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Wstep

Osoby niepelnosprawne nie stanowia jednorodnej grupy. Moga
by¢ niepelnosprawne pod wzgledem fizycznym, sensorycznym, inte-
lektualnym lub psychicznym. Moga by¢ niepetnosprawne od urodzenia
lub tez mogly naby¢ niepelnosprawno$¢ w dziecinstwie, we wczesnej
mlodosci lub w pdzniejszych latach, w okresie nauki lub w trakcie za-
trudnienia. Ich niepelnosprawno$¢ moze nieznacznie wptywac na zdol-
nos$¢ do pracy i uczestnictwo w zyciu spotecznym lub moze mieé po-
wazny wplyw, wymagajac znacznego wsparcia i pomocy.

Na catym §wiecie osoby niepetnosprawne uczestnicza i wnosza
swoj wktad do §wiatowego rynku pracy na wszystkich szczeblach. Jed-
nak wiele 0sob niepetnosprawnych, ktore chca pracowaé, wciaz nie ma
takich mozliwosci z powodu roznorodnych barier.

Bezrobocie wsrod 386' milionowej populacji 0séb niepetno-
sprawnych w wieku produkcyjnym na §wiecie jest o wiele wyzsze niz
wsrod pozostatej populacji 0sob w wieku produkcyjnym.” Co prawda
uznaje sig, ze rozwoj gospodarczy moze prowadzi¢ do wzrostu szans
zatrudnienia, kodeks ukazuje najlepsze praktyki, ktore umozliwiaja
pracodawcom korzystanie z umiejetnosci 1 potencjatu 0séb niepetno-
sprawnych w istniejacych warunkach danego kraju.

Coraz bardziej staje si¢ oczywiste, ze osoby niepelnosprawne
nie tylko moga wnosi¢ cenny wktad do gospodarki krajowej, ale ze
ich zatrudnienie obniza rowniez koszty $wiadczen z tytulu niepetno-
sprawnos$ci 1 moze zmniejszy¢ ubdstwo. Za zatrudnianiem osob niepet-

Na podstawie danych szacunkowych Swiatowej Organizacji Zdrowia uwaza sie,
ze 10% ludnos$ci $wiata to osoby niepetnosprawne, tj. 610 milionéw 0sob, z ktorych
386 milionow jest w wieku od 15 do 64 lat (dane statystyczne ONZ dotyczace lud-
nos$ci $wiata — United Nations: World Population Prospects, 1998 Revision, New
York, 1999).

Opublikowane wskazniki bezrobocia wahaja si¢ od 13% w Wielkiej Brytanii, gdzie
wskaznik ten jest dwukrotnie wyzszy od stopy bezrobocia wsrdd petnosprawnej
sity roboczej, i 18% w Niemczech, do szacowanych 80% i wigcej w niektorych
krajach rozwijajacych sig.



nosprawnych przemawiaja ewidentne korzysci, poniewaz osoby te sa
czesto wykwalifikowane do wykonywania okreslonej pracy. Pracodaw-
cy moga rowniez zyskiwaé poprzez zwigkszanie liczby uzytecznych
pracownikoéw zatrudniajac w dalszym ciagu tych, ktorzy stali si¢ nie-
pelnosprawni, z uwagi na ich cenne umiejetnosci zdobyte podczas pra-
cy i szkolenia zwiazanego z wykonywana praca.

Wiele organizacji i ich sieci — w tym organizacje pracodawcow
i pracownikow oraz organizacje 0sob niepelnosprawnych — przyczynia
si¢ obecnie do zwigkszania szans zatrudnienia osOb niepelnospraw-
nych, utrzymania w zatrudnieniu i powrotu do pracy. Srodki przyjete
przez te organizacje uwzgledniaja zatozenia polityki w tym zakresie
oraz obejmuja zabezpieczenie ushug doradczych i wspierajacych.

Celem opracowania niniejszego kodeksu byto udzielenie wskazo-
wek pracodawcom prowadzacym duze, $rednie lub mate przedsigbior-
stwa w sektorze prywatnym lub publicznym, w panstwach rozwijajacych
si¢ lub wysoko uprzemystowionych, dla przyjecia pozytywnej strategii
zarzadzania zagadnieniami niepetnosprawnoscia w miejscu pracy.

Chociaz niniejszy Kodeks jest zasadniczo adresowany do praco-
dawcow, to rzady odgrywaja znaczaca role w tworzeniu wspierajacego
ustawodawstwa i ram polityki spotecznej oraz w podejmowaniu ini-
cjatyw na rzecz promowania mozliwosci zatrudniania osoéb niepelno-
sprawnych. Ponadto, dla osiagania celow okreslonych w Kodeksie,
istotne jest uczestnictwo i inicjatywy oséb niepetnosprawnych.

Tres¢ Kodeksu oparta jest na zasadach stanowiacych podstawy
migdzynarodowych instrumentéw i inicjatyw (wymienionych w Za-
tacznikach 1 i 2), przyjetych w celu promowania zatrudnienia w bez-
piecznych i higienicznych warunkach pracy wszystkich os6b niepelno-
sprawnych. Niniejszy Kodeks nie jest instrumentem wigzacym prawnie,
a jego celem nie jest wyparcie lub zastapienie ustawodawstwa krajo-
wego. Nalezy go odczytywa¢ w kontek$cie uwarunkowan krajowych
1 stosowac zgodnie z ustawodawstwem i praktyka krajowa.

Kodeks zostal sfinalizowany i jednoglo$nie przyjety podczas
trojstronnego spotkania ekspertow, ktore odbylo si¢ w Genewie
w dniach 3-12 pazdziernika 2001, zwotanego decyzja Rady Admi-
nistracyjnej MBP, podjeta na jej 27. Sesji (marzec 2000). Eksperci zo-
stali wyznaczeni w wyniku konsultacji z Rzadami, Grupa Pracodawcow
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1. Postanowienia og6ine

1.1. Cele

Niniejszy kodeks ma dostarczy¢ praktycznych wskazowek w za-
kresie zarzadzania zagadnieniami niepetnosprawno$ci w miejscu pracy,
w celu:

(a)  zapewnienia, Ze osoby niepelnosprawne maja rowne szanse w miej-
scu pracy,

(b) zwigkszenia mozliwosci zatrudnienia dla oséb niepelnospraw-
nych poprzez ulatwianie rekrutacji, powrotu do pracy, utrzyma-
nia w zatrudnieniu i mozliwosci awansowania,

(c) promowania bezpiecznego, dostgpnego i higienicznego miejsca
pracy,

(d)  zapewnienia, ze ponoszone przez pracodawce koszty wynikajace
z niepetosprawnosci pracownikoéw sg redukowane do minimum
— w tym, w niektorych przypadkach, w zakresie opieki zdrowot-
nej 1 platnosci z tytulu ubezpieczenia,

(e) maksymalizacji wkladu pracownikdéw niepetnosprawnych na
rzecz przedsigbiorstwa.

1.2. Zasady

1.2.1. Zasady przyjete w kodeksie sa takie same jak te, na kto-
rych opieraja si¢ migdzynarodowe standardy w dziedzinie pracy, w tym
Konwencja MOP Nr 159 oraz Zalecenie Nr 168 z 1983 r. dotyczace
rehabilitacji zawodowej i zatrudnienia os6b niepetnosprawnych.

1.2.2. Skuteczne zarzadzanie niepelnosprawnoscia w miejscu pracy
oparte na dowodach, dobrej praktyce i do§wiadczeniu umozliwia niepeino-
sprawnym pracownikom wnoszenie produktywnego wkiladu na rzecz
przedsigbiorstwa i zachowanie cennego doswiadczenia zawodowego.

1.2.3. Kodeks opiera si¢ na przekonaniu, ze pracodawcy odnosza
korzysci zatrudniajac osoby niepetnosprawne, ktore — jesli zagadnienia



zwiazane z niepelnosprawnoscia sa odpowiednio zarzadzane — moga
wnie$¢ znaczny wklad w miejscu swojego zatrudnienia, na stanowi-
skach pracy dostosowanych do ich kwalifikacji i mozliwosci. Kodeks
opiera si¢ takze na dowodach, ze przedsigbiorstwa moga odnosi¢ ko-
rzysci z utrzymania w zatrudnieniu doswiadczonych pracownikow,
ktorzy stali si¢ niepelnosprawni oraz wskazaniach, ze stosowanie sku-
tecznej strategii zarzadzania niepelnosprawnosécia moze zapewnic
znaczne oszczgdnos$ci w kategoriach kosztow zdrowotnych, ptatnosci
ubezpieczeniowych oraz straconego czasu, w przypadku gdy stosowana
jest efektywna strategia zarzadzania niepelnosprawnoscia.

1.2.4. Zgodnie ze standardami MOP, szczegdlne pozytywne
dzialania zmierzajace do zagwarantowania rzeczywistej rownosci
szans 1 rownego traktowania osob niepetnosprawnych w miejscu pra-
cy nie uwaza si¢ za dyskryminujace w stosunku do innych pracow-
nikow.

1.2.5. Praktyki zarzadzania zagadnieniami niepetnosprawnos$ci
sa najbardziej skuteczne wtedy, gdy opieraja si¢ na pozytywnej
wspoOlpracy rzadow, organizacji pracodawcow, przedstawicieli pra-
cownikow, organizacji pracownikow i organizacji 0so6b niepelnospraw-
nych.

1.3. Zastosowanie

1.3.1. Niniejszy Kodeks ma stuzy¢:

(i)  pracodawcom przedsigbiorstw roznej wielkosci z sektora pry-
watnego i publicznego, usytuowanych na terenach miejskich
i wiejskich w krajach uprzemystowionych, rozwijajacych si¢
oraz w krajach przechodzacych transformacje,

(i)  organizacjom pracodawcow w pehieniu funkcji informacyjnych,
doradczych oraz innych w stosunku do swoich cztonkéw, jak réw-
niez w pehieniu roli rzecznikdw szans zatrudnienia osob niepet-
nosprawnych,



(i) organizacjom pracownikow w petnieniu funkcji reprezentantow
interesow pracownikow, takze niepelnosprawnych, w miejscu
pracy oraz w procesie konsultacji i negocjacji na szczeblu kra-
Jowym,

(iv) instytucjom sektora publicznego odpowiedzialnym za krajowa
polityke w zakresie promocji szans zatrudnienia osoéb niepetno-
sprawnych oraz za realizacjg tej polityki,

(v)  osobom niepelnosprawnym, bez wzgledu na przyczyneg i rodzaj
niepetlnosprawnosci,

(vi) organizacjom osob niepelnosprawnych w petnieniu roli promoto-
row szans zatrudnienia oso6b niepelnosprawnych,

(vil) innym pracownikom w miejscu pracy dzigki przeswiadczeniu, ze
istnieje sprzyjajace srodowisko dla pozostawienia ich w zatrud-
nieniu, jezeli stang si¢ niepetnosprawni, bez wzgledu na przy-
czyne.

1.3.2. Postanowienia niniejszego kodeksu powinny by¢ po-
strzegane jako podstawowe elementy skutecznego zarzadzania zagad-
nieniami niepelnosprawnosci w miejscu pracy. Moga one pomodc pra-
codawcom w maksymalizacji korzysci, jakie moga odnie$¢ dzigki
zatrudnieniu lub zatrzymaniu niepelnosprawnych pracownikow. Posta-
nowienia te moga przyczynié¢ si¢ do zapewnienia, ze niepetnosprawni
pracownicy beda mogli — w ramach prawnych ustanowionych przez
ustawodawstwo krajowe — wnosi¢ cenny wklad, mie¢ rOwne szanse
inie bgda podlega¢ dyskryminacji.

1.4. Definicje

Przystosowanie lub udogodnienie (Adjustment or accomodation)

Dostosowanie pracy, tacznie z przystosowaniem lub modyfikacja
maszyn i sprzgtu i/lub modyfikacja zakresu pracy, czasu pracy i organi-
zacji pracy oraz przystosowaniem $rodowiska pracy w celu zapewnie-
nia dostepu do miejsca pracy, aby utatwi¢ zatrudnienie indywidualnym
osobom niepetnosprawnym.



Wiasciwe organy wladzy (Competent authority)

Minister, ministerstwo lub inny organ witadzy publicznej posia-
dajacy uprawnienia do wydawania rozporzadzen, zarzadzen lub innych
przepisOw majacych moc prawna.

Zarzadzanie zagadnieniami niepetnosprawnosci (Disability management)
Proces odbywajacy si¢ w miejscu pracy, ktéorego celem jest
utatwienie zatrudniania os6b niepetnosprawnych poprzez skoordy-
nowane wysitki uwzgledniajace potrzeby indywidualnych osob, srodo-
wiska pracy, potrzeby przedsigbiorstwa oraz odpowiedzialnos¢ prawna.

Osoba niepetnosprawna (Disabled person)

Osoba, ktorej perspektywy uzyskania, powrotu, pozostania i awan-
sowania w odpowiedniej pracy sa W powaznym Sstopniu ograniczone
w wyniku wlasciwie rozpoznanej fizycznej, sensorycznej, intelektual-
nej lub psychicznej niepelnosprawnosci.

Dyskryminacja (Discrimination)

Wszelkie wyroznianie, wykluczanie lub preferowanie oparte
o pewne podstawy, ktore podwaza lub ogranicza rowno$¢ szans lub
traktowania w zatrudnianiu lub wykonywaniu zawodu. Ogélne normy
wprowadzajace roéznice w oparciu o zabronione podstawy stanowia
dyskryminacjg prawna. Dyskryminacje praktyczna stanowi okreslone
nastawienie wtadz publicznych lub indywidualnych os6b powodujace
— w oparciu o zabronione podstawy — nierowne traktowanie jednostek
lub czlonkéw jakiej$ grupy. Dyskryminacja posrednia odnosi si¢ do
pozornie neutralnych sytuacji, przepisow lub praktyk, ktore w rzeczy-
wistoéci powoduja nierdwne traktowanie oséb o pewnych cechach.
Wyrdznienie lub preferencje, ktore moga wynikac z zastosowania spe-
cjalnych $rodkéw ochronnych i pomocowych w celu sprostania okre-
slonym wymaganiom 0sdb niepetnosprawnych nie sa uwazane za dys-
kryminacje.

Pracodawca (Employer)
Osoba lub instytucja zatrudniajaca pracownikéw na podstawie
pisemnej lub ustnej umowy o pracg, ktora ustala prawa i obowiazki



obydwu stron, zgodnie z ustawodawstwem 1 praktyka krajowa. Praco-
dawcami moga by¢ rzady, organy wiladzy publicznej oraz prywatne
firmy lub osoby fizyczne.

Program pomocy pracownikowi (Employee assistance programme)

Program — realizowany albo wspdlnie przez pracodawce i orga-
nizacj¢ pracownikow, albo tylko przez pracodawce, lub tylko przez
organizacj¢ pracownikow — oferujacy pomoc pracownikom, a czgsto
takze czlonkom ich rodzin w rozwiazywaniu problemow osobistych,
ktére — wezesniej czy pdzniej — wptywaja na wydajno$¢ pracy.

Organizacja pracodawcow (Employers’ organization)

Organizacja, ktorej czlonkami sa indywidualni pracodawcy
lub stowarzyszenia pracodawcéw, lub jedni i drudzy, utworzona glow-
nie w celu ochrony i promocji interesow swoich czlonkdéw oraz w ce-
lu zapewnienia im ustug w zakresie spraw zwiazanych z zatrudnianiem.

Réwne szanse (Equal opportunity)

Rowny dla wszystkich osob dostep i szanse w dziedzinie zatrud-
nienia, szkolenia zawodowego 1 wykonywania poszczegélnych zawo-
dow, bez dyskryminacji, zgodnie z artykutem 4 Konwencji Nr 159.

Uszkodzenie (Impairment)
Kazda utrata lub ograniczenie funkcji psychologicznej, fizjolo-
gicznej lub anatomicznej, w tym funkcji poznawczych.

Miedzynarodowe normy pracy (International labour standards)

Zasady 1 normy dotyczace wszelkich spraw zwiazanych z praca,
przyjete przez trojstronng Migdzynarodowa Konferencjg Pracy (dele-
gaci rzadow, pracodawcdw i pracownikow). Standardy te maja forme
migdzynarodowych konwencji i zalecen dotyczacych pracy. Ratyfi-
kowanie tych konwencji przez Panstwa cztonkowskie pociaga za so-
ba obowiazek realizacji ich postanowien. Zalecenia sa niewiazacymi,
W sensie prawnym, instrumentami zawierajacymi wskazowki w zakre-
sie polityki, ustawodawstwa i praktyki.



Dostosowanie pracy (job adaptation)

Adaptacja lub przeprojektowanie narzedzi, maszyn, stanowisk
pracy i $§rodowiska pracy do potrzeb indywidualnej osoby. Moze row-
niez obejmowaé zmiany w organizacji pracy, harmonogramach pracy,
kolejnosci wykonywania prac oraz w podziale zadan wykonywanych
podczas pracy na podstawowe elementy.

Opis pracy na danym stanowisku (job analysis)

Sporzadzenie szczegdlowej listy obowiazkoéw zwiazanych z wy-
konywaniem danej pracy oraz wymaganych umiejg¢tnosci. Okresla ona,
co pracownik musi robi¢, jak i dlaczego musi to robi¢ oraz jakie umie-
jetnosci sa mu do tego potrzebne. Opis moze takze zawiera¢ informacje
o stosowanych narzg¢dziach i obstugiwanych maszynach. Opis pracy
na danym stanowisku stanowi zazwyczaj pierwszy krok w procesie
umieszczenia w zatrudnieniu.

Utrzymanie w zatrudnieniu (job retention)

Pozostanie u tego samego pracodawcy, przy takim samym lub
innym zakresie obowiazkéw wzglednie na takich samych lub innych
warunkach zatrudnienia, uwzgledniajac w tym powr6t po okresie ptat-
nej lub bezptatnej nicobecnosci.

Wiaczenie do ogdlnego nurtu (Mainstreaming)
Wiaczenie 0sob niepelnosprawnych do zatrudnienia, edukacji, szko-
lenia oraz do wszystkich sektorow spoteczenstwa.

Stuzby medycyny pracy (Occupational health services — OHS)

Stuzby medyczne, petniace zasadniczo funkcje prewencyjne, kto-
re sa odpowiedzialne za prowadzenie poradnictwa dla pracodawcow,
jak réwniez dla pracownikéw lub ich przedstawicieli w sprawie wa-
runkéw tworzenia i utrzymywania bezpiecznego i higienicznego $ro-
dowiska pracy, przyczyniajacego si¢ do optymalnego zdrowia fizycz-
nego i psychicznego w odniesieniu do pracy. Stuzby te zapewniaja
rowniez poradnictwo w zakresie dostosowania wykonywanej pracy
do zdolnosci pracownikéw w odniesieniu do ich zdrowia fizycznego
i psychicznego.



Organizacje oséb niepetnosprawnych
(Organizations of persons with disabilities)

Organizacje, ktére reprezentuja osoby niepelnosprawne i sa
rzecznikami ich praw. Moga to by¢ organizacje 0s6b niepelnospraw-
nych lub dziatajace na ich rzecz.

Powrét do pracy (Return to work)
Proces wspierania pracownika w celu podjecia przez niego pracy
po nieobecnosci spowodowanej obrazeniami lub choroba.

Rehabilitacja zawodowa (Vocational rehabilitation)

Proces (mogacy obejmowac szkolenie i przekwalifikowanie),
ktory umozliwiajac osobom niepelosprawnym uzyskanie i utrzymanie
odpowiedniego zatrudnienia oraz awansowanie prowadzi do ich inte-
gracji lub reintegracji ze spoteczenstwem.

Rada zaktadowa/Komitet zaktadowy (Works council/workplace committee)
Wewnatrzzaktadowy komitet pracownikow, z ktorym wspolpra-
cuje pracodawca i konsultuje sprawy interesujace obie strony.

Pracownik/zatrudniony (Worker/employee)

Kazda osoba, ktora $wiadczy ustugi na rzecz pracodawcy i otrzy-
muje wynagrodzenie za pracg. Zatrudnienie nastgpuje na podstawie
pisemnej lub ustnej umowy o prace.

Przedstawiciele pracownikow (Workers’ representatives)

Osoby, ktore zostaty uznane za przedstawicieli pracownikow na
podstawie przepisow prawa krajowego lub praktyki, zgodnie z Konwencja
(Nr 135) z 1971 r. odnoszaca si¢ do przedstawicieli pracownikow, nieza-
leznie od tego, czy sa one: (a) przedstawicielami zwiazkoéw zawodowych,
tj. przedstawicielami mianowanymi lub wybranymi przez zwiazki zawo-
dowe; albo (b) przedstawicielami wybranymi, tj. przedstawicielami, ktorzy
sa wybierani w wolnych wyborach przez pracownikow przedsicbiorstwa,
zgodnie z przepisami krajowych ustaw lub rozporzadzen, lub ukladow
zbiorowych, 1 ktorych funkcje nie obejmuja dziatalnosci uznanej w danym
kraju za wylaczna prerogatywe zwiazkow zawodowych.



Warunki pracy (Working conditions)

Czynniki okreslajace okolicznos$ci, w jakich pracownik wykonu-
je prace. Naleza do nich: czas pracy, organizacja pracy, zakres obo-
wiazkoéw, Swiadczenia socjalne oraz dziatania podejmowane w celu
zapewnienia pracownikowi bezpieczenstwa i higieny pracy.

Srodowisko pracy (Working environment)
Obiekty i warunki, w jakich wykonywana jest praca oraz czynni-
ki srodowiskowe, ktore moga mie¢ wptyw na zdrowie pracownikow.

Miejsce pracy (Workplace)

Wszystkie miejsca, w ktdrych osoby zatrudnione musza przyby-
wac, lub do ktorych musza dotrze¢, aby wykona¢ swoja pracg, i ktore
sa pod bezposrednia lub posrednia kontrola pracodawcy. Przyktadami
moga by¢: biura, fabryki, plantacje, place budowy, statki lub prywatne
domy.

Stanowisko pracy (Workstation)

Czeg$¢ biura lub fabryki, gdzie dana osoba wykonuje prace,
w tym biurko lub powierzchnia, na ktoérej wykonywana jest praca,
krzesto, sprzet lub inne przedmioty.

Praca na okres prébny (Work trial)
Praca wykonywa w celu zdobycia do$wiadczenia lub jako
sprawdzian przydatnosci do konkretnej pracy.



2.  Ogolne obowiazki pracodawcdw i organizacji
pracownikow oraz zakres odpowiedzialnosci
wlasciwych organéw wiadzy

21. 0Ogodlne obowiazki pracodawcow

2.1.1. W celu zarzadzania w miejscu pracy zagadnieniami odno-
szacymi si¢ do niepetnosprawnosci pracodawcy powinni przyjac strate-
gi¢ zarzadzania niepetnosprawnoscia tak, aby stanowita ona integralng
czes$¢ ich ogodlnej polityki zatrudnienia, a zwlaszcza czg$¢ strategii roz-
woju zasobow ludzkich. Strategia zarzadzania niepelnosprawnoscia
moze by¢ powiazana z programami pomocy dla pracownika, tam gdzie
one istnieja.

2.1.2. Strategia zarzadzania zagadnieniami niepelnosprawnosci
powinna zawiera¢ postanowienia w zakresie:

(a) rekrutacji poszukujacych pracy oséb niepelnosprawnych, w tym
0soOb, ktére wczesniej nie pracowaly oraz tych, ktére chca po-
wroci¢ do pracy,

(b) rownych szans dla pracownikow bedacych osobami niepetno-
sprawnymi,

(¢) utrzymania w zatrudnieniu pracownikow, ktorzy stali si¢ osoba-
mi niepelnosprawnymi.

2.1.3. Strategia zarzadzania niepelnosprawnoscia powinna by¢
powiazana z polityka stosowana na poziomie miejsca pracy w zakre-
sie promowania bezpiecznego i higienicznego miejsca pracy oraz
powinna zawiera¢ postanowienia dotyczace $srodkow na rzecz bezpie-
czenstwa zawodowego i higieny pracy, oceny ryzyka wszelkich do-
stosowan i udogodnien, wczesnej interwencji, leczenia i rehabilitacji
0soOb, ktore staly si¢ niepelnosprawne w trakcie zatrudnienia, a takze
systemu ,,mentoringu” w celu zapewnienia integracji nowych pracow-
nikow.

2.1.4. Strategia powinna by¢ zgodna z krajowa polityka i kra-
jowym ustawodawstwem i uwzglednia¢ zasady réwnych szans oraz



powszechnego dostgpu, opierajac si¢ na konwencjach MOP, a zwlasz-
cza Konwencji Nr 159.

2.1.5. Program powinien by¢ tworzony we wspotpracy z przed-
stawicielami pracownikéw, w konsultacji z indywidualnymi pracow-
nikami niepetnosprawnymi, stuzbami medycyny pracy, tam gdzie ist-
nieja, oraz z organizacjami oséb niepelnosprawnych, gdzie jest to moz-
liwe. Przy tworzeniu programu pracodawcy moga korzysta¢ réwniez
z konsultacji z wlasciwymi organami wladzy oraz wyspecjalizowanymi
agencjami posiadajacymi fachowa wiedz¢ w zakresie zagadnien zwia-
zanych z niepelnosprawnoscia.

2.1.6. Strategia zarzadzania niepetnosprawnoscia w miejscu pra-
cy powinna by¢ koordynowana, wykorzystujac istniejace struktury
przedstawicielskie lub nowe, utworzone w tym celu. Osoba lub osoby
odpowiedzialne za koordynacj¢ programu powinny odby¢ szkolenie
w zakresie zarzadzania niepetnosprawnoscia lub mie¢ dostep do specja-
listow w tej dziedzinie.

2.1.7. Pracodawcy powinni dazy¢ do wspotpracy ze stuzbami
zatrudnienia w zakresie dobrania pracy osobom niepetnosprawnym
poszukujacym pracy, odpowiedniej do ich mozliwosci, zdolnosci za-
wodowych i zainteresowan.

2.1.8. Pracodawcy powinni zapewnié, aby osoby niepelnospraw-
ne w swoim miejscu pracy byly traktowane pod wzglgdem $wiadczen
rzeczowych, takich jak transport lub mieszkalnictwo, na rowni z pra-
cownikami petlnosprawnymi.

2.1.9. Organizacje pracodawcoOw powinny wystepowac, wobec
swoich czlonkéw, jako rzecznicy promowania szans zatrudnienia
0sOb niepetnosprawnych oraz utrzymania pracy przez tych, ktorzy
stali si¢ niepelnosprawni w trakcie zatrudnienia. Moga to robic,
na przyktad, poprzez zapewnienie praktycznych wskazowek i ustug
doradczych, zwtaszcza dla matych firm, rozpowszechnianie informacji
na temat korzysci wynikajacych dla firmy z zarzadzania niepeino-
sprawno$cia W miejscu pracy, promowanie partnerskiej wspotpracy
pomig¢dzy pracodawcami w zakresie zarzadzania niepetnosprawnos-
cia oraz poprzez udzielanie wsparcia strategii zarzadzania niepetno-
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sprawno$ciag w procesie konsultacji na szczeblu krajowym i migedzyna-
rodowym.

2.1.10. W celu promowania wprowadzania strategii zarzadzania
niepetnosprawno$cia w miejscu pracy, organizacje pracodawcow po-
winny wprowadzac i realizowac taka strategie¢ w stosunku do swoich
pracownikow.

2.2. Odpowiedzialnos¢ wiasciwych organéw wiadzy

2.2.1. Wiasciwe organy wiladzy, realizujac krajowa polityke pro-
mowania szans zatrudnienia osob niepelnosprawnych w sektorze pry-
watnym 1 publicznym, powinny by¢ rzecznikami przyjecia przez praco-
dawcow strategii zarzadzania niepelnosprawnoscia w miejscu pracy.

2.2.2. Wilasciwe organy wiadzy powinny wlaczy¢ zagadnienia
zwiazane z niepetnosprawnoscia w ogoélne ramy prawne regulujace
sprawy gospodarcze i spoteczne, biorac przy tym pod uwage krajowe
warunki i praktyki.

2.2.3. Wilasciwe organy wiladzy powinny okresowo dokonywaé
przegladu wszystkich zasad i przepiséw regulujacych zatrudnienie,
utrzymanie pracy i powrdt do pracy w sektorze publicznym i prywat-
nym, w celu zapewnienia, ze nie zawieraja one zadnych elementow
dyskryminujacych osoby niepelnosprawne.

2.2.4. Whasciwe organy wiadzy powinny dokonywac okresowych
przegladéw systemow ochrony socjalnej, tacznie z odszkodowaniami dla
pracownikoéw, w celu upewnienia si¢, ze udzielane jest wtasciwe wspar-
cie, i ze zadne nieusprawiedliwione przeszkody nie sa w sposob nie-
rozwazny stawiane na drodze oséb niepelnosprawnych rozpoczynaja-
cych zycie zawodowe, pragnacych utrzymaé swoja prace lub zawod
albo powracajacych do zatrudnienia na otwartym rynku pracy.

2.2.5. Wiasciwe organy wiadzy powinny utatwiaé pracodawcom
zarzadzanie zagadnieniami niepetnosprawno$ci w miejscu pracy oraz
przy rekrutacji, utrzymaniu pracy lub powrocie do pracy oséb niepetno-
sprawnych, poprzez udzielanie im pomocy w formie wysokiej jakosci
ushug w zakresie posrednictwa pracy, doradztwa technicznego, rehabi-
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litacji oraz innych ustug wspierajacych, $wiadczonych zaréwno przez
jednostki publiczne, jak i prywatne. Zaleca si¢ rowniez, w zaleznosci
od istniejacych w kraju warunkéw i obowiazujacego ustawodawstwa,
tworzenie zaktadowych komisji do spraw bezpieczefistwa i higieny
pracy, programow pomocy dla pracownikow, zbiorowych stosunkoéw
pracy oraz komisji do spraw rdwnego traktowania.

2.2.6. Wlasciwe organy wiladzy powinny zapewnic, aby ustugi
roéznych instytucji, niezbedne dla pracodawcow, odznaczaly si¢ wysoka
jakoscia i byly $wiadczone w sposob skoordynowany i terminowo.

2.2.77. Wiasciwe organy wladzy powinny ustanowi¢ kryteria
okreslajace, co jest racjonalne dla celow dokonywania dostosowan
i udogodnien, zgodnie z ustawodawstwem i praktyka krajowa.

2.2.8. Wiasciwe organy wladzy powinny spowodowac dostgp-
no$¢ pomocy technicznej, doptat do wynagrodzen oraz innych zachet
w celu promocji i ulatwiania mozliwosci zatrudniania i utrzymania
pracy przez osoby niepelnosprawne oraz powinny informowac praco-
dawcow o takich zachetach.

2.2.9. Wiasciwe organy wladzy powinny dazy¢ do zaangazowa-
nia organizacji pracodawcow w udzielanie porad stuzbom zatrudnienia
1 wspolprace z nimi oraz innymi odpowiednim stuzbami w celu zapew-
niania, ze ich dziatania sa wlasciwe i skuteczne. Wiasciwe organy
wladzy powinny takze zaprosi¢ organizacje pracodawcoéw do udziatu
lub sponsorowania kampanii na rzecz podnoszenia poziomu wiedzy na
temat niepelnosprawnosci i zatrudnienia.

2.2.10. Wiasciwe organy wiladzy powinny ulatwia¢ kontakty
pomig¢dzy organizacjami pracodawcoOw i organizacjami pracownikow,
a takze z odpowiednimi specjalistycznymi instytucjami i ustugodaw-
cami oraz organizacjami osob niepetnosprawnych, w celu wymiany
informacji na temat zarzadzania niepetnosprawnoscia w miejscu pracy,
w tym informacji o:

(a)  osiagnigciach w dziedzinie technik i technologii w zakresie adap-
tacji miejsca pracy,

(b)  systemach posrednictwa pracy dla osoéb niepelnosprawnych oraz
zdobywania przez nie doswiadczenia zawodowego,
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(c) dostosowaniu systemow ogloszen i przeprowadzania rozmow
wstepnych dla celow rekrutacji i promowania 0s6b niepetno-
sprawnych,

(d) praktycznych aspektach odnoszacych si¢ do zagadnien etycznych
majacych zwiazek z ujawnieniem informacji na temat niepetno-
sprawnych pracownikow oraz praktycznych dziataniach podno-
szacych poziom wiedzy na temat niepetnosprawnosci.

2.2.11. Wlasciwe organy wiladzy powinny monitorowac i prze-
prowadza¢ okresowe oceny skutecznosci wszelkich zachet lub ustug
doradztwa technicznego w zakresie spraw zwiazanych z zatrudnianiem
0s6b niepetnosprawnych, promocji mozliwosci zatrudnienia, utrzyma-
nia pracy i powrotu do pracy pracownikoéw z niepelnosprawnoscia.

2.2.12. W celu promowania wprowadzenia strategii zarzadzania
niepetnosprawnos$cia w miejscu pracy, wtasciwe organy wtadzy powin-
ny wprowadzi¢ i realizowaé taka strategi¢ w odniesieniu do swoich
wlasnych pracownikdéw oraz sta¢ si¢ wzorem pracodawcy w zakresie
rekrutacji osob niepetnosprawnych, rownych szans dla niepelnospraw-
nych pracownikow, podejmowania dziatan zwiazanych z utrzymaniem
w zatrudnieniu i powrotem do pracy.

2.2.13. Wiasciwe organy wiladzy powinny wzia¢ pod uwage
dziatania promujace zatrudnienie, utrzymanie w zatrudnieniu i powrot
do pracy osob niepemosprawnych, w tym specyficzne dziatania na
rzecz niepelnosprawnych kobiet.

2.3. Podstawowe obowiazki przedstawicieli pracownikow

2.3.1. Promujac politykg rownych szans zatrudniania pracowni-
kéw, zaréwno na poziomie indywidualnego pracodawcy, jak i podczas
konsultacji i negocjacji na szczeblu krajowym, organizacje pracow-
nikow powinny by¢ aktywnymi rzecznikami mozliwosci zatrudnienia
i szkolenia osob niepelnosprawnych, w tym takze dziatan zwiazanych
z utrzymaniem i powrotem do pracy.

2.3.2. Organizacje pracownikéw powinny aktywnie zachgcaé
niepetnosprawnych pracownikéw do wstepowania do takich organizacji
i odgrywania w nich wiodacej roli.
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2.3.3. Organizacje pracownikow powinny aktywnie reprezento-
wac interesy niepetnosprawnych pracownikéw wobec kierownictwa,
wszelkich rad zaktadowych, komisji bhp oraz innych komisji dzialaja-
cych w miejscu pracy. Powinny takze promowac¢ pozytywne dziatania
sprzyjajace integracji tych osob w miejscu pracy, w tym zwigkszaniu
poziomu $wiadomosci kierownictwa i zalogi oraz dokonywaniu wszel-
kich koniecznych przystosowan i adaptacji.

2.3.4. Organizacje pracownikow powinny uwrazliwi¢ i przeszko-
li¢ swych cztonkow w zakresie spraw zwiazanych z niepelnosprawno-
$cig poprzez imprezy podnoszace poziom $swiadomosci oraz poprzez
publikacje zwiazkowe uwydatniajace zagadnienia niepelnosprawnosci
1 rownosci.

2.3.5. W celu promowania bezpieczenstwa i higieny miejsca pra-
cy, organizacje pracownikow powinny:

(a) stanowczo zaleca przestrzeganie obowiazujacych standardow
bezpieczefistwa i higieny pracy oraz wprowadzenie procedur
wczesnej interwencji i innych odnos$nych procedur, zgodnie z ni-
niejszym kodeksem,

(b)  wspotpracowac i uczestniczy¢ w korzystnych dla pracownikow
programach zajmujacych si¢ propagowaniem informacji na temat
niepetosprawnosci i programach zapobiegania niepelnospraw-
nosci, oferowanych przez pracodawcg i/lub organizacje oséb nie-
petnosprawnych.

2.3.6. W celu promocji wprowadzania strategii zarzadzania nie-
pelmosprawnos$cia w miejscu pracy, organizacje pracownikow powinny
wprowadzi¢ i realizowaé taka strategi¢ w odniesieniu do swoich pra-
cownikow.

2.3.7. Organizacje pracownikow powinny starac si¢ o poglebie-
nie wiedzy pracodawcow w zakresie szczeg6lnych uregulowan w dzie-
dzinie prawa pracy, konwencji i wsparcia technologicznego, co utatwi
osobom niepelnosprawnym dostgp do zatrudnienia.

2.3.8. Organizacje pracownikow powinny zachgcac¢ swoich czton-
kéw do wspotpracy w zakresie programow powrotu do pracy, tworzo-
nych przez pracodawce, ukierunkowujac je — zgodnie z niniejszym
kodeksem — na szybki powr6t do pracy.
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3. Ramy zarzadzania zagadnieniami
niepetnosprawnosci w miejscu pracy

3.1. Tworzenie strategii zarzadzania zagadnieniami
niepetnosprawnosci w miejscu pracy

3.1.1. Pracodawcy powinni uzna¢ zarzadzanie zagadnieniami
niepelnosprawnosci w migjscu pracy za zadanie priorytetowe, ktore
przyczyni si¢ do sukcesu firmy oraz traktowac je jako integralna czgsé
strategii rozwoju zasobow ludzkich w miejscu pracy.

3.1.2. Strategia zarzadzania niepelnosprawnoscia powinna by¢ sfor-
mulowana zgodnie z krajowym ustawodawstwem, polityka i praktyka,
korzystajac z krajowych instytucji i organizacji w tej dziedzinie.

3.1.3. Podczas opracowywania strategii zarzadzania zagadnienia-
mi niepelnosprawnosci w miejscu pracy, pracodawcy powinni wspoltpra-
cowaé z przedstawicielami pracownikow oraz konsultowaé si¢ z nie-
petosprawnymi pracownikami lub ich przedstawicielami.

3.1.4. Strategia na poziomie miejsca pracy powinna stanowic
uzupetienie strategii rozwoju zasobow ludzkich, w jej zakresie doty-
czacym maksymalizacji wkladu i potencjatu wszystkich pracownikow,
w tym niepelnosprawnych oraz poparcia dla przestrzegania zasad bez-
pieczenstwa i higieny pracy oraz zwiazanych z tym procedur wczesnej
interwencji i procedur dotyczacych dalszego postepowania, zgodnie
z zasadami niniejszego kodeksu.

3.1.5. Strategia zarzadzania niepelnosprawnos$cia powinna zawie-
ra¢ postanowienia odnoszace si¢ do pracownikéw, ktorzy sprawuja
opieke nad osoba lub osobami niepetnosprawnymi, bedacymi cztonka-
mi ich rodzin.

3.1.6 Strategia zarzadzania zagadnieniami niepelnosprawnosci
W miejscu pracy powinna zawiera¢ postanowienia dotyczace udzielania
porad przez stuzby zatrudnienia lub inne specjalistyczne instytucje,
w tych przypadkach gdy jest to konieczne, w celu zapewnienia, ze kaz-

15



da osoba niepetnosprawna wykonuje prace adekwatna do swoich moz-
liwosci, zdolno$ci i zainteresowan, co zazwyczaj jest sprawdzane pod-
czas procedur rekrutacji.

3.2. Komunikacja oraz podnoszenie poziomu $wiadomosci

3.2.1. Strategia zarzadzania niepetnosprawno$cia w miejscu pra-
cy powinna zosta¢ zaprezentowana wszystkim pracownikom w sposob
przystepny, we wspotpracy z przedstawicielami pracownikow.

3.2.2. Wszystkich pracownikéw nalezy zapozna¢ ogodlnie z zagad-
nieniami niepelosprawno$ci w miejscu pracy i takze z istotnymi infor-
macjami na temat strategii firmy oraz wszelkich adaptacji, ktore moga
by¢ potrzebne w srodowisku pracy, na stanowisku pracy lub w harmono-
gramie pracy, aby umozliwi¢ niepetnosprawnym pracownikom uzyski-
wanie optymalnej efektywnosci. Moze to odbywac¢ si¢ w ramach ogdlne-
go wprowadzenia w te zagadnienia kierownikow i personelu przy przyj-
mowaniu do pracy lub moze mie¢ forme szkolenia informacyjnego, do-
tyczacego tej problematyki. Jednoczesnie, wszystkim pracownikom nale-
zy zapewni¢ okazje do zadawania wszelkich pytan, jakie moga mie¢
w zwiazku z perspektywa pracy z niepelnosprawnym wspotpracownikiem.

3.2.3. Planujac tego rodzaju sesje informacyjne zwigkszajace
wiedzg na temat zagadnien niepetlnosprawnosci w miejscu pracy, nale-
zy rozwazy¢ skorzystanie, w miar¢ potrzeby, z pomocy wyspecjalizo-
wanych instytucji, ktérymi moga by¢ réwniez organizacje oséb niepel-
nosprawnych.

3.2.4. Pracodawcy, w tym kierownictwo wyzszego szczebla,
powinni okaza¢ swoje zaangazowanie w strategi¢ zarzadzania zagad-
nieniami niepetnosprawno$ci poprzez takie dziatania, jakie uznaja za
stosowne w zakresie rekrutacji osob niepelnosprawnych i utrzymania
w zatrudnieniu pracownikéw, ktérzy stali si¢ niepetnosprawnymi.

3.2.5. Pracodawcy, organizacje pracodawcow, organizacje pra-
cownikow, wlasciwe organy wladzy i organizacje osob niepelnospraw-
nych powinny rozwazy¢ wspotdziatanie w zakresie rozpowszechniania
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strategii odnoszacych si¢ do zagadnien niepelnosprawnosci oraz infor-
mowania o realizacji tej polityki.

3.2.6. Pracodawcy powinni informowa¢ swoich dostawcow oraz
statych kooperantow o swoich strategiach zarzadzania niepelnospraw-
noscia, kierujac si¢ chegcia upowszechnienia dobrych praktyk w tym
zakresie.

3.2.7. Podczas promowania strategii zarzadzania niepelnospraw-
no$cia W miejscu pracy, grupy pracodawcow i organizacje pracodaw-
cow powinny wzia¢ pod uwage mozliwos¢ wymiany informacji i szko-
lenia w przedmiotowym zakresie z odpowiednimi instytucjami sektora
publicznego, grupami eksperckimi i innymi kompetentnymi agencjami.

3.3. Ocena skutecznosci

3.3.1. Pracodawcy powinni w regularnych odstgpach czasu do-
konywac¢ oceny skutecznosci swoich strategii zarzadzania niepetno-
sprawnos$cia w miejscu pracy i ulepszac je, jesli zachodzi taka potrzeba.

3.3.2. Przedstawiciele pracownikow w miejscu pracy powinni
mie¢ dostep do tej oceny i w niej uczestniczyc.

3.3.3. Wiasciwe organy wiladzy, w celu dokonania oceny sku-
tecznosci udzielonego przez nie wsparcia dla omawianych programow,
jesli takie wsparcie mialo miejsce, moga wymaga¢ stosownych infor-
macji od pracodawcy.

3.3.4. Wszystkie informacje dotyczace programu zarzadzania za-
gadnieniami niepelnosprawno$ci powinny by¢, przed ich rozpowszech-
nieniem, niejawne i strzezone z uwagi na ich poufny charakter.
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4. Rekrutacja

41. Przygotowanie do rekrutacji

4.1.1 W trakcie procesu rekrutacji nalezy przestrzega¢ zasady
niedyskryminowania w celu zapewnienia maksymalnych korzysci dla
pracodawcy oraz réwnych szans dla niepelnosprawnych i pelnospraw-
nych kandydatow. Pracodawcy moga, na przyktad, wtaczy¢ do swoich
procedur rekrutacyjnych lub do ogloszen o wolnych miejscach pracy
o$wiadczenie o swoim zaangazowaniu w polityke rownych szans, po-
stuzy¢ sig logo, ktore bedzie sygnalizowac, ze w ich zaktadzie realizo-
wana jest taka polityka, wyraznie zachgca¢ do sktadania podan przez
osoby niepelnosprawne, oraz zaznaczy¢, ze kandydaci beda oceniani
wylacznie na podstawie ich zdolnosci.

4.1.2. Pracodawcy powinni zadbaé, aby proces rekrutacji pra-
cownikéw zapewnil ztozenie podan przez jak najwigksza liczbg wy-
kwalifikowanych oséb niepetnosprawnych. Mogliby to zrobi¢, na przy-
ktad, poprzez konsultacje ze stuzbami zatrudnienia dla oséb niepet-
nosprawnych lub z innymi specjalistycznymi agencjami, zapewniajac,
by informacje o wolnych miejscach pracy byly rozpowszechniane
w formach dostgpnych dla 0séb z réoznymi rodzajami niepelnosprawno-
$ci — w prasie, w radiu, w Internecie — dostarczajac odpowiednie mate-
rialty w sprawie przyjecia do pracy.

4.1.3. Jezeli pracodawca zleca prowadzenie rekrutacji agencjom,
wskazane byloby, aby wlasciwe organy witadzy wspolpracowaly z or-
ganizacjami pracodawcow, odpowiednimi organizacjami oséb niepet-
nosprawnych i firmami reklamowymi w celu rozwijania praktyk rekla-
mowych, ktére zachgca poszukujace pracy osoby niepetnosprawne do
sktadania podan o prace.

4.1.4. Wtasciwe organy wladzy powinny pomaga¢ pracodawcom
w ulatwianiu naboru o0s6b niepelnosprawnych poprzez korzystanie
z wysokiej jakosci ustug posrednictwa pracy. Wlasciwe organy wiadzy
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powinny takze utatwiaé starania o doradztwo techniczne, subsydiowa-
nie plac i innego rodzaju zachety, jesli jest to wskazane.

4.1.5. Organizacje pracodawcow i pracownikow oraz, gdzie to
stosowne, wiasciwe organy wiadzy moga opracowaé wytyczne, ktore
pomoga w zatrudnianiu 0so6b niepelnosprawnych na terenach miejskich
i wiejskich. Wytyczne te powinny bra¢ pod uwage uwarunkowania
krajowe i branzowe.

4.1.6. Organizacje pracodawcow moga wspiera¢ rekrutacj¢ nie-
pelnosprawnych pracownikow poprzez wspotpracg z agencjami ushugo-
wymi, stuzbami zatrudnienia oraz organizacjami osob niepelnospraw-
nych w celu zapewnienia, ze s$wiadczone ustugi w sposob zadawalajacy
odpowiadaja wymaganiom pracodawcow.

4.1.7. Rozwazajac kandydature osoby niepetnosprawnej na okre-
Slone stanowisko, pracodawcy powinni by¢ gotowi do dokonania,
W razie potrzeby, przystosowan miejsca pracy, stanowiska pracy i wa-
runkéw pracy, w celu maksymalnego zwigkszenia mozliwosci takiego
kandydata do wykonania danej pracy. Doradztwo i poradnictwo w za-
kresie odpowiednich przystosowan mozna uzyskac¢ od stuzb zatrudnie-
nia lub wyspecjalizowanych agencji, w tym od organizacji osob niepel-
nosprawnych lub dziatajacych na ich rzecz. Dostosowania, tam gdzie sa
wymagane, powinny by¢ planowane w konsultacji z pracownikami
sprawnymi i niepetnosprawnymi, i powinny by¢ dokonywane w poro-
zumieniu z przedstawicielami pracownikdéw i zainteresowanym pra-
cownikiem lub pracownikami niepelosprawnymi (patrz rowniez roz-
dziat 7).

4.2. Rozmowy kwalifikacyjne i testy

4.2.1. Testy kwalifikacyjne i kryteria wyboru kandydatow do
pracy powinny by¢ dostosowane do specyficznych umiejetnosci, wie-
dzy 1 zdolno$ci, uwazanych za konieczne do wykonywania pracy na
wakujacym stanowisku. Szczegolna uwage nalezy zwraca¢ na dobor
testow, aby mie¢ pewnos¢, ze ich forma jest przystepna dla niepetno-
sprawnych kandydatow. Nalezy tez starannie sprawdzi¢ kryteria wybo-
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ru w celu zapewnienia, ze nie bgda one w sposob przypadkowy wyklu-
cza¢ 0sob niepetnosprawnych.

4.2.2. Cztonkom komisji przeprowadzajacych rozmowy kwalifi-
kacyjne w sektorze prywatnym i publicznym nalezy zapewni¢ wska-
zo6wki dotyczace przeprowadzania takich rozmoéw i procesu wyboru
0s0b niepelnosprawnych.

4.2.3. Pracodawcy powinni rozwazy¢, w jaki sposob umozliwié
kandydatom niepelnosprawnym uczestnictwo w rozmowach kwalifika-
cyjnych na rowni z innymi kandydatami, np. zezwalajac na obecno$¢
thumacza jezyka migowego lub rzecznika.

4.2.4. Przygotowujac zaproszenia do rozmowy kwalifikacyjnej
pracodawcy moga zacheci¢ kandydatéow do wczesniejszego wskaza-
nia szczegdlnych potrzeb lub udogodnien, ktore moga by¢ niezbgdne
w celu umozliwienia im uczestnictwa w takiej rozmowie.

4.2.5. O przystosowaniach w procesie rekrutacji uwzglednia-
jacych rézne potrzeby osob niepelnosprawnych poszukujacych pra-
cy oraz o racjonalnym uzasadnieniu dokonania takich przystosowan
powinni by¢ powiadomieni niepelnosprawni kandydaci oraz pracow-
nicy.

4.3. Zapoznanie pracownikow z miejscem pracy

4.3.1. Pracodawcy powinni zorganizowaé zapoznanie si¢ z za-
ktadem pracy, srodowiskiem pracy oraz praca przez kazdego nowo-
przyjetego niepelnosprawnego pracownika, w taki sam sposob, jak
w przypadku pracownikdéw sprawnych.

4.3.2. Pracodawcy powinni zapewni¢, aby wszystkie wazne in-
formacje dotyczace stanowiska pracy i miejsca pracy, takie jak instruktaz
pracy, podreczniki dotyczace pracy, regulaminy pracownicze, procedury
sktadania skarg oraz procedury dotyczace bezpieczenstwa i higieny pracy
byly przekazane niepelnosprawnym pracownikom w formie umozliwia-
jacej im pelne zapoznanie si¢ z tymi informacjami.
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4.3.3. Oferujac pracg niepelnosprawnemu kandydatowi, praco-
dawca powinien wskaza¢ wszelkie przystosowania w zwiazku z niepel-
nosprawnoscia, proponowane w $rodowisku pracy, na stanowisku pra-
cy, w harmonogramach pracy lub w zakresie szkolenia i konsultowac
si¢ z pracownikiem w dalszym postgpowaniu w tej kwestii. Jednoczes-
nie nalezy przedyskutowa¢ ewentualne specjalistyczne szkolenie lub
wymagane wsparcie indywidualne.

4.3.4. Wszelkie znaczace przystosowania, dokonywane Iub pla-
nowane, uwzgledniajace specyficzne potrzeby niepelnosprawnego pra-
cownika powinny by¢ konsultowane z przedstawicielami pracownikow
1 wspoOtpracownikami.

4.3.5. Pracodawcy powinni wspolpracowaé z wlasciwymi orga-
nami wladzy lub odpowiednimi instytucjami w celu utatwienia uczest-
nictwa w kursach dla kierownictwa wyzszego szczebla i wspotpracow-
nikow, ktorzy chcea sig nauczy¢ alternatywnych technik komunikowania
si¢, aby moc lepiej porozumiewaé si¢ z kolegami majacymi trudnosci
z mowieniem, styszeniem lub rozumieniem jgzyka moéwionego.

4.3.6. Po przyjgciu do pracy osoby niepelnosprawnej, istotne
znaczenie moga mie¢ dalsze ustugi, ktoére zapewnia, ze wszelkie
problemy, jakie moga wynikna¢, zostana szybko rozpoznane i rozwia-
zane. W tym konteks$cie wskazane byltoby, aby pracodawcy i niepelno-
sprawni pracownicy korzystali ze statych kontaktéw ze shuzbami za-
trudnienia i innymi odpowiednimi agencjami. Pracodawcy, w razie
potrzeby, powinni konsultowac si¢ z tymi stuzbami i agencjami bezpo-
srednio oraz utatwiaé niepelnosprawnym pracownikom utrzymywanie
z nimi kontaktu, w celu promowania skutecznej integracji osob niepet-
nosprawnych w miejscu pracy.

4.4. Praktyka zawodowa
4.4.1. Jezeli pracodawcy nie sa w stanie od razu zatrudni¢ nie-
petnosprawnego pracownika, moga rozwazy¢ mozliwo$¢ zapewnienia

praktyki zawodowej osobom niepetnosprawnym poszukujacym pracy,
aby umozliwi¢ im uzyskanie kwalifikacji, wiedzy 1 wlasciwego pode;j-
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$cia do pracy, potrzebnych do wykonania okreslonych zadan w miejscu
pracy. Taka praktyka w miejscu pracy moze przyczyni¢ si¢ do lepszego
dostosowania umiegjetnosci osoby poszukujacej pracy do wymogow
pracodawcy. Daje to takze pracodawcy sposobno$¢ dokonania oceny
zdolnosci i mozliwos$ci niepelnosprawnego pracownika i wzigcia pod
rozwage ewentualnego zatrudnienia go po zakonczeniu okresu szko-
lenia.

4.4.2. Tam, gdzie prowadzona jest praktyka zawodowa, praco-
dawca moze wyznaczy¢ kierownika lub starszego stazem pracowni-
ka do pomocy praktykantowi. Alternatywnie, za posrednictwem stuzb
zatrudnienia mozna skorzysta¢ z ustug trenera zawodowego.

4.5. Praca na okres probny oraz zatrudnienie wspierane

4.5.1. Wiasciwe organy wiadzy powinny ulatwia¢ odbywanie
praktyki zawodowej, zatrudniania na okres probny oraz zatrudnienia
wspieranego, zapewniajac pracodawcom i osobom niepelnosprawnym,
w miar¢ potrzeby, doradztwo techniczne oraz informujac ich o dostep-
nych programach zachet, ktorych celem jest subsydiowanie zwiazanych
z tym kosztow, takich jak koszty wynagrodzenia lub koszty adaptacji
pomieszczen, narzedzi albo urzadzen.

4.5.2. Jako alternatyweg dla bezposredniego zatrudnienia lub za-
pewnienia mozliwosci praktyki w miejscu pracy, pracodawcy moga roz-
wazy¢ zatrudnienie osob niepelnosprawnych na okres probny lub przy-
jecie do pracy w ramach zatrudnienia wspieranego, zgodnie z ustawo-
dawstwem i praktyka krajowa. Tak jak w przypadku praktyki w miejscu
pracy, zapewni to pracodawcy szans¢ dokonania oceny mozliwosci
i zdolnosci, po czym, w niektorych przypadkach, moze nastapi¢ zatrud-
nienie. Nawet jesli to nie nastapi, praca na okres probny lub w ramach
zatrudnienia wspieranego daje osobom niepetnosprawnym poszukujacym
pracy cenne doswiadczenie zawodowe zwigkszajace ich szanse zatrud-
nienia w przyszlosci.

4.5.3. W przypadku zatrudnienia wspieranego, wlasciwe organy
wladzy moga zapewni¢ ustugi treneréw zawodowych oraz inne uta-
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twienia na dalszych etapach procesu posrednictwa pracy albo bezpo-
srednio poprzez shuzby zatrudnienia, lub poprzez inne wyspecjalizowa-
ne agencje.

4.5.4. Po zakonczeniu pracy na okres probny, wlasciwe organy
wladzy lub inne wyspecjalizowane instytucje moga nastgpnie wraz
z pracodawca oceni¢ powodzenie programu zatrudnienia na okres prob-
ny i w razie potrzeby dokona¢ odpowiednich ustalen. Ustalenia te moga
dotyczy¢ m.in. przeniesienia pracownikow po okresie probnym na inne
stanowiska w firmie lub poza nia, albo zorganizowania dodatkowego
szkolenia lub innych form wsparcia dla osoby niepetnosprawne;.

4.6. Ocena postepow

4.6.1. Pracodawcy powinni analizowaé¢ swoje procedury rekruta-
cji w celu zapewnienia, ze sa one dostepne dla 0s6b z roznego rodzaju
niepelnosprawnosciami.

4.6.2. Wlasciwe organy wladzy powinny dokonywaé regularnych
przegladow skutecznosci dziatan podejmowanych na rzecz promowania
szans zatrudnienia osob niepelnosprawnych oraz, w razie potrzeby,
podejmowac kroki zmierzajace do poprawy skutecznosci tych dziatan.
Takie przeglady powinny by¢ dokonywane w konsultacji z pracodaw-
cami i przedstawicielami pracownikow, jak rowniez przedstawicielami
0s0b niepetnosprawnych.
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5. Awansowanie

5.1. Rozwéj kariery zawodowe;j

5.1.1. Niepetnosprawni pracownicy powinni mie¢ w miejscu pra-
cy jednakowe szanse z innymi pracownikami w zdobywaniu umiejet-
nosci i do§wiadczenia zawodowego niezbednego do ich dalszej kariery
zawodowej.

5.1.2. Informacje na temat mozliwosci rozwoju kariery zawodo-
wej oraz mozliwo$ci awansu powinny by¢ dostepne i oglaszane w roz-
nych formach przystepnych dla pracownikow przedsigbiorstwa z roz-
nymi rodzajami niepelnosprawnos$ci. Szczegdlna uwagg nalezy zwrocic
na dostgpno$¢ informacji rozpowszechnianych droga elektroniczna.

5.1.3. Niepelosprawnych pracownikéw nalezy zachgcaé do staran
o awans zawodowy, szczegolnie gdy si¢ okaze, Zze sa do tego niechgtni
z powodu swego uszkodzenia lub innych przeszkdéd wynikajacych z ich
niepetlnosprawnosci, albo dostrzeganych przez nich przeszkod w $ro-
dowisku pracy.

5.1.4. Rozwazajac mozliwo$¢ awansowania pracownikow, pra-
codawcy winni bra¢ pod uwage — poza formalnymi kwalifikacjami
odpowiadajacymi istotnym wymogom wykonywanej pracy — wcze$-
niejsze doswiadczenie pracownikow, jesli je maja, ich fachowos¢, aktu-
alne osiagnigcia w pracy i mozliwosci.

5.2. Szkolenia podreczniki i kursy finansowane
przez pracodawcow

5.2.1. Szanse korzystania przez niepelnosprawnych pracownikow
z programow szkoleniowych w toku pracy, organizowanych przez pra-
codawce, powinny by¢ zwigkszane i upowszechniane. Whasciwe orga-
ny wladzy i organizacje osob niepetnosprawnych lub dziatajace na ich
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rzecz powinny utatwi¢, w miar¢ potrzeby, korzystanie z lektorow, thu-
maczy i przystosowanych materiatow.

5.2.2. Pracodawcy powinni rozwazy¢ dostosowanie harmono-
gramow pracy, miejsc pracy i programéw, aby utatwi¢ i maksymalnie
zwigkszy¢ udzial osob niepelnosprawnych w przedsigwzieciach, kto-
rych celem jest rozwoj kariery zawodowej wszystkich pracownikow.

5.2.3. Zwigkszajac mozliwosci szkoleniowe, pracodawcy lub gru-
py pracodawcoOw powinni zapewnié, aby obejmowaly one rowniez
osoby niepelnosprawne.

5.2.4. Podregczniki i materialy dotyczace szkolen w miejscu pracy
powinny by¢ dostepne dla 0sob z zaburzeniami w komunikowaniu si¢
oraz dla osob niepelnosprawnych intelektualnie, przy czym materiaty
drukowane powinny mie¢ r6zny format i nalezy zastapi¢ tekst pomo-
cami wizualnymi, jesli zaistnieje taka potrzeba.

5.3. Szkolenie zawodowe poza miejscem pracy

5.3.1. Przy organizowaniu w miejscu pracy zapisOw na szkolenia
zawodowe powinna by¢ realizowana polityka rownych szans poprzez
zapewnienie dostgpnosci takich kurséw dla wszystkich pracownikow,
w tym niepetnosprawnych, oraz, w miarg potrzeby, poprzez modyfika-
cje¢ podrecznikow i materiatow szkoleniowych.

5.3.2. Wlasciwe organy wladzy powinny zapewnic, aby struktury
edukacyjne i szkoleniowe byly dostepne dla osob niepetnosprawnych
w celu umozliwienia im dostepu do otwartego rynku pracy.

5.3.3. Dokonujac wyboru ustug i mozliwos$ci szkoleniowych po-
za miejscem pracy, pracodawcy winni bra¢ pod uwage dostepnos¢ po-
mieszczen dla niepetnosprawnych pracownikow.

5.4. Przegladiocena
5.4.1. Ocena wynikow pracy pracownikéw niepetnosprawnych

powinna odbywac si¢ wedtug takich samych kryteriow, jakie stosowane
sa do pracownikow wykonujacych taka sama lub podobna prace.

25



6. Utrzymanie w zatrudnieniu

6.1. Polityka wobec nabytej niepetnosprawnosci

6.1.1. Gdy w trakcie zatrudnienia pracownicy stana si¢ osobami
niepelnosprawnymi, pracodawcy moga nadal korzysta¢ z doswiadcze-
nia 1 wiedzy zdobytej przez tych pracownikéw, podejmujac kroki
umozliwiajace im pozostanie w zatrudnieniu. Rozwijajac strategi¢ za-
rzadzania zagadnieniami niepelmosprawnosci w miejscu pracy, praco-
dawcy powinni wlaczy¢ do niej dziatania zmierzajace do utrzymania
pracownikow niepetnosprawnych w zatrudnieniu, w tym:

(a)  weczesne interweniowanie i kierowanie do wlasciwych stuzb,

(b)  dziatania zmierzajace do stopniowego powrotu do pracy,

(c)  zapewnienie niepelnosprawnym pracownikom mozliwosci spraw-
dzenia si¢ lub zdobycia do§wiadczenia na alternatywnym stano-
wisku, jesli nie sa w stanie podjac¢ pracy wykonywanej poprzed-
nio,

(d)  wykorzystanie wsparcia i technicznych porad w celu okreslenia
mozliwosci 1 ewentualnych niezbednych dostosowan.

6.1.2. Starajac si¢ utatwi¢ niepetnosprawnemu pracownikowi
utrzymanie zatrudnienia lub powrdét do pracy, pracodawcy powinni by¢
$wiadomi istnienia szeregu mozliwych opcji. W niektérych przypad-
kach pracownik moze by¢ w stanie powr6ci¢ do takiej samej pracy,
ktora wykonywat poprzednio, bez wprowadzania jakichkolwiek zmian.
W innych przypadkach, moga by¢ niezbgdne pewne przystosowania
zwiazane z wykonywang praca, stanowiskiem pracy lub $rodowiskiem
pracy. W jeszcze innych przypadkach moze zajs¢ konieczno$¢ przenie-
sienia danej osoby do innej pracy w zakladzie. Strategia zarzadzania
niepelnosprawnoscia powinna obejmowac dziatania promujace utrzy-
manie zatrudnienia w kazdej z wymienionych wyzej form. Nie wy-
klucza si¢ przy tym szkolenia badz przekwalifikowania danej osoby,
przekazania stosownych informacji kierownictwu i wspotpracownikom,
zastosowania urzadzen i sprzgtu oraz zapewnienia prawa dostgpu do
innego wsparcia, jesli to wskazane. Mozna uwzgledni¢ rowniez, nie-
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zbedne dla wykonywania pracy, modyfikacje lub alternatywne opcje
w procedurach, tak aby istniejace warunki nie ulegly pogorszeniu.

6.1.3. Podejmujac dziatania stuzace przeniesieniu niepetnospraw-
nych pracownikow, pracodawcy powinni bra¢ pod uwage preferencje
zawodowe tych pracownikow i konsultowaé sig, jesli to konieczne,
z przedstawicielami pracownikow.

6.1.4. Kiedy pracownik staje si¢ niepelnosprawny, pracodawca,
przed podjeciem dalszych krokéw, powinien zapewniC, aby zostaty
w pelni uwzglednione mozliwosci dokonania przystosowan w celu
wykorzystania pozostatego potencjatu i umiejetnosci tego pracownika.

6.1.5. Wiasciwe organy wiladzy powinny zapewni¢ poradnictwo,
ustugi oraz zachety dla pracodawcow, grup pracodawcodw oraz organi-
zacji zrzeszajacych pracodawcow, aby maksymalnie zwigkszy¢ szanse
0s0b niepelnosprawnych na utrzymanie zatrudnienia, szybkie podje-
cie pracy po wypadku, odniesionych obrazeniach, przebytej choro-
bie, w nastgpstwie zmienionych umiejgtnosci lub obnizonej sprawnos-
ci. Moze to dotyczy¢ takich dziatan, ktére umozliwia indywidualne
doradztwo, indywidualne programy rehabilitacji lub utrzymania w za-
trudnieniu i maja na celu promocj¢ mozliwosci tych pracownikow
w ich dotychczasowym lub nowym zawodzie, co pozwoli im na wyko-
rzystanie w najwigkszym stopniu swoich zdolnosci i do$wiadczenia,
bez utraty mozliwosci zarobkowania. Takie dziatania powinny by¢
podejmowane w konsultacji z organizacjami pracodawcoOw 1 pracowni-
kéw, odpowiednimi specjalistami i organizacjami osdb niepetnospraw-
nych.

6.2. Ocena i rehabilitacja

6.2.1. Wlasciwe organy wiladzy, na zyczenie pracodawcy, po-
winny ulatwi¢ pracodawcom oceng mozliwosci 1 doswiadczenia zawo-
dowego pracownikow, ktorzy stali sig¢ niepelnosprawnymi lub zostaty
ograniczone ich zdolnosci do wykonywania dotychczasowej pracy,
majac na uwadze pozostawienie ich w tej samej pracy, z pewnymi mo-
dyfikacjami — jezeli to niezbgdne — odnoszacymi si¢ do zakresu obo-

27



wiazkoéw, Srodowiska pracy lub harmonogramu pracy, albo poprzez
ponowne szkolenie.

6.2.2. Wlasciwe organy wladzy powinny promowac¢ dostepnosé
mozliwosci dla pracownikow, ktorzy stali si¢ niepelnosprawni, odniesli
obrazenia przy pracy lub nabawili si¢ choroby zawodowej w zwiazku
z wykonywana praca, aby pozostali aktywni ekonomicznie, poprzez:

(a) zapewnienie mozliwo$ci reorientacji zawodowej, w tym szkolen
odpowiadajacych réznym branzom na otwartym rynku pracy,

(b)  promocje oraz wsparcie informacjami oraz ustugami doradczymi
odnoszacymi si¢ do utrzymania zatrudnienia i powrotu do pracy,

(c) opracowanie materiatow, w miar¢ mozliwosci w formie elektro-
nicznej bazy danych, przedstawiajacych pozytywne przyktady
utrzymania zatrudnienia, wynikajace z praktyki i do§wiadczenia

w odniesieniu do kobiet i mgzczyzn, starszych i mlodych pra-

cownikow, rejonéw wiejskich i miejskich, stosownie do warun-

kéw krajowych,

(d) programy aktywizacji os6b niepelnosprawnych ulatwiajace ich
integracje¢ lub reintegracjg¢ z rynkiem pracy,

(e) monitorowanie zgodno$ci systemOw zabezpieczenia spoteczne-
go, wspierajacych niepetnosprawnych pracownikéw, z celami
polityki utrzymania zatrudnienia i powrotu do pracy.

6.2.3. Wlasciwe organy wiadzy powinny zapewni¢, aby odpo-
wiednie ushugi potrzebne osobom, ktore staty si¢ niepelnosprawne
w trakcie zatrudnienia, byty dostgpne od zaraz, dobrze skoordynowane
i wysokiej jakos$ci.

6.2.4. Wskazane byloby, aby wlasciwe organy wiladzy zwrocity
uwageg wszystkich pracownikow na szeroki zakres §wiadczen, zar6wno
w gotowce jak 1 w naturze, dostgpnych w ramach systemow zabezpie-
czenia spolecznego, pelniacych z zalozenia funkcje zapobiegawcze,
kompensacyjne lub rehabilitacyjne w odniesieniu do niepetnospraw-
nosci.

6.2.5. Wlasciwe organy wladzy powinny ustanowi¢ modelowe
praktyki i procedury w zakresie utrzymania zatrudnienia w sektorze
publicznym.
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6.2.6 Przedstawiciele pracownikéw powinni ustanowi¢ — w ra-
mach swoich organizacji pracowniczych oraz jako propozycje do ro-
kowan dotyczacych zbiorowych ukladow pracy — polityki utrzymania
pracy przez osoby niepelnosprawne.
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7. Dostosowania

W ramach przyjmowania do pracy lub utrzymania w zatrudnie-
niu pracownikéw niepetnosprawnych, pracodawcy bgda musieli w nie-
ktorych przypadkach dokonaé¢ przystosowan, aby umozliwi¢ poszcze-
gb6lnym osobom efektywne wykonywanie pracy. Ze wzgledow prak-
tycznych postanowienia dotyczace roznych mozliwych przystosowan
umieszczono razem w tym rozdziale. Jednak, co si¢ podkresla, takie
przystosowania nie sa konieczne w wielu przypadkach.

7.1. Dostepnosé

7.1.1. Aby ulatwi¢ rekrutacje osdb niepelnosprawnych oraz
utrzymanie w zatrudnieniu osob, ktore staty si¢ niepetnosprawne, pra-
codawcy powinni podja¢ dziatania w celu poprawy dostgpnosci po-
mieszczen pracy dla oséb z réznymi rodzajami niepetnosprawnosci.
Nalezy wzia¢ pod uwage m.in. wejscia 1 poruszanie si¢ w obrebie po-
mieszczen oraz ulatwienie korzystania z toalet oraz umywalni.

7.1.2. Dostgpnos¢ powinna by¢ rozumiana szerzej i obejmowac
stosowane oznakowania, podreczniki, instrukcje dotyczace miejsca
pracy oraz informacje w formie elektronicznej. Nalezy dokonaé, gdzie
to niezbedne, przegladu tych informacji pod katem ich dostgpnos$ci dla
0s0b z uszkodzeniem wzroku i w szczegolnosci dla osob z intelektualng
niepelnosprawnoscia.

7.1.3. Dostgpno$¢ dla 0sob z uszkodzeniem stuchu obejmuje do-
step do informacji przekazywanych czgsto za pomoca dzwigku, jak np.:
dzwonka, alarmu przeciwpozarowego, gwizdka lub syreny. Nalezy
przeanalizowaé tego typu rozwiazania i, w miar¢ potrzeby, uzupetnicé
dodatkowymi urzadzeniami, takimi jak migajace §wiatla.

7.1.4. Planujac poprawe dostgpnosci, pracodawcy powinni kon-
sultowac¢ si¢ z niepetlnosprawnymi pracownikami oraz z wyspecjalizo-
wanymi stuzbami doradztwa technicznego, do ktérych moga roéwniez
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zalicza¢ si¢ organizacje osOb niepetnosprawnych, i odnie$¢ si¢ do
wszelkich kryteriow ustanowionych przez wlasciwe organy wtadzy.

7.1.5. Zasady postgpowania w sytuacjach zagrozenia powinny
zapewni¢ bezpieczna i sprawna ewakuacje¢ osob niepetlnosprawnych
Z miejsca pracy na teren bezpieczny.

7.2. Adaptacje

7.2.1. Aby umozliwi¢ niepelnosprawnemu pracownikowi efek-
tywne wykonywanie pracy, moze by¢ potrzebna adaptacja stanowiska
pracy. Przygotowujac taka adaptacje pracodawcy powinni konsultowac
si¢ z zainteresowanym pracownikiem niepetnosprawnym i przedstawi-
cielami pracownikow.

7.2.2. Podobnie, moze zaistnie¢ konieczno$¢ dokonania adaptacji
narzedzi i sprzgtu w celu umozliwienia optymalnego wykonywania
pracy. Réwniez i to powinno by¢ zaplanowane w konsultacji z niepet-
nosprawnym pracownikiem i przedstawicielami pracownikow.

7.2.3. W przypadku niektoérych niepelnosprawnych pracownikow
moze zaj$¢ konieczno$¢ dokonania przegladu i wprowadzenia zmian do
ich zakresu obowiazkoéw — na przyklad skreslenia czesci obowiazkow,
ktorych dana osoba nie jest w stanie wykonac 1 zastapienia ich innym
zadaniem lub zadaniami.

7.2.4. Elastyczno$¢ harmonogramow pracy moze by¢ waznym
czynnikiem pozwalajacym niektérym niepelnosprawnym osobom wy-
konywac¢ prace w sposob zadawalajacy. Rowniez i to nalezy rozwazy¢
w konsultacji z pracownikami, ktorych to dotyczy oraz z ich przedsta-
wicielami.

7.2.5. Moze zaistnie¢ potrzeba dokonania, w konsultacji z nie-
pelnosprawnymi pracownikami i ich przedstawicielami, przegladu norm
wydajnosci. Nalezy tego dokona¢ zwlaszcza w poczatkowym etapie po
przyjeciu do pracy lub po tym, jak zatrudniony juz pracownik stat si¢
osoba niepelnosprawna.
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7.3. Zachety i ustugi wspierajace

7.3.1. Wlasciwe organy wiadzy powinny zapewni¢ zachgty dla
pracodawcow do dokonywania adaptacji w miejscu pracy, powinny
takze zapewni¢ ustugi stuzb doradztwa technicznego, udzielajacych,
w miarg potrzeby, porad i informacji na temat najnowszych rozwiazan
w zakresie przystosowania miejsca pracy lub organizacji zadan zwiaza-
nych z wykonywaniem pracy.
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8. Poufnos¢ informacji

8.1. Wszystkie istotne informacje dotyczace ograniczenia funkcji
lub naruszenia stanu zdrowia 0s6b niepelnosprawnych powinny by¢, za
ich zgoda, gromadzone i przechowywane przez pracodawcow w spo-
sob, ktory zapewnia poufnos¢.
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Zatacznik 1

Istotne inicjatywy miedzynarodowe dotyczace niepetnosprawnosci

Istotne inicjatywy migdzynarodowe dotyczace niepetnosprawnosci

obejmuja:

Swiatowy Program Dzialan na rzecz Osob Niepelosprawnych, przyjety
przez Organizacj¢ Narodow Zjednoczonych w 1982 roku; (http:/www.
un.org/esa/ socdev/enable/diswpa00.htm).

Dekada ONZ na rzecz Osob Niepetnosprawnych, 1983—-1992; (http:/www.
un. org/esa/socdev/enable/dis50y60.htm).

Standardowe Zasady ONZ w sprawie Wyrownywania Szans Osob Niepet-
nosprawnych, przyjete w 1993 roku; (http://www.un.org/esa/socdev/ ena-
ble/dissre00.htm).

Konwencja Migdzynarodowej Organizacji Pracy Nr 159 dotyczaca rehabi-
litacji zawodowej i zatrudnienia 0sob niepelnosprawnych, z 1983 r. oraz
towarzyszace jej Zalecenie Nr 168 z 1983 r. oraz Zalecenie Nr 99 doty-
czace przystosowania i rehabilitacji zawodowej inwalidow, z 1955 r.;
(http://www. ilo.org/public/english/standards/relm/ilc86/r-iiil ba.htm).
Dekada Krajow Azji i Pacyfiku na rzecz Osoéb Niepetnosprawnych, 1993—
2002; (http://www.unescap.org/decade/index.htm).

Deklaracja Kopenhaska w sprawie Rozwoju Spotecznego, 1995; (http://www.
earthsummit2002.org/wssd/wssd/wssdr1.htm).

Dekada Afrykanska na rzecz Osob Niepelnosprawnych, 2000-2009;
(http:// www.un.org/esa/socdev/enable/disecn017¢2.htm).

Celem tych inicjatyw jest promowanie petnego udziatu oséb niepetno-

sprawnych we wszystkich aspektach i sektorach zycia spotecznego. Deklaracja
Kopenhaska z 1995 roku postrzega niepetnosprawnos¢ jako forme spoteczne-
go zréznicowania i wskazuje na potrzebg powszechnego oddzwigku stuzacego
zbudowaniu ,,spoteczenstwa dla wszystkich”.
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Zatacznik 2

Inne stosowne Konwencje i Zalecenia MOP

Podstawowe prawa czlowieka
Konwencja Nr 111 dotyczaca dyskryminacji w zakresie zatrudnienia
i wykonywania zawodu oraz Zalecenie Nr 111, z 1958 1;

Zatrudnienie

Polityka zatrudnienia
Konwencja Nr 122 dotyczaca polityki zatrudnienia oraz Zalecenie Nr 122,
z 1964 r.;
Konwencja Nr 158 dotyczaca rozwiazania stosunku pracy z inicjatywy
pracodawcy, z 1982 r.;
Zalecenie Nr 169 dotyczace polityki zatrudnienia postanowienia uzupel-
niajace, z 1984 r.;
Konwencja Nr 168 dotyczaca popierania zatrudnienia i ochrony przed
bezrobociem, z 1988 r.

Stuzby zatrudnienia
Konwencja Nr 88 dotyczaca organizacji stuzb zatrudnienia oraz Zalecenie
Nr 83,z 1948 1.

Poradnictwo zawodowe i szkolenie

Konwencja Nr 142 dotyczaca rozwoju zasobow ludzkich oraz Zalecenie
Nr 150,z 1975 r.

Zatrudnienie okre$lonych kategorii osob
Konwencja Nr 77 dotyczaca lekarskiego badania zdatno$ci do zatrudnienia
w przemysle dzieci i mtodocianych, z 1944 r.;
Konwencja Nr 78 dotyczaca lekarskiego badania zdatnosci do zatrudnienia
dzieci i mtodocianych w zajeciach nieprzemystowych, z 1946 r.;
Zalecenie Nr 79 dotyczace lekarskiego badania zdolnosci do zatrudnienia
dzieci i mtodocianych, z 1946 r.;
Zalecenie Nr 162 dotyczace pracownikow w starszym wieku, z 1980 r.
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Stosunki pracy

Zalecenie Nr 94 dotyczace konsultacji i wspotpracy migdzy pracodawcami
i pracownikami na szczeblu przedsigbiorstwa, z 1952 r.

Warunki pracy

Bezpieczenstwo i higiena pracy
Konwencja Nr 148 dotyczaca ochrony pracownikow przed zagrozeniami
zawodowymi w miejscach pracy, spowodowanymi zanieczyszczeniem po-
wietrza, hatasem i wibracja, z 1977 r.;
Konwencja Nr 155 dotyczaca bezpieczenstwa, zdrowia pracownikoéw
i srodowiska pracy, oraz Zalecenie Nr 164, z 1981 r.;
Konwencja Nr 161 dotyczaca pracowniczych stuzb zdrowia oraz Zalece-
nie Nr 171,z 1985 r.;
Konwencja Nr 170 dotyczaca bezpieczenstwa przy uzywaniu substancji
chemicznych w pracy, z 1990 r.

Place
Konwencja Nr 99 dotyczaca metod ustalania ptac minimalnych w rolnic-
twie, z 1951 r.

Zabezpieczenie spoleczne

Zalecenia Nr 67 dotyczace zabezpieczenia dochodu, z 1944 r.;

Konwencja Nr 102 dotyczaca minimalnych norm zabezpieczenia spotecz-
nego, z 1952 r,;

Konwencja Nr 121 dotyczaca $§wiadczen w razie wypadkow przy pracy
i chorob zawodowych oraz Zalecenie Nr 121, z 1964 r.;

Konwencja Nr 128 dotyczaca $wiadczen w razie inwalidztwa, na staro$é¢
1 w razie $mierci zywiciela rodziny oraz Zalecenie Nr 131, z 1967 r.

Powyzsze Konwencje i Zalecenia sa dostgpne na stronie internetowe;j

MOP (http://www.ilo.org).
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Zatacznik 3

Przyktady ram prawnych i ramowej polityki dotyczacej
niepetnosprawnosci, przyjetej przez niektére Pafistwa czlonkowskie MOP

Ostatnie dekady dwudziestego wieku byly $wiadkami znaczacych
zmian w ramach prawnych i ramowej polityce dotyczacej niepetnosprawnosci
w panstwach catego $wiata. Wiele rzadow przyjeto polityke zmierzajaca do
promowania praw osob niepelnosprawnych do mozliwie pelnego uczestnictwa
w spoleczenstwie. Obejmuje ona polityke zwigkszenia szans zatrudnienia os6b
niepetnosprawnych, ktdre sa czgsto wspierane przez ustawodawstwo.

W niektorych krajach stosowne ustawodawstwo lub inne przepisy
prawne wymagaja od pracodawcow zachowania pewnego wskaznika zatrud-
nienia 0s6b z prawnym potwierdzeniem niepelnosprawnosci — ogolnie okre-
slane jako ustawodawstwo kwotowe. Jezeli pracodawcy nie wypelniaja tego
obowiazku, w wielu krajach wymaga si¢ od nich wptacania sktadek na rzecz
centralnego funduszu, przeznaczonego dla promowania dostgpnosci miejsc
pracy lub dla celow rehabilitacji zawodowej. Wsrdd krajow majacych ten typ
ustawodawstwa jest wiele krajow europejskich, takich jak Francja, Niemcy
i Whochy i kilka krajow azjatyckich, takich jak Chiny, Japonia i Tajlandia.

Inne kraje wprowadzity ustawodawstwo niedyskryminowania lub réw-
nos$ci szans w zatrudnieniu, ktore uznaje za bezprawne dyskryminowanie przez
pracodawcow ze wzgledu na niepetnosprawno$¢ podczas rekrutacji, awanso-
wania, zwalniania i w innych aspektach zatrudnienia. Kraje majace taki rodzaj
ustawodawstwa to Australia, Kanada, Nowa Zelandia, panstwa skandynaw-
skie, Poludniowa Afryka, Wielka Brytania i Stany Zjednoczone.

Wiele rzadow wprowadzito szereg $rodkow wspierajacych realizacje
takiej polityki i ustawodawstwa. Obejmuja one wsparcie finansowe dla pra-
codawcow, stuzace jako zachgta lub zapewnienie, ze zatrudnienie takiej osoby
nie powoduje zadnych dodatkowych kosztoéw lub innych problemow dla
pracodawcy oraz ushugi wspierajace w celu zapewnienia, ze zabezpieczone
jest stosowne doradztwo techniczne i wszystkie problemy sa szybko rozwia-
zywane.

Na tle tych zmian w polityce i ustawodawstwie, szanse zatrudnienia
0s0b niepelnosprawnych zwigkszyty si¢ znaczaco w ciagu ostatnich dziesigciu
— dwudziestu lat. O wiele wigkszy nacisk kladzie si¢ obecnie raczej na wlacza-
nie 0soéb niepetnosprawnych poszukujacych pracy do konkurencyjnego zatrud-
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nienia niz na zapewnianie im pracy w specjalnych osrodkach. Niektorzy pra-
codawcy przyjmuja niepetnosprawnych kandydatow do pracy wprost, podczas
gdy inni bardziej ostrozni, preferujac, przed dokonaniem rekrutacji, prace na
okres probny albo praktyke zawodowa. Obecnie, wielu pracodawcow zatrzy-
muje pracownikow, ktorzy stali si¢ niepelnosprawni podczas zatrudnienia,
czasem dlatego, ze jest taki wymog prawny, jak rowniez utatwia powrdt do
pracy tym, ktorzy porzucili zatrudnienie z powodu swojej niepetnosprawnosci.
Dotychczasowe doswiadczenia pozwolity na wyciagnigecie konkluzji dotycza-
cych osob niepetnosprawnych, ktore powinny uwzglednia¢ wsparcie przeka-
zywane pracodawcom i innym osobom zaangazowanym w udzielanie wsparcia
osobom niepetnosprawnym w celu zapewnienia efektywnosci wykonywanych
przez nie prac.
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