Lista korzyści z zatrudniania osób z niepełnosprawnościami

1. Korzyści finansowe.

Praktyka pokazuje, że korzyści finansowe coraz rzadziej są głównym motywatorem zachęcającym pracodawców do otwierania się na kandydatów/kandydatki
z niepełnosprawnościami. Niemniej jednak należy podkreślić, że aspekty finansowe również mogą pozytywnie wpływać na kształtowania struktury zatrudnienia z uwzględnieniem osób
z niepełnosprawnościami. Korzyści te w pierwszej kolejności dotyczą braku konieczności ponoszenia kosztów z tytułu składek na Państwowy Fundusz Rehabilitacji Osób Niepełnosprawnych w przypadku osiągnięcia 6% wskaźnika zatrudnienia osób z niepełnosprawnościami przez pracodawców zatrudniających minimum 25 osób. Dodatkowo, pracodawcy mogą ubiegać się o dofinansowanie wynagrodzenia zatrudnionej osoby z niepełnosprawnością oraz zwrot kosztów poniesionych z tytułu dostosowania stanowiska pracy do potrzeb wynikających z niepełnosprawności danej osoby.
2. Brak konieczności ponoszenia dodatkowych kosztów w związku
z zatrudnianiem osób z niepełnosprawnościami.

Temat zatrudniania osób z niepełnosprawnościami zazwyczaj kojarzony jest z zatrudnianiem osób, w przypadku których niepełnosprawność jest widoczna, a także wiążą się z nią ograniczenia, których niwelacja jest możliwa wyłącznie w wyniku odpowiedniego dostosowania miejsca pracy. Okazuje się jednak, że w większości przypadków, zatrudnienie osoby z niepełnosprawnością nie oznacza konieczności ponoszenia wydatków na adaptację stanowiska pracy. Wiele firm wśród zatrudnionych osób ma pracowników/pracownice
z orzeczoną niepełnosprawnością, które to osoby jednak nie ujawniły tej informacji pracodawcy obawiając się konsekwencji z tego powodu. Firmy otwierające się na kwestię zarządzania niepełnosprawnością w miejscu pracy mogą zatem w pierwszej kolejności zachęcać już pracujące osoby do ujawniania informacji na temat swej niepełnosprawności, w ten sposób realizując pilotaż nowego podejścia w zarządzaniu. Należy jednak robić to ostrożnie, by nie naruszyć przepisów prawa.

3. Posiadanie wśród zatrudnionych osób lojalnych i zaangażowanych pracowników/pracownic.

Zatrudnianie osób z niepełnosprawnościami to nie tylko zwiększanie szans na zatrudnienie osób, które relatywnie częściej doświadczają nierównego traktowania na rynku pracy. Firmy, które mają w swych zespołach pracowników/pracownice z niepełnosprawnościami zwracają uwagę na to, że są to wyjątkowo lojalne i zaangażowane osoby. Coraz więcej firm postrzega pozyskanie pracownika/pracownicy z niepełnosprawnością jako zdobycie na trwałe wykwalifikowanej i kompetentnej osoby.

4. Odpowiedź na zmiany demograficzne.

Zmiany demograficzne w Polsce – a dokładniej starzejące się społeczeństwo
i wynikające z tego konsekwencje dla rynku pracy – wymuszają na firmach zmianę podejścia do kandydatów/kandydatek do pracy. W kolejnych latach sukcesywnie zmniejszać się będzie liczba młodych osób wkraczających na rynek pracy. Oznacza to, że firmy
w poszukiwania najbardziej kompetentnych i doświadczonych kandydatów/kandydatek powinny się otworzyć na osoby z niepełnosprawnością oraz osoby dojrzałe, w przypadku których występuje większe prawdopodobieństwa choroby czy niepełnosprawności. Firmy powinny zatem z wyprzedzeniem reagować na te zmiany oraz implementować skuteczne rozwiązania w obszarze zarządzania.

5. Otwartość na większą pulę kandydatów/kandydatek do pracy.

Gotowość na uwzględnienie w puli kandydatów/kandydatek do pracy osób
z niepełnosprawnością zwiększa firmie możliwość dotarcia do najlepszych kandydatów/kandydatek, tj. osób w największym stopniu spełniających wymagania firmy
i wpisujących się w oczekiwania pracodawcy.

6. Współpraca z organizacjami eksperckimi.

Przygotowanie firmy do uwzględnienia w procesie rekrutacji i selekcji kandydatów/kandydatek z niepełnosprawnością oraz włączania ich w działalność firmy często wymaga nawiązania bliższej współpracy z organizacjami eksperckimi (np. organizacjami pozarządowymi zajmującymi się aktywizacją zawodową osób z niepełnosprawnościami czy przeprowadzaniem audytów w firmie pod kątem dostosowania jej do potrzeb osób z różnymi niepełnosprawnościami). Współpraca ta nie tylko usprawnia proces poszukiwania najlepszych kandydatów/kandydatek z niepełnosprawnościami oraz ich wdrożenia w zakres zadań służbowych. Współpraca ta może ulec zacieśnieniu, dzięki czemu firma będzie w stanie otwierać się w jeszcze większym zakresie na zatrudnianie osób z niepełnosprawnościami
(np. z innym rodzajem niepełnosprawności) lub korzystać ze wsparcia w postaci bieżących konsultacji rozwiązujących różne wyzwania i trudności wynikające z posiadania zespołu zróżnicowanego pod kątem pełno- i niepełnosprawności.

7. „Nowe” spojrzenia na obowiązujące procedury i regulaminy.

Otwarcie się na nową grupę pracowników/pracownic wśród zatrudnionych osób wymaga nowego spojrzenia na istniejące w firmie procedury, regulaminy, praktyki oraz standardy działania. To nowe spojrzenie generuje rozwiązania, które odpowiadają na potrzeby wynikające z określonego typu niepełnosprawności. Okazuje się jednak, że na tym podejściu korzystają nie tylko pracownicy/pracownice z niepełnosprawnościami. Zazwyczaj wprowadzane usprawnienia okazują się być korzystne i bardziej dogodne dla wszystkich zatrudnionych osób, zwiększając komfort ich pracy oraz sprzyjają optymalizacji procesu produkcji czy świadczenia usług przez firmę. Usprawnienie procesu zarządzania obejmują więc nie tylko wybraną grupę osób, ale wszystkich pracowników/pracownice.

8. Realizacja standardów społecznej odpowiedzialności biznesu.

Zatrudnianie osób z niepełnosprawności jest spójne z realizacją standardów społecznej odpowiedzialności biznesu. Działanie to może być częścią świadomie i konsekwentnie realizowanej polityki CSR’owej. Ponadto, takie kształtowanie struktury zatrudnienia może być również działaniem związanym ze świadomym budowanie wizerunku firmy, w tym employer brandingu.

9. Korzyści dla kadry menedżerskiej.

Korzyści z tytułu zatrudniania osób z niepełnosprawnościami nie należy wyłącznie definiować na poziomie całej organizacji, ale także w odniesieniu do mniejszych zespołów pracowniczych. Dla menedżerów/menedżerek posiadanie w swych zespołach pracowników/pracownic z niepełnosprawnością to wprowadzanie elementu różnorodności oraz nowej perspektywy działania i stylu pracy. Dzięki temu następuje dywersyfikacja potencjału, pozytywnie wpływając na poziom innowacyjności i kreatywności w mniejszych zespołach pracowniczych.

10. Otwartość na grupę klientów/klientek z niepełnosprawnościami.

Wprowadzanie w firmie rozwiązań na rzecz osób z niepełnosprawnościami można wykorzystać przystosowując firmę do większej otwartości na dodatkowych klientów/klientki. Osoby z niepełnosprawnościami stanowią w Polsce obecnie ok. 12% populacji. Firma, która pomija i ignoruje tak znaczącą grupę potencjalnych klientów/klientek pomniejsza zarazem swe szanse na odniesienie większych sukcesów gospodarczych i budowanie swej przewagi konkurencyjnej.
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