz trak-
towanym jak cztowiek, a nie jak ,zaséb ludzki”.
Dlatego tez OLX Praca, jako najwigkszy serwis
z ogtoszeniami o prace, realizujgc liczne kam-
panie i angazujqgc sie w edukacje rynku, przyj-
muje na siebie role rzecznika reprezentujgcego
wszystkich uczestnikéw rynku pracy.

Kamila Sotomska,
Public Policy Lead,
Central & Eastern
Europe, UBER

Od dtuzszego czasu w Uberze konsekwentnie
budujemy zréznicowangq i inkluzywnq platfor-
me w Polsce. To dtugofalowe zaangazowanie
zaczyna teraz wyraznie przynosic efekty —licz-
ba aktywnych kobiet prowadzgcych na naszej
platformie wzrosta rok do roku o ponad 70%.

Nasze podejscie opiera sie na kilku kluczowych
filarach. Po pierwsze — dostosowane wsparcie
i zasoby. Regularnie rozmawiamy z kobietami
prowadzgcymi na naszej platformie, aby lepiej
zrozumiet ich doswiadczenia i zidentyfikowaé
potencjalne bariery wejscia lub kontynuaciji
wspobtpracy. Ten staty dialog pozwala nam two-
rzy€ konkretne programy i zasoby, ktére wspie-
rajq ich rozwdj i aktywnos¢ na platformie.

Po drugie —wigksza elastycznosé i kontrola.
Zapewniamy narzedzia i funkcje, ktére dajqg
kobietom prowadzgcym wigkszqg swobode
i komfort w korzystaniu z aplikacji Uber. Dobrym
przyktadem jest funkcja preferencji dotyczgca
pasazerek, ktéra pozwala kierujgcym w catym
kraju wybiera€ kursy z kobietami.

Po trzecie —rozszerzanie mozliwosci zarobko-
wych. Aktywnie tworzymy réznorodne formy
zarobku, dostosowane do potrzeb i preferenciji
kobiet, zapewniajgc im dostgp do zapotrze-
bowania i poczucie bezpieczefistwa. Dlatego
uruchomili$my i rozwijamy ustuge Uber By Wo-
men — jako rozwigzanie odpowiadajgce na kon-
kretne potrzeby tej grupy.

Kolejny wazny element to budowanie spotecz-
noscii wzajemnego wsparcia. Wierzymy w site
relacji. Wspieramy i organizujemy inicjatywy,
ktére umozliwiajg kobietom wzajemne kontakty

i wymiane dosSwiadczen, porad oraz wsparcia.
Regularnie organizujemy tego typu wydarzenia
w Polsce, aby jeszcze bardziej integrowac i ak-
tywizowaé naszqg spotecznosé.

Nakoniec —inkluzywnakomunikacjaidziatania
promocyjne. Zalezy nam, aby nasze kampanie
byty inkluzywne i reprezentatywne. Prezentujemy
réznorodne historie i pokazujemy, jak kobiety
moggq korzysta¢ i odnosi¢ sukcesy dzigki plat-
formie Uber.

Dzieki temu tworzymy przestrzeh pracy, ktéra
jest nie tylko elastyczna, ale tez realnie wspiera-
jaca. Wierzymy, ze inkluzywno$§¢ w zatrudnianiu
zaczyna sige od stuchania i odpowiadania na
konkretne potrzeby —i to wtasnie staramy sie
robi¢ kazdego dnia.
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Marta Rojek-
Czech, Head of
Human Resources,
Servier Polska

Ewa Ciepatowicz,

@ ESG & Internal

. Communication

Manager,
& Servier Polska

Servier Polska, jako odpowiedzialny pracodaw-
cq, ktadzie duzy nacisk na inkluzywnos§¢ w za-
trudnianiu. Dobre praktyki stosowane przez firme
obejmujqg szeroki zakres dziatanh majgcych na
celu zapewnienie rdbwnosci szans i tworzenie
przyjaznego Srodowiska pracy dla wszystkich
pracownikéw, niezaleznie od ich wieku, ptci,
pochodzenia etnicznego, orientaciji seksualnej
czy niepetnosprawnosci.

Jedng z kluczowych praktyk jest promowa-
nie kultury ré6znorodnoscii wigczenia poprzez
organizowanie regularnych szkolen i warsz-
tatow dla pracownikéw. Szkolenia te majq na
celu zwiekszenie swiadomosci na temat réz-
norodnos&ci oraz rozwijanie umiejetnosci ko-
munikacyjnych i interpersonalnych, ktére sq
niezbedne w pracy w zréznicowanym zespo-
le. Servier Polska stawia réwniez na transpa-
rentno$¢ proceséw rekrutacyjnych, eliminujqc
wszelkie formy dyskryminacji i uprzedzen.

Waznym krokiem w kierunku promocji réz-
norodnosci byto przystgpienie Servier Polska
do Karty Réznorodnosci koordynowanej przez
Forum Odpowiedzialnego Biznesu. Sygnowanie
tego dokumentu jest wyrazem zobowigzania
firmy do tworzenia i utrzymywania srodowiska
pracy, ktére szanuje i promuje réznorodnos¢.
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Karta R6znorodnoSsci jest migdzynarodowq ini-
cjatywaq, ktéra ma na celu wspieranie réwnosci,
przeciwdziatanie dyskryminaciji oraz promowa-
nie inkluzywnosci w miejscu pracy. Przystgpienie
do niej podkresla zaangazowanie Servier Polska
w te wartosci i stanowi wazny element strategii
firmy w zakresie zarzgdzania réznorodnosciq.

Dodatkowo, firma Servier Polska wdrozyta pro-
gram oparty na talentach Gallupa, ktéry obej-
muje wszystkich pracownikéw. Talenty Gallupa
to wrodzone predyspozycje, ktére mozna wyko-
rzysta€ do osiggnigcia sukcesu zawodowego
i osobistego.

Program ten ma na celu identyfikacje i rozwija-
nie indywidualnych talentéw pracownikéw, co
pozwala na lepsze dopasowanie ich umiejetno-
§ci do odpowiednich rél i zadah w firmie. Dzigki
temu, kazdy pracownik ma mozliwos$¢ rozwija-
nia swojego potencjatu, co z kolei przyczynia
sie do wiekszej satysfakcji z pracy, motywaciji
i zaangazowania oraz efektywnosci zespotow.
Identyfikacja talentdéw Gallupa pozwala takze
lepiej zarzqdza¢ zespotami, delegujqc zada-
nia zgodnie z predyspozycjami pracownikow,
uwrazliwia jednoczes$nie na docenienie rézno-
rodnosci w zespole.

Firma Servier dgzy rowniez do zwigkszania re-
prezentaciji kobiet na stanowiskach kierow-
niczych, promujgc polityke réownych szans
w awansach i rozwoju zawodowym.

W kontekscie potrzebnych zmian legislacyj-
nych, Servier Polska apeluje o wprowadzenie
bardziej elastycznych regulacji dotyczqcych
zatrudniania oséb z niepetnosprawnosciami.
Obecne przepisy czgsto okazujq sie zbyt restryk-
cyjne i nie uwzgledniajq specyficznych potrzeb
pracodawcéw i pracownikdw. Firma postuluje
rowniez za wprowadzeniem bardziej komplekso-
wych programéw wsparcia dla pracodawcéw
zatrudniajqcych osoby z niepetnosprawnoscia-
mi, w tym ulg podatkowych i dotacji na dosto-
sowanie stanowisk pracy.

Kolejnq istotng kwestiq jest potrzeba wzmoc-
nienia legislacji dotyczqcej rownosci ptci
W miejscu pracy. Servier Polska wspiera inicja-
tywy majgce na celu zmniejszenie luki ptacowej
migdzy kobietami a mezczyznami oraz promo-
wanie réwnowagi migdzy zyciem zawodowym
a prywatnym. Firma sugeruje wprowadzenie
regulaciji, ktére zachecajq pracodawcdw do
tworzenia elastycznych form zatrudnienia, ta-
kich jak praca zdalna czy elastyczne godziny
pracy, co moze znaczgco zwigkszy€ udziat kobiet
w rynku pracy.

Firma Servier Polska konsekwentnie wdra-
za dobre praktyki w zakresie inkluzywnosci
w zatrudnianiu i aktywnie wspiera zmiany
legislacyjne, ktére mogq przyczynic sie do
stworzenia bardziej przyjaznego i rownego
rynku pracy. Firma wierzy, ze réznorodnos¢ jest
kluczem do innowacyjnosci i sukcesu, dlatego
dagzy do tworzenia §rodowiska pracy, w ktérym
kazdy pracownik moze rozwija€ swoj potencjat
i czu€ sie wartoSciowym cztonkiem zespotu.
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Monika
Smulewicz,
Ekspertka prawa
pracy i HR, CEO
HR na Szpilkach®,
Dyrektorka
Zarzqdzajgca
Eduwersum®
Collegium
Rozwoju HR

Portfel mozliwosci, na ktory
nas stag, czyli talenty
na wage ztota!

Inkluzywno$¢€ nie jest kwestiq etyki czy dobrego
PR. To czynnik sukcesu biznesowego i ekono-
micznego, ale dostrzegq to tylko odwazni liderzy,
ktérzy majqg unikalng zdolno$¢ do podwazania
wygodnego status quo i inwestowania w rozwoj
i retencje talentow.

Jako przedsigbiorczyni z ponad 25-letnim port-
felem doswiadczen (réwniez korporacyjnych)
i wtascicielka grupy firm wiem, ze zespoty o wy-
sokim poziomie inkluzywno$ci osiqgajq lepsze
wyniki finansowe, sq bardziejinnowacyjne i majq
bardziej zaangazowanych pracownikdéw. To tam
tworzy sie unikalna wartos¢, ktérej tak bardzo
pozgdamy jako szefowie. Ale... to my, liderzy od-
powiadamy za ksztattowanie otwartego Srodo-
wiska pracy, eliminowanie uprzedzen i tworzenie
przestrzeni, w ktérej kazdy — niezaleznie od wie-
ku, stanu zdrowia czy stylu pracy —czuje sie
doceniony. Wdrazanie inkluzywnos§ci wymaga
systemowych dziatan — swiadomej komunikaciji,
szkolen, przeciwdziatania mikroagresjom i do-
stosowania warunkéw pracy do indywidualnych
potrzeb. Kazdy, kto prébowat wie, jak wiele wy-
maga to wysitku, uwaznosci, empatii, a czasem
nawet schowania ego lidera do kieszeni... To jest
Swiadome przywodztwo, ktére promuje i do ktod-
rego szczerze zachgcam.
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W ujeciu biznesowym inkluzywno$€, rozumia-
na jako poczucie akceptacji i paradygmat do
wykorzystywania potencjatu, ma przynies¢
konkretny efekt—wigcej pomystéw, innowacji,
wspbtpracy. Bez spotkan, na ktérych nikt sie
nie odzywa. Bez ciszy, ktéra powinna wzbudzi¢
czujnos¢ lidera, bo moze zwiastowac cichq re-
zygnacje. Za to z intensywnymi dyskusjami, cza-
sem burzliwymi, ale zawsze konstruktywnymi.
Kultura wsparcia i docenienia odwdzigcza nam
sie lepszym transferem wiedzy wewnaqtrz firmy
i zwinno$cig wzgledem zmian rynkowych. Jak
wdrazaé inkluzywnos¢ i kumulowac¢ talenty?

1. Programy wzmacniania kompetencijilub
przekwalifikowania (upskilling i reskil-
ling) — majq zapobiega¢ alienacji czg-
sto bardzo wartosciowych pracownikéw
o0 ogromnym doswiadczeniu.

2. Analiza uprzedzen, np. poprzez test typu
unconscious bias —pomoze unaocznié
stereotypy, ktére mamy np. w stosunku
do pewnych grup ludzi, a ktérych istnienia
nie jesteSmy swiadomi.

3.  Mozliwosé anonimowego zgtaszania
dyskryminacji — nie chodzi o przesadng
Lpolityczng poprawnos¢”, ale o aktywne
przeciwdziatanie wykluczaniu. Lider musi
miec orientacje czy kto§ jest pomijany
w dyskusjach i aktywnie temu przeciw-
dziata¢, np. zachecajgc mniej aktywne
osoby do wyrazenia opinii.

4.  Umiejetnosé dawania konstruktywnej
informacji zwrotnej — szczegéinie trudna,
jesliwymagane sq dziatania korygujqce.
Wraz z emocjami pojawia sie sktonnos¢
do krytyki ad personam. Lider musi tego
unika¢ i skutecznie radzi¢ sobie w trud-
nych okolicznosciach.

5.  Eliminacja mikroagresji—to subtelne
komentarze, gesty lub zachowania, ktére
mogq by¢ nieSwiadomie ranigce. Wyni-
kajg z nieSwiadomych uprzedzen, a nie

ztej woli. Ich nagromadzenie prowadzi do
spadku motywacji, stresu, poczucia izo-
lacji i stygmatyzowania. Liderzy powinni
by¢ czujni na dynamike zespotow.

PrzejScie od deklaracji do realnych dziatah to
czesto wyzwanie. Tymczasem inkluzywnos¢ to
odwazna strategia, nie moda. Dziata wtedy,
gdy jest potqgczona ze szczerym zobowigzaniem,
a nie checiq zdobycia poklasku.
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Katarzyna
todygowska,
Matka Prawnik

Inkluzywno$§¢ w kodeksie pracy nalezy rozumiec
jako podejscie, ktére zapewnia réwne trakto-
wanie wszystkich pracownikéw — niezaleznie od
ich ptci, wieku, pochodzenia, niepetnosprawno-
§ci, orientacji seksualnej, wyznania czy innych
cech réznicujgcych.

Oznacza to m.in.:

1. ROwnos¢ szans — kazdy ma dostep do
rekrutacji, awansu, szkolen i rozwoju bez
dyskryminacii.

2. Przeciwdziatanie dyskryminacji i mo-
bbingowi — pracodawca ma obowigzek
przeciwdziata€ takim zjawiskom i tworzy¢
Srodowisko pracy wolne od uprzedzeh.

3. Dostosowanie Srodowiska pracy —np.
dla 0sbb z niepetnosprawnosciami lub
rodzicow (elastyczny czas pracy, dostep-
no$¢ przestrzeni).

4.  Kultura szacunku i réznorodnosci—
wspieranie pozytywnych relacji miedzy
pracownikami o réznych doswiadcze-
niach i cechach.

W praktyce inkluzywnos¢€ to nie tylko przestrze-
ganie przepiséw, ale tez budowanie otwartego,
wspierajgcego miejsca pracy.

Inkluzywno$¢ bedzie tylko sloganem jesli pra-
codawca nie zbuduje z pracownikami relacji
opartej na zrozumieniu, szacunku i zaufaniu.
Jako strona silniejsza w relacji powinien wy-
chodzi€ z inicjatywq starajqc sie tworzy€ Sro-
dowisko pracy, w ktérym kazda osoba czuje sig
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wtqczana w §rodowisko pracy. Warto popatrzeé
na to zagadnienie szerzej. Szacuje sig, iz nawet
1/5 os6b miesci sie w spektrum neuroréznorod-
nosci. Obecnos$¢ osdb neurodywergentnych
w zespotach moze przynieS¢ liczne korzysci np.
kreatywno$¢ i innowacyjnos¢. Kultura wiqcza-
jaca wymaga zaangazowania. W przypadku
pracownikédw zmagajgcych sie z np. nieptodno-
Sciq pracodawca bez wigkszego wysitku moze
zapewni€ pracownikowi utatwienia, ktére po-
zwolq go wesprze€ w tym czasie bez uszczerbku
na pracy zawodowej. Narzedzie te sq dostgpne
w Kodeksie Pracy. Podobnie jest w przypadku
rodzicbw powracajgcych po urlopach zwig-
zanych z rodzicielstwem do pracy. Podstawq
,0dzyskania” pracownika jest zbudowanie na
czas dobrej relacji. Pracownicy chcieliby mie€
pewnos§¢, ze miejsce pracy na nich czeka a pra-
codawca chciatby mie€ orientacyjng wiedzg,
kiedy to nastgpi. Przepisy w Polsce odnosnie
powrotu do pracy po urlopie rodzicielskim sq
przyjazne pracownikowi jednak to od praco-
dawcy w duzej mierze zalezy, czy ten powrot
bedzie obarczony dodatkowym stresem.Z mo-
jego doswiadczenia wynika, iz tam gdzie firmy
wprowadzajq programy dla takich oséb wynika,
iz poziom zaangazowania bardzo wzrasta.

Inkluzywnos¢ jest koniecznosciq.

Michat
Chodkowski,
Prezes Zarzqgdu
Polskiego
Stowarzyszenia HR

Polskie Stowarzyszenie HR zauwaza potrze-
be dyskusiji o inkluzywnosci zaréwno w ujeciu
ogolnym, jak i z uwzglednieniem specyfiki branz
oraz lokalnych rynkéw pracy, ktére moggq istot-
nie sie rézni€. W tym zakresie poktadamy duze
nadzieje w projekcie ZPP ,Kazdy talent na wage
ztota — Inkluzywni w zatrudnianiu”. W ramach
projektu PSHR zauwaza zwtaszcza szanseg, aby
nagtasnia€ i promowaé przyktady dobrych
praktyk z obszaru inkluzywnoS$ci w zatrudnianiu.
Powinno to sprzyjac¢ krzewieniu pozytywnych
wzorcdw w kolejnych organizacjach.

Zwracamy uwage, ze dzi§ w Polsce inkluzywno$¢
w miejscu pracy to nie tylko kwestia etyczna, ale
takze ekonomiczna i spoteczna w ujeciu wielo-
podmiotowym i wielowymiarowym. Jest ona
bowiem istotna dla okre$lonych grup pracow-
nikéw i kandydatéw, dla pracodawcéw boryka-
jacych sie z brakiem kandydatéw do pracy, jak
i dla gospodarki krajowej. Eliminowanie ziden-
tyfikowanych barier staje sie w konsekwenciji nie
tylko wyrazem empatii czy elementem budo-
wania wizerunku pracodawcéw, ale wrecz pilng
koniecznosciq zapewnienia ciggtosci proceséw
operacyjnych. Potrzeby promowania dobrych
praktyk, czy zmian legislacyjnych sq rézne w za-
leznosci od grup majgcych okreSlone cechy
szczegblne. W dyskusji publicznej podejmuje
sie czgsto temat aktywizacji zawodowej nie-
petnosprawnych czy rodzicbw matych dzieci,
zwtaszcza matek. O ile dla kazdej z tych grup
mozna promowac okreslone dobre praktyki, czy
kierunki zmian legislacyjnych sprzyjajgcych po-
dejmowaniu zatrudnienia, to warto zaczq¢ od
cato$ciowego spojrzenia na sytuacje na ryn-
ku pracy i zachodzqcych na nim zmian, w tym
zmian otoczenia gospodarczego.

Jako jedno z istotnych ograniczen dla upo-
wszechniania inkluzywnosci w zatrudnianiu,
widzimy brak dostatecznej elastyczno$ciw me-
chanizmach zatrudniania i wykonywania pracy,
w tym czasu pracy. Pewnego wytomu w tym
ograniczeniu dokonata praca zdalna, ale jej za-
kres jest ograniczony tylko do prac, ktére mogq
by¢ w tej formie realizowane. Moze to by¢ tez
istotne utatwienie co do miejsca $wiadczenia
pracy, ale niekoniecznie juz co do czasu jej wy-
konania. Dlatego na szczegdlng uwage zastu-
gujq wszelkie inicjatywy, ktoére bede zmierzaty
do zwiekszenia elastycznosci w systemach cza-
su pracy. Jako przyktad mozna tu podaé podno-
szonq ostatnio mozliwo$¢ stosowania krétszego
tygodnia pracy. Jest tez niewqtpliwie potrzeba
szerszej dyskusji o sposobach i przypadkach
przeplatania aktywnosci zawodowych i pry-
watnych. Takie mozliwosci bez wigkszych ogra-
niczehn dajq obecnie cywilnoprawne modele
zatrudnieniq, ktére nie stwarzajg w tym zakresie
ograniczeh dla przedsigbiorcéw i wykonawcow
czynnoSci. Dlatego niezmiernie wazne jest, aby
nadmiernie i niepotrzebnie go nie ograniczac.
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Maria, mama dwajki dzieci, pracowniczka USP Zdrowie

Elastyczne godziny pracy, wsparcie
pracodawcy i zrozumienie, Zze moje mate dzieci
potrzebujqg mnie teraz bardziej, pozwolity

mi ptynnie wrécic do pracy po urlopie
macierzynskim. Moge by¢ aktywna zawodowo
nie rezygnujqc z petni macierzynstwa.

Kazdy talent

na wage ztota v Wigcej dobrych praktyk

A o 9 inkluzywnego zatrudniania
o A

KAMPANIA SPOLECZNA ZPP W ra porcie ZPP.

Osoby
powracajgce

do pracy

po urlopach
macierzynskich

| wychowawczych

OSOBY POWRACAJACE DO PRACY PO URLOPACH MACIERZYNSKICH | WYCHOWAWCZYCH +
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Potrzebne sqg mechanizmy utatwiajgce
powrét mam do pracy

94,4% niepracujgcych
zawodowo matek planuje
powrot na rynek pracy

30% matek dzieci do 9 lat
nie jest aktywna zawodowo

69,4% matek boi sig, ze po
powrocie do pracy bedqg miaty
problemy z tgczeniem pracy

z wychowywaniem dzieci



Osoby powracajgce do pracy po urlopach
macierzynskich i wychowawczych

~Tworzenie inkluzywnego,
wspierajgcego Srodowiska pracy,

w ktorym pracodawcy bedg
podkreslac wsparcie dla rodzicow
matych dzieci, to diugotrwate
dziatanie, z ktorego pracodawca
bedzie czerpat latami. Przyczyni si¢
to takze do zwigkszenia rownosci ptci
i wigkszej wspotpracy rodzicielskiej.”

Karolina Bury, Wiceprezeska Zarzqdu Fundaciji Rodzic w miescie

~Podstawq kultury organizacyjnej,
ktora sprzyja rodzicom jest zaufanie
pracodawcy do pracownikow

i na odwrot. Rodzice, ktorych
potrzeby i obowiqgzki zwigzane zich
prywatngq rolq sq przez pracodawce
traktowane ze zrozumieniem, bedg
oddanymi pracownikami.”

Joanna Gotfryd, Wspodtzatozycielka i Prezeska Fundacji Mamo Pracuj
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W ramach niniejszego projektu staraliSmy sig
znalez¢ odpowiedzi na pytania jak utatwic¢ ko-
bietom powrét do pracy po przerwie zwigzanej
z macierzyhstwem. Jakie dziatania mogqg pod-
ja€ pracodawcy i ustawodawcy, by wspieraé
matki na rynku pracy? Rozmawialismy o tym
jak przekué€ hasto ,polska gospodarka potrze-
buje kobiet” w rzeczywistos€. Dyskutowalismy
o najwigkszych wyzwaniach zwiqgzanych z ak-
tywizacjq zawodowq kobiet oraz o tym, jakie
dziatania mogq przyczynic sie do ich skutecz-
nego powrotu na rynek pracy.

Podkresimy, ze stworzenie dobrego srodowiska
pracy dla rodzicéw przektada sig bezposrednio
na zmniejszenie rotacji pracownikdéw, a takze na
wigkszg produktywnoS$¢ i zaangazowanie. To
wszystko wptywa pozytywnie na wizerunek firmy
oraz przyczynia sie do zwigkszenia réznorod-
no$ci w miejscu pracy i integracji réznych grup
spotecznych, co finalnie prowadzi do lepszego
zrozumienia potrzeb réznych klientow i bardziej
innowacyjnych rozwiqzan.

Ponizej wyrézniliSmy kluczowe dziatania, kto-
re wydajq sie najwazniejsze dla pracownikdw
i pracowniczek decydujgcych sig na zatoze-
nie rodziny.

DOBRE PRAKTYKI

1. Utrzymywanie relacji z pracownikiem
przebywajgcym na urlopie
zwigzanym z rodzicielstwem

Utrzymywanie relacji z pracownicq przebywa-
jaca na urlopie macierzyhskim czy wychowaw-
czym wptywa pozytywnie na jej poczucie wiezi
z zespotem, nie czuje sig ,obca” we witasnej
firmie, a w ramach mozliwosci moze uczestni-
czy€¢ w eventach firmowych, szkoleniach pro-
wadzonych na platformach mentoringowych,
nie czuje si¢ odrzucona z powodu przerwy zwiq-
zanej z rodzicielstwem. Bedgc czesciq zespotu
szybciej i chetniej zdecyduje sig na powrdt do
pracy, poniewaz nie bedzie miata uczucia ,wy-
padniecia z obiegu”.

Aby kobieta czuta sie czesciqg zespotu mozna
jej umotzliwi€ korzystanie z benefitdw i narze-
dzi pracy do uzytku prywatnego, branie udzia-
tu w szkoleniach i w wydarzeniach firmowych.
Mozna jg informowac¢ takze o zmianach w or-
ganizaciji, to wszystko po to, by czuta sie czesciq
firmy i mogta by¢ na biezgco z tematami, ktére
dziejq sig w firmie.

2.  Ochrona przed zwolnieniem

W dzisiejszych realiach matki zyjg w strachu czy
uda im sie wrdci€ do pracy, czy bedzie dla nich
miejsce w pracy, czy nie spotka ich likwidacja
stanowiska pracy.

Pracodawca moze wypowiedzie€ umowe o pra-
ce w dniu powrotu, co moze budzi€¢ niepewnosE.
Aby obecnie mie¢ ochrong kobiety muszq obni-
za¢ swoj wymiar czasu pracy. Kluczowe jest za-
pewnienie poczucia bezpieczehstwa. Kobieta na
urlopie macierzynskim nie powinna sie streso-
wac tym, czy bedzie miata zapewnione miejsce,
czy bedzie mogta nadal tgczy€ macierzyfistwo
z wtasnym rozwojem.

3. Ponowne wdrozenie pracownikéw
w struktury firmy

Jednq z dobrych praktyk wdrozonych w nie-
ktérych firmach jest program re-onbordingu
i zadbanie o wdrozenie powracajgcych pra-
cownikéw — by€ moze w taki sam sposoéb, w jaki
dbamy o nowo przyjetych. Bedzie to szczegdlnie
wazne, jesli w czasie ich nieobecnoéci, firma
wdrozyta nowe procedury, aplikacje czy sprzet.
Przyda sie tez osoba, do ktérej powracajgcy
pracownicy bedq mogli sie zgtosi€ z réznymi py-
taniami. Podobnym rozwigzaniem jest program
wsparcia pracownikdw w procesie ponownego
wdrozenia w §rodowisko pracy z udziatem prze-
szkolonych oséb.

Ponadto, warto zadba¢ o to, aby po powrocie
do pracy, da¢ osobom powracajgcym czas na
szkolenia realizowane w godzinach pracy, dzigki
czemu tatwiej si¢ odnajdq po dtuzszej przerwie

OSOBY POWRACAJACE DO PRACY PO URLOPACH MACIERZYNSKICH | WYCHOWAWCZYCH + 47



i bedqg mogty wdrozy¢ sige ponownie w swoje
obowiqzki. Przez czas ich diuzszej nieobecnosci
mogto zaj$¢ sporo zmian, a szkolenie zapewni
~miekkie lgdowanie”.

4. Wsparcie w zapewnieniu
opieki nad dzieckiem

Ogromnym wsparciem dla rodzicéw jest tez
pomoc w opiece nad ich matymi dzie€mi.
Przedszkole czy ztobek w biurowcu, doptaty do
czesnego W zewnetrznych placéwkach czy do-
step do niani, to rozwiqzania, ktére zyskujq na
popularnoséci i sq bardzo doceniane przez ro-
dzicéw, co niewqtpliwie przektada sie na pozy-
tywny wizerunek pracodawcy, a pracownikom
pomaga w uniknigciu stresu zwigzanego z cza-
sem dojazdu doi z pracy do placéwki opiekuh-
czej, skraca znaczqco czas roztqki, rodzice czujg
sie bezpieczniej i spokojniej majgc swiadomosgE,
ze ich dziecko jest zaopiekowane i mogq sie sku-
pi¢ na pracy.

Inne dobre praktyki, zapewniane przez niekto-
rych pracodawcéw, ktére mozemy zaliczy¢ do
tej kategorii to:

— Niania na telefon —rozwigzanie do wykorzy-
stania okre$lonqg ilo$¢ razy w roku — lub dofi-
nansowanie do opieki nad dzieckiem.

— Kids zone — strefy dla dzieci, w ktérych mogq
bezpiecznie bawic sig i odpoczywag.

— Supporting Caregiver Leave —dodatkowe
2 tygodnie ptatnego urlopu dla opiekuna
dziecka czy Grandparent time off —dodatko-
we 3 dni petnoptatnego urlopu dla dziadkow.

— Dodatkowe ptatne dni opieki na dziecko
Jurlop.

5. Pokoje dla matek
Duzym utatwieniem dla powracajgcych kobiet

sq pokoje dla matek, w ktérych majg mozliwosé
nakarmienia dziecka, odciggania pokarmu
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i schowania go do lodéwki, a takze przestrzeh
do regeneraciji w ciggu dnia, ktéra umozliwi po-
wracajgcym rodzicom chwile na skupienie mysli
i wyciszenie sie.

6. Wsparcie psychologiczne i zrozumienie

Pod tym hastem kryje sie nie tylko mozliwos¢
skorzystania z finansowanych przez pracodaw-
ce konsultacji z psychologami lub psychotera-
peutami, ale tez szkolenia, webinary, platformy
e-learningowe. Dbanie o dobrostan pracow-
nikdw, przekuje sig na ich spokdj i efektywnos¢,
a takze zapewni lepsze srodowisko pracy.

Kultura organizacyjna, ktéra wspiera rodzicéw
w tqczeniu rdl, znaczqgco wptywa na poczucie
bezpieczefistwa i komfort pracy. Udziela sie ona
wszystkim, nie tylko rodzicom, poniewaz bu-
duje sie atmosferg, w ktorej wszystkim dobrze
sie pracuje. To z kolei wptywa na efektywnosé
pracy, a takze buduje lojalno$¢ i zmniejsza ro-
tacje pracownikow.

7.  Elastyczna organizacja czasu pracy

Najwigkszym wyzwaniem dla rodzicéw jest po-
godzenie godzin pracy z dojazdami z godzinami
otwarcia placéwek edukacyjno-opiekunczych.
Dlatego tez bardzo istotna jest dla nich kwe-
stia elastycznoS$ci, zarbwno pod kgtem godzin
oraz miejsca pracy, jak i form zatrudnienia.
Elastyczno$€ w znacznym stopniu wptywa na
obnizenie poziomu stresu rodzicdw wynikajgce-
go z godzenia obowigzkdéw stuzbowych i opie-
kunczych, co z kolei przektada sie na mniejsze
ryzyko wypalenia zawodowego.

— Elastyczny czas pracy lub indywidualny plan
ustalany z przetozonym.

— Praca w zmniejszonym wymiadrze godzin,
przez pierwsze dni lub tygodnie po powro-
cie, zzachowaniem petnego wynagrodzenia
i zadaniowy czas pracy.

— Mozliwo$¢ pracy zdalnej/hybrydowei.

— Mozliwos¢ pracy w formie skumulowanego
tygodnia pracy.

— Mozliwo$§¢ pracy w obnizonym
wymiarze godzin.

— Praca w trybie zadaniowym.

— Mozliwo$€ okazjonalnego wczesniejszego
wyjécia z pracy/pbzniejszego rozpoczecia
pracy bez koniecznosci brania wolnego (przy
zatozeniu odpracowania godzin w ustalo-
nym terminie).

8. Szkolenia dla menedzerow

Szkolenia dla menedzerdw dotyczqgce funkcjo-
nujgcych w organizacji rozwigzan wspierajg-
cych rodzicéw, sposobdéw ich komunikowania,
a takze wskazujgce na obowigzki pracodawcy,
prawa pracownikéw, ale tez problemy z jaki-
mi mierzq sie¢ rodzice powracajqgcy do pracy,
uczqce empatii, zrozumienia i elastyczniejsze-
go podejscia do godzin i form zatrudniania.
Wskazujgce jakie korzysci ptynq z zatrudniania
rodzicéw i jak reagowac na zgtaszane przez nich
watpliwosci i problemy.

9. Opieka medyczna, ubezpieczenia,
programy finansowe

Opieka medyczna dla cztonkdw rodziny czy
Expert Medical Opinion —dodatkowe konsul-
tacje medyczne z zewnetrznym dostawcq, do-
stepne dla catej rodziny.

Dodatkowe ubezpieczenie na zycie dla cztonkdw
rodziny oraz ubezpieczenie NNW.

10. Wydarzenia firmowe, zajecia sportowe
Inicjatywy, z ktérych mogq korzysta¢ zarow-
no osoby powracajgce do pracy po przerwie
zwigzane z rodzicielstwem, a takze pracownicy

posiadajqgcy juz dzieci czy wnuki:

— Karty basenowe lub sportowe dla dzieci.

— Imprezy i prezenty z réznych okazji dla dzieci.

— Dofinansowanie do wypoczynku dla dzieci,
po6tkolonii.

— Kafeteria benefitdw z mozliwosciq finanso-
wania atrakcji dla dzieci.

— Family Day, pikniki rodzinne oraz eventy dla
rodzicOw dzieci z niepetnosprawnosciami

— Warsztaty dla rodzicow i dzieci organizowane
przez pracownikdédw — wolontariuszy, warszta-
ty z programowania.

— Bring your kids to work —inicjatywa zapozna-
nia sie dzieci z pracq rodzicow, dni otwarte
dla rodzin.

1. Programy wsparcia

Inicjatywy dostepne dla wszystkich pracowni-
kéw, czyli np.:

— Mozliwos¢ otrzymania zapomogi w sytu-
acjach trudnych i kryzysowych.

— Program pomocy pracownikom —Employee
Assistance Program (EAP) — porady psycho-
logiczne, finansowe i prawne.

— Wsparcie psychologa dla rodzicow i dzieci.

— Mozliwo$¢ skorzystania z pozyczki pracow-
niczej czy zapomogi losowej—mozliwos¢
uzyskania bezzwrotnej pomocy dla pracow-
nikbw w ciezkiej sytuaciji.

— ReThink benefit—strona z materiatami i lek-
cjami dla rodzicéw dzieci z niepetnospraw-
nosciami wraz z mozliwosciqg kontaktu
ze specjalistami.

— Critical Time Off —dodatkowe 100% ptatne
dni, ktére pracownik —rodzic moze wziqg¢
w sytuacjach kryzysowych.
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POTRZEBA WSPARCIA
SYSTEMOWEGO

Jednym z kluczowych problemoéw pozostaje
luka ptacowa, ktéra czesto powoduije, ze kobiety
rezygnujq z aktywnos$ci zawodowej, poniewaz
.Nie optaca sie” wraca¢ do pracy. Eksperci zwra-
cali uwage na konieczno$€ dziatan majqcych
na celu wyrbwnanie wynagrodzen kobiet i mez-
czyzn, co pozwolitoby rodzinom podejmowac
decyzje o pozostaniu w domu na podstawie
przestanek innych niz ekonomiczne.

Drugim najwazniejszym elementem tej uktadan-
ki jest zapewnienie dzieciom opieki —w mniej-
szych miejscowosciach stanowi to nie lada
wyzwanie. Nie mieszkamy juz w domach wie-
lopokoleniowych, nie ma przystowiowej wioski
do wychowania dziecka, matki czasem nie majq
wyboru—muszq zosta¢ w domu, zeby dziecko
miato zapewniong opieke. Dlatego tez konieczne
sq zmiany systemowe w tym zakresie, znale-
zienie rozwigzania jak zorganizowa¢ kluby ma-
lucha, przyzaktiadowe punkty opieki, aby byty
realnym i dostepnym wsparciem dla kazdego.

Kolejnym realnym wsparciem bytaby weryfi-
kacja ochrony powracajgcych matek przed
zwolnieniem. Owszem, mamy odpowiednie za-
pisy kodeksowe, jednakze stanowisko, na ktére
kobieta wraca po przerwie zwigzanej z macie-
rzyhstwem moze zostac¢ zlikwidowane. Zdarzajq
sie naganne sytuacje gdzie stanowiska sq likwi-
dowane, albo zmieniany jest zakres obowigzkéw
i obnizana pensja—tu pojawia sig miejsce na
dziatania zabezpieczajgce powracajgce matki,
aby nie zyty przez caty urlop zwiqzany z rodzi-
cielstwem w strachu przed zwolnieniem.
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Kolejnym krokiem ku aktywizacji zawodowej ma-
tek bytyby kampanie spoteczne promujgcerole
ojcow, gdzie podkreslono by role ojcéw w pro-
cesie wychowania i ich aktywne uczestnictwo
w opiece nad dzie€mi, edukacja mezczyzn aby
byli wsparciem dla kobiet, zeby brali czynny
udziat w obowigzkach domowych i opiece nad
dzieckiem, zeby kobiety mogty na nich liczy€.
Zachecanie mezczyzn do korzystania z urlopow
ojcowskich i rodzicielskich moze realnie zmniej-
szy€ obciqgzenie kobiet i utatwi¢ im powrét do
pracy. Roztozenie obowiqzkdédw opiekuhczych
nie moze wynika¢ tylko z czystego rachunku
zyskow i strat. Powinno bra¢ pod uwage takze
mozliwosci kobiet, aby ich nie wykluczaé z zycia
spotecznego i pracowniczego.




Karolina Bury,
Wiceprezeska
Zarzgdu Fundacji
Rodzic w mieScie

Rola pracodawcow
w budowaniu rownosciowego
rynku pracy

Az 94% mam chce pracowag. Jednak tqcze-
nie opieki nad dzieckiem z pracq to wyzwanie.
W efekcie mamy znikajq z rynku pracy na dtugie
lata. Z drugiej strony mamy ojcow, ktorzy rzad-
ko korzystajq z urlopdw rodzicielskich (w 2024
r. byto ich 17%), choé deklarujq takqg cheé. 53%
pracujgcych ojcdw mowi, ze wzigcie przez nich
urlopu rodzicielskiego bytoby Zle widziane przez
pracodawce. Jakqg role moze odegrac praco-
dawca w zmianie tej sytuaciji? Kluczowq!

30% mam dzieci w wieku 1-9 lat nie pracuje.
Dtugie dojazdy do i z pracy, zbyt mato ztob-
kéw, brak elastycznych form zatrudnienia czy
poczucie niezrozumienia ze strony pracodaw-
cy to najwigksze trudnosci w powrocie do ak-
tywnosci zawodowej, na jakie wskazujg matki.
Jednoczeénie kobiety deklarujg che¢ powrotu
do pracy, poniewaz daje im ona poczucie nie-
zaleznoSci finansowej oraz rozwoju.

Z drugiej strony sq mezczyzni, ktérzy coraz bar-
dziej angazujq sie w opieke nad dzieckiem. Chcq
korzystac¢ z praw zwiqgzanych z jego urodzeniem
sie. Jednak nie robiqg tego. Decyzja o rezygna-
Ccji ojcdbw z dtuzszej formy opieki nad dzie€mi
w pierwszym roku jego zycia, czesto wynika
z obawy przed negatywnq reakcjg pracodawcy.
Az 33% wskazuje, ze widzi nieche¢ pracodawcow
do korzystania przez nich z takich urlopow.
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Mamy wiec sytuacje, w ktérej od kobiet oczeku-
je sie rezygnaciji z szybkiego powrotu na rynek
pracy, a od mezczyzny rezygnacji z petnienia
roli opiekuhczej nad wtasnym dzieckiem. Jak to
zmieni€? Kluczowa jest polityka pracodawcow
zmierzajgca do wiekszej inkluzywnosci i rowno-
rzednego wsparcia mtodych rodzicow.

Co zrobi€, aby stworzy¢ rodzicom wspierajgce
miejsce pracy?

Po pierwsze zrozumienie. Kultura organizacyjna,
ktéra wspiera rodzicow w tqczeniu rél, znaczgco
wptywa na poczucie bezpieczefistwa i komfort
pracy. Udziela sie ona wszystkim, nie tylko rodzi-
com, poniewaz buduje sie atmosfere, w ktorej
wszystkim dobrze sig pracuje. To z kolei wptywa
na efektywnos¢ pracy, a takze buduje lojalnos¢
i zmniejsza rotacje pracownikéw.

Po drugie elastycznos§é. Rodzice wskazujg, ze to
jest jedno z najwazniejszych rozwiqzah wspiera-
jacych tgczenie pracy z opiekq nad dzieckiem.
Dotyczy to zarébwno elastycznosci co do go-
dzin oraz miejsca pracy, a takze form zatrud-
nienia (np. praca na czesé etatu). Elastyczno$é
w znacznym stopniu wptywa na obnizenie po-
ziomu stresu rodzicow wynikajgcego z godzenia
obowiqzkdéw stuzbowych i opiekunczych. Nizszy
poziom stresu to z kolei mniejsze ryzyko wypa-
lenia zawodowego.

Po trzecie programy wspierajgce. Pracodawcy
majg do wyboru cate spektrum réznego rodzaju
programoéw, ktére pomagajq rodzicom w tg-
czeniu rél. Od programoéw onboardingowych
dla powracajgcych do pracy po przerwie, przez
porady psychologiczne i coachingowe, az po
wsparcie w opiece nad dzieckiem (dofinan-
sowanie do opieki lub przyzaktadowy ztobek/
przedszkole). Takie programy jasno pokazu-
ja obecnym i potencjalnym pracownikom, ze
w danym miejscu warto pracowac.

Tworzenie inkluzywnego,
wspierajgcego Srodowiska
pracy, w ktorym pracodawcy
bedq podkreslaé wsparcie
dla rodzicow matych dzieci,
to diugotrwate dziatanie,

z ktorego pracodawca bedzie
czerpat latami. Przyczyni

sie¢ to takze do zwigkszenia
rownosci pici i wigkszej
wspotpracy rodzicielskiej.
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Do 14-stej doradzam klientom.
Pozniej mam czas dla synka.

Renata, mama, Doradczyni klienta w Provident Polska

Moj czas pracy moge planowac w zaleznosci
od potrzeb. Dzieh zaczynam od opieki

nad synkiem. PéZniej mam czas na prace

z klientami. Po potudniu przychodzi znowu
czas dla rodziny. Bycie miodg mamg nie
wyklucza mnie z pracy.

Kazdy talent
na wage ztota .. Wiecej o praktykach

AAAAAAAAAAAA p_’; o & inkluzywnego zatrudniania
2 MR

ZWIAZEK PRZEDSIEBIORCOW

KAMPANIA SPOLECZNA ZPP przeczytasz w raporcie ZPP.



Joanna Gotfryd,
Wspbtzatozycielka
i Prezeska Fundac;ji
Mamo Pracuj

Inkluzywno$¢ w zatrudnianiu, szczegdlnie w od-
niesieniu do pracujgcych rodzicow, jest od lat
jednym z kluczowych obszaréw dziatalnosci Fun-
dacji Mamo Pracuj. 7 maja 2025 r. zaprezentowa-
liSmy drugq edycje raportu ,Najlepsze praktyki
wspierania pracujgcych rodzicow” —kompen-
dium konkretnych dziatanf, benefitdw i rozwig-
zan, ktére pomagajq firmom tworzy€ bardziej
wiqgczajgce Srodowiska pracy. Wskazujemy
W nim jasno:

dobry pracodawca traktuje
rodzicielstwo jako naturalny
etap zycia pracownika, a nie
przeszkode w karierze.

Raport powstat w odpowiedzi na realne wy-
zwania—nie tylko demograficzne czy ekono-
miczne, ale réwniez kulturowe. Wcigz zbyt wiele
kobiet doSwiadcza tzw. ,kary za macierzyfstwo”,
podczas gdy ojcostwo bywa pomijane w stra-
tegiach wsparcia pracownikéw. Dane sq jed-
noznaczne: jedynie 62% matek dzieci w wieku
1-3 lat pozostaje aktywnych zawodowo, w po-
rébwnaniu do 98% ojcéw. Cho¢ wprowadzenie
dyrektywy work-life balance przyczynito sie do
wiekszego zaangazowania ojcoéw w opieke nad
dzie€mi, skala nierdbwnosci nadal jest znaczna.
W 2022 roku z urlopu rodzicielskiego skorzystato
377 tys. kobiet i zaledwie 4 tys. mezczyzn. Dwa
lata po wejsciu w zycie dyrektywy liczba ojcéw
korzystajgcych z tego uprawnienia wzrosta do
4] tys., co pokazuje pozytywny trend, ale réw-
niez wyraznie wskazuje, jak wiele jeszcze jest
do zrobienia.
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Jednym z kluczowych wnioskéw raportu jest
potrzeba elastycznosci—zaréwno w zakresie
czasu pracy, jak i podejécia do indywidualnych
potrzeb pracownikéw. Elastyczne godziny, pra-
ca zdalna czy hybrydowa, a takze programy
re-onboardingowe dla oséb wracajgcych po
dtuzszej nieobecnosci, to rozwigzania, ktore
realnie pomagajq godzi¢ zycie rodzinne z za-
wodowym. W tym miejscu warto podkreslic, ze
inkluzywno$¢ wymaga przede wszystkim zmia-
ny kultury organizacyjnej—zaufania, otwartosci
i autentycznego wsparcia ze strony lideréw.

Z perspektywy Fundacji rekomendujemy:

— systematycznqg edukacje kadry zarzqdzajqcej
i zespotdw z zakresu przeciwdziatania stereo-
typom i uprzedzeniom,

— rozwdj elastycznych form pracy i spersona-
lizowanych &ciezek wsparcia dla rodzicéw,

— tworzenie sieci wsparcia dla pracownikéw
—rodzicdw, promowanie historii sukcesu
i otwartej komunikacji o potrzebach rodzin-
nych,

— wdrazanie programoéw wellbeingowych
i wsparcia psychologicznego,

— regularne badania potrzeb pracownikéw
i ewaluacje skuteczno$ci wdrozonych dziatah.

Inkluzywno$¢€ w zatrudnianiu to nie tylko kwestia
polityki HR, ale strategiczny wybbr, ktory prze-
ktada sie na rozwdj organizaciji i jej przewage
konkurencyjnq. Firmy wspierajgc swoich pra-
cownikédw w codziennych wyzwaniach, tworzqg
Srodowisko pracy, w ktérym kazdy, niezaleznie
od swojej sytuaciji rodzinnej, moze czut sie do-
ceniany i wspierany.

Zachecam do zapoznania sie z petnq trescig
raportu i wdrazania rekomendowanych roz-
wigzan —to inwestycja w kapitat ludzki, ktéra
przynosi wymierne efekty dla wszystkich uczest-
nikbw rynku pracy.

Renata Bugiel,
Kancelaria
GKR Legal

Justyna Burska,
Kancelaria
GKR Legal

Martyna

Katdonek,
Kancelaria
GKR Legal

Przepisy ustawy z 26 czerwca 1974 r. Kodeks
pracy (,KP”) (art. 175 [1] —art. 189 [1] Dziat 6smy
—uprawnienia pracownikéw zwigzane z rodzi-
cielstwem) gwarantujq szereg rodzajéw urlo-
poéw zwigzanych z rodzicielstwem, takich jak
urlop: rodzicielski (w wymiarze do 32 tygodni
w przypadku urodzenia jednego dziecka lub 34
tygodni w przypadku urodzenia wigkszej ilosci
dzieci), macierzynski (w wymiarze od 20 do 37
tygodni), ojcowski (w wymiarze do 2 tygodni),
wychowawczy (W wymiarze do 36 miesiecy).

Obecne uregulowania przewidujq takze ochro-
ne kobiet w ciqzy tj. zakaz pracy w godzinach
nadliczbowych oraz w porze nocnej, przedtu-
zenie do dnia porodu umowy O prace na czas
okresSlony albo na okres prébny przekraczajgcy
miesiqc, ktéra ulegtaby rozwigzaniu po uptywie
trzeciego miesiqca ciqzy oraz zakaz wypowie-
dzenia lub rozwiqzania bez wypowiedzenia sto-
sunku pracy z kobietg w cigzy, chyba ze istniejq
przyczyny uzasadniajgce rozwigzanie umowy
bez wypowiedzenia z winy pracownicy.

Pracownica karmigca dziecko ma prawo do
dwéch pétgodzinnych przerw w pracy wlicza-
nych do czasu pracy, a w przypadku wigcej niz
jednego dziecka—dwodch przerw po 45 minut
kazda. Pracownikom wychowujgcym dziecko
do 14.r.z. przystuguje zwolnienie od pracy w wy-
miarze 16 godzin lub 2 dni. KP przewiduje takze
elastycznq organizacje pracy, w szczegolnosci
prace zdalng a takze mozliwos¢ pracy w nie-
petnym wymiarze czasu pracy dla pracowni-
kébw uprawnionych do urlopu wychowawczego.
Od 19 marca 2025 r. rodzice hospitalizowanych
dzieci urodzonych przedwcze$nie oraz hospi-
talizowanych noworodké4w mogq skorzystaé
z uzupetniajgcego urlopu macierzyhskiego.

W praktyce wiele organizacji nie posiada do-
datkowych narzedzi wspierajgcych powrébt
matek do pracy, zwazywszy na koniecznos¢
poniesienia zwigzanych z tym dodatkowych
kosztow, na ktére szczegdlnie nie staé mniej-
szych pracodawcow.

Powyzsze potwierdzajg wyniki przeprowadzonej
przez GKR Legal wérdd przedsigbiorcéw ankiety,
z ktérych wynika ze, wiekszo§¢ z respondentéw
nie wdraza zadnych dedykowanych rozwiqzan
w tym zakresie, a wyzsze dofinansowania z bu-
dzetu pafstwa wptynetyby na gotowos¢ do za-
trudniania kobiet w okresie prokreacyjnym.

WSréd rekomendowanych dobrych praktyk war-
to rozwazy¢€: elastyczne urlopy w sytuacjach na-
gtych zwigzanych z konieczno$ciq zapewnienia
opieki nad dzieckiem, mozliwo§¢ pracy zdalnej
poza ustalonym wczesniej harmonogramem
czy przyprowadzenia dziecka do miejsca pra-
cy, w sytuacji podbramkowej, w ktorej pracow-
nik nie ma mozliwosci zapewnienia opieki dla
dziecka. Dobrq praktykq jest takze utrzymywa-
nie kontaktu z pracownicq w czasie jej nieobec-
nosci zwiqgzanej z macierzyfhstwem. Tego typu
dziatania sprzyjajq tzw. reboardingowi (czyli po-
nownemu wdrozeniu pracownika po diuzszej
przerwie), zwiekszajq zaangazowanie i lojalnosé
pracownikdw, a takze wspierajq budowanie no-
woczesnych i inkluzywnych miejsc pracy.
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Monika Kaczmarek, Prezeska Polskiego Stowarzyszenia Diabetykow

Cukrzyca to choroba cywilizacyjna, ktéra
dotkneta okoto 10% polskiego spoteczenstwa.
Bardzo wielu pacjentow z cukrzycq typu 1lub 2
z sukcesem tgczy prace zawodowq z dbaniem
o zdrowie i prawidtowym leczeniem.

Kazdy talent
Ll e Jak to robié i o praktykach
inkluzywnego zatrudniania

KAMPANIA SPOLECZNA ZPP - m m piszemy w raporcie ZPP.

Osoby

z chorobami
przewlektymi

| Z nlepelno-
sprawnosciami
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Choroby przewlekie stajg sie codziennosciqg

+4444 4444

855538888 54% o,
9090000009 chorobami
gfgigi:ﬁ*oﬁ*oﬁ*o przewlektymi
o/ toosob
23 /0 W wiekl
produkcyjnym

Zrédto: GUS, Raport kampanii ,Choroba pracuje z niq”

Tylko 9% pracownikow
informuje pracodawce
o swojej chorobie
przewlekiej

entrum Promociji Zdrowia w Miejscu Prac
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Osoby z chorobami przewlektymi
i z niepetnosprawnosciami

~Nie mozemy wykluczac tych, ktorzy

chcq pracowacé i napedzac gospodarke.
Choroby przewlekie to czesé zycia, a nie
wyrok. Potrzebujemy wigcej empatii i mniej
strachu —zarowno ze strony pracownikow,
jak i pracodawcow.”

Agnieszka Gorgonh-Komor —Wiceprzewodniczgca Senackiej Komisji Zdrowia, Senatorka XI Kadenciji

~Obecha miodziezi dzieci

z problemami w edukacji czy
wymagajgca ksztaicenia
specjalnego otrzyma szeroko
rozumiane wsparcie od
systemu edukaciji, ale nie
zmienia to faktu ze z pewnymi
problemami wejdzie na

rynek pracy, gdzie zadnego
wsparcia nie otrzyma.”

Ewa Kaliszuk — Senatorka XI Kadenciji
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W obliczu starzejqcego sie spoteczehstwa i ro-
sngcego deficytu pracownikdéw, temat aktywi-
zacji zawodowej 0s6b z chorobami przewlektymi
i niepetnosprawnosciami nabiera nowego, nie
tylko etycznego, ale tez gospodarczego wymia-
ru. Duza czg$¢ pracownikdédw bedgcych osoba-
mi chorymi boi sie ujawniania swojej sytuaciji
zdrowotnej i zwiqgzanej z tym stygmatyzacji,
ktéra moze prowadzi¢ do rezygnacji z aktyw-
nosci zawodowej lub do pracy w warunkach
nieodpowiadajgcych potrzebom zdrowotnym.
Natomiast, pracodawcy bojqg sie absencji pra-
cownikdéw, czy tez tego ze sq oni nieefektywni.
Dlatego tez warto sie zastanowi¢ jakie dziatania
wszyscy mozemy podjq¢ aby przeciwdziataé
stereotypom, a takze co zrobi¢, aby zarbwno
pracodawcy jak i pracownicy mogli tworzy¢
przyjazne i inkluzywne Srodowisko pracy. Jakie
stojq przed nami wszystkimi wyzwania, z jakimi
przeszkodami sie mierzymy, a takze jakie dobre
praktyki pomogg nam w aktywizacji zawodowej
i uzupetnieniu brakéw kadrowych.

BARIERY

Przedsigbiorcy w ramach projektu zgtaszali tak-
ze bariery, powodujqce ze zatrudnianie oséb
przewlekle chorych staje sig problematycz-
ne i stanowi wyzwanie finansowe i logistyczne
(zwtaszcza dla mniejszych pracodawcéw), dla-
tego tez wskazali, na:

1. przeregulowane wymogi w zakresie za-
trudniania oséb z niepetnosprawnoscia-
mi, ktére stanowiqg najwiekszq przeszkode
w zatrudnianiu,

2. obowigzek dostosowania pomieszczenh
dla osbéb z niepetnosprawnosciq rucho-
wq —ogromne koszty po stronie praco-
dawcy, nie zawsze pracownik wymaga
takich dziatan od pracodawcy, albo po-
trzebuje mniejszej adaptacji stanowiska
pracy czy toalet niz wynika to z przepisoéw,

ilo§¢ dni wolnych, ktére przystugujq oso-
bom z niepetnosprawnosciami—urlop
wypoczynkowy + urlop sanatoryjny,

podnoszono, ze w miejsce karania pra-
codawcow za niewywiqzywanie sie z wy-
mogodéw ustawowych, trzeba wprowadzi¢
system nagradzania, wtedy przedsig-
biorcy bedqg chetniej zatrudniali osoby
przewlekle chore czy z niepetnospraw-
nosciami ruchowymi,

putapka rentowa —jest to problem zgta-
szany przez same osoby przewlekle chore,
apel o kampanie spoteczng w tym zakre-
sie i szkolenia dla pracodawcow,

zwiqzki zawodowe —nalezy podjqé roz-
mowy ze zwigzkami zawodowymi, aby
uelastyczni€ przepisy zwtaszcza w kwe-
stii zatrudniania oséb z niepetnospraw-
nosciami,

brak regulacji dotyczqcej NGO w zakresie
zatrudniania pracownikdéw. Otrzymujq do-
finansowania na konkretne projekty, ale
nie na dziatalno$¢ statutowq. Nie majq
Srodkoéw finansowych na aktywizacje za-
wodowq oséb, na rzecz ktérych dziatajg;

brak mozliwosci skierowania pracownika
na badania kontrolne, gdy pracodawca
zauwazy ze cos sie dzieje,

normy odpoczynku uniemozliwiajqg ela-
styczne podejscie do pracownikow,

jesli nie bedzie dofinansowania ze strony
panhstwa pracodawcy nie bedq zmoty-
wowani do zatrudniania oséb z choroba-
mi przewlektymi,

33 dni wynagrodzenia chorobowego nie
pomaga w zatrudnianiu, podobnie po-
stawa zwigzkdédw zawodowych.
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DOBRE PRAKTYKI

1. Szkolenia dla menedzerow

Pracodawcy bojq sie pracownikédw z choroba-
mi przewlektymi ze wzgledu na ich absencjeg,
mniejszqg kreatywnos$¢, tego, ze pracujq tylko dla
samego faktu zatrudnienia. Dlatego tak wazne
sq szkolenia dla menedzeréw przeciwdziatajgce
stereotypom, dotyczqce funkcjonujgcych w or-
ganizaciji rozwiqzan wspierajgcych oséb prze-
wlekle chorych, sposobdw ich komunikowania,
a takze wskazujgce na obowiqgzki pracodawcy,
prawa pracownikéw, uswiadamiajgce z jakimi
problemami mierzq sig pracownicy, uczgce em-
patii, zrozumienia i elastyczniejszego podejScia
do godzin i form zatrudniania. Wskazujgce jakie
korzysci ptynqg z zatrudniania osdb przewlekle
chorychijak reagowaé na zgtaszane przez nich
watpliwosci i problemy.

Pomocne moze okaza¢ sig prowadzenie cy-
klu szkolerr dla kadry menedzerskiej i dla pra-
cownikdéw, uswiadamiajgcej czym sq choroby
przewlekte i niepetnosprawnos$¢ oraz tamiqcych
negatywne stereotypy w postrzeganiu takich
os6b oraz ich zatrudnianiu w swoich zespotach.

Edukacja kadry zarzqdzajgcej powinna obej-
mowac takze szkolenia z zakresu chordb prze-
wlektych w miejscu pracy oraz promowania
otwartego dialogu miedzy pracownikiem a pra-
codawca.

2. Badania profilaktyczne

Jednq z dobrych praktyk wdrozonych w nie-
ktérych przedsigbiorstwach sqg badania pro-
filaktyczne czy to w ramach medycyny pracy,
czy w ramach pakietu profilaktycznego obej-
mujqcego pracownikéw. Wczesne wykrywanie
chordb to szybsze podjegcie leczenia, krétsza
absencja, wieksze szanse na szybki powrdt
do zdrowia.

64 « KAZDY TALENT NA WAGE ZtOTA — INKLUZYWNI W ZATRUDNIANIU

3. Programy wsparcia i ZF§S

Czeg$&¢ firm wprowadzita u siebie wsparcie psy-
chologiczne dla pracownikdw, nie tylko w kry-
zysie zdrowotnym, ale takze z powodu straty
czy tez wypalenia zawodowego. Dbanie o do-
brostan psychiczny pracownikdéw jest stuszng
inicjatywq umozliwiajgcq pracownikom pora-
dzenie sobie z problemem, pozwala unikngé
wypalenia zawodowego, czy wspiera powroét
do zdrowia nie tylko psychicznego.

Dodatkowym elementem wsparcia jest moz-
liwos§¢ wykorzystania Zaktadowego Funduszu
Swiadczeh Socjalnych, poprzez wprowadzenie
w regulaminach wewnetrznych pracodawcéw
jasno okreslonych kryteriow wsparcia dla pra-
cownikdbw zmagajqcych sie z przewlekiq cho-
robq.

4. Empatia

Wdrozenie polityki ksztattujgcej odpowiednie
warunki pracy oséb przewlekle chorych, w tym
z niepetnosprawnosciq, ktéra bedzie wspieraé
zapewnienie rébwnych szans w miejscu pracy,
uwzgledniajqgcq takze stopieh niepetnospraw-
nosci i jej rodzaj; przyjete zasady postgepowa-
nia powinny by¢ obligatoryjnym elementem
kultury organizacyjnej, ktéra stawia rébwniez na
poszanowanie praw takich oséb, usuwanie ba-
rier w zakresie integracji z zespotem oraz barier
w zakresie wiasciwej adaptacji miejsca pracy
dla takiego pracownika.

Stworzenie samodzielnego stanowiska pracy
lub komérki organizacyjnej, dedykowanejwdra-
zaniu w organizacji rozwiqzan na rzecz osdb
przewlekle chorych i umozliwienie im bezpo-
Sredniego kontaktu z wyspecjalizowanym w tym
zakresie pracownikiem.

Wazne jest robwniez tworzenie kultury
organizacyjnej szanujgcej osoby chore.

5. Elastycznosé

Wprowadzenie elastycznej organizacji pra-
cy oraz pracy zdalnej pozwoli na pogodzenie
zycia zawodowego z leczeniem. Osoby z cho-
robami przewlektymi, w zalezno$ci od schorze-
nia, nie majg pewnosci czy i kiedy pojawiqg sie
W pracy, poniewaz wieczorem mogq sige czué
dobrze, a rano nie maijq sity wstaé z t6zka (np.
przy problemach kardiologicznych). Wtedy istot-
nym aspektem jest umozliwienie pracy zdainej,
w godzinach w jakich pracownik czutby sie na
sitach, albo tryb zadaniowy. Podobnie sytuacija
wyglada przy pacjentach onkologicznych. Gdy
majq zaplanowane podawanie chemii mogqg
zaplanowa¢ absencje i dostosowaé jej czas do
zadan i powrdci¢ do Swiadczenia pracy, gdy
tylko poczujq sige na sitach.

Wsrdd rozwiqzah dotyczqcych elastycznosci
pojawiaty sig nastepujgce hasta:

— Elastyczny czas pracy,
— Mozliwoéé pracy zdalnej/hybrydowej,

— Mozliwos€ pracy w formie skumulowanego
tygodnia pracy,

— Mozliwos€ pracy w obnizonym wymiarze
godzin,

— Praca w trybie zadaniowym — wtqczenie ta-
kich pracownikdéw do prac zespotdw projek-
towych,

— Mozliwos§€ okazjonalnego wczesniejszego
wyjécia z pracy/poézniejszego rozpoczecia
pracy bez koniecznosci brania wolnego (przy
zatozeniu odpracowania godzin w ustalo-
nym terminie).

Elastyczno$¢ w podejsciu do godzin pracy po-
zwala pracownikowi na zmniejszenie stresu
zwigzanego z utrzymaniem zatrudnienia, a dla
osoby doswiadczajqcej silnego stresu zwig-
zanego z chorobg Swiadomos¢ posiadania
stabilnego zatrudnienia uwzgledniajgcego ich

potrzeby pozytywnie wptywa na plan leczenia
i powrdt do zdrowia.

POTRZEBA WSPARCIA
SYSTEMOWEGO

Bez wspotpracy ustawodawcy, biznesu, NGO
i samych pracownikdw nie uda sie wypraco-
wac realnych zmian. Potrzebna jest nie tylko
elastyczno$¢ prawa, ale i otwarto$¢ spoteczna,
ktéra zmienia sposéb myslenia o zatrudnieniu.

Choroby przewlekte mogq skutkowaé niepet-
nosprawnosciq, a zatrudnianie oséb z niepet-
nosprawnos$ciami czgsto wigze sie z barierami
systemowymi, ktére zniechecajg do podejmo-
wania pracy. Dlatego tez potrzebny jest wspdiny
front zmian.

— Potrzebna jest lepsza koordynacja opieki
zdrowotnej, przeciwdziatanie wykluczeniu
zawodowemu oraz promocja inkluzywnosci
w §rodowisku pracy.

— Korzystny bytby powrdt do procesu legisla-
cyjnego zainicjowanego w 2019 r. projek-
tem ustawy o zatrudnieniu wspomaganym.
Zatrudnienie wspomagane to forma aktywi-
zacji zawodowej skierowana do konkretnych
grup osbb, zazwyczaj osdb z niepetnospraw-
nosciq, majgcymi niskie kwalifikacje lub ich
brak oraz mate doswiadczenie zawodowe.
Ta forma aktywizacji zaktada, ze osoby z nie-
petnosprawnoséciq powinny podejmowac
prace zarobkowq w oparciu o swoje kom-
petencje, a nie jedynie orzeczenie o niepet-
nosprawnosci, za wynagrodzeniem takim, jak
inni pracownicy na tym samym stanowisku.
Zatrudnienie wspomagane obejmuje indy-
widualne doradztwo trenera pracy, wspar-
cie psychologiczne, coaching zawodowy
i pomoc w adaptacji do srodowiska pracy.
Rozwiqzanie to ukierunkowane jest na indy-
widualne podejécie oraz dtugofalowq stra-
tegig, tak aby osoby objete tym wsparciem
pozostaty na rynku pracy.
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— Ministerstwo Zdrowia, w porozumieniu z Pre-
zesem UODO mogtoby wyda¢ przewodnik dla
pracodawcéw, o tym, jak w bezpieczny spo-
s6b rozmawiaé z pracownikami o ich zdrowiu
(réwniez mentalnym). Kampania promujgca
programy powrotu do pracy oséb chorych
przewlekle rowniez bytaby dobrym krokiem
w strone budowania przyjaznych miejsc pra-
cy i pozyskiwania dzieki temu lojalnych ta-
lentow.

— Likwidacja ,putapki rentowej” —osoby po-
siadajgce orzeczenie o niepetnosprawnosci
i przyznang z tego tytutu rente nie podejmujq
zatrudnienia z obawy przed utratg $wiad-
czenia, majg obawy ze w przypadku utraty
pracy zostang bez srodkéw do zycia —mimo
ze majq kompetencje, mozliwosci nie po-
dejmujq pracy, albo nie walczg o podwyzki
czy awanse.
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Agnieszka
Wotczenko,
Prezeska
Ogblnopolskiego
Stowa rzyszenia
Pacjentow

ze Schorzeniami
Serca i Uktadu
Krgzenia EcoSerce

W strone zdrowszego

i bardziej inkluzywnego
spoteczenstwa — gtos
pacjentow kardiologicznych

Pacjencikardiologiczni, bedqgcy czesto osobami
z dtugoterminowymi wyzwaniami zdrowotnymi,
doskonale rozumiejq nie tylko medyczne, ale
i spoteczne aspekty zycia z chorobg. Ich reko-
mendacje dotyczqce dobrych praktyk syste-
mowych oraz potrzebnych zmian legislacyjnych
mogq by¢ cennym kompasem dla decydentdw,
pracodawcéw oraz organizacji spotecznych.

Z perspektywy Stowarzyszenia EcoSerce, kto-
re dziata na rzecz poprawy jakosci zycia osob
z chorobami uktadu krgzenia, szczegdlnie wy-
brzmiewajq trzy obszary: potrzeba lepszej ko-
ordynacji opieki zdrowotnej, przeciwdziatanie
wykluczeniu zawodowemu oraz promocja in-
kluzywnosci w Srodowisku pracy.

Koordynacja opieki i profilaktyka
—fundamenty skutecznego wsparcia

Pacjenci wielokrotnie podkreslajq, ze kluczowe
znaczenie ma zapewnienie ciggtosci i przej-
rzystosci w procesie leczenia—od diagnozy
po rehabilitacje. Rekomendujq rozwdj syste-
mow opieki koordynowanej oraz rozszerzenie
dostepu do programow rehabilitacji kardio-
logicznej—takze w formule zdalnej. Wskazujq
na potrzebe uproszczenia Sciezek dostepu do
specjalistdw oraz wigkszego wsparcia psycho-
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logicznego, ktdre wcigz pozostaje niedoszaco-
wane w leczeniu choréb przewlektych, a czesto
po prostu nie istnieje w praktyce.

Inkluzywnos$¢ w zatrudnianiu
— niewykorzystany potencjat tysiecy oséb

Z perspektywy zawodowej, osoby z chorobami
serca czesto spotykajq sie z uprzedzeniomi do-
tyczqgcymi ich zdolnoSci do pracy. Tymczasem
wielu z nich, po odpowiedniej rekonwalescen-
Cji i przy zachowaniu elastycznych warunkoéw
pracy, moze z powodzeniem wraca¢ na rynek
zatrudnienia. Konieczne sq zmiany legislacyjne
wspierajgce elastyczne formy zatrudnienia — jak
praca zdalna, czeSciowy etat, czy dostosowanie
stanowisk — szczegdlnie w sektorze publicznym
iw matych przedsiebiorstwach, ktore czesto nie
posiadajq dostatecznego zaplecza organiza-
cyjnego.

Zatrudnianie z wrazliwoscig — spoteczna
odpowiedzialnos§¢ pracodawcéw

Rekomendowane dobre praktyki obejmujg m.in.
wprowadzanie polityk wspierajgcych réznorod-
nos$¢ zdrowotnq, edukacje kadry zarzqgdzajg-
cej w zakresie zarzqgdzania chorobqg przewlekiq
W miejscu pracy oraz promowanie otwartego
dialogu miedzy pracownikiem a pracodawca.
Stowarzyszenie EcoSerce zacheca do traktowa-
nia zatrudnienia oséb z dodwiadczeniem cho-
roby nie jako obowiqzku, lecz jako szansy na
pozyskanie lojalnych, zaangazowanych i czgsto
wyjatkowo swiadomych pracownikéw.

Potrzebna zmiana narracji— od ,obcigzenia”
do ,zasobu”

Waznym postulatem Srodowisk pacjenckich jest
zmiana spotecznej narraciji— osoby przewlekle
chore nie powinny by¢ postrzegane jako bier-
ni beneficjenci systemu, ale jako petnoprawni
uczestnicy zycia spotecznego i zawodowego.
To przesuniecie optyki moze stanowic¢ istotny
impuls dla dziatan legislacyjnych, edukacyj-
nych i pracowniczych, ktére wspodlnie tworzqg
zdrowsze, bardziej sprawiedliwe spoteczefstwo.
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Monika
Kaczmarek,
Prezeska Zarzqgdu
Gtébwnego
Polskiego
Stowarzyszenia
Diabetykéw

Cukrzyca to choroba cywilizacyjna, ktérg do-
tknietych jest okoto 10 proc. polskiego spote-
czefistwa. Bardzo wielu pacjentéw z cukrzycq
typu 1i cukrzycq typu 2 to osoby aktywne za-
wodowo, ktore z sukcesem tqczq réznego rodza-
ju zawody i zajecia z prawidtowym leczeniem
choroby przewlekte;.

Polskie Stowarzyszenie Diabetykdéw stoi na sta-
nowisku, ze osoby z cukrzycq powinny mie€ petne
prawo do tego, by pracowaé¢ na takich samych
zasadach, jak osoby zdrowe, ale jednoczesnie
powinny mie€ petne prawo, by w miejscu pracy
mébc zarzqdzaé swojg chorobg, w takim zakresie,
w jakim jest to potrzebne.

Cukrzyca jest specyficzng chorobq, bo wyma-
ga pewnej dozy uwagi ze pacjenta praktycz-
nie 24 godziny na dobe, w tym takze w czasie
pracy. Ta uwaga odnosi sie do monitorowania
stezenia glukozy we krwi, przyjmowania lekéw/
podawania insuliny, regularnego spozywania
positkdw. Generalnie wypetnianie cukrzycowych
obowigzkdéw nie powinno kolidowaé z obowiqz-
kami zawodowymi; kazdy w czasie pracy ma
mozliwos€ spozycia positku, zrobienia sobie
chwili przerwy na odpoczynek, czy po to, by
skontrolowa¢ cukier.

Diabetykom mogq w czasie pracy zdarzy¢ sie
sytuacje ,awaryjne”, do ktérych zalicza sie hipo-
glikemia, czylinadmierne obnizenia sie stezenia
glukozy we krwi. Nie wydaije sie jednak, by byta
to duza przeszkoda w zawodowych aktywno-
Sciach, cukier we krwi mozna szybko podnies¢
spozywajqgc lub pijgc co$ stodkiego.
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Biorqc to wszystko pod uwage warto podkre-
§li¢, ze osoby chorujgce na cukrzyce powinny
transparentnie informowaé o swojej chorobie.
Woéwczas niedocukrzenie w trakcie pracy nie
bedzie dla nikogo zaskoczeniem. Oczywiscie
zdajemy sobie sprawe z tego, ze diabetycy
obawiajqg sig niekiedy, ze ich stan zdrowia moze
powodowag, ze ich szanse na rynku pracy sq
mniejsze. Aby tak nie byto konieczna jest szeroka
edukacja spoteczenstwa, w tym pracodawcodw
w zakresie cukrzycy.

Juz teraz badanie stezenia cukru we krwi jest
elementem badah wstepnych do pracy. Nie
dlatego, ze podwyzszony cukier dyskwalifikuje
kandydata do pracy, a dlatego, ze jest to szansa
na wykrycie stanu przedcukrzycowego lub cu-
krzycy typu 2, czyli jest to element profilaktyki
zdrowotnej. Jak w trakcie takich badafh okaze
sig, ze kandydat do pracy faktycznie choruje
na cukrzyce, pracodawca nie ma prawa go nie
zatrudni€, czy zwolni€. Osoby z cukrzycq, ktbére
ubiegaijq sig o prace nie majq obowigzku w cza-
sie procesu rekrutacyjnego méwi¢ o swoim sta-
nie zdrowia. Ale kiedy zapadta juz decyzja o ich
zatrudnieniu, powinny o tym poinformowac.

Odrebnqg kwestig sq wizyty lekarskie czy ho-
spitalizacje, ktére pacjentom z cukrzycq mogq
zdarza¢ sie czgsciej niz osobom zdrowym. Ciezko
tutaj generalizowag, jak pracodawca powinien
na to patrze€. Kazdy z nas ma prawo do zwolnie-
nia z obowigzku pracy z powodu choroby. Jesli
na badania kontrolne bierzemy przystugujgcy
nam dzieh wolnego, nie widze tutaj wigkszego
zagrozenia. Ani pacjent nie powinien rezygno-
wac z badan i wizyt u lekarza z powodu obaw
0 prace, ani pracodawca nie powinien robié
z tego problemu. Odrgbng kwestiq jest ,ury-
wania si¢” w ramach godzin pracy. Jedni pra-
codawcy to akceptujq, inni nie i ciezko mie¢ do
nich o to pretensje. Wydaje sie jednak, ze w ra-
mach przystugujgcego pracownikom urlopu
wypoczynkowego oraz dni na zqdanie, mozna
bez problemu potgczy¢ aktywnos¢ zawodowq
z dbaniem o wtasne zdrowie.

Oczywiscie mozna zadawaé sobie pytanie, dla-
czego mam traci€ swoj urlop wypoczynkowy na
leczeniaq, ale to juz inny temat zwigzany z akcep-
towaniem pewnych niedogodnosci, jakie stawia
przed nami choroba przewlekta.

Cze§€ osbb z cukrzycq ma orzeczenia o niepet-
nosprawnosci w stopniu lekkim lub umiarkowa-
nym. Takie orzeczenie daje im pewne dodatkowe
utatwiania w pracy, jak dodatkowe wolne dni
czy tez skrécony do 7 godzin dziennie czas pra-
cy. W tym przypadku, jesli chcemy korzystaé
z uprawnien, ktére daje nam orzeczenie, ko-
nieczne jest ustalenie tego z pracodawcq przed
zatrudnieniem, a jesli orzeczenie pojawito sig
w trakcie zatrudnienia, trzeba porozumiec€ sig
co do zmiany warunkéw zatrudnienia.

Z tytutu zatrudnienia pracownika z orzeczeniem
o niepetnosprawnosci pracodawca moze od-
nie$¢ pewne korzysci, w tym ulgi finansowe. | to
jest obszar, ktéry naszym zdaniem wymaga
usprawnienia. Po pierwsze pracodawcy czesto
nie majq wiedzy, z czym wiqze sig zatrudnianie
0sOb z orzeczeniem, po drugie formalnosci zwiq-
zane z takim zatrudnieniem sq czasochtonne
i skomplikowane. Polskie Stowarzyszenia Diabe-
tykéw zwraca uwage na konieczno$€ uprosz-
czenia tych procedur, tak aby pracodawcy nie
obawiali sig zawitych przepiséw i wizji kontroli, po
ktérych przyjdzie im zwracaé uzyskane Srodki.
Obecny stan bardziej zniechgca do zatrudniania
os6b z orzeczeniem o niepetnosprawnosci niz
do tego zacheca. ChcielibySmy to zmieni¢, co
zapewne przetozy sie na lepszq sytuacje oséb
z cukrzycq, ktére majq orzeczenia o niepetno-
sprawnosci na rynku pracy.
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Renata Bugiel,
Kancelaria
GKR Legal

Justyna Burska,
Kancelaria
GKR Legal

Martyna

Katdonek,
Kancelaria
GKR Legal

Osoby przewlekle chore wciqz pozostajg grupq
marginalizowang na rynku pracy, zwtaszcza gdy
nie posiadajqg formalnego orzeczenia o niepet-
nosprawnosci. Brak dostepu do ustawowych
form wsparcia oraz ograniczenia wynikajgce
z przepisdbw RODO znaczqco utrudniajq proces
rekrutacji i adaptaciji w miejscu pracy.

Obecnie, wsparcie systemowe przystuguje
gtdbwnie osobom z orzeczonq niepetnosprawno-
§cig w stopniu umiarkowanym lub znacznym na
podstawie ustawy z 27 sierpnia 1997 r. o rehabi-
litacji zawodowej i spotecznej oraz zatrudnianiu
0séb niepetnosprawnych (art. i nast.). Przepisy
przewidujq m.in. skrécony czas pracy bez obni-
zenia wynagrodzenia w wymiarze nieprzekra-
czajgcym 7 godzin dziennie, zakaz pracy w porze
nocnej oraz godzinach nadliczbowych bez zgo-
dy lekarza, dodatkowq przerwe na gimnastyke
usprawniajgcq lub wypoczynek w wymiarze 15
minut wliczang do czasu pracy, dodatkowe 10
dni roboczych urlopu w roku kalendarzowym
oraz dofinansowanie pracodawcy w zakresie
stanowisk pracy w ramach programow PFRON.
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Osoby przewlekle chore, nieposiadajgce orze-
czenia o niepetnosprawnosci, mogq korzystaé
jedynie z ogblnych uprawniehn wynikajgcych z KP,
czyli elastycznego czasu pracy, pracy zdalnej,
czy tez indywidualnego rozktadu czasu pracy.
Dodatkowym elementem wsparcia jest moz-
liwoS§¢ wykorzystania Zaktadowego Funduszu
Swiadczen Socjalnych, poprzez wprowadzenie
w regulaminach wewnetrznych pracodawcow
jasno okreslonych kryteriow wsparcia dla pra-
cownikdbw zmagajqcych sie z przewlekiqg cho-
robaq.

Z perspektywy legislacyjnej konieczne jest
stworzenie rozwiqzanh dla osbb, ktére z uwagi
na stan zdrowia majqg obnizong zdolnos¢ do
pracy, ale nie spetniajg formalnych kryteridéw
do uzyskania orzeczenia o niepetnosprawno-
§ci. Proponowane zmiany zaktadajg mozliwos¢
orzekania o czeSciowej niezdolnosci do pracy
oraz elastyczne rozliczanie czasu pracy, w tym
wykonywanie obowigzkédw zawodowych w nie-
petnym wymiarze godzin. Takie rozwigzania
mogq by¢ skutecznie wdrozone jedynie przy
odpowiednim wsparciu ze strony systemu ubez-
pieczen spotecznych.

Warto podkresli¢ pozytywny sygnat od ankieto-
wanych pracodawcéw — ponad 30% deklaruje
otwarto$€ na zatrudnianie oséb z chorobami
przewlektymi. Niestety, nazbyt rygorystyczne
procedury oraz niewystarczajgce wsparcie
finansowe pracodawcéw znaczgco utrudnia-
jq realizacje tych postulatéw. Obecnie mie-
sigczne dofinansowanie do wynagrodzenia
pethoetatowego pracownika z hiepetnospraw-
nosciq wynosi: 2 760 zt w przypadku znacznego,
1550 zt—umiarkowanego oraz 575 zt—lekkie-
go stopnia niepetnosprawnosci. W zestawie-
niu z dodatkowymi kosztami wynikajgcymi m.in.
z 33 dni absenciji chorobowej, dodatkowego
urlopu przystugujgcego osobom z orzeczeniem
o niepetnosprawnosci czy potrzeby organizaciji
pracy w trybie indywidualnym, wsparcie to oka-
zuje sig niewystarczajgce. Rzeczywista inkluzja
o0s6b przewlekle chorych wymaga aktywnej roli
panstwa w niwelowaniu barier systemowych

i ekonomicznych, a takze edukaciji spoteczef-
stwa. Pracodawcy sqg otwarci na wspbtprace,
potrzebujqg jednak stabilnych i adekwatnych
rozwiqzan, ktére pozwolg im realnie wspierac
zatrudnienie tej grupy pracownikéw, bez pono-
szenia znacznych kosztéw.

Dobrymi praktykami, ktére nie obciqzq znacznie
budzetu pracodawcy moze by¢ przygotowa-
nie stanowiska pracy, uwzgledniajgcego po-
trzeby danego pracownika, np. poprzez zakup
lupy powiekszajgcej dla osoby stabowidzqgcej,
obnizenie biurka dla osoby poruszajgcej sie na
wbzku inwalidzkim, ustalenie zasad komunikacji
z osobg niedostyszgcq.

Korzystny bytby powrét do procesu legislacyj-
nego zainicjowanego w 2019 r. projektem usta-
wy o zatrudnieniu wspomaganym. Zatrudnienie
wspomagane to forma aktywizacji zawodowej
skierowana do konkretnych grup oséb, zazwy-
czaj os6b z niepetnosprawnosciq, majgcymi
niskie kwalifikacje lub ich brak oraz mate do-
Swiadczenie zawodowe. Ta forma aktywizacji
zaktada, ze osoby z niepetnosprawnosciq po-
winny podejmowac prace zarobkowg w oparciu
0 swoje kompetencje, a nie jedynie orzecze-
nie o niepetnosprawnosci, za wynagrodzeniem
takim, jak inni pracownicy na tym samym
stanowisku. Zatrudnienie wspomagane obej-
muje indywidualne doradztwo trenera pracy,
wsparcie psychologiczne, coaching zawodo-
wy i pomoc w adaptacji do srodowiska pracy.
Rozwiqzanie to ukierunkowane jest na indywi-
dualne podejscie oraz diugofalowq strategieg,
tak aby osoby objete tym wsparciem pozostaty
na rynku pracy.
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Dominika
Czarnota-
Szatkowskaq,
Sekretarz
Generalna
Polskiego
Towarzystwa
Stwardnienia
Rozsianego

Blisko 60 tysiecy oséb w Polsce i 700 tysigcy
os6b w Europie choruje na stwardnienie roz-
siane (SM), z czego 70% jest diagnozowanych
w wieku najwyzszej aktywnosci zawodowej (po-
miedzy 20. a 40. rokiem zycia). Wielu chorych
moéwi, ze ich stan zdrowia wptywa na zatrudnie-
nie i szanse zawodowe, czegsto stajg oni przed
konieczno$ciq zmiany lub rezygnaciji z pracy.

Jako Polskie Towarzystwo Stwardnienia Roz-
sianego od lat zajmujemy sie tym tematem,
podkreslajqc jak waznym elementem w zyciu
kazdego cztowieka jest praca, szczegdlnie taka
ktéra daje satysfakcje i jest odpowiednio wy-
nagradzana. Praca ma pozytywny wptyw na
zdrowie i samopoczucie, szczegdlnie w obszarze
zdrowia psychicznego.

Stwardnienie rozsiane to przewlekta choroba
neurologiczna o zréznicowanych objawach
i bardzo zindywidualizowanym przebiegu.
Wiele z tych objawédw moze by¢ wyzwaniem
dla aktywnosci zawodowej. Przewlekte zmecze-
nie jest wskazywane jako objaw majqcy naj-
wigkszy wptyw na poszukiwanie i utrzymanie
pracy. Oprécz tego wymieniane sq réwniez: pro-
blemy zwigzane z poruszaniem sie i motorykq
matq, bdl i nietolerancja wysokich tempera-
tur oraz problemy poznawcze, w tym trudnosci
z koncentracjq.

Brak skutecznych sposobéw radzenia sobie
w miejscu pracy z problemami wynikajgcy-
mi z choroby oraz brak wiedzy pracodawcéw
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0 SM majq réwniez istotny, negatywny wptyw na
wskazniki zatrudnienia. Wielu chorych rezygnuje
z pracy witasnie z powodu tych trudnosci lub
czynnikéw utrudniajgcych realizacje obowiqz-
kéw, w tym réwniez z powodu postawy przetozo-
nych, ktérzy nie mogq lub nie chcg odpowiednio
dostosowac stanowiska czy czasu pracy.

Koszty zwiqgzane ze stwardnieniem rozsianym
nie ograniczajq sie wytgcznie do naktadéw na
opieke zdrowotnq. Z ponad 15 miliardéw euro
wydawanych rocznie w Europie na SM ponad
potowa zwigzana jest z tzw. kosztami posred-
nimi, w tym z opiekqg nieformalnqg i obnize-
niem produktywnosci.

Brak mozliwosci zarabiania przez osoby z cho-
robami przewlektymi oznacza zwigkszone koszty
spoteczne i ekonomiczne dla samych chorych
iichrodzin, jok réwniez dla catego spoteczenstwa.

Bezrobocie, niska aktywnos¢ ekonomiczna
i wczesne przejScie na rentg lub emeryture po-
wodujq zwigkszenie wydatkéw ze Srodkdéw pu-
blicznych, nizsze dochody z podatkdw i nizszq
0gdIng produktywnos¢.

Chociaz stwardnienie rozsiane pozostaje cho-
robq nieuleczalng, dostgpne sq obecnie leki,
ktére mogq skutecznie zahamowag, czy nawet
zatrzymac jego postep. Wysoki koszt tych te-
rapii wymaga ich refundaciji i to na szczgscie
w ostatnich latach udato sie w Polsce uzyskac.
Inwestycja w leczenie przetozyta sie natomiast
na mniejszq liczbe rent z tytutu niezdolnoéci do
pracy z powodu SM.

W przypadku tej jednostki chorobowej nie
wszystkie objowy udaje sie catkowicie po-
wstrzymac i dlatego tak istotne jest budowanie
Swiadomosci czym jest stwardnienie rozsiane
i z jakimi trudnoSciami moze sie mierzy¢ pra-
cownik. Duzo dobrego dla sytuacji oséb z SM
zmienito upowszechnienie pracy zdalneji hybry-
dowej, ktére miato miejsce w okresie pandemii.
Wielu pracodawcdw zrozumiato, ze zaangazo-
wany pracownik moze by¢ réwnie efektywny,

nawet jesli nie przebywa w biurze codziennie.
Dla znacznej grupy osbb problemem pozostajg
ditugie dojazdy do pracy, czy brak mozliwosci
odpoczynku w ciggu dnia. Wszelkie rozwigzania
legislacyjne, ktére mogq to utatwic sq z punktu
widzenia pracownika chorego przewlekle po-
zqdane. Wiele osb6b nie ujawnia swojej diagno-
zy z obawy o utratg pracy czy dyskryminacje
w miejscu zatrudnienia.

Chcemy budowaé atmosferg wzajemnego za-
ufania, stoimy na stanowisku, ze przy tworzeniu
dobrych rozwigzah nalezy stucha¢ wszystkich
zainteresowanych stron. Prawo pracy powinno
chroni€ pracownika chorego przewlekle, ale za-
stosowane rozwigzania nie powinny z kolei znie-
checa¢ pracodawcy do zatrudnianiem takich
os6b. Obok stosownych uregulowan prawnych
powinniSmy stawia¢ na kampanie spoteczne,
promowanie dobrych praktyk i piegtnowanie
pracodawcéw, ktdérzy pozwalajq sobie na dzia-
tania dyskryminacyjne.
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Dagmara
Samselska,
Zatozycielka
AMICUS, Fundaciji
tuszczycy i tzs

Jako Prezes Zarzgdu AMICUS Fundacji tuszczycy
itZS, od lat wspieram osoby z przewlektymi cho-
robami skory, takimi jak atopowe zapalenie skoéry
(AZS), tuszczyca, przewlekta pokrzywka spon-
taniczna oraz tuszczycowe zapalenie stawodw.
Z perspektywy tych oséb pragne podkreslic
ogromne znaczenie inkluzywnosci w zatrud-
nianiu. Choroby te nie tylko wptywajq na zdro-
wie fizyczne, ale czgsto generujqg tez wyzwania
psychospoteczne, ktoére utrudniajg utrzymanie
stabilnej pracy.

Nasze badania pokazujq, ze co dziesiqta osoba
z tuszczycq traci prace z powodu choroby. To
alarmujagcy wskaznik, ktéry wskazuje, jak bardzo
rynek pracy musi sie zmieni€, by stac sie bar-
dziej otwarty i przyjazny dla oséb z przewlekty-
mi schorzeniami skéry i chorobami zapalnymi
stawdw. Bariery to nie tylko objawy, takie jak bdl,
Swiqd czy zmeczenie, ale takze stereotypy, brak
Swiadomosci pracodawcdw i niewystarczajgce
wsparcie w miejscu pracy.

Wierzg, ze wdrozenie kilku dobrych praktyk moze
poprawi€ sytuacje:

— Edukacja pracodawcéw i zespotéw HR —
podnoszenie Swiadomosci na temat specy-
fiki chordb skory, ich wptywu na prace oraz
dostepnych form wsparcia.

— Elastyczne formy zatrudnienia — praca zdal-
na, elastyczne godziny oraz dostosowanie
stanowiska do potrzeb osoby chore;j.

— Wsparcie psychologiczne i medyczne
W miejscu pracy — dostep do specjalistow,
programoéw zdrowotnych i dziatan profilak-
tycznych.

76 « KAZDY TALENT NA WAGE ZtOTA — INKLUZYWNI W ZATRUDNIANIU

— Polityka antydyskryminacyjna—jasne pro-
cedury przeciwdziatajgce wykluczeniu i mo-
bbingowi zwigzanemu z chorobq.

Potrzebne sq réwniez zmiany legislacyjne, ktore:

— Zobowiqzqg pracodawcéw do uwzgledniania
potrzeb oséb z przewlektymi chorobami.

— Utatwiq dostep do Swiadczeh zdrowotnych
i rehabilitacji dla pracujgcych chorych.

— Wprowadzqg zachety finansowe dla firm za-
trudniajgcych osoby z przewlektymi schorze-
niami, ktoére stosujq rozwigzania inkluzywne.

Dla mnie inkluzywno$§¢ w zatrudnianiu oséb
z przewlektymi chorobami skéry i zapalnymi
chorobami stawéw to nie tylko kwestia odpo-
wiedzialno$ci spotecznej, ale przede wszystkim
inwestycja w réznorodnos¢ talentdédw. Osoby te,
mimo wyzwah zdrowotnych, czesto majg uni-
kalne kompetencje i doSwiadczenie, ktére mogq
wzbogaci¢ Srodowisko pracy. Dlatego tak wazne
jest, aby rynek pracy byt miejscem, gdzie kazdy
talent jest naprawde na wage ztota.
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kijkdi po lesie. |

Z tabletem do klientow.

Jolanta, seniorka, Doradczyni klienta w Provident Polska

Doswiadczenie nie przechodzi na emeryture.
Elastyczny czas pracy pozwala mi by¢ wceigz
aktywnq — na wtasnych zasadach. Mam czas
dla klientow, na wedréwki po Bieszczadach

i dziatanie w Stowarzyszeniu Aktywny Senior.

Kazdy talent

na wage ztota mu.. Wigcej dobrych praktyk

p) [ K] inkluzywnego zatrudniania
i W raporcie ZPP.

KAMPANIA SPOLECZNA ZPP

Osoby 50+
| seniorzy

OSOBY 50+ | SENIORZY -

79



Osoby 50+ i seniorzy

~Zmiana myslenia o osobach
starszych jako o grupie spotecznej,

z ktorg cos trzeba zrobic, na myslenie:
to jest zasob, ktorego nie mozemy
marnowaé — to jest jeden z glownych
celow nowej polityki senioralnej.”

Marzena Okta-Drewnowicz, Ministra ds. Polityki Senioralnej

~Obecni 50-latkowie to silni,
zdrowi, ambitni ludzie, ktorzy
chcq pracowacg, nie bojq sie
wyzwan i stanowig motor
polskiej gospodarki.”

Stanistaw Wojnicki, Polskie Stowarzyszenie HR
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Wiek nie powinien by¢ barierqg— a réznorodno$¢
pokoleniowa to szansa, nie wyzwanie. Osoby
50+ nie sq seniorami w klasycznym rozumie-
niu, lecz aktywngq, zdrowq i dodwiadczonqg gru-
pq spoteczngq, ktéra moze znaczgco wzmocnic
gospodarke. Mamy luke pokoleniowqg na rynku
pracy i potrzebujemy utrzymac Silverséw w za-
trudnieniu, aby przeciwdziata¢ deficytowi kadr.

Niestety pokutuje stereotypowy obraz oséb
50+, ktory skutkuje ich marginalizacjg w pro-
cesach rekrutacyjnych. Dlatego tez tak wazna
jest edukacja managerdw, aby nie kierowali
sie uprzedzeniami, lecz kompetencjomi kan-
dydatow. Nalezy réwniez dopasowaé narzedzia
rekrutacyjne do przepisdbw przeciwdziatajg-
cych dyskryminaciji.

Jednym z gtéwnych wyzwan, ktéry przed nami
stoi w zwigzku ze srebrng gospodarkq jest
poprawa komunikacji migdzypokoleniowej.
Budowanie inkluzywnej kultury organizacyjnej
wymaga wspodtpracy, dialogu, otwartosci oraz
strategii, przy czym wydtuzenie ciggtosci pracy
wiqze sie z korzy§ciaomi zdrowotnymi, spotecz-
nymi i ekonomicznymi.

Silversi stanowig cenny zaséb dla rynku pracy.ich
doswiadczenie, dojrzato$¢€ emocjonalna i kom-
petencje miekkie sq istotnym kapitatem, ktory
nalezy aktywnie wykorzystywaé. Warunkiem
koniecznym jest jednak zmiana mentalnosci,
odejscie od stereotypow i budowanie zréznico-
wanego, otwartego srodowiska pracy opartego
na wzajemnym szacunku i wspotpracy pokolen.

DOBRE PRAKTYKI

1. Elastyczne formy pracy

Wielu pracownikédw 50+ dysponuje wysokimi
kompetencjami, ale z réznych powoddw nie
moze lub nie chce pracowaé w petnym wy-
miarze godzin. Elastyczne formy zatrudnienia
pozwalajg im pozosta¢ aktywnymi zawodowo,
jednoczesnie dbajqc o zdrowie i rbwnowage zy-

ciowq. Co wazne, badania pokazujq, ze osoby
w tym wieku sq lojalne, stabilne i zaangazowane,
a elastyczno$€ moze skutecznie przeciwdziatac
ich przedwczesnemu wykluczeniu z rynku pracy.
Elastyczno$§¢ oznacza réwniez wigkszq rézno-
rodno$¢ zespotdbw —korzys¢, z ktorej korzysta
cata organizacja.

— Pracazadaniowa —rozliczanie za efekt, a nie
obecno§¢ godzinowq; idealne rozwigzanie
dla doSwiadczonych specjalistow 50+, ktoérzy
samodzielnie organizujq swojq prace.

— Mozliwosé zatrudnienia na niepeiny
etat—z petniq praw pracowniczych, bez spo-
tecznego napietnowania jako ,pracy doryw-
czej".

— CzeSciowe przejScie na emeryture przy
utrzymaniu pracy —w formie modelu tg-
czonego: np. 50% czasu pracy + Swiadczenia.

— Praca hybrydowa i zdalna —mozliwos¢
Swiadczenia pracy w domu w przypadku sta-
nowisk niewymagajgcych fizycznej obecno-
Sci; zwigksza komfort i ogranicza obcigzenie
fizyczne, wewnetrzne procedury pozwalajgce
tatwo wdrozy€ niestandardowy model pracy
bez barier formalnych.

— Indywidualne uzgodnienia z menedze-
rem — sformalizowany proces ustalania
elastycznych warunkéw pracy, oparty na po-
trzebach pracownika i mozliwosci organizaciji.

2. Rozwdjimentoring
miedzypokoleniowy

Silversi to grupa o ogromnym potencjale roz-
wojowym i eksperckim. Cho€ czesto nie sq juz
na poczqtku Sciezki kariery, to wtaénie dziekiich
wiedzy i doSwiadczeniu mozna budowac kulture
dzielenia sie kompetencjami oraz tworzy¢ fun-
damenty sukcesji. Wielu z nich chetnie petnirole
mentorow, treneréw wewnetrznych czy konsul-
tantéw specjalistycznych. Rbwnoczeénie —jak
kazda grupa— potrzebujg mozliwosci rozwoju,
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dostepu do szkolen oraz uznania ich kompeten-
cji. Kultura uczenia sig przez cate zycie powinna
obejmowac wszystkich —bez wyjgtku.

— Programy mentoringowe i stanowiska eks-
perckie — formalne wiqczenie pracownikéw
starszych wiekiem w procesy wdrazania no-
wych osbb, przekazywania wiedzy operacyj-
nej, wspierania rozwoju migkkich kompetenciji
oraz tworzenie rol eksperckich niezaleznych
od Sciezki menedzerskiej, umozliwiajgcych
dalszy rozwdj poziomy osobom z duzym do-
Swiadczeniem zawodowym.

— Indywidualne plany rozwoju dla pracowni-
kow 50+ — wspodlnie zmenedzerem i dziatem
HR, dostosowane do potrzeb rozwojowych
i przysztoéci zawodowej danej osoby.

— Programy sukcesji z udziatem silversow
atakze powierzenie roli ,wewnetrznego tre-
nera” — przygotowanie starszych pracowni-
kdébw do przekazania kompetencji i wsparcia
mtodszych nastepcdw; formalny element
polityki kadrowej, a takze angazowanie do-
Swiadczonych pracownikdw w prowadzenie
szkoleh wewnetrznych, w oparciu o ich spe-
cjalizacje i doSwiadczenia.

— Wsparcie rozwoju kompetencji cyfrowych
oraz dofinansowanie kurséw przekwalifi-
kowujgcych — organizowanie szkolef z ob-
stugi systemoéw, narzedzi i technologii, ktére
zmieniajq sie dynamicznie; pomoc w ada-
ptacji do nowych rozwiqzan, szczegdlnie dla
osb6b chcgcych zmieni€ branze lub zakres
obowiqzkdw w kohcowej fazie kariery.

— Wiqgczenie silverséw do zespotéw projek-
towych —nie jako doradcdéw z zewnaqtrz, lecz
jako petnoprawnych uczestnikdw —wzmac-
nia to wzajemne uczenie sig¢ i szacunek mig-
dzy pokoleniami.

— Wewnetrzne kampanie promujgce ucze-
nie sig przez cate zycie — przekaz, ze rozwoj
nie konczy sige po 50., tylko nabiera nowe-
go sensu.
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— Wsparcie kadry zarzqgdzajgcejw zarzgdza-
niu elastycznoscig — szkolenia, materiaty
i case studies pokazujqce, jok wdrazaé ela-
styczne modele w zespole wielopokolenio-
wym.

3.  Przestrzen fizyczna
i dobrostan pracownika

~Nie chodzi o przywileje
—chodzi o to, by méc
wykonywaé swojqg prace
dobrze, godnie i zdrowo.

To powinno by¢ standardem,
nie benefitem.”

Srodowisko pracy ma ogromny wptyw na efek-
tywno$¢, zaangazowanie i zdrowie pracowni-
kéw — szczegdlnie tych 50+. Wiek niesie ze sobq
réznorodne potrzeby zdrowotne i ergonomicz-
ne, ktére nie muszq ogranicza¢ aktywnosci za-
wodowej, o ile warunki pracy sq dostosowane.
Zadbana przestrzef to takze komunikat kulturo-
wy — pokazuje, ze organizacja Swiadomie dqgzy
do inkluzywnos§ci miedzypokoleniowej. Coraz
wiecej firm w Polsce wdraza rozwigzania wspie-
rajgce dobrostan fizyczny i psychiczny pracow-
nikbw —warto je ustandaryzowa¢ i promowac.

— Ergonomiczne fotele i biurka, mozliwosé
pracy na stojgco, pitki do siedzenia i klecz-
niki regulowane, wspierajgce kregostup,
dostosowane do réznych typdw sylwetki
i potrzeb ruchowych, natomiast dostgpnos¢
stanowisk z podnoszonym blatem; umozliwia
zmiane pozycji w trakcie dnia pracy i redu-
kuje dolegliwosci kregostupa, alternatywne
formy siedzenia w przestrzeniach wspélnych
lub stanowiskach indywidualnych

— Dostep do opieki fizjoterapeutycznej na
miejscu —regularne dyzury lub konsultacje
w biurze; wspomagajq profilaktyke zdrowot-
ng u osdb 50+.

— OsSwietlenie i akustyka dostosowana do
wieku — Swiatto nieoslepiajgce, systemy ni-
welujgce hatas, kabiny akustyczne.

— Mozliwosé krétkich przerw regeneracyjnych
w trakcie dnia pracy —formalne uznanie
mikroprzerw jako elementu wspierajgce-
go zdrowie.

4. Wsparcie psychologiczne i zdrowotne

~Inkluzywnosé nie konczy sie
na rekrutacji —zaczyna sig
tam, gdzie organizacja realnie
dba o dobrostan cztowieka,
nie pytajqgc o jego metryke.”

Pracownicy 50+ mierzqg sie z wyzwaniami, ktore
czesto sq pomijane w standardowych progra-
mach HR — przecigzenie obowigzkami, opieka
nad bliskimi, choroby przewlekte czy niepokdj
o przyszto$¢€ zawodowq. Jednocze$nie sqg to
osoby wciqz zaangazowane, gotowe do pracy
i rozwoju, pod warunkiem ze otrzymajq realne
wsparcie psychiczne i zdrowotne. Tworzenie sys-
temoéw wspierajqcych dobrostan —dostepnych
niezaleznie od wieku — to dzi§ obowigzek nowo-
czesnych pracodawcow.

— Platformy wsparcia psychicznego do-
stepne dla wszystkich pracownikéw — np.
Mindgram: konsultacje z psychologiem, we-
binary, narzedzia samopomocowe.

— Mozliwosé skorzystania z konsultacji psy-
choterapeutycznych w godzinach pracy
zachowaniem petnej poufnoscii elastyczne-
go harmonogramu oraz wsparcie w zakresie
zarzqdzania stresem i wypaleniem zawodo-
wym z.warsztaty z technik relaksacyjnych,
mindfulness, sesje grupowe.

— Regularne badania profilaktyczne i akcje
prozdrowotne — np. pomiary cisnienia, cu-
kru, warsztaty z dietetykiem, dni zdrowia.

— Psychologiczne wsparcie dla menedzerow
—jak rozmawia€ z pracownikiem w trudnym
okresie zyciowym, jak udziela¢ feedbacku
osobie z obnizonym nastrojem.

— Dostep do krotkoterminowego urlopurege-
neracyjnego po 50. roku zycia —np. raz na
dwa lata —rozwiqzanie prewencyjne wobec
wypalenia zawodowego.

— Promowanie kultury troskii akceptacji—ko-
munikaty i dziatania pokazujqce, ze dbanie
o zdrowie psychiczne i fizyczne to nie stabos¢,
ale odpowiedzialnos¢.

5. Komunikacjaijezyk wigczajgcy

~Jezyk, jakim mowi
organizacja, méwi tez, kto jest
W nhiej mile widziany — a kto nie.
Inkluzywnos¢ zaczyna sig

od stow.”

Dla wielu oséb 50+ jezyk uzywany w ogtosze-
niach o prace, dokumentach wewnetrznych czy
komunikacji marketingowej jest niezrozumiaty,
sztuczny lub wrecz wykluczajgcy. Sformutowania
takie jak ,mtody dynamiczny zespét”, ,digital
native” czy ,junior mindset” wzmacniajq ste-
reotypy i sygnalizujq, ze osoby starsze nie sq
oczekiwane w organizacji. Tymczasem inklu-
zywna komunikacja to nie jednorazowa kampa-
nia —to spdéjna strategia jezykowa, ktéra dziata
kazdego dnia.

— Audyty jezykowe komunikacji wewnetrznej
i zewnetrznej i usuwanie sformutowan na-
cechowanych wiekowo — przeglgd ogtoszen
o prace, e-maili, materiatéw HR pod kgtem
wykluczajgcych zwrotéw, tondéw i schema-
téw, usuwanie okreslef np. ,mtody zespdbt”,
.Swiezo po studiach”, ,elastyczny junior”, ,do-
pasowanie kulturowe” (rozumiane jako wiek).

— Szkoleniaz komunikacjiinkluzywnej dla ze-
spotow HR, marketingu i menedzeréw — po-
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kazujgce, jak swiadomie moéwic i pisac tak,
by nikogo nie wyklucza¢.

— Wiqgczenie w polityke DEI (Diversity, Equity
& Inclusion) komponentu wiekowego oraz
widoczna reprezentacja oséb 50+ w mate-
riatach firmowych — pokazujqce, ze dojrza-
to§¢€ zawodowa to wartos¢.

6. Rekrutacja i awans bez wieku

~Jesli wiek pojawia sig

w rekrutacji wczesniej niz
kompetencje — hie ma mowy
o rownosci szans.”

Osoby 50+ czesto nie majg nawet szansy za-
prezentowaé swoich umiejetnosci w procesie
rekrutacyjnym —sq eliminowane na podstawie
daty urodzeniaq, zdjecia czy stylu CV. Dzieje sie
tak mimo formalnego zakazu dyskryminacii ze
wzgledu na wiek. W praktyce wiele firm nie po-
siada przejrzystych, rownosciowych procedur
rekrutacyjnych i awansowych. Wprowadzenie
konkretnych narzedzi oceny kompetencijii budo-
wanie proceséw ,w ciemno” —to nie tylko kwe-
stia uczciwosci, ale tez szansa na przyciggnigcie
lojalnych i dodwiadczonych pracownikéw.

— Anonimowa rekrutacja prébna (blind re-
cruitment) —ocena kandydata wytqcznie
na podstawie prébki zadaniowej lub testu
kompetencyjnego, bez danych osobowych,
wieku, zdjecia czy daty ukoficzenia studidw.

— Usunigcie pol zwigzanych z wiekiem z for-
mularzy rekrutacyjnych —np. daty eduka-
cji; dane te mogq by¢ zbierane dopiero na
etapie zatrudnienia, nie selekc;ji.

— Standaryzacja proces6w awansu —jasne
i transparentne kryteria awansowe, obowiq-
zujgce wszystkie grupy wiekowe.

— Weryfikacja ogtoszen o prace pod kgtem
ageizmu—np. ,mtody zespét”, ,do 30 lat”,
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Ljunior spirit”—oraz wprowadzenie neutral-
nych jezykowo szablonéw ogtoszef.

— Szkolenia dla rekruteréw z wykrywania
nieSwiadomej stronniczosci — bias training
z naciskiem na wiek i doSwiadczenie zawo-
dowe.

— Obowigzkowe publikowanie wskaznikow
réznorodnosci wiekowej w rekrutacjach
w sektorze publicznym i NGO — jako element
polityki transparentnosci.

— Wsparcie we wdrazaniu nowozatrudnio-
nych silverséw — dedykowane onboardin-
gowe materiaty i osoby kontaktowe, ktore
pomagajg w adaptacii.

— Promowanie dobrych praktyk firm, kté-
re zatrudniajq osoby 50+ — np. certyfikaty,
rankingi, kampanie medialne wzmacniajgce
pozytywny wizerunek.

POTRZEBA WSPARCIA
SYSTEMOWEGO

~System nie moze dziata¢
przeciwko tym, ktorych
deklaratywnie chce
wspierac. Potrzebne sq
zmiany — nie kosmetyczne,
lecz funkcjonalne.”

Cho¢ obecne przepisy zawierajq zapisy chro-
nigce osoby 50+ na rynku pracy, w praktyce
wiele z nich dziata odstraszajgco zaréwno na
pracodawcédw, jak i pracownikédw. Ochrona
przedemerytalna, brak dostepu do elastycznych
form zatrudnienia czy ograniczone programy
przekwalifikowania skutkujg marginalizacjq tej
grupy. Zmiana sytuaciji wymaga interwencji sys-
temowej: od reform proceduralnych po wpro-
wadzenie konkretnych instrumentéw wsparcia.
Polska potrzebuje nowego modelu polityki wie-

kowej—opartego na zaufaniu, elastycznosci
i wspoblnym interesie spotecznym.

1. Zachety finansowe dla pracodawcow
zatrudniajgcych osoby 50+

— Ulgi podatkowe lub sktadkowe dla firm,
w ktérych udziat pracownikéw 50+ przekra-
cza np. 20%.

— Dofinansowanie zatrudnienia lub kosztéw
wdrozenia (do 50% ptacy minimalnej mie-
siecznie, zgodnie z nowq ustawq o rynku pra-
cy od 1.06.2025).

— Programy pilotazowe ,Nowy zawéd 50+" —ze
wsparciem szkoleniowym i refundacjq wy-
nagrodzenia przez okres 6-12 miesiecy.

— Publiczna promocja firm stosujgcych dobre
praktyki (ranking, certyfikat, punkty CSR).

2. Elastyczne uregulowanie
ochrony przedemerytailnej

— Mozliwo$¢ odroczenia ochrony (art. 39 KP)
012 miesigcy przy nowym zatrudnieniu —wa-
runek: dobrowolna zgoda pracownika.

— Skrécenie okresu ochronnego z 4 do 2 lat
w przypadku zawarcia nowej umowy z firmg
zatrudniajgcq powyzej 50% oséb 50+.

— Dodatkowe zabezpieczenia (np. odprawa,
przedtuzony okres wypowiedzenia) zamiast
sztywnej blokady zwolnienia.

3. Systemowe wsparcie
przekwalifikowan i rozwoju

— Pierwszefistwo dla oséb 50+ w dostepie do
publicznych programéw szkoleh zawodo-
wych.

— OgobInokrajowa lista deficytowych zawodow
z opcjq szkolen dedykowanych silversom
(w oparciu o dane MRPIPS i PARP).

— Program przekwalifikowania jeszcze przed
utratg pracy, nie dopiero po rejestracji
jako bezrobotny.

— Dofinansowanie prywatnych kurséw i szkoleh
bez koniecznosci rejestracji w urzedzie pracy.

4. Uproszczenie dostepu do elastycznych
form zatrudnienia

— Wprowadzenie statusu, pracujgcego senio-
ra” z uproszczonymi zasadami ZUS i PIT (np.
bez limitu dochodu fgczenia z emeryturq).

— Nowy model,Zatrudnienie 50+ FLEX" —kontrakt
zadaniowy z gwarantowanymi $wiadczeniami
spotecznymi i mozliwosciqg mentoringu.

— Mozliwos¢ rozliczenia mikrozlecen przez sys-
tem publiczny (np. przez ePUAP/ZUS) dla os6b
po 50 r.z. wykonujgcych prace okazjonalng.

— Wopisanie elastycznych modeli (freelance,
mikrozlecenie, zadaniowe) do ustawy o ryn-
ku pracy jako réwnorzednych wobec petne-
go etatu.

5. Spojna praktyka urzedow
i organow panstwowych

— Wytyczne ogdbinopolskie dot. jednolitego sto-
sowania przepisdbw ochronnych i wsparcia
50+ we wszystkich urzedach pracy.

— Audyt zgodnosci praktyk ZUS i PUP z przepi-
sami antydyskryminacyjnymi (wiek, zatrud-
nienie po emeryturze).

— Promocja zatrudniania silverséw w sektorze
publicznym jako wzorcowego rozwigzania
(np. w JST, urzedach, szkotach).

— Obowiqgzek prowadzenia statystyk wieku

w rekrutacjach i zatrudnieniu w jednost-
kach publicznych.
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Seniorzy niemile widziani w rekrutacji

9 na 10 aplikaciji
pracownikow 50+
pozostaje bez
odpowiedzi

Zrédto: Raport PIE ,Ageyzm na rynku pracy” ‘
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Okrqgty stot—osoby 50+ i seniorzy

Fotografie: Olga Rainka
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Renata Bugiel,
Kancelaria
GKR Legal

Justyna Burska,
Kancelaria
GKR Legal

Martyna

Katdonek,
Kancelaria
GKR Legal

Osoby po 50. roku zycia aktywne zawodowo
mierzq sie zardwno z barierami systemowymi,
jak i utrwalonymi stereotypami. Gtéwnym pro-
blemem wskazywanym przez pracodawcéw
jest obowiqzujgca tzw. ochrona przedemery-
talna, zgodnie z ktérg pracodawca nie moze
wypowiedzie€ umowy o prace pracownikowi,
ktéremu brakuje nie wiecej niz 4 lata do osig-
gniecia wieku emerytalnego, jezeli okres za-
trudnienia umozliwia mu uzyskanie prawa do
emerytury z osiggnigciem tego wieku. Dla wielu
przedsigbiorcéw oznacza to ograniczonq ela-
styczno$€ kadrowq i realny hamulec w podej-
mowaniu decyzji o zatrudnieniu silverséw.

Propozycje zmian legislacyjnych obejmujg m.in.
skrocenie okresu ochronnego lub mozliwos¢
jego odroczenia po zatrudnieniu, co pozwolitoby
na bardziej racjonalne zarzqgdzanie zatrudnie-
niem w tej grupie.

Coraz wigcej pracodawcdw wdraza dobre prak-
tyki, oferujgc osobom po 50 r.z. elastyczne formy
zatrudnienia, dostosowane stanowiska pracy,
a takze angazujqgc ich jako mentoréw miodszych
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pracownikdédw. Nowa ustawa z dnia 20 marca
2025 r. o rynku pracy i stuzbach zatrudnienia
wprowadza mechanizmy finansowego wspar-
cia dla pracodawcdéw zatrudniajgcych osoby
starsze. Przedsiebiorca bedzie mégt ubiegac
sie o dofinansowanie w wysoko$ci do 50% mini-
malnego wynagrodzenia za prace miesiecznie
w przypadku zatrudnienia kobiety powyzej 60.
r.z. lub mezczyzny powyzej 65. r.z. Wsparcie to
ma by¢ realizowane ze srodkédw Funduszu Pracy.

Réwnolegle obowiqgzuje tzw. ulga podatkowa
dla pracujgcego seniora. Zwolnienie w zakresie
przychoddéw do kwoty 85 528 zt rocznie przy-
stuguje osobom w wieku emerytalnym, ktore
mimo nabycia uprawnien nie pobierajq Swiad-
czeh emerytalnych ani rentowych. To rozwigza-
nie zacheca pracownikéw do kontynuowania
aktywnosci zawodowej po osiggnigciu wie-
ku emerytalnego.

Zgodnie z prognozami Polskiego Instytutu Eko-
nomicznego, do 2035 roku liczba osdb pra-
cujgcych w Polsce moze zmniejszy€ sige o 2,1
min, co stanowi 12,6% obecnego stanu zatrud-
nienia. W obliczu demograficznego wyzwa-
nia, zatrudnianie silverséw staje sie kluczowe
dla utrzymania stabilnosci rynku pracy. Warto
réwniez podkresli¢ znaczenie edukacji mtod-
szych menedzerébw w zakresie wykorzystania
doswiadczenia pracownikéw z dtuzszym sta-
zem zawodowym. Szkolenia i warsztaty dla lide-
row mogq pomoc w efektywnym zarzgdzaniu
réznorodnymi zespotami, co przyczyni sig do
lepszego wykorzystania potencjatu silverséw
w organizacjach.

Dagmara
Szymczak,
Prezeska Fundaciji
Dignum

WCciqz zbyt czesto inkluzywno$§¢ w zatrudnianiu
pozostaje pojeciem z prezentacji, a nie realng
praktykq. Jednq z kluczowych barier jest niewi-
dzialno§¢ —zarébwno systemowa, jak i mental-
na— osob, ktore nie mieszczq sie w dominujgcym
obrazie ,idealnego pracownika”: mtodego, do-
stepnego, przebojowego, bez ,ogranicze” ro-
dzinnych, zdrowotnych czy wiekowych.

Z mojej perspektywy konieczne jest przeniesie-
nie uwagi z ,eliminowania réznic” na uznanie
réznorodnosci jako zasobu. Potrzebujemy jezy-
ka, ktéry nie infantylizuje wsparcia, ale zaktada,
ze osoby z réznym doswiadczeniem —takze te
50+ — nie sq beneficjentami dobrej woli, tylko
petnoprawnymi wspoéttwércamirynku pracy.

SzczegOlnie dotkliwa jest bariera zwigzana
z tzw. wiekiem ochronnym przed emeryturq.
W przypadku kobiet zaczyna sig juz w wieku 56
lat i w praktyce stanowi powazne ogranicze-
nie —nie tylko formalne, ale przede wszystkim
mentalne. Kobiety znajdujgce sig w tym okre-
sie czesto rezygnujq z podejmowania nowych
wyzwan, nie chcqc ryzykowac utraty ,ochro-
ny”, co utrwala bierno$¢ zawodowq i odbiera
im realng mozliwo$¢€ rozwoju. Uwazam, ze warto
rozwazy€ zmiany w tym zakresie —np. wprowa-
dzenie dobrowolnosci tej ochrony w zamian
za mozliwos¢ kontynuowania pracy na no-
wych zasadach.

Réwnie istotna jest zmiana praktyk rekruta-
cyjnych: w wielu branzach selekcja CV wcigz
odbywa sig wedtug schematdw, ktore pre-
miujq linearno$¢ Sciezki zawodowej, a depre-
cjonujq doswiadczenia zyciowe, okresy opieki
nad bliskimi czy prace w sektorze spotecznym.

Tymczasem to wtasnie tam ksztattujq sie umie-
jetnosci miekkie, adaptacyjnos¢ i kompetencije
relacyjne —zasoby coraz bardziej kluczowe we
wspobiczesnych zespotach.

Rekomenduije:

— wprowadzenie szkolen dla dziatéw HR, uwraz-
liwiajgcych na nieuSwiadomione uprzedze-
nia wiekowe i ptciowe,

— rozwijanie programéw mentoringowych,
w ktérych osoby z dtuzszym stazem zawo-
dowym dzielqg sie wiedzg z mtodszymi pra-
cownikami,

— uwzglednianie ,$ciezek powrotu” —modeli
pracy elastycznej i etapowego wdrazania
os6b, ktére wracajq na rynek po przerwie.

To nie tylko kwestia
sprawiedliwosci
spotecznej—ale tez
odpowiedzialnosci
ekonomicznej. Spoteczenstwo
sie starzeje, ale kompetencje
nie przestajqg mie¢ wartosci

z chwilqg przekroczenia
piecdziesigtki. Potrzebujemy
rynku pracy, ktory to
rozumie —i dziata w oparciu
o rzeczywiste potrzeby,

a nie stereotypy.
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Agnieszka
Jaworska-
Martycz,
Cztonkini
Zarzgdu Instytutu
Emerytalnego,
Cztonkini Rady
ds. Polityki
Senioralnej

w KPRM

oraz Mentorka
w Fundaciji
LTrampki

na Gietdzie”

Aktywnos¢ zawodowa w starzejgcym sig spo-
teczenstwie —wyzwanie i szansa dla Polski

Wydtuzajgca sige diugos€ zycia, niska dzietno$¢
i rosngcy odsetek oséb w wieku poprodukeyj-
nym to jedne z najpowazniejszych wyzwah de-
mogrdficznych, przed jakimi stoi Polska. Proces
starzenia sie spoteczefistwa wptywa na stabil-
nosS¢ systemu emerytalnego, zwieksza presje
na rynek pracy oraz zmienia strukture potrzeb
zdrowotnych i opiekuficzych. W tej nowej rzeczy-
wisto$ci kluczowe stajq sig promowanie diuzszej
aktywnosci zawodowej oraz tworzenie warun-
kéw, ktére umozliwiq powrdt do aktywnosci za-
wodowej osobom w kazdym wieku.

Nowe spojrzenie na wiek i prace

Wspbtczesne realia wymagajqg odejscia od tra-
dycyjnego, trzyetapowego modelu zycia (edu-
kacja—praca—emerytura) na rzecz bardziej
elastycznego i zindywidualizowanego podej-
§cia. Wieloetapowy model zycia, promowany
m.in. przez Miedzynarodowq Organizacje Pracy
(ILO), zaktada tqgczenie edukacii, pracy zarobko-
wej, opieki rodzinnej, wolontariatu oraz réznych
form aktywnoS$ci na réznych etapach zycia.
W takim modelu emerytura nie jest kohcem
aktywnosci zawodowej, ale jej nowq formg—np.
w postaci pracy w niepetnym wymiarze godzin
lub tez w innej roli zawodowe;j.
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Dlaczego aktywnos§¢ zawodowa osob 50+ jest
tak wazna?

Udziat oséb dojrzatych na rynku pracy to jego
wzmocnienie o ich kompetencje, doSwiadcze-
nie, lojalnosci. R6znorodnos$¢ wieku pracowni-
kédw moze wzmacnia€ ich relacje i pozytywnie
wptywaé na wzrost kompetencji spotecznych,
tak bardzo potrzebnych. Dtuzsza aktywno$¢ za-
wodowa wptywa na wzrost Swiadczenia emery-
talnego — kazdy dodatkowy rok pracy zwigksza
wysoko§¢ kapitatu emerytalnego (o ile forma
zatrudnienia wymaga odprowadzania sktadki
emerytalnej). Dtuzsza praca korzystnie wpty-
Wa na nasze zdrowie—na nasze samMopoczucie,
sprawnos¢ intelektualng, relacje spoteczne i za-
dowolenie z zycia.

Jednoczes$nie niepokojgcym zjawiskiem jest
wysoka liczba osdb w wieku produkecyjnym, ktoé-
re sq bierne zawodowo (po ostatnim wstepnym
badaniu BAEL wyniosta prawie 3,9 min oséb).
W tym gronie blisko 20% osbb opuszcza rynek
pracy z uwagi na obowiqgzki rodzinne, ktore sq
przede wszystkim sprawowane przez kobiety.

Dobre praktyki

W krajach Unii Europejskiej jest wiele dobrych
praktyk w zakresie wsparcia aktywizacji zawo-
dowej 0os6b 50+. Na przyktad programy rzgdowe
promujgce zatrudnienie oséb powyzej 50. roku
zycia, oferujgce m.in. dotacje dla pracodaw-
cow na zatrudnianie starszych oséb, szkolenia
podnoszqce kompetencje cyfrowe i jezykowe
czy doradztwo zawodowe dopasowane do
potrzeb tej grupy wiekowej (,Initiative 50Plus”
w Niemczech). Warto przypomnieé, iz w Polsce
od czerwca br. bedzie obowigzywata Ustawa
o rynku pracy i stuzbach zatrudnienia, ktéra
otwiera nowe mozliwosci i zachety finansowe
wspierajgce aktywizacje osbb 50+ oraz w wie-
ku emerytalnym.

Kolejnym przyktadem sq programy wspierajq-
ce rozwoéj kompetencji pracownikdw w catym
cyklu zycia zawodowego (,Leven Lang Ontwik-

kelen” —Uczenie sie przez cate zycie w w Ho-
landii), w ramach ktérego oferowane sq bony
szkoleniowe dla oséb powyzej 45. roku zycia,
dofinansowanie szkoleh przez pracodawcow,
rozwéj platform e-learningowych dla senioréw.

Kolejnym bardzo waznym przykiadem jest
wsparcie pracownikéw z problemami zdro-
wotnymi, ktére pomaga dostosowaé srodowi-
sko pracy do ich potrzeb (ergonomia, zmiana
obowigzkéw, wsparcie psychologiczne), umoz-
liwiajgc dalsze zatrudnienie w starszym wieku
(Finlandia).

Aby skutecznie odpowiedzie¢ na wyzwania
demograficzne, Polska powinna podjgé sko-
ordynowane dziatania w obszarze tworzenia
odpowiednich zachet finansowych dla pra-
codawcdw zatrudniajgcych osoby 50+ i roz-
szerzenie zachet finansowych dla aktywnych
zawodowo oséb starszych (np. nizszy podatek,
w przypadku oséb w wieku emerytalnym roz-
szerzenie dostepnosci PIT 0)

Ponadto, konieczne jest instytucjonalne wspar-
cie dla opiekunéw rodzinnych w opiece nad
rodzing i rozwdj sektora ustug opiekuhczych
w Polsce. Mamy nadziejg, ze takim rozwiqza-
niem stanie sie docelowo Bon Senioralny, kto6-
rego wejscie w zycie jest zaplanowane w 2026 r.

Konieczne jest systematyczne implemento-
wanie programow uczenia sie przez cate zy-
cie (lifelong learning), dotacje na szkolenia
przekwalifikowujgce i podnoszgce kompeten-
cje cyfrowe.

Edukacja obywatelska, zdrowotna, ekonomicz-
na—na réznych poziomach—jest dzi§ szczegdlnie
wazna w Polsce. Przyktadem jest niska swia-
domos§¢ emerytalna Polakdédw. Pomimo niskich
Swiadczeh emerytalnych w Polsce —w szcze-
golnosci kobiet —badania wykazujq niski wskaz-
nik zatrudnienia kobiet w grupie wiekowej 60+.
Jednoczesnie wyobrazenia Polakéw co do wy-
sokoSci ich przysztej emeryturze sqg nierealne.
Znakomita wigkszo$€ uwaza, ze otrzyma 60-80%

obecnej ptacy, podczas gdy eksperci méwig na
0g6t 0 20-30% stopie zastgpienia.

Ogromnaq role odgrywajq tu sami pracodawcy
i kultury organizacyjne, jakie tworzq. Budowanie
inkluzywnych miejsc pracy, otwartych na rézno-
rodnos¢, rozwdj pracownikdw i ich potrzeby to
cechy dobrego pracodawcy.

Podsumowujqgc, starzenie sig spoteczenstwa nie
musi by¢ kryzysem—moze by€ szansq na roz-
woj bardziej inkluzywnego, elastycznego i zrow-
nowazonego rynku pracy. Wymaga to jednak
wielu dziatan i zmiany myS$lenia: od biernego
starzenia sig do aktywnego starzenia, od leku
przed starosciq do wykorzystania jej potencjatu.
Kluczowe bedq tu zaréwno dziatania i odwaga
pafstwa, jak i zaangazowanie pracodawcéw
oraz nas samych.
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Sredni czas
poszukiwania pracy

Zrédto: ,Rynek Pracy. Przyszto$é zaczyna sie juz dzisiaj”

11,1 miesigca
7.7 miesigca
7,8 miesigca
5,6 miesigca

4,3 miesigca

w wieku 55-74 lat
45-54 lat

35-44 lat

20-24 lat

15-19 lat
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ADHD? W pracy pomysly

jeden po drugim! ~.

Wojciech Tylski, Prezes Fundacji ADHD

Osoby autystyczne i z ADHD to grupa lojalnych,

kreatywnych pracownikéw. Jedynie 2% oséb
autystycznych w Polsce pracuje zarobkowo.
Osoby z ADHD sq o0 60% bardziej narazone

na ryzyko zwolnienia niz osoby neurotypowe.

Kazdy talent
L i e Jak to zmieni¢ i o praktykach
inkluzywnego zatrudniania

piszemy w raporcie ZPP.

Osoby
neuroroznorodne

OSOBY NEUROROZNORODNE + 97



Osoby neuroréznorodne

~Grono
heuroatypowych
os6b moze stanowic
wielkq szanse dla
orgumzacjl. To mogq
byc pracowmcy,
ktorzy zastqgpiq pieciu
mnych tylko trzeba
im dac przestrzen

i strukture.”

Poset na Sejm X Kadencji, Marcin Jozefaciuk, Przewodniczqcy Parlamentarnego Zespotu ds. ADHD
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W obliczu postepujgcych zmian demogra-
ficznych i technologicznych, nowoczesny ry-
nek pracy staje sie coraz bardziej otwarty na
ré6znorodno$¢ —réwniez te neurologiczng.
Neuroréznorodnos¢ odnosi sie do réznic w bu-
dowie i funkcjonowaniu mdzgu oraz uktadu
nerwowego — osoby neuroréznorodne to m.in.
osoby z ADHD, autyzmem, czy zaburzeniami
przetwarzania informaciji takimi jak dysleksja,
dyskalkulia i dysgrafia. Osoby te myslq, czu-
jq i przetwarzajq informacije w inny, nierzadko
unikalny sposéb. Neuroréznorodno$¢ nie jest juz
traktowana wytgcznie joko wyzwanie, lecz coraz
czesciej jako szansa na pozyskanie unikalnych
kompetencji. Szacuje sig, ze osoby neuroaty-
powe stanowig nawet 15-20% populacji, a ich
potencjat— przy odpowiednim wsparciu i in-
kluzyjnych warunkach pracy —moze wnies¢ do
organizacji innowacyjnos¢, elastycznos¢ my-
§lenia i ponadprzecigtne zdolnosci analityczne.

Jednoczes$nie osoby neuroréznorodne nadal
spotykajq sie z barierami w miejscu pracy -
od sztywnych proceséw rekrutacyjnych, przez
niedostosowanq przestrzen biurowq, az po brak
Swiadomos&ci i przygotowania kadry zarzgdzajg-
cej. Dlatego kluczowe staje sig tworzenie Srodo-
wisk zawodowych opartych na empatii, wiedzy
i elastycznosci, w ktérych kazda osoba— nie-
zaleznie od sposobu funkcjonowania —moze
w petni realizowaé swoj potencjat.

W ramach projektu ZPP ,Kazdy talent na wage
ztota — inkluzywni w zatrudnianiu” poswiecili§my
szczegblne miejsce tematyce neuroréznorod-
nos$ci. W oparciu o rozmowy z przedstawicielami
organizacji pozarzgdowych, firm wdrazajqcych
polityki réznorodnosci neurologicznej, a takze
ekspertami HR, zebraliSmy przyktady dobrych
praktyk oraz rekomendacje systemowych
zmian, ktoére wspierajg osoby neuroatypowe
na rynku pracy.

Ponizszy rozdziat prezentuje konkretne rozwiq-
zania, zebrane w ramach kilku obszaréw, ktére
mogq wspiera€ rozwdj kompetencji, zwigkszaé
poczucie bezpieczehstwa i realnie wigczaé

osoby neuroréznorodne w zycie zawodo-
we — z korzysciq dla nich samych, pracodaw-
cow i catej gospodarki.

DOBRE PRAKTYKI

1. Efektywna komunikacja
W miejscu pracy:

— Jasny, szczegotowy i bezposredni feedback.

— Powiadamianie z jak najwigkszym wyprze-
dzeniem o wszelkich zmianach w roli za-
wodowej, przydziale zadah lub zmianach
w Srodowisku pracy.

— Edukowanie wszystkich pracownikéw orga-
nizacji o neuroréznorodnosci.

— Jeden bezposredni przetozony delegujgcy
100% zadah.

— Regularnos¢ i stata formuta spotkan.
2. Tworzenie Srodowiska pracy

Budowa przyjaznego Srodowiska pracy sprzy-
jajgcego réznorodnosci zaczyna sie juz od
etapu rekrutaciji, a nastepnie przebiega przez
caty okres wspbtpracy. Obejmuje to m.in. do-
stosowanie procesdw rekrutacji i oceny pracy
poprzez uwzglednianie réznych sposobdw my-
8lenia i dziatania. Pomocne sq tu ogtoszenia
O prace napisane prostym jezykiem, rozmo-
wy kompetencyjne, mozliwos¢ spotkan online,
a takze proces rekrutacji oparty na zadaniach
sprawdzajgcych umiejetnosci potrzebne na da-
nym stanowisku, zamiast standardowych roz-
mow rekrutacyjnych. Kandydaci powinni mie¢
mozliwo$¢ zgtoszenia indywidualnych potrzeb
juz na tym etapie.

Po zatrudnieniu wazna jest przewidywalnos¢
i uporzqdkowanie: wczesdniejsze podpisanie
umowy, cztery tygodnie spotkan wprowadza-
jacych —nawigujgcych pracownikdéw po syste-
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mach i strukturach, jasno okreslony plan dziatah
i szkolef. Pracownik przed rozpoczgciem pracy
powinien by€ poinformowany o harmonogra-
mie, aby uniknq¢ zaskoczen. W trakcie wspot-
pracy kluczowe sq: otwarto§¢ w komunikaciji,
czeste przekazywanie informacji zwrotnej, bez-
pieczehstwo psychologiczne i respektowanie
réznych stylow pracy.

Dobre praktyki wspierajgce neuroréznorod-
nos¢ obejmujg rowniez:

— Jasny i zwigzty sposbb opisania stanowiska
pracy, uwzgledniajgcy tylko realnie potrzeb-
ne na danym stanowisku kompetencje.

— Przydzielanie obowiqzkdéw przez przetozonego
zgodnie z mocnymi stronami, z uwzglednie-
niem trudnoséci wynikajgcych z zaburzenia.

— Wprowadzenie elastycznych form szkolen,
lepiej dostosowanych do indywidualnych
umiejetnosci uczenia sie.

— Stworzenie indywidualnego planu rozwoju,
uwzgledniajgcego trudnoscii predyspozycije.

— Jasne opisy rol i precyzyjne oczekiwania.

— Fokus na mocnych stronach —wykorzysty-
wanie unikalnych talentéw kazdej osoby.

— Personalizowane rozwigzania — dostosowa-
ne do konkretnych potrzeb, nie uniwersal-
ne podejscie.

— Elastyczno$¢ jako norma —rdéznorodne po-
dejscia do pracy traktowane jako standard.

— Jasna i precyzyjna komunikacja —unikanie
dwuznacznos$ci i metafor.

— Regularne ,check-iny” —rozmowy o skutecz-
nosci wdrozonych rozwigzanh.

— Mozliwos¢ modyfikacji ustaleh w cza-
sie —elastycznos¢ w dostosowaniach.
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3. Przestrzen pracy

Adaptacja przestrzeni pracy ma istotne zna-
czenie dla komfortu i efektywnosci oséb neu-
rorbznorodnych. Wtasciwie zorganizowane
Srodowisko moze znaczgco zmniejszy¢ poziom
stresu, poprawi¢ koncentracje i zwiekszy€ po-
czucie bezpieczehstwa.

Proponowane rozwigzania obejmujq:
— Biurka siedzgce i mozliwos¢€ pracy na stojg-
co —dzigki naktadkom lub regulowanym sta-

nowiskom.

— Budki akustyczne i przydzielanie biurek w ci-
chych, mniej zattoczonych strefach.

— Przypisanie statego stanowiska pracy.
— Motzliwos¢ personalizacji—doboér foteli, ekra-
now, oSwietlenia, uzywanie stuchawek wy-

gtuszajqcych.

— Zréznicowane przestrzenie — strefy pracy ze-
spotowej i indywidualne;j.

— Strefy ciszy —obszary do pracy wymaga-
jacej koncentracji, wolne od rozpraszajg-

cych bodzcow.

— Minimalizacja rozpraszaczy — stonowane ko-
lory, roslinnos¢, brak jaskrawych grafik.

— Unikanie migoczgcych $wietldwek —zastg-
pienie ich stabilnym o$wietleniem LED.

— Mozliwos¢ korzystania z dedykowanego po-
koju wyciszenia lub relaksu.

4. Zarzgdzanie czasem
i organizacja pracy:

— Elastyczne godziny pracy — dostosowanie do
indywidualnych krzywych produktywnosci.

— Przeszkolenie managerdéw w zakresie zarzg-

dzania osobami neuroatypowymi.

Dzielenie duzych zadah na mniejsze podza-
dania.

Jasne i klarowne instrukcje dotyczqce za-
dan do wykonania, podsumowywane for-
maq pisemnaq.

Ustalanie w kalendarzu czasu na gtebokie
skupienie i niezaktbconq prace.

Pomoc managera w szacowaniu czasu prze-
znaczanego na zadania, planowaniu pracy
i ustalaniu priorytetow.

Przydzielenie mentora (innego pracownika,
ktory przeszedt szkolenie z neuroréznorod-
nosci), ktéry moze wesprze€ w trudnoéciach
dosSwiadczanych na stanowisku pracy.

Przydzielenie doradcy zawodowego, ktéry
profesjonalnie zajmuje sie wsparciem oséb
neuroatypowych w planowaniu i zarzqdzaniu
SWOjq praca.

Czeste spotkania z managerem podsumo-
wujgce prace i okreslajgce cele na najblizsze
godziny i dni.

Nadanie zasad nieformalnym zwyczajom
i spisanie ich (takim jak przerwy, spotkania
towarzyskie, czy czas miedzy zadaniami).

Praca hybrydowa —umozliwienie rownowagi
miedzy pracq z domu (mniej bodzcéw) ain-
terakcjqg z zespotem.

Mozliwos¢ pracy zdalnej podczas szczegbinie
wymagajgcych zadan.

Agendy wysytane z wyprzedzeniem —mini-
mum 24h przed spotkaniem.

Krotsze spotkania —maksymalnie 45 minut
z 15-minutowymi przerwami.

— Pisemne podsumowania — uzupetnienie ko-
munikacji ustnej materiatami pisemnymi.

— Nagrywanie spotkan —mozliwos§¢ pdiniej-
szego odstuchania dla lepszego zrozumienia.

— Wizualne systemy zarzgdzania projektami
(Kanban, Trello, Asana).

— Aplikacje do zarzqdzania czasem —przypo-
mnienia, timery, planery.

— Oprogramowanie wspomagajgce —korekta
tekstu, speech-to-text, mind mapping.

— Narzedzia do asynchronicznej komunika-
cji—Slack, Teams, alternatywy dla roz-
mow telefonicznych.

5. Zarzgdzanie stresem i kontrola emociji:

— Wrazliwo§€ managera na potrzeby i otwar-
toS¢ na dialog.

— Wsparcie organizacji w uczeniu sie technik
zarzqdzania stresem.

— Zapewnienie mozliwosci aklimatyzaciji
W miejscu pracy przed rozpoczeciem pracy
na danym stanowisku.

— Stworzenie grupy pracowniczej dla oséb
neuroréznorodnych w celu integraciji i dzie-
lenia doswiadczen.

6.  Szkolenia dla kadry menedzerskiej

Kolejnym waznym aspektem jest empatia i zro-
zumienie ze strony przetozonego, dlatego tak
wazne jest wprowadzenie szeregu szkoleh dla
menedzerdw i pracownikdw z zakresu wiaénie
neuroréznorodnosci. Aby mieli Swiadomos¢,
ze pracownicy majqg trudnosci nie dlatego, ze
sq leniwi, ale dlatego ze osoby neuroréznorod-
ne mierzq sie z wyzwaniami innymi niz oso-
by neurotypowe.
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W ramach dziatah w tym bloku
pomoche sq takze:

— Warsztaty Swiadomosci neuroréznorodno-
§ci—edukacja wszystkich pracownikow.

— Szkolenia dla menedzeréw —jak wspierac
réznorodne zespoty.

— Mentoring i buddy system —wsparcie w ada-
ptaciji.

— Kampanie edukacyjne wewnqtrz organizaciji
na temat ADHD, autyzmu, dysleksiji itp.

— Wyrazne procedury zgtaszania potrzeb
i ubiegania sie o dostosowania, réwniez bez
formalnej diagnozy.

— Regularny audyt inkluzywnosci (np. analiza
danych HR, feedback od pracownikdéw, prze-
glad praktyk managerskich).

POTRZEBA WSPARCIA
SYSTEMOWEGO

To co pomogtoby pracodawcom w byciu bar-
dziej inkluzywnym to wsparcie finansowe. Chodzi
przede wszystkim o dofinansowanie i wymég
zapewnienia przez pracodawce trenerdw pracy,
zatrudnionych przez pracodawce albo wspbt-
pracujgcych z nim np. z ramienia organizacji
pozarzgdowych. Trenerzy to osoby, ktére z jednej
strony wspierajq pracownika w komunikacji, or-
ganizaciji pracy i adaptacji do Srodowiska, z dru-
giej strony wspierajqg pracodawce, edukujg na
temat neuroréznorodnosci i pomagajg w bu-
dowaniu inkluzywnej wspotpracy. Wsparciem
bytoby takze wspbtfinansowanie adaptaciji sta-
nowisk pracy dla pracownikéw neuroréznorod-
nych oraz aplikacji wspierajgcych organizacje
pracy (np. dla oséb z ADHD).

Istotng zmiang bytoby dostosowanie przepisow
BHP w zakresie organizacji przestrzeni biurowej
poprzez wymog dopasowania jej do potrzeb
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os6b neuroréznorodnych np. obowiqzek stwo-
rzenia cichych przestrzeni do pracy, co mogtoby
by€ réwniez dofinansowywane.

CzeS¢ firm wskazuje na potrzebe luzniejszych re-
gulaciji dotyczgeych elastycznego czasu pracy.

Administracja pahstwowa oraz spbétki skarbu
panstwa powinny by¢ przyktadem w budowa-
niu srodowisk przyjaznych osobom neurodywe-
rgentnym. Warto wspomnie¢ o tym i mie¢ na
uwadze na spotkaniu w takim gremium.

Dobrym rozwigzaniem, ktére nalezy wziqé pod
uwage jest:

— Dodanie definicji osoby neuroatypowej do
prawa pracy oraz dodatnie neuroatypowosci
do listy powoddw dyskryminaciji (Art. 18 ko-
deksu pracy, szczegoélnie posrednie)

— Przygotowanie zbioru najlepszych praktyk do
zastosowania w miejscu pracy przez praco-
dawce (w obszarze anty-dyskryminacyjnej
polityki rekrutacyjnej, adaptacji Srodowiska
pracy i rozwoju pracownika). Jako organiza-
cja pracujgca na co dzieh z organizacjami
biznesowymi oraz osobami neuroatypowy-
mi, Brain Architects chetnie taki zestaw prak-
tyk przygotuje.

— Systemowe dziatania w zakresie edukacji
i podnoszenia §wiadomosci w sektorze pu-
blicznym i prywatnym. Wprowadzenie obo-
wigzkowych szkoleh pracownikdw urzeddw
pracy w zakresie neuroréznorodnosci (np.
jako czes¢ szkoleh antydyskryminacyjnych).

— Uruchomienie edukacyjnego programu
wsparcia dla pracownikdbw urzedu pra-
cy w obszarze wytapywania symptomoéw
neuroatypowosci (podobnych do obecnej
inicjatywy wytapywania problemoéw natu-
ry psychiczne;j).

— Udostepnienie dodatkowego wsparcia dla
osb6b neuroatypowych szukajgcych pracy

(dodatkowe godziny wsparcia przy aplika-
cji na stanowiska, ¢wiczenia przed rozmowa
kwalifikacyjna, trening umiejetnosci spotecz-
nych).

— Mozliwos¢ tqczenia osdb neuroatypowych
szukajgcych pracy z pracodawcami otwar-
tymi na ich zatrudnianie.

— Wprowadzenie $wiadczenia pienieznego
dla oséb neuroatypowych wyréwnujgcych
ich szanse na znalezienie iflub utrzyma-
nie zatrudnienia. Wzorowaé¢ sie mozna na
brytyjskim programie rzgdowym Access to
Work, ktory oferuje statg kwote na pokrycie
kosztéw ustug/produktéw ktére wspierajq
efektywnos§¢ zawodowq osdb z dodatko-
wymi potrzebami wynikajgcymi z réznych
standéw zdrowotnych.
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Renata Bugiel,
Kancelaria
GKR Legal

Justyna Burska,
Kancelaria
GKR Legal

Martyna

Katdonek,
Kancelaria
GKR Legal

W kontekscie osbb neuroréznorodnych coraz
czesciej moéwi sie o potrzebie dostosowania éro-
dowiska pracy do ich zréznicowanych potrzeb,
cho¢ nadal brakuje w tym zakresie regulacji
prawnych. Jest to temat, ktoéry powinien stac sie
przedmiotem szerszej debaty publiczne;j.

Dane osobowe dotyczqce zdrowia stanowiq
szczegblny rodzaj danych osobowych w ro-
zumieniu art. 9 ust. 1 RODO. Przetwarzanie ta-
kich danych jest co do zasady zabronione.
Prawodawca unijny przewidziat w tym zakresie
wyltgczenia. W zakresie relacji pracodawca-
-pracownik, sq to przede wszystkim wytqczenia
zwigzane z niezbedno$ciq przetwarzania da-
nych szczegdlnej kategorii (tutaj dotyczqcych
zdrowia) ,do wypetnienia obowiqzkéw i wyko-
nywania szczegodlnych praw przez administra-
tora lub osobeg, ktérej dane dotyczq, w dziedzinie
prawa pracy” (art. 9 ust. 2 lit. b RODO) lub ,do
celéw profilaktyki zdrowotnej lub medycyny
pracy, do oceny zdolnosci pracownika do pra-
cy” (art. 9 ust. 2 lit. h RODO).
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Nie sposéb zaliczy¢ informacji o rodzaju neu-
ror6znorodnosci do kategorii danych mozli-
wych do przetwarzania w ramach $wiadczeh
medycyny pracy bqdz profilaktyki zdrowotnej.
Co prawda zgodnie z art. 221b KP pracodawca
moze przetwarza¢ dane szczegdlnej katego-
rii (tutaj dotyczqce zdrowia), jezeli pracownik
wyrazi na to zgode i sam wystqpi z inicjatywq
przekazania tych danych pracodawcy, jednak
w relacji pracodawca-pracownik zgoda nie
jest najmocniejszq podstawq przetwarzania.
Bez stosownych zmian legislacyjnych przetwa-
rzanie danych o typach neuroréznorodnosci
jest ryzykowne.

Mimo to pracodawcy wdrazajg dobre praktyki
z wtasnej inicjatywy od wyciszonych, jedno-
osobowych pomieszczenh do pracy, przez strefy
odpoczynku (z fotelami do masazu czy mozli-
wosciq drzemki), po dostep do dedykowanych
narzedzi utatwiajgcych koncentracje, jak np.
stuchawki wyciszajqce. Organizacje wdrazajqg
takze strefowanie przestrzeni biurowej— oddzie-
lone pokoje zamiast open space’ow, strefy ciszy
i wsparcia, a takze rozwigzania poprawiajgce
komfort sensoryczny, jak ro$linnoS¢, panele
akustyczne, mozliwos$€ regulacji oSwietlenia,
aktywne siedziska.
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Woijciech Tylski,
Zatozyciel i Prezes
Fundacji ADHD
wraz z zespotem

Tematyka inkluzywnego zatrudnienia stopniowo
nabiera na znaczeniu w przestrzeni biznesowe;.
Wedtug danych szacunkowych, aktywizacja za-
wodowa osdéb w spektrum autyzmu przynio-
staby Skarbowi PafAstwa nawet 12 mid zyskdw
rocznie, co umozliwitoby wzrost PKB o ok. 1,2%'.
Niezwykle istotne pozostaje zatem z jednej stro-
ny —zaprezentowanie dotychczasowego stanu
wiedzy prezentujgcego sytuacje neuroatypo-
wych pracownikédw, a z drugiej— wskazanie
dotychczasowych dobrych praktyk oraz zapro-
ponowanie rozwigzan, ktére mogtyby przyczynic
sie do realnych zmian na rynku pracy.

Osoby neuroatypowe na rynku pracy

Wedtug raportu z 2022 roku, 2-25% oséb au-
tystycznych w Polsce pracuje zarobkowo?, co
oznacza, ze Sredni wspotczynnik ich aktywnoSsci
zawodowej jest pieciokrotnie nizszy w stosunku
do Sredniej z Unii Europejskiej®. Osoby z ADHD sq
z kolei 0 60% bardziej narazone na ryzyko zwol-
nienia niz osoby neurotypowe, a takze wykazujq
znacznie wyzsze ryzyko dtugotrwatych proble-
mow ze znalezieniem zatrudnienia. Przecietnie
zarabiajg tez mniej w skali roku®. W badaniach
wykazano, ze znaczna cze$€ oséb neuroatypo-
wych postrzega juz sam proces rekrutacyjny
jako niesprawiedliwy. Wéré6d powoddw respon-
denci wymieniali m.in.:

1. poczucie braku zrozumienia i stereotypo-
we podejscie pracodawcow;

2. niejasnos$¢ zasad procesu rekrutacyjnego
i zbyt diugi czas jego trwanio;

3. wysoki poziom stresu podczas rozmow
kwalifikacyjnych;
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4. brak lub nieodpowiednie dostosowania
dla pracownikow®.

Ponadto, niedopasowanie modelu orzecznictwa
do potrzeb oséb neuroatypowych niesie za sobg
szereg negatywnych skutkéw. Dla pracownika
wiqze sie to bowiem z ograniczonym prawem
do racjonalnych dostosowan, utratg mozliwosci
uzyskania udogodnief w przypadku braku orze-
czenia o niepetnosprawnosci czy wezszq sfe-
rq ochrony przed dyskryminacjq. Pracodawca
z kolei nie dysponuje konkretnymi zaleceniami
dotyczgcymi wymaganego wsparcia.

Przyktady istniejgcych dobrych praktyk

W raporcie Pearn Kandola Research wymieniono
szereg praktyk wptywajgcych na postrzeganie
danego przedsigbiorstwa jako bardziej neuro-
inkluzywnego.

Wskazano m.in. transparentne prezentowa-
nie swojej polityki DEI, bezpoSrednie adnotacje
w ogtoszeniach zapraszajgce osoby neuroaty-
powych do aplikowania na dane stanowisko,
podejmowanie tematyki neuroréznorodnosci
w materiatach firmowych, alternatywne formy
rozmow kwalifikacyjnych czy jasne wymienianie
oferowanych dostosowan®.

Ponadto, na $wiecie dziatajg obecnie korpora-
cje dbajgce o zapewnienie bardziej neuroinklu-
zywnego procesu rekrutacji, mogqgce stanowié
egzemplifikacje dla polskich przedsiebiorstw
(np. Microsoft Neurodiversity Hiring Program?).

Propozycjq dla pracodawcdw moze by¢ rowniez
wprowadzenie ulg podatkowych, subsydiowa-
nie wynagrodzen czy preferencje w zamoéwie-
niach publicznych.

Dobre praktyki obejmujg tez samorzqdowe
inicjatywy, takie jak szkolenia zawodowe dla
os6b neuroatypowych, programy zatrudnienia
w Urzedach Pracy dostosowane do indywidual-
nych potrzeb kazdej jednostki czy zatrudnienie
wspomagane przewidujgce regularng prace na

danym stanowiskiem z okresowym wsparciem
udzielanym przez asystenta.

Rekomendacje

Wsréd podstawowych zaleceh zgromadzonych
na podstawie publikacji, rekomenduje sie:

1. umozliwienie pracy zdalnejlub hybrydowej;

2. eliminowanie barier sensorycznych (np.
odpowiednie oSwietlenie, rezygnacja
z pracy na otwartej przestrzeni czy za-
pewnienie stuchawek wygtuszajgcych);

3. otwarto$¢ na elastyczne formy zatrudnie-
nia (np. w odniesieniu do godzin pracy);

4.  regularne przerwy;

5. §wiadomos§¢ odmiennych styléw komuni-
kaciji—cenione sq precyzyjne komunikaty
(np. konkretny zakres obowigzkéw czy wy-
maganych umiejetnosci, rozréznienie na
kwalifikacje wymagane i preferowane)s;

6. w miare mozliwosci— jasno zdefiniowany
plan obowiqzkdéw czy szkolen;

7. przydziat mentora (coacha) posiadajg-
cego wiedze o specyfice funkcjonowania
0s6b z ADHDS;

8. wyzsze standardy organizacji przestrze-
ni biurowej oraz indywidualnych stano-
wisk pracy’'e;

9. podnoszenie §wiadomosci wsrdéd wszyst-
kich zatrudnionych (np. poprzez szkolenia
w zakresie neuroréznorodnosci prowa-
dzone przez osoby reprezentujgce Srodo-
wiska neuroatypowe);

10.  wspbtprace organizacji pozarzgdowych
z sektorem biznesowym;

1. regularne monitorowanie i ewaluacje
zmian.

Tego typu rozwigzania zostaty wdrozone np.
w Neurodiversity Center of Excellence w EY
Polska" czy Deloitte. Zmiany powinny obej-
mowa¢ nie tylko sektor prywatny, ale rébwniez
pahstwowy w analogii do przytoczonych po-
wyzej dobrych praktyk, co obejmuje zmiany
m.in. w kodeksie pracy, przepisach BHP, re-
definicje niepetnosprawnosci i ujednolicenie
systemu orzecznictwa oraz modyfikacje pra-
wa antydyskryminacyjnego.
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Anna Karcz-
Czajkowska,
Prezeska Mindset
— Fundacji na rzecz
Psychoedukaciji

i Neurorézno-
rodnosci

Zatrudnianie w duchu inkluzywnosci to nie tylko
wymog etyczny i prawny —badania pokazujg, ze
jest to takze wazny czynnik sprzyjajgcy budo-
waniu odpornych, innowacyjnych i zrbwnowa-
zonych organizacji. Coraz czesSciej rozumiemy
inkluzywnos$¢ nie tylko jako przeciwdziatanie
dyskryminaciji, ale jako Swiadome projektowanie
Srodowiska pracy, ktére uwzglednia réznorodne
sposoby myslenia, komunikowania sie i funkcjo-
nowania poznawczego. Neuroatypowo$¢ — obej-
mujgca m.in. autyzm, ADHD, dysleksje —to jeden
z kluczowych, cho¢ wciqz czgsto pomijanych,
wymiardow tej réznorodnosci.

Wyniki pilotazowego badania ,Neuroinkluzywne
miejsce pracy” przeprowadzonego przez Funda-
cje na rzecz Psychoedukacji i Neuroréznorodno-
§ci Mindset we wspbtpracy z agencjq badawczq
JCD Research potwierdzajq, ze wiele firm w Pol-
sce deklaruje otwarto$€ na zatrudnianie oséb
neuroatypowych —az 63% respondentow wyraza
che¢ wsparcia i dostosowania warunkdéw pracy,
gdy pracownik ujawnia diagnoze. Jednocze-
$nie tylko 13% organizaciji posiada jakiekolwiek
formalne procedury wspierajgce pracownikéw
ND (neurodywergentnych). To oznacza, ze wigk-
szo$¢ dziata intuicyjnie —w dobrej wierze, ale bez
systemowego przygotowania. Ten niski poziom
dojrzatosci organizacyjnej wdrazanych praktyk
oraz rozdzwiek miedzy deklaracjami a praktykq
to kluczowe wyzwanie, ale i szansa.

Z raportu ptynie jeszcze jeden istotny wniosek:
otwartos¢ i zaufanie —np. gotowos¢ pracowni-
kéw do ujawnienia diagnozy — sq silnie powigza-
ne z obecnosciq konkretnych praktyk, takich jak
mentoring czy szkolenia dla kadry. Oznacza to, ze
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zmiana kultury pracy nie dzieje sige ,sama z sie-
bie” — potrzebuje dziatan odgérnych, budowania
kompetencji menedzerskich i wsparcia syste-
mowego. Co wazne, ponad potowa badanych
firm wyrazita gotowos$¢ do udziatu w szkoleniach,
jesli bedq one dostepne bezptatnie. Otwiera to
przestrzen dla polityk publicznych wspierajgcych
rozwoj neuroinkluzji w sektorze przedsiebiorstw.

W tym kontekscie postulujemy dwutorowe
dziatania:

1. Dobre praktykiiedukacja — potrzebne sg
krotkie, konkretne narzedzia dla pracodaw-
coébw: checklisty audytdéw i dostosowan,
szablony polityk ND, mikro-szkolenia dla
menedzeréw. Doswiadczenia Microsoftu,
SAP czy EY pokazujqg, ze najskuteczniejsze
sq dziatania zintegrowane z procesami HR
i designem Srodowiska pracy.

2.  Zmiany legislacyjne i instytucjonalne
—warto rozwazy¢ doprecyzowanie zapi-
s6w Kodeksu pracy i ustawy o dostepnosci
w odniesieniu do oséb neuroatypowych.
Kluczowa jest tez aktywizacja instytucji
rynku pracy i funduszy wspierajgcych
zatrudnienie ND, np. przez promowanie
racjonalnych dostosowanh oraz zasad tzw.
universal design w firmach niepublicz-
nych.

Wierzymy, ze neuroinkluzywnos¢ nie jest ,,nowqg
modq”, lecz fundamentem przysztoSci rynku
pracy. Jesli chcemy organizaciji, ktére sq na-
prawde innowacyjne, odporne i ludzkie —mu-
simy nauczy¢ sie widzie¢ i doceniac to, co dzi$
jeszcze czesto bywa niezrozumiane. Nasze ba-
danie pokazuje, ze polskie firmy sq na to goto-
we. Teraz czas na wsparcie systemowe, ktore
pomoze im przejs¢ od dobrych intencji do re-
alnej zmiany.

Anna Connor-
takomy,
Co-founder
Brain Architects

W obliczu rosngcej $wiadomosci spotecznej na
temat neuroréznorodnosci, konieczne jest wdra-
zanie rozwiqzah systemowych, ktére umozliwiq
osobom neuroatypowym petne uczestnictwo
w rynku pracy. Jako organizacja wspotpracujg-
ca zarbwno z biznesem, jak i osobami neuroaty-
powymi, Brain Architects rekomenduje podjecie
nastepujgcych dziatan:

Po pierwsze, nalezy opracowacé zbiér najlep-
szych praktyk dla pracodawcdw — dotyczqg-
cych polityki antydyskryminacyjnej w rekrutacji,
adaptacji srodowiska pracy oraz rozwoju pra-
cownika. Taki dokument mogtby by¢ konkret-
nym narzedziem wspierajgcym inkluzywnosé
w miejscu pracy, a my — jako eksperci—chetnie
wezmiemy udziat w jego przygotowaniu.

Po drugie, istotne sq dziatania edukacyjne
—szczegOlnie w sektorze publicznym. Proponu-
jemy wprowadzenie obowigzkowych szkoleh dla
pracownikédw urzeddw pracy z zakresu neuro-
réznorodnosci, w ramach szkoleh antydyskry-
minacyjnych. To pozwoli nie tylko przeciwdziataé
wykluczeniu, ale takze poprawi jako§¢ wsparcia
oferowanego osobom neuroatypowym.

Po trzecie, rekomendujemy stworzenie programu
wczesnej identyfikacji symptomoéw neuroaty-
powosci wérdd klientdbw urzeddéw pracy —ana-
logicznie do obecnych inicjatyw w zakresie
problemoéw zdrowia psychicznego. Wczesne
rozpoznanie potrzeb pozwala lepiej dostoso-
wac wsparcie.

Czwartym obszarem jest praktyczna pomoc:
dodatkowe godziny wsparcia przy aplikowa-
niu na stanowiska, przygotowanie do rozméw

kwalifikacyjnych czy treningi umiejetnosci spo-
tecznych —to dziatania, ktére realnie zwigkszajg
szanse na zatrudnienie.

Pigtym elementem jest stworzenie platformy
tqaczqcej osoby neuroatypowe szukajgce pracy
z pracodawcami otwartymi na réznorodnos¢€.
Taka sie€ kontaktéw moze by¢ katalizatorem
realnej zmiany.

Wreszcie —wprowadzenie Swiadczenia finan-
sowego wspierajgcego zatrudnienie oséb neu-
roatypowych, na wzér brytyjskiego programu
Access to Work. Pozwolitoby to na finansowanie
rozwigzah wspierajgcych efektywnos$¢ zawo-
dowq —od technologii wspomagajgcych, po
wsparcie asystenta pracy.

Z perspektywy legislacyjnej warto rozwazy¢
uzupetnienie Kodeksu Pracy: dodanie definicji
osoby neuroatypowej oraz uwzglednienie neu-
roatypowosci jako jednej z przestanek ochrony
antydyskryminacyjnej (Art. 18). Obecnie wie-
le osbéb pozostaje poza systemowq ochrong,
mimo realnych trudnosci.

Podjecie powyzszych dziatan pozwoli nie tyl-
ko wypetni¢ zobowigzania prawne, ale przede
wszystkim —wzmochni spéjnos¢ spoteczng i wy-
korzysta peten potencjat wszystkich cztonkéw
rynku pracy.
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Ela Bondaq,
Prezeska
Stowarzyszenia
Blizej ADHD

Wspobtczesne miejsca pracy powinny by€ prze-
strzeniq, w ktérej kazda osoba, niezaleznie od
swojego profilu neurologicznego, czuje sie
akceptowana i ma mozliwos¢ petnego wyko-
rzystania swojego potencjatu. Osoby neuroaty-
powe, takie jak te z ADHD, w spektrum autyzmu
czy z innymi réznicami neurorozwojowymi, cze-
sto napotykajq na bariery wynikajgce z braku
zrozumienia ich specyficznych potrzeb.

Jednym z kluczowych wyzwah jest konieczno$¢
~maskowania” —ukrywania swoich naturalnych
zachowan, by dostosowaé sie do oczekiwan
$rodowiska pracy. To prowadzi do chroniczne-
go stresu, wypalenia zawodowego i obnizo-
nej efektywnosci.

Aby stworzy¢ inkluzywne Srodowisko pracy, war-
to wdrozy¢€ nastegpujgce praktyki:

— Edukacjaiswiadomosé — szkolenia dla kadry
zarzqdzajgcej i zespotdw na temat neuroaty-
powosci pomagajg w zrozumieniu i akcepta-
cji réznorodnosci.

— Elastycznos¢ w organizacji pracy — praca
zdalna, dostosowanie godzin czy stworze-
nie cichych przestrzeni wspierajg komfort
0sb6b neuroatypowych.

— Jasna komunikacja — precyzyjne okreslanie
oczekiwan, unikanie niejednoznacznych in-
strukcijii regularny feedback sqg kluczowe dla
efektywnej wspbtpracy.

— Dostosowanie Srodowiska fizycznego —re-
dukcja bodzcoéw sensorycznych i zapewnie-
nie ergonomicznych warunkdéw wspierajq
dobrostan pracownikdw.
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— Wsparcie w zarzgdzaniu czasem —pomoc
w ustalaniu priorytetow i korzystanie z narze-
dzi do planowania mogqg by€ nieocenione.

Z perspektywy systemowej dostrzegamy po-
wazng luke w zakresie legislacyjnym — brak
formalnej definicji neuroatypowosci i neuro-
réznorodnosci w Kodeksie pracy i przepisach
pokrewnych znaczqco utrudnia wdrazanie roz-
wigzah dostosowujgcych srodowisko pracy do
potrzeb tej grupy. Cho¢ art.18(3a) i 11(3) zakazujg
dyskryminaciji, nieprecyzyjne zapisy sprawiajq,
ze osoby neuroatypowe czesto nie sq uwzgled-
niane w politykach réznorodnosci czy progra-
mach wsparcia.

Wprowadzenie klarownych, prawnych definicji
i wskazanie obowigzku stosowania zasad do-
stepnosci dla oséb neuroatypowych bytoby
waznym krokiem w strone rzeczywistej inklu-
zywnosci.

Tworzenie Srodowiska pracy otwartego na neu-
roréznorodnos¢ to proces wymagajgcy empatii,
wiedzy i zaangazowania. Jednak korzysci ptyng-
ce z takiego podejscia — wigksza innowacyjnos¢,
lojalno$¢ pracownikoéw, silniejsze zespoty —czy-
niq ten wysitek niezwykle wartosciowym.

Pawet Wojtyczka,
CEO AsperlT

Opierajqgc sie na naszych do$wiadczeniach, mo-
zemy wskaza¢ cztery aspekty, ktére sq kluczowe
w tworzeniu inkluzywnego miejsca pracy dla
os6b neuroatypowych:

. Swiadomosé i zaangazowanie praco-
dawcow — polskie firmy wcigz wykazujg
niskg Swiadomos¢ i zaangazowanie w za-
trudnianie oséb neurodywergentnych. Na
podstawie naszych obserwaciji stwierdza-
my, ze Polska w tej kwestii jest opdzniona
w odniesieniu do Europy Zachodnie o co
najmniej 5 lat. Wynika to w duzej mierze
z powszechnych w Polsce stereotypéw
dotyczqcych osdéb neurodywergentnych.
Dlatego wedtug nas kluczowe jest, aby
panstwo (administracja, spoétki Skarbu
Panstwa) stato sie przyktadem poprzez
aktywne zatrudnianie oséb neurodywe-
rgentnych. Konieczne jest takze dziatanie
systemowe, polegajgce m.in. na dofi-
nansowywaniu (ze §rodkéw krajowych
oraz europejski) edukacji pracodawcoéw
(w szczegblnosci menedzerdw oraz pra-
cownikéw dziatow HR) o potencijale neu-
ror6znorodnosci. Jednocze$nie, warto
budowaé wsréd pracodawcdw poczucie
bezpieczenstwa odnos$nie do elastyczno-
§ci zatrudnienia — obecnie pracodawcy
czesto majg obawy, ze potencjalne zakoh-
czenie wspotpracy z pracownikiem neuro-
dywergentnym, kiedy ten sig nie sprawdzi,
bedzie trudniejsze. Pracodawca nie moze
miec takiego przekonania i rzeczywiscie
warunki konczenia wspotpracy muszg by€
réwne, nie faworyzujgce kogokolwiek.

Wsparcie i narzedzia — pracownicy neu-
rodywergentni potrzebujq dostgpu do
mentoringu i coachingu. Warto rozwazy¢
wspieranie finansowe dotyczgce benefi-
téw pracowniczych lub dofinansowania
dla firm w tym zakresie. Kiedy praco-
dawcy oferowaliby takie formy migkkiego
wsparcia dla pracownikdw w spektrum
autyzmu, z ADHD, to wéwczas tatwiej byto-
by odnajdowac sie w pracy tym pracow-
nikom, a przez to byliby waznym zasobem
dla firm.

Systemowe rozwigzania — polskie Pan-
stwo poprzez istniejqce instytucje takie
jak choéby Urzedy Pracy powinny ofero-
wac specjalistyczne programy aktywi-
zacyjne dla oséb neurodywergentnych.
Nalezy przy tym pamigta¢ o wspieraniu
tych oséb nie tylko w zakresie zdobywa-
nia twardych kompetenciji, lecz takze tych
migkkich, co jest rownie wazne. Ponadto,
istotne sg kampanie informacyjne, po-
kazujgce mocne strony oséb neurody-
wergentnych. Czgsto osoby w spektrum
autyzmu sq stygmatyzowane, a ich obraz
wsérdd spoteczenstwa jest nieprawdziwy,
krzywdzqcy i stereotypowy.

Regulacje ESG—wymagania w tym za-
kresie wobec firm mogq by¢€ silnym mo-
tywatorem dla dziatah na rzecz oséb
neurodywergentnych. Warto to wykorzy-
sta¢, na przyktad poprzez warunkowanie
wsparcia unijnego dla firm w zakresie ESG
poprzez fakt, czy wspierajq osoby neuro-
dywergentne. Kwestie zwiqzane z zatrud-
nianiem np. oséb w spektrum autyzmu
wpisuje sie idealnie w spoteczne aspek-
ty ESG, a dzieki temu rownoczesnie firmy
mogq odkryé ogromny niewykorzysta-
ny potencjat.
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Podsumowanie

Kazdy talent na wage ztota
— to nie tylko hasto, ale
konkretne zobowiqgzanie.

Wspoétczesny rynek pracy potrzebuje
prawdziwej réznorodnosci: pici,
wieku, doswiadczenia, pochodzenia,
poziomu sprawnosci, neurotypow,
tozsamosci i rol zyciowych.

To wiasnie z tej mozaiki roznic
powstaje kultura organizacyjna

odporna na zmiany, twércza
i zorientowana na przysztose¢.
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Inkluzywnos¢ to strategia, nie tylko wartosc

Swiadome budowanie otwartego §rodowiska pracy przektada sig na konkretne wyniki:
wiekszy dostep do talentéw, lepsze zaangazowanie pracownikdw, wyzszq innowacyj-
nos¢ i silniejszq marke pracodawcy. Inkluzywnos¢€ nie dzieje sig ,przy okazji”—musi
by¢ czesciq kultury, proceséw i celow.

Nie ma jednej drogi—liczy sig elastycznosc

Nie istnieje uniwersalny przepis na dobre srodowisko pracy. Inkluzywnos§¢ wymaga
podejscia szytego na miare: w procesach rekrutacyjnych, sposobie wdrazania, for-
mach komunikaciji, stylach pracy i organizacji przestrzeni. ElastycznoS¢ nie jest wy-
jatkiem — staje sie¢ nowym standardem.

R6znorodne grupy — wspolna wartosé

Kobiety, osoby neuroréznorodne, z chorobami przewlektymi czy 50+ i pracownicy
w wieku 50+ —kazda z tych grup moze wnosi¢ unikalne kompetencje, doSwiadczenia
i sposoby patrzenia na Swiat. Kluczem jest stworzenie srodowiska, ktore nie tylko do-
puszcza réznice, ale potrafi z nich korzystac.

Pracodawcy chcq — ale czesto nie wiedzq jak

W wielu organizacjach brakuje wiedzy, narzedzi i zasobéw do prowadzenia prawdziwie
inkluzywnej polityki. Potrzebna jest edukacja, wymiana doswiadczen i jasne wskazéwki,
ktére pomogq przetozy€ dobre intencje na codziennq praktyke.

Partnerstwa majg moc

Fundacje, organizacje eksperckie, liderzy opinii i sami pracownicy —to oni sq zrédtem
wiedzy, wsparcia i inspiracji. Inkluzywnos¢€ nie jest procesem, ktéry mozna wdrozy¢
samodzielnie —to wspélna droga, wymagajgca stuchania, dialogu i wspoétdziatania.

Na zakonczenie

Nie wystarczy zatrudnia€ oséb réznorodnych. Trzeba tworzy¢ takie srodowisko pracy,
w ktérym kazdy ma realng przestrzen, by by¢ sobg, rozwija¢ swoéj potencjat i miec
wptyw na wspdlny cel. Inkluzywno$§¢ to nie cel sam w sobie —to sposéb budowania
lepszego miejsca pracy dla wszystkich.
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OLX

Misjg OLX jest tqczenie ludzi tak, by wszyscy zyski-
wali wigcej. To zadanie spetnia szczegdinie kate-
goria Praca, z ktérej kazdego miesigca korzysta
5 miliondéw uzytkownikdéw. To przez pryzmat ich
zachowan i aktywnos$ci obserwujemy rynek za-
trudnienia w Polsce. Wiedzq, ktérqg zdobywamy,
dzielimy sig zarébwno z naszymi partnerami, jak
i catym spoteczefistwem. Nie chcemy by¢ bier-
nymi obserwatorami rynku pracy. W dziataniach
informacyjnych i edukacyjnych podejmujemy
tematy trudne, ale wazne. Dotykamy kwestii,
ktére wielokrotnie sg pomijane i zachgcamy
opinie publiczng do wigczania sie w debatg na
ich temat. Nasze dziatania pomagajq tqczy¢
pracownikéw i pracodawcéw tak, aby mogli
realizowa¢ swoje cele.

www.olx.pl

o

USP Zdrowie

USP Zdrowie

JesteSmy liderem na rynku produktow i lekow
bez recepty w Polsce (OTC). Kazdego dnia po-
magamy ludziom dbaé€ o ich zdrowie i lep-
sze samopoczucie.
Od ponad 30 lat jesteSmy blisko cztowieka
i jego potrzeb. Jako cze$€ Grupy USP tworzy-
my znane i cenione produkty obecne na co
dziefi w milionach polskich domow.
W portfolio naszej firmy znajdujq sie wiodg-
ce marki rynku produktow i lekéw bez recepty
w Polsce, ktére od lat cieszqg sie zaufaniem kon-
sumentdw i farmaceutow, w tym m.in. Ibuprom,
Apap, Gripex, Verdin, Stoperan, Xenna i Multilac.
W naszej kulturze, ktérg w USP Zdrowie two-
rzymy i rozwijomy od wielu lat, kazdy pra-
cownik jest talentem, ktéry wnosi wyjgtkowq,
indywidualng warto$¢ do naszej organiza-
cji. To takze w naszej réznorodnosci widzimy
ogromny potencjat, pozwalajgcy nam stale
sie rozwijac i rosng€.
Wspieramy idee inkluzywnosci w zatrudnieniu
poprzez dedykowane rozwiqzania dla réznych
grup pracownikéw. Od wielu lat mamy dobrze
opracowangq strategie w dziecinie tych rozwiq-
zaf, ktore czesto wyprzedzajq trendy rynkowe
i zmiany legislacyjne.

www.uspzdrowie.pl

%  Provident

Provident

Provident Polska dziata od 1997 roku i jest lide-
rem na rynku pozyczek gotéwkowych. Celem
jest dostarczanie prostych, rzetelnych i dostep-
nych produktéw finansowych.
Firme wyrdznia indywidualne podejscie
do potrzeb Klienta i umiejetno$¢ budowa-
nia z nim dtugotrwatych relacji. Dociera do
wszystkich grup klientéw, oferuje szereg pro-
duktow: pozyczke konsumenckg dostepng
w wariantach online, z obstugqg domowaq lub
samodzielnq sptatqg oraz kartg kredytowaq.
Dzieki sieci Doradcéw Klienta dociera z ofertg
do potencjalnych pozyczkobiorcdw na te-
renie catego kraju. Z ustug firmy Provident
Polska skorzystato juz ponad 4,5 miliona
Klientdéw, a poziom satysfakcji z jakosci ob-
stugi wynosi ponad 90%.
Provident Polska jest czgsciq grupy finansowej
International Personal Finance (IPF) notowanej
na Londynskiej Gietdzie Papierow Wartoscio-
wych. IPF dziata w 9 krajach na catym Swie-
cie —oproécz Polski —to rowniez Wegry, Rumunia,
Czechy, Meksyk, Australia, totwa, Litwa, Estonia.

www.provident.pl
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Uber

Uber

Misjqg Ubera jest tworzenie mozliwosci dzie-
ki mobilnosci. Firma powstata w 2010 roku, by
rozwiqzac¢ prosty problem —jak szybko i wy-
godnie zamoéwic¢ przejazd za pomocq jednego
kliknigcia. Od tego czasu zrealizowaliSmy po-
nad 55 miliardéw podrdézy na catym Swiecie.
Dzi$ tworzymy rozwigzania, ktére usprawniajq
przemieszczanie sie ludzi, dostarczanie jedzenia
i transport przedmiotdw w miastach. Uber to
nie tylko aplikacja —to platforma, ktéra otwiera
nowe mozliwosci i zmienia sposob, w jaki funk-
cjonujg wspobtczesne metropolie.

www.servier.pl
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SERVIER

Servier

Servier to niezalezna francuska firma farma-
ceutyczna, ktdérej innowacyjne leki sq dostgp-
ne w 140 krajach. Zatozona, aby stuzy¢ zdrowiu
i dgzy¢ do postepu w medycynie.
Firma, bedqgc liderem w kardiologii, inten-
sywnie rozwija dziatalno§¢ w obszarze onko-
logii, koncentrujgc sig na trudnych w leczeniu
nowotworach. W Polsce Servier dziata od
ponad 32 lat, wspierajgc dziatalno$§¢ na-
ukowo-badawczq oraz rozwdj nowoczesnej
produkciji lekéw. Blisko 100% opakowan le-
kdébw Servier przeznaczonych na polski rynek
produkowanych jest w warszawskiej fabryce
Anpharm, gtéwnie w dziedzinach kardiologii,
cukrzycy i psychiatrii. Wigkszo&¢€ z nich ma
status Polskiego Leku. Wszystkie powstajg
z APl wytworzonych w Unii Europejskie;.

www.uber.com

Kancelaria GKR Legal

GKR Legal zapewnia ustugi doradcze, procesowe
oraz szkoleniowe dla przedsiebiorcéw, instytucii
publicznych, NGO. Tworzy i negocjuje umowy
o prace, regulaminy i polityki wewnetrzne oraz
petng dokumentacje dotyczqgcq zatrudnienia.
Tworzy procedury wewnetrzne, zapewniajgc
zgodnosSc¢ z przepisami, minimalizujgc ryzyka dla
pracodawcy, jednoczesnie pomaga pracodaw-
com zbudowa¢ przyjazng kulturg organizacyjng.
Prawnicy GKR Legal kompleksowo doradza-
ja w zakresie przeksztatceh organizacyjnych,
w tym dotyczqcych przejscia zakiadu pracy,
zwolnief grupowych oraz negocjujqg warun-
ki zatrudnienia. Reprezentujq klientdw przed
sqdami pracy w sprawach dotyczgcych m.in.
mobbingu, dyskryminacji, roszczeh z tytutu
rozwigzania stosunku pracy.
Praktykq prawa pracy kierujg Renata Bugiel
i Justyna Burska.
Renata Bugiel —adwokat, partner GKR Le-
gal, posiadajgca wieloletnie doswiadczenie
w doradztwie prawnym w sprawach prawa
pracy na rzecz pracodawcow.
Justyna Burska —radca prawny, partner GKR
Legal, specjalistka w zakresie prawa pracy,
w szczegblnosci w reprezentowaniu praco-
dawcéw w sporach sqdowych.
Martyna Katdonek — prawnik GKR Legal,
wspierajgca zespdt prawa pracy w biezgcej
obstudze przedsiebiorcow i pracodawcow.

www.gkrlegal.pl

02 Eduwersum®

Monika Smulewicz
Ekspertka prawa pracy i HR,
CEO HR na Szpilkach®,
Dyrektor Zarzqdzajqgca
Eduwersum® Collegium
Rozwoju HR

Uznany praktyk i ekspertka prawa pracy. Po-
nad 25 lat edukuje pracownikdéw i menedzerdw
w obszarze prawa pracy i kalkulacji wynagro-
dzen oraz efektywnego i zgodnego z prawem
zarzqdzania kapitatem ludzkim w organizacjach.
Prekursorka szkolefi online z zakresu prawa pra-
cy. Zatozycielka spotecznoéci HR na Szpilkach®
liczgcej ponad 100 000 specijalistébw kadr, ptac
i HR. Dyrektor Zarzgdzajgca Eduwersum® Colle-
gium Rozwoju HR. ,Sparingpartnerka biznesu”.
Wspiera przedsigbiorcéw w obszarze kadrowo-
-ptacowym i HR, rozwiqzujgc problemy, z kto-
rymi borykajg sie dynamicznie rozwijajqce sie
organizacje. Partnerka merytoryczna Eplanner,
redaktor naczelna Magazynu HR na Szpilkach®,
wieloletnia dyrektor zarzqgdzajgca outsourcin-
giem rachunkowosci, kadr i ptac w miedzynaro-
dowej korporaciji,. Zaangazowana w dziatalnosé
pro bono, jako cztonkini Rady Programowej Fun-
dacji Mam Marzenie.

www.akademia.monikasmulewicz.pl
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Polskie
Stowarzyszenie R

Polskie Stowarzyszenie HR

Polskie Stowarzyszenie HR jest organizacjq
non-profit, opartq na spotecznej dziatalnosci
i stawiajgcqg sobie za zadanie krzewienie idei
dobrych praktyk HR w firmach, instytucjachiin-
nych podmiotach na terenie catego kraju. Misjq
PSHR jest integrowanie Srodowiska profesjona-
listbw HR w Polsce, umozliwianie dzielenia sie
wiedzq i wzajemne wspieranie cztonkdw. Istot-
nym zadaniem Stowarzyszenia jest takze reali-
zacja projektdw waznych spotecznie. Zatozyciele
Polskiego Stowarzyszenia HR majg dtugoletnie
doswiadczenie w profesjonalnym zarzgdzaniu
zasobami ludzkimi i sq dobrze znani w §rodo-
wisku. Od lat 90-tych dziatajg w na rzecz inte-
gracji zawodu i propagowania dobrych praktyk
w réznych obszarach HR.

www.hrstowarzyszenie.pl
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Colie

W MIESCIE

Fundacja Rodzic w miescie

Fundacja Rodzic w mieécie reprezentuje rodzi-
cow w zyciu publicznym i tworzy dla nich lepszg
i fatwiejszg codzienno$§¢. Dziatamy, aby zapo-
biega¢ wykluczaniu rodzicéw z zycia zawodo-
wego, oraz rodzin z dzie€mi z zycia spotecznego
i kulturalnego. Wspieramy mamy w powrocie
na rynek pracy po urodzeniu dziecka, zache-
camy ojcdébw do korzystania z praw rodziciel-
skich. Pokazujemy pracodawcom, jak wspierac
pracownikdédw w tgczeniu obowigzkéw zawodo-
wych i opiekufczych. Zmieniamy miasta, aby
mogty by¢ przyjaznym i bezpiecznym miej-
scem do zycia dla rodzin. Pomagamy dosto-
sowywac instytucje kultury do potrzeb rodzicéw
z dzie€mi, wiqczajgc ich do zycia spotecznego
i kulturalnego.

www.rodzicwmiescie.pl

PRACUJ

Fundacja Mamo Pracuj

Fundacja Mamo Pracuj od ponad 13 lat aktyw-
nie ksztattuje polski rynek pracy, wspierajqgc
kobiety i rodzicbw w rozwoju zawodowym oraz
promujgc rozwigzania sprzyjajgce rownowa-
dze migdzy zyciem zawodowym a rodzinnym.
Prowadzi ogdlnopolski portal mamopracuj.pl,
realizuje programy rozwojowe dla kobiet oraz
wspbtpracuje z pracodawcami przy wdraza-
niu polityk prorodzinnych, projektéw employer
brandingowych i programéw on-boardingo-
wych. Fundacja stworzyta Baze Pracodawcow
Przyjaznych Rodzicom, prowadzi kampanie spo-
teczne i badania rynku pracy, a jej dziatania sq
doceniane przez Srodowiska biznesowe i insty-
tucje publiczne.

www.mamopracu;j.pl

// \\ Katarzyna Lodygowska
\ )M/\TKA PRAWNIK

Katarzyna todygowska
— Matka Prawnik

Prawniczka, specjalistka prawa pracy i ubezpie-
czenh spotecznych. Cztonkini Rady ds. Kobiet na
Rynku Pracy w MRPIPS oraz aktywna cztonkini
komisji zmian legislacyjnych w Ministerstwie.
Wspotautorka ksigzek o Work-Life-Balance
oraz Przeglqdu zmian kadrowo — ptacowych
2025/2026 wyd. C.H.Beck; ebookéw i webina-
ribw. Cztonkini Rady Fundacji Polskiego Instytutu
Mindfulness oraz nauczycielka joga nidra.
Prowadzi szkolenia dla kadry menadzerskiej
oraz pracownikéw. Wspiera rodzicow po stra-
cie dziecka w Fundacji Roni¢ po ludzku oraz
osoby z niepetnosprawnosciami w funda-
cji Avalon.
Prawniczka projektu ,Fertility at work” pierwszej
w Polsce inicjatywy szkoleniowej dla pracodaw-
cow na temat mozliwosci wspierania pracow-
nikbw zmagajgcych sie z nieptodnosciq.
Aktywna komentatorka biezgcych zagad-
nieh zwigzanych z prawem pracy wielokrot-
nie goszczgca w telewizjach Sniadaniowych,
Dzienniku Gazecie Prawnej, Rzeczpospolitej,
Newsweeku czy Wprost. GoScini podcastow.

www.matkaprawnik.pl
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eco

Ogoblnopolskie
Stowarzyszenie Pacjentow
ze Schorzeniami Serca

i Uktadu Krgzenia EcoSerce

Ogdblnopolskie Stowarzyszenie Pacjentéw ze
Schorzeniami Serca i Uktadu Krgzenia EcoSerce
dziata na rzecz poprawy jakosci zycia osob
z chorobami serca, promujqc profilaktyke, edu-
kacje zdrowotnq i aktywne wsparcie pacjentow.
Stowarzyszenie integruje Srodowiska pacjenc-
kie, wspbtpracuje z ekspertami i instytucjami
ochrony zdrowiaq, a takze angazuje sie w dzia-
tania rzecznicze i legislacyjne, dgzqc do bardziej
dostepnego, zintegrowanego systemu opieki
kardiologicznej w Polsce.

www.ecoserce.pl
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‘ @ ‘ POLSKIE
Xﬂ;’: STOWARZY.SZENIE
- DIABETYKOW

Polskie Stowarzyszenie
Diabetykow

Polskie Stowarzyszenie Diabetykow to organiza-
cja zrzeszajgca pacjentdw z cukrzycq, ich rodzi-
ny i bliskich. Podstawowym celem statutowym
jest edukacija osbéb z cukrzycq i ich bliskich w za-
kresie zycia z chorobq. Reprezentujemy diabety-
kéw przed wtadzami pafstwowymi i zabiegamy
o jak najlepsze warunki i dostepnos$¢ do lecze-
nia oraz propagujemy Swiadomos¢ cukrzycy
w spoteczenstwie.
JesteSmy najstarszym, a jednoczeénie jed-
nym z najwigkszych stowarzyszeh pacjentow
w Polsce. Obecnie liczymy blisko 330 oddzia-
toéw i két na terenie catego kraju, zrzeszajg-
cych w sumie okoto 55 000 pacjentow.
W 1991 roku Polskie Stowarzyszenie Diabetykdw
zostato cztonkiem Migdzynarodowej Federacji
Diabetologicznej (International Diabetes Fede-
ration), ktérej siedziba miesci sie w Brukseli.
Aktywnie dziatamy przy Parlomentarnym
Zespole ds. Cukrzycy, w Radzie Organizaciji
Pacjentéw przy Rzeczniku Praw Pacjenta, Fo-
rum Ekspertéw ds. Cukrzycy.

www.diabetyk.org.pl

s

Polskie Towarzystwo
Stwardnienia Rozsianego

Polskie Towarzystwo Stwardnienia Rozsianego
(PTSR) jest ogbInopolskq organizacjq pacjenckq,
ktéra od ponad 30 lat wspiera osoby chore na
SM i ich bliskich. Do codziennych zadah PTSR
nalezy pomoc, informowanie i edukowanie.
Organizacja prowadzi dziatania rzecznicze, za-
biegajqc o poprawe dostepu do diagnostyki,
terapii i Swiadczen socjalnych. Oferuje tez wiele
dziatah bezposrednio wspierajgcych osoby zy-
jace z SM, ale takze z pokrewnymi chorobami
neurologicznymi jak NMOSD i MOGAD. PTSR ma
ponad 20 oddziatdow terenowych w catym kraju.
Prowadzimy Infolinig (22127 48 50) oraz Poradnig
Specjalistycznq, w ktérej mozna nieodptatnie
skorzysta¢ z konsultaciji takich specjalistow jak:
neurolog, psycholog, dietetyk, fizjoterapeuta,
prawnik, pracownik socjalny czy pielegniarka
SM. Regularnie organizujemy warsztaty, webi-
nary i szkolenia.

www.ptsr.org.pl

AMICUS
FUNDACJA

www.AmicusFundacja.org

AMICUS Fundacja
tuszczycy i tZs

AMICUS Fundacja tuszczycy i tZS od lat wspiera
osoby dotkniete przewlektymi chorobami sko-
ry, takimi jok atopowe zapalenie skory (AzZS),
tuszczyca, przewlekta pokrzywka spontanicz-
na oraz tuszczycowe zapalenie stawdw. Pragne
podkresli¢ istote inkluzywnosci w zatrudnia-
niu z perspektywy tej szczegdlnej grupy osob.
Choroby te nie tylko wptywajq na zdrowie fizycz-
ne, ale czesto generujq takze wyzwania psycho-
spoteczne, ktore przektadajq sie na trudnosci
w utrzymaniu stabilnego zatrudnienia.
Z badanh prowadzonych przez naszqg Fundacje
wynika, Ze co dziesigta osoba z tuszczycq tra-
ci prace z powodu swojej choroby. To alar-
mujgcy wskaznik, ktéry pokazuje, jok bardzo
rynek pracy musi sie zmienic, aby sta¢ sie
bardziej otwarty i przyjazny dla osdb z prze-
wlektymi schorzeniami skéry oraz choroba-
mi zapalnymi stawéw. Czesto barierq sq nie
tylko objawy choroby, takie jak bél, Swigd
czy zmeczenie, ale rowniez stereotypy, brak
Swiadomosci pracodawcdw oraz niewystar-
Czajgce wspdarcie w miejscu pracy.

www.amicusfundacja.org
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Tj. INSTYTUT
ALZs EMERYTALNY

Instytut Emerytalny

Instytut Emerytalny to niezalezny Think Tank
skupiajgcy ekspertéow zajmujgcych sie sys-
temem emerytalnym, ubezpieczeniami oraz
diugoterminowym oszczedzaniem. Zadaniem
Instytutu Emerytalnego jest podejmowanie wy-
sokiej jakosci badah we wszystkich dziedzinach
zwigzanych z zabezpieczeniem emerytalnym
i diugoterminowym oszczgedzaniem, rozpo-
wszechnianie wynikéw tych badan w debacie
publicznej, wspottworzenie miedzynarodowej
sieci badaczy emerytur z réznych dyscyplin,
a takze doradztwo dla sektora rynkowego, pra-
codawcow i wtadz publicznych.

www.instytutemerytalny.pl
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FUNDACJA

Fundacja Dignum

Fundacja Dignum wspiera godnos¢ zycia, inspi-
ruje rozwdj i buduje Swiadomos¢ dtugowiecz-
nosci. Dziatamy z przekonaniem, ze kazdy etap
zycia ma swojg wartos¢ i sens. Widzimy dtugo-
wiecznos¢ nie jako wyzwanie, lecz jako szanse.
Nasze dziatania tgczq wsparcie, edukacje i ak-
tywizacje —tworzymy przestrzeh gdzie mozliwa
jest zmiana, niezalezno$¢ i rozwéj. Razem bu-
dujemy przysztoS€, w ktérej wiek nie ogranicza,
lecz otwiera kolejne mozliwoSsci.
Dagmara Szymczak —Coachka kobiet 50+,
wspierajgca w zmianie kariery i budowa-
niu nowej tozsamosci zawodowej. Ekspertka
w obszarze diugowiecznosci i polityki senio-
ralnej, cztonkini Rady ds. Polityki Senioralnej
przy KPRM. Prezeska Fundacji Dighum, lau-
reatka wyréznien Forbes ,50 po 50” (2023)
i Forbes Women ,50 po 50" (2024). Promuje
rozwdj, integracje i aktywne starzenie sie jako
spotecznqg warto$¢ i kapitat przysztosci.

www.fundacja-dignum.org

Fundacja
@ sperit
Fundacja asperIT

Fundacja asperlIT dziata od 2017 roku na rzecz ak-
tywizacji zawodowej osdb ze spektrum autyzmu
w branzy IT. Nasza organizacja tqczy odpowie-
dzialno$€ spotecznq z efektywnosciq biznesowq,
realizujgc flagowy projekt asperlT — cykl szkolen
przygotowujgcych osoby neuronietypowe do
pracy w technologiach. Wspotpracujemy z fir-
mami promujgc neuroréznorodnos$¢ w miejscu
pracy oraz pomagajgc organizacjom budowaé
kulture neuroréznorodnosci poprzez wsparcie
w zatrudnianiu, tworzeniu przyjaznych warun-
kéw pracy dla wszystkich i szkolgc pracownikow
i kadre menedzerskqg. Osoby w spektrum auty-
zmu posiadajqg cenne kompetencje w IT oraz
innych obszarach. Pomagamy to dostrzega¢
nie tylko ludziom, lecz takze firmom.

www.dasperit.org

FUNDACJA

ADHD

Fundacja ADHD

Nasza misja to tworzenie otoczenia bardziej
przyjaznego dla oséb neuroatypowych, zaréw-
no poprzez bezposredniq pomoc, jak i zmiany
systemowe w obszarach zdrowia, pracy, edu-
kacji i polityki spotecznej. JesteSmy jednym
z inicjatoréw powstania Zespotu Parlamen-
tarnego ds ADHD. Dgzymy do realnych zmian
poprzez wspobtprace z ekspertami, instytucjami
i Srodowiskiem neuroréznorodnym. Prowadzi-
my bezptatne diagnozy ADHD dla oséb w trud-
nej sytuacji materialnej, poradnictwo socjalne
oraz bezptatne doradztwo zawodowe dla oséb
neuroatypowych. Dzieki potgczeniu wiasnych
doswiadczen i wiedzy z réznych obszardw, two-
rzymy Srodowisko pracy, ktére zapewnia ela-
styczno$¢, otwarto$€ na popetnianie btedéw
i akceptacje réznorodnosci.

www.fundacja-adhd.pl
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Mindset

Fundacja na rzecz psychoedukaciji
i neuroroznorodnosci

Fundacja na rzecz
Psychoedukaciji

i Neuroréznorodnosci
Mindset

Fundacja na rzecz Psychoedukacijii Neurorézno-
rodnosci Mindset to miejsce stworzone z mysiq
o wspieraniu zdrowia psychicznego i akceptacii
réznorodnosci neurotypowej.
Dziatamy aby poszerza¢ Swiadomos¢ spo-
tecznq i wzmacnia¢ kompetencje emocjo-
nalne w obszarach takich jak psychologiaq,
edukacja i biznes.
Prowadzimy m.in.: warsztaty, szkolenia dla orga-
nizaciji i instytuciji publicznych, otwarte spotkania
psychoedukacyjne, diagnozy oséb dorostych,
indywidualne konsultacje dla oséb z ADHD, ich
rodzin i specjalistow.
Dziatamy aktywnie na poziomie legislacyj-
nym, uczestniczgc w pracach Parlamentar-
nego Zespotu ds. ADHD.
Naszym celem jest budowanie §wiadomosci
i zmiana perspektywy na temat funkcjonowa-
nia oséb o réznym profilu neuropoznawczym
w spoteczehstwie — po to, by kazdy mébgt reali-
zowac¢ swoj petny potencijat.

www.fundacjamindset.pl
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BRAIN
22" ARCHITECTS

Brain Architects

JesteSmy pomostem miedzy najnowoczesniej-
szymi badaniami mézgu a praktycznymi za-
stosowaniami. Przektadamy ztozong nauke na
angazujgce moduty rozwoju biznesu i samo-
rozwoju. Skupiamy sie na neuroprzywoddztwie,
neurordéznorodnoscii holistycznej samoregula-
cji i wsparciu funkcji poznawczych.
Brain Architects nie zmusza do zmiany, bu-
duje zrozumienie jak optymalizowaé prace
naszego moézgu. Nasza dziatalnos€ opiera
sie na opartych o nauke filarach badawczo-
-rozwojowych i szkoleniowych. Dostarczamy
kompleksowe rozwiqzania dla biznesu, indy-
widualne programy rozwojowe i prowadzi-
my dziatalno$¢ misyjng w obszarze edukacii
i wsparcia oséb neuroatypowych oraz zdro-
wia psychicznego.

www.brainarchitects.co

"o’

STOWARZYSZENIE

Stowarzyszenie Blizej ADHD

Stowarzyszenie Blizej ADHD to organizacja non-
-profit, ktéra wspiera osoby neuroatypowe oraz
promuje $wiadomos¢ na temat ADHD i innych
réznic neurorozwojowych. Zajmujemy sig zaréw-
no sytuacjq dorostych w Srodowisku pracy, jak
i wyzwaniami dzieci —w szczegdlnosci brakiem
dostosowan w systemie edukacji. Edukujemy
pracodawcoéw, nauczycieli i rodzicéw, szerzgc
wiedze opartg na faktach medycznych i do-
Swiadczeniu oséb z ADHD. Naszym celem jest
realna zmiana spoteczna i systemowa.

www.blizejadhd.org
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Z luszczycq na skorze.
Z energiq do dziatania w sercu.

Dagmara Samselska, Prezeska Zarzgdu Amicus Fundacji tuszyczycy i tZS

Nasze badania pokazujg, ze co dziesigta osoba
z fuszczycq traci prace z powodu choroby.
Wierzg, ze wdrozenie kilku dobrych praktych
zmieni te sytuacje.

Kazdy talent
el O praktykach inkluzywnego

1| PRACODAWCOW g . e zqtrudniania piszemy
=2 W raporcie ZPP.

ZWIAZEK PRZEDSIEBIORCOW

KAMPANIA SPOLECZNA ZPP
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ﬂ ZWIAZEK PRZED§\EE\ORCOW
| PRACODAWCOW

Zwiqzek Przedsiebiorcow
i Pracodawcéw (ZPP)

Zwiqgzek Przedsiebiorcéw i Pracodawcow (ZPP)
dziata od 2010 roku i jest najaktywniejszg oraz
wiodgcq reprezentatywnq organizacjq praco-
dawcdéw w Polsce. Zrzeszamy zarébwno migedzy-
narodowe korporacje, jak i polskie mate i Srednie
przedsigbiorstwa oraz zwiqzki branzowe, prowa-
dzqc 19 zrzeszen regionalnych w catym kraju. Na-
szym celem jest ochrona wolnosci gospodarczej,
wspieranie rozwoju przedsigbiorczoscii ograni-
czanie nadmiernej biurokracji. Aktywnie uczest-
niczymy w procesie legislacyjnym — opiniujemy
projekty ustaw, przygotowujemy ekspertyzy
i wspotpracujemy z rzgdem oraz parlamentem.
Prowadzimy dziatalno$¢ analityczng i edukacyj-
ng, publikujemy raporty gospodarcze, organizu-
jemy konferencje i szkolenia. Dziatamy poprzez
biura w Warszawie, Brukseli i Kijowie —w Brukseli
reprezentujqc interesy polskich przedsigbiorcow
przed instytucjami Unii Europejskie;.

www.zpp.net.pl

ORGANIZATOR KAMPANII -« 131



ﬂ ZWIAZEK PRZEDSIEBIORCOW
| PRACODAWCOW

ZWIAZEK PRZEDSIEBIORCOW
I PRACODAWCOW

ul. Nowy Swiat 33
00-029 Warszawa

www.zpp.net.pl
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