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WSTÊP

Wyzwaniem dla ca³ej Europy i innych 

krajów rozwiniêtych s¹ postêpuj¹ce zmiany 

demograficzne, pog³êbiaj¹cy siê deficyt 

pracowników na rynku pracy, starzej¹ce siê 

spo³eczeñstwa oraz zwiêkszaj¹ca siê liczba 

osób ¿yj¹cych z chorobami przewlek³ymi. 

Na poziomie unijnym i œwiatowym tocz¹ siê 

rozmowy nad wypracowaniem modelo-

wego sposobu rozwi¹zania tych problemów, który bêdzie mia³ charak-

ter generalny i przede wszystkim indywidualny, uwzglêdniaj¹cy 

predyspozycje konkretnego pracownika. 

Dotychczasowe, ustandaryzowane podejœcie do pracy przestaje siê 

sprawdzaæ w dzisiejszych warunkach. Coraz wiêcej osób w wieku 

produkcyjnym dotykaj¹ choroby przewlek³e, które czêsto traktowane 

s¹ jako bariery uniemo¿liwiaj¹ce podejmowanie aktywnoœci 

zawodowej. Z badañ Europejskiej Sieci Promocji Zdrowia w Miejscu 

Pracy wynika, ¿e a¿  pracowników w Europie zmaga siê z chorob¹ 

przewlek³¹. Choroby przewlek³e, w tym stwardnienie rozsiane, dotycz¹ 

ludzi m³odych, dopiero wchodz¹cych na rynek pracy, a tak¿e tych, 

którzy ju¿ aktywnie w nim uczestnicz¹.

Praca jest istotnym elementem ¿ycia cz³owieka. Szczególnie ten aspekt 

doceniaj¹ osoby chore, dla których aktywnoœæ zawodowa stanowi 

wyraz powrotu do normalnego ¿ycia i daje poczucie przydatnoœci. 

Jednak w praktyce ³¹czenie pracy zawodowej i choroby czêsto nie 

nale¿y do najprostszych zadañ.

23,5%
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Dlatego te¿ tworzenie przyjaznego miejsca pracy dla chorego 

pracownika stanowi du¿e wyzwanie dla pracodawców. Dbanie 
o zdrowie pracowników to d³ugotrwa³y proces, wymagaj¹cy 

po³¹czenia wysi³ku ró¿nych osób w wielu aspektach dzia³ania firmy.

Obawy pracodawców zatrudniaj¹cych chorych przewlekle maj¹ 

dwup³aszczyznowy charakter. Niepokój wywo³uje sama choroba 
i proces leczenia, a tak¿e mo¿liwa absencja i koniecznoœæ zastêpstwa 

chorego pracownika. Czêsto w¹tpliwoœci zwi¹zane s¹ ze stereo-

typowymi wyobra¿eniami na temat choroby.

Zarówno choruj¹cy pracownik, jak i pracodawca potrzebuje wsparcia 

w procesie zatrudniania osoby, która zmaga siê z chorob¹. 

 jest odpowiedzi¹ na ich 

potrzeby. Dobre zarz¹dzanie polityk¹ absencji lub dostosowanie 

stanowiska pracy do potrzeb pracownika to tylko niektóre przyk³ady 

skutecznych narzêdzi obni¿aj¹cych wydatki i poprawiaj¹cych 

atmosferê w pracy.

Praca z SM. 

Praktyczny Poradnik dla Pracodawców

Katarzyna Siemienkiewicz
Ekspert ds. prawa pracy 

Pracodawcy RP
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Stwardnienie rozsiane (SM) to

choroba neurologiczna, w której

mielina, otoczka chroni¹ca nerwy,

jest niszczona przez system

immunologiczny, co powoduje

powstawanie stwardnieñ wzd³u¿

w³ókien nerwowych.

Diagnozê stawia siê zazwyczaj

u osób w wieku 20–40 lat, czyli

w okresie przypadaj¹cym na

pierwsze lata pracy. Mimo

choroby wiele osób pracuje

i realizuje siê zawodowo.

Istniej¹ cztery postacie SM:

rzutowo-remisyjna,

pierwotnie postêpuj¹ca,

wtórnie postêpuj¹ca,

klinicznie izolowany zespó³

(CIS).

Chorzy mog¹ doœwiadczaæ

ró¿nych ograniczeñ, jednak

wprowadzenie pewnych

modyfikacji w miejscu pracy

umo¿liwia osobom

z SM kontynuowanie kariery.

„Jeœli jesteœ dobrym pracodawc¹ dla kogoœ z SM, jesteœ dobrym 

pracodawc¹ w ogóle, poniewa¿ to oznacza, ¿e w Twojej organizacji 

panuj¹ w³aœciwe przepisy, warunki pracy oraz œwiadomoœæ spo³eczna”.

                       

WZMACNIAJ¥C UDZIA£

Poradnik jest czêœci¹ Europejskiego Paktu na Rzecz Zatrudnienia, 

deklaracj¹ wsparcia osób ze stwardnieniem rozsianym w miejscu 

pracy. Promuje elastycznoœæ biznesu oraz dostarcza pracodawcom 

praktycznych informacji.

Osoby z SM nie stanowi¹ jednolitej grupy, bowiem wp³yw choroby jest 

zró¿nicowany. Doœwiadczaj¹ zmiennoœci i nieprzewidywalnoœci 

przebiegu SM, ale te¿ wielu podobnych objawów, m.in. zmêczenia. 

Pomimo uci¹¿liwych objawów chorzy kontynuuj¹ pracê, staj¹c siê 

specjalistami.

Dyrektor Generalna EMSP, Maggie Alexander
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W Europie prawdopodobieñstwo znalezienia siê w grupie zawodowej 

osób ¿yj¹cych z jak¹œ chorob¹ jest wysokie: a¿  pracowników 

choruje, zaœ  z nich okreœli³o chorobê jako przewlek³¹ [1]. 

Wszystkie firmy prêdzej czy póŸniej stan¹ przed wyzwaniem 

zaadaptowania siê do tej rzeczywistoœci. Dlaczego wiêc nie zrobiæ tego 

teraz, zanim stanie siê to koniecznoœci¹?

23,5%

19%

Praca jest wa¿nym elementem pomagaj¹cym utrzymaæ zdrowie 

fizyczne, psychiczne i dobre samopoczucie. Daje poczucie celu, 

zapewnia finansow¹ niezale¿noœæ oraz poszerza perspektywy. 
Jest doskona³ym sposobem nawi¹zywania i tworzenia relacji 

miêdzyludzkich oraz zapewnia spo³eczn¹ aktywnoœæ.

EMSP chce zmieniæ sposób, w jaki firmy zarz¹dzaj¹ pracownikami 
ze stwardnieniem rozsianym lub innymi chorobami przewlek³ymi. 

Zapewnienie pracodawcom praktycznego wsparcia oraz opracowanie 

wytycznych do dzia³ania umo¿liwi osobom z SM kontynuowanie pracy, 

zaœ biznesowi przyniesie korzyœci polegaj¹ce na zatrzymaniu w firmach 

doœwiadczonych pracowników.

Tworzenie przyjaznego miejsca pracy oraz dbanie o zdrowie 

pracowników jest d³ugotrwa³ym procesem, wymagaj¹cym po³¹czenia 

wysi³ku ró¿nych osób w wielu aspektach dzia³ania firmy. W te dzia³ania 

powinni anga¿owaæ siê wszyscy: pracodawca, kadra zarz¹dzaj¹ca, dzia³ 

zasobów ludzkich oraz sami pracownicy.

Przegl¹d badañ The Work Foundation dotycz¹cy zatrudnienia osób    

z SM w Europie wskazuje, i¿ po oko³o 15 latach od pojawienia siê 

pierwszych objawów  chorych traci pracê, oko³o  

przechodzi na wczeœniejsz¹ emeryturê lub rentê. Badania sugeruj¹, ¿e 

z powodu choroby osoby z SM trac¹ œrednio  [2].

60–80% 35%

10 lat pracy

Z MI£OŒCI DO PRACY
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Choroba pracownika jest w praktyce niemo¿liwa do unikniêcia, 
ale dobre zarz¹dzanie polityk¹ absencji jest skutecznym narzêdziem 

pozwalaj¹cym oszczêdzaæ wydatki, a dodatkowo wp³ywaj¹cym na 

poprawê relacji w pracy [3].

Wczesne dzia³ania interwencyjne, oparte na polityce w³¹czania do 

pracy podczas rekonwalescencji, a nawet w trakcie leczenia, mog¹ 

ograniczyæ ryzyko d³ugotrwa³ych nieobecnoœci. Opracowanie oraz 

stosowanie odpowiednich strategii, m.in. dok³adnych wytycznych dla 

pracowników, wspiera stopniowy powrót do pracy. Tego typu dzia³ania 

pozwalaj¹ równoczeœnie leczyæ chorobê oraz utrzymaæ zatrudnienie.
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OD TEORII DO PRAKTYKI
CO ROBIÆ?

Nie panikuj. Nie stresuj siê. Traktuj ludzi z SM tak samo, jak 

traktowa³byœ pozosta³ych cz³onków zespo³u: z szacunkiem oraz 

profesjonalnie.

Stwórz w pracy bezpieczne otoczenie, sprzyjaj¹ce ujawnianiu 

informacji o chorobach i innych kwestiach zdrowotnych.

¯eby wprowadziæ konkretne zmiany, ludzie mog¹ potrzebowaæ 

dodatkowego wsparcia. Rozmawiaj z nimi wprost i unikaj 

tworzenia za³o¿eñ dotycz¹cych stanu ich zdrowia.

W procesie zarz¹dzania nieobecnoœciami spowodowanymi 

chorob¹ stosuj politykê i podejmuj dzia³ania wyprzedzaj¹ce takie 

sytuacje. Oceñ te¿ mo¿liwoœci readaptacji stanowiska pracy osoby 

planuj¹cej powrót do firmy. ¯eby wprowadziæ te zmiany, 

niezbêdne mo¿e okazaæ siê wsparcie specjalistów spoza firmy.

Przedstaw wytyczne oraz stwórz zespó³ odpowiedzialny za ich 

wprowadzenie – zespó³ ds. zdrowia pracowników.

Podziel obowi¹zki, rozdzielaj¹c zadania i zapewniaj¹c kontynuacjê 

ich realizacji (przejêcie obowi¹zków).

Zwróæ uwagê na ograniczenia organizacyjne wewn¹trz firmy          

i szukaj profesjonalnego wsparcia ze strony specjalistów 

zajmuj¹cych siê niepe³nosprawnoœci¹ oraz pomocy instytucji 

pañstwowych.
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CZEMU S£U¯Y PORADNIK 
DLA PRACODAWCÓW?

Jest narzêdziem dla osób z SM, tak¿e innymi 

chorobami przewlek³ymi, umo¿liwiaj¹cym podjêcie 

dialogu dotycz¹cego dostosowania miejsca pracy.

Ujawnienie informacji o chorobie w miejscu pracy 

jest trudn¹ decyzj¹. Jednak informuj¹c pracodawcê, 

pracownik mo¿e otrzymaæ wsparcie, choæby            

w postaci dostosowania miejsca pracy czy uznania 

jego praw.

To praktyczny poradnik dla biznesu, u³atwiaj¹cy 

tworzenie procedur rekrutacyjnych, zarz¹dzanie 

absencjami chorobowymi i programami u³at-

wiaj¹cymi powrót do pracy. Takie dzia³ania tworz¹ 

efekt domina, pozytywnie wp³ywaj¹cy na podej-

mowanie inicjatyw prozdrowotnych oraz wysi³ków 

na rzecz w³¹czania i promowania w firmie ró¿- 

norodnoœci. Koncepcje, takie jak 

 opisuj¹ strategie, 

celem których jest zatrzymanie wartoœciowych 

pracowników w firmie, zminimalizowanie skutków 

absencji chorobowych oraz sprostanie zmienia-

j¹cym siê potrzebom rynku pracy.

zarz¹dzanie 

absencjami chorobowymi, powrót do pracy, 

uzasadnione dostosowania,
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POLITYKA FIRMY
MODELOWE ROZWI¥ZANIA

Wiêkszoœæ firm ma okreœlon¹ politykê i procedury informuj¹ce 

pracowników, kierownictwo, klientów oraz dostawców us³ug, jak dane 

przedsiêbiorstwo jest prowadzone. Kluczowa jest adaptacja do 

wymagañ zmieniaj¹cego siê stanu zdrowia pracownika.

Pracodawca:

Zobowi¹¿e siê 

Oceni

Zapozna

Wesprze

Upewni siê

Zapewni

 do przestrzegania równego traktowania podczas 

rekrutacji, wprowadzenia polityki antydyskryminacyjnej i prog-

ramów oraz szkoleñ przeciwdzia³aj¹cych wykluczeniu.

 procedury rekrutacyjne, aby mieæ pewnoœæ, ¿e przepisy 

dotycz¹ce zatrudnienia s¹ aktualne i sprzyjaj¹ integracji, zaœ 

kryteria wyboru kandydatów do pracy, awans i decyzje dotycz¹ce 

pracownika s¹ podyktowane jego kompetencjami, wykszta³- 

ceniem i doœwiadczeniem.

 pracowników z przepisami i procedurami obowi¹zu-

j¹cymi w firmie, oferowan¹ opiek¹ zdrowotn¹, udostêpni 

odpowiednie informacje w biuletynie, intranecie, na tablicach 

informacyjnych. 

 pracownika z diagnoz¹ SM lub inn¹ chorob¹ przewlek³¹, 

zmagaj¹cego siê z trudnoœciami w pracy w taki sposób, ¿eby 

pracownik móg³ powiedzieæ o chorobie w poczuciu bezpie-

czeñstwa i wspó³pracy.

, ¿e dobre zarz¹dzanie nieobecnoœciami spowodowa-

nymi chorob¹, jak równie¿ przepisy dotycz¹ce u³atwienia powrotu 

do pracy s¹ czêœci¹ procedur firmy.

 wsparcie dzia³owi HR (jeœli jest w firmie) i kierownikom  

w ustalaniu i rozwi¹zywaniu problemów zwi¹zanych ze zdrowiem 

zgodnie z procedurami i przepisami.
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Gdy kluczowe idee zarz¹dzania nieobecnoœciami spowodowanymi 

chorob¹ w firmie oraz wspierania powrotu do pracy pracownika stan¹ 

siê czêœci¹ polityki firmy, mog¹ byæ wdro¿one zgodnie z zasadami:

  •  przestrzegania przepisów w ramach dobrych praktyk;   
  •  stosowanych w odpowiedzialnym biznesie;
  •  wspierania reintegracji w miejscu pracy;
  •  uwzglêdniania mo¿liwych zmian w sytuacji pracownika;
  •  zmniejszania kosztów rekrutacji, przeszkolenia i ubezpieczeñ.

A jakie wartoœci reprezentuje twoja firma?

AKTUALNA SYTUACJA
OCENA PRACOWNIKÓW

  •  
      wiedzieæ, kto potrzebuje wsparcia.

Zwracaj uwagê na swoich pracowników. Pracodawca powinien   

Dzia³ zasobów ludzkich (HR) powinien posiadaæ wiedzê dotycz¹c¹ 

stanu zdrowia pracowników. Zapewni to osobom z SM (czy innymi 

chorobami), potrzebuj¹cym pomocy w wykonywaniu swoich 

obowi¹zków, odpowiednie wsparcie.

Proces zbierania informacji na temat 

zdrowia pracowników oznacza, ¿e 

jest wdro¿ony system zarz¹dzania 

absencjami chorobowymi. Dziêki 

temu wiadomo,  jest nieobecny, 

 i  mo¿na go wesprzeæ, 

gdy wróci do pracy.

kto

jak d³ugo jak
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Ujawnienie informacji o chorobie nie jest obowi¹zkowe. Mimo to 

pracodawca powinien stworzyæ atmosferê bezpieczeñstwa, dziêki 

której ludzie bez obaw bêd¹ mogli mówiæ o swoim zdrowiu. Nierzadko 

pracownicy nie chc¹ poruszaæ tych tematów z lêku przed 

postrzeganiem choroby jako s³aboœci, dyskryminacj¹ lub utrat¹ 

zatrudnienia. Rol¹ pracodawcy jest zapewnienie takich warunków, aby 

pracownicy mogli mówiæ o problemach w poczuciu bezpieczeñstwa             

i œwiadomoœci, ¿e w firmie zostan¹ wprowadzone niezbêdne zmiany. 

Wa¿ne jest okreœlenie trudnoœci, jakie napotykaj¹ pracownicy,                  

i wspólne szukanie rozwi¹zañ. Zaleca siê, by zajmowa³ siê tym zespó³ 

z³o¿ony z pracodawcy (osoba odpowiedzialna za kontakty                        

z pracownikami), pracownika oraz, jeœli jest potrzeba, osoby 

zajmuj¹cej siê opiek¹ medyczn¹. Daje to gwarancjê obiektywnej oceny 

i racjonalnej dyskusji zmierzaj¹cej do ustalenia konkretnych rozwi¹zañ.

Pracodawca powinien stworzyæ przepisy wewnêtrzne. Adaptacja 

miejsca pracy mo¿e oznaczaæ elastyczne godziny, bliskoœæ toalety, ciche 

miejsce odpoczynku w przerwie obiadowej, dzielenie siê obo-

wi¹zkami oraz inne rozwi¹zania.

  •  

      chorobami) w miejscu pracy, aby odpowiednio zareagowaæ.

  •  Oceñ obowi¹zuj¹ce przepisy 

Ustal trudnoœci, z którymi zmagaj¹ siê osoby z SM (lub innymi

Nie zmienisz tego,
czego nie zmierzysz!
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Myœl o specjalnym traktowaniu, które mog³oby doprowadziæ do 

nieporozumieñ w zespole lub odizolowaæ pracownika, powstrzymuje 

przed rozmow¹ z pracodawc¹. Ka¿dy mo¿e zachorowaæ, dlatego status 

chorego czy posiadanie szczególnych potrzeb nie oznacza, ¿e ktoœ nie 

jest „normalny”. ¯eby zmieniæ ten sposób myœlenia, pracodawca 

winien zadbaæ, by polityka dotycz¹ca osób choruj¹cych by³a elemen-

tem codziennego funkcjonowania firmy. Przyniesie to dwie korzyœci:

  •  zachêci do dialogu miêdzy pracodawc¹ a pracownikiem,
   •   pozytywnie zmieni œrodowisko pracy, a tym samym podejœcie 
      wszystkich pracowników.

PROFILAKTYKA

Zainicjuj zmiany w miejscu pracy!

Podstaw¹ s¹ elastyczne warunki pracy dla ka¿dego pracownika, 

niezbêdne do w³aœciwej realizacji zadañ, uwzglêdniaj¹ce zarówno jego 

potrzeby, jak i potrzeby firmy. Pracownicy powinni mieæ œwiadomoœæ 

takich mo¿liwoœci.

Jednym z powodów nieujawniania w pracy informacji o chorobie jest 

obawa przed uprzedzeniami i niechêæ do wyró¿niania siê. Ludzie chc¹ 

byæ postrzegani przez pracodawców i wspó³pracowników jako osoby 

tak samo kompetentne, jak pozostali.
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Wyznacz zespó³, który stworzy program powrotu do pracy. W³¹cz do 

niego osoby z dzia³u HR, kierownictwo, liderów, przedstawicieli 

zwi¹zków zawodowych i pracowników. 

Ustal i oceñ problemy pracownika!

Szczególnie korzystne dla firmy jest okreœlenie problemów zanim 

pracownik pójdzie na zwolnienie lekarskie czy urlop zdrowotny. 

W takim przypadku pracownik wie, ¿e pracodawca go wspiera,            

co przek³ada siê na dobrostan. Podejmuj¹c wczeœniej dzia³ania, np.: 

rozmowê o reorganizacji pracy, elastycznym grafiku, zakresie zadañ, 

ograniczasz wp³yw stresu na pracownika. Rozwi¹zanie pewnych 

kwestii przed pojawieniem siê kryzysu przynosi korzyœci wszystkim. 

Szczególnie wa¿ne jest anga¿owanie chorego w ¿ycie firmowe. 

Utrzymywanie kontaktu z pracownikiem, kiedy ten przebywa na 

zwolnieniu lekarskim, jest dla niego bardzo jasnym przekazem: 

pracodawca o nim nie zapomnia³.

KTO?

STRUKTURA

Dobrze jest wyznaczyæ osobê odpowiadaj¹c¹ za 

, pozostaj¹c¹ poza bezpoœrednim wp³ywem osób 

zarz¹dzaj¹cych firm¹. Bêdzie postrzegana jako niezale¿na, zatem 

wobec choruj¹cego pracownika, prze³o¿onego i dzia³u HR bêdzie 

osob¹ postronn¹. Zapewni to spójnoœæ realizacji programu powrotu 

do pracy, m.in. skieruje pracownika na konsultacjê do specjalisty 

medycyny pracy. Wraz z dzia³em HR osoba ta mo¿e zaj¹æ siê sprawami 

aktualnie niepracuj¹cych lub tych, którzy przed³u¿yli nieobecnoœæ ze 

wzglêdu na stan zdrowia.

kontakty                        

z pracownikiem
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Mo¿e ona poœwiêciæ, w przeciwieñstwie do kierownika bêd¹cego pod 

presj¹ codziennych obowi¹zków, odpowiedni¹ iloœæ czasu na 

rozwi¹zywanie problemów wynikaj¹cych z nieobecnoœci pracownika. 

Odpowiednie przepisy dotycz¹ce zarz¹dzania absencjami chorobo-

wymi jasno okreœlaj¹: 

  •  czynnoœci, które pracownik musi podj¹æ, gdy zachoruje, 
  •  osobê do kontaktu,
  •  moment kontaktu,
  •  niezbêdne dzia³ania pomagaj¹ce wróciæ do pracy.

W ramach zarz¹dzania absencjami chorobowymi pracownicy powinni 

wiedzieæ, którzy cz³onkowie zespo³u s¹ nieobecni (kto), dlaczego 

(choroba przewlek³a, niepe³nosprawnoœæ, inny powód), jak d³ugo (dni, 

tygodnie). Jeœli pracownik z SM nie przychodzi do pracy, niezwykle 

istotne jest utrzymywanie z nim kontaktu. Zrozumienie problemów 

osoby przebywaj¹cej na zwolnieniu to wa¿ny element relacji 

pomiêdzy pracownikiem i kierownictwem. Pozwala wspólnie 

budowaæ plan powrotu do pracy.

Ocena pracownika przed jego powrotem do firmy oraz analiza zakresu 

aktualnych obowi¹zków s¹ niezbêdne, gdy¿ pomagaj¹ okreœliæ, czy jest 

on gotowy do powrotu. Proces ten wymaga zaanga¿owania grupy 

ekspertów, którzy powinni dokonaæ:

  •  oceny medycznej,
  •  oceny stanu zdrowia i bezpieczeñstwa,
  •  oceny mo¿liwoœci reintegracji (czy s¹ konieczne adaptacje miejsca  
      pracy lub usuniêcie barier),
  •  planu powrotu do pracy opracowanego wspólnie z pracownikiem.

UTRZYMYWANIE KONTAKTU

SPOTKANIE Z PRACOWNIKIEM
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Poniewa¿ zdrowie pracownika mo¿e siê poprawiaæ lub pogarszaæ, 

wa¿ne jest pozostawienie sobie mo¿liwoœci wprowadzania kolejnych 

zmian. Plan ma wiêksze szanse powodzenia, gdy wszyscy komunikuj¹ 

siê regularnie i gdy pracownik wie, ¿e mo¿na skorygowaæ za³o¿enia, 

jeœli zmieniaj¹ siê okolicznoœci.

Kontynuuj rozmowy na temat strategii powrotu do pracy. Okreœl 

ograniczenia powstrzymuj¹ce pracownika przed powrotem oraz 

stwórz plan we wspó³pracy z osob¹ znaj¹c¹ problem niepe³-

nosprawnoœci, doradc¹ zawodowym lub innym ekspertem, który 

pomo¿e te bariery pokonaæ. Ustal konkretne daty wprowadzania 

planu oraz jego oceny. Jeœli coœ nie dzia³a, obie strony powinny byæ 

przygotowane na korektê pierwotnych za³o¿eñ.

Pracuj z pracownikiem i grup¹ wspieraj¹c¹ proces nad konkretnymi         

i mo¿liwymi do realizacji 

Odpowiedzcie na pytania: Czy pracownik jest gotowy na powrót? Jakie 

zmiany powinny byæ wczeœniej wprowadzone?

ramami czasowymi powrotu do pracy. 

TWORZENIE PLANU POWROTU DO FIRMY

REWIDOWANIE PLANÓW

PAMIÊTAJ!
  •  Pracownicy nie musz¹ informowaæ pracodawcy o swoim stanie  
      zdrowia, wa¿ne jest jednak, aby ka¿dy móg³ powiedzieæ 
      o chorobie, jeœli potrzebuje pomocy.
  •  Jeœli pracownicy czuj¹ siê na tyle bezpiecznie, by powiedzieæ 
      o chorobie, bêd¹ sk³onni omówiæ ró¿ne kwestie z osobami 
      w firmie zajmuj¹cymi siê sprawami kadrowymi.
  •  Spójne podejœcie oparte na porozumieniu pozwoli na dyskusjê 
      dotycz¹c¹ zmian, które nale¿y wprowadziæ, by wesprzeæ     
      pracownika w miejscu pracy.
  •  Wspó³praca jest kluczem do sukcesu.
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Jeœli w firmie jest osoba ze stwardnieniem rozsianym lub inn¹ chorob¹, 

która jest na zwolnieniu lekarskim, to:

SZKOLENIE:

EDUKACJA

PRAKTYCZNY PRZYK£AD

RÓ¯NORODNOŒÆ, INTEGRACJA, ŒWIADOMOŒÆ NIEPE£NOSPRAWNOŒCI

Wszyscy pracownicy zyskuj¹ na przebywaniu w firmie, w której mog¹ 

byæ sob¹.  to zakres ró¿nic miêdzy ludŸmi, takich jak: 

wiek, pochodzenie etniczne, p³eæ, wyznanie, zdolnoœci fizyczne, 

seksualnoœæ, pochodzenie spo³eczne oraz inne czynniki warunkuj¹ce 

odmiennoœæ.  to wzmacnianie jednostki oraz budowanie 

strategii organizacji, w której wartoœæ, godnoœæ oraz mocne strony 

pracownika s¹ uznawane, szanowane oraz przestrzegane. Definicje 

ró¿ni¹ siê w zale¿noœci od osoby, której dotycz¹, 

dlatego nale¿y rozmawiaæ o tym, jak ludzie postrzegaj¹ siebie, przy 

czym nie nale¿y zak³adaæ niczego z góry [4].

Ró¿norodnoœæ

W³¹czenie

niepe³nosprawnoœci 

  •  Wyznacz osobê odpowiedzialn¹ za kontakty z pracownikiem, która 

regularnie bêdzie dzwoniæ do chorego. Dziêki temu pracownik 

bêdzie mieæ poczucie, ¿e firma go wspiera i u³atwia powrót do 

pracy. Wa¿ne, by pracownik odpowiedzialny za kontakty posiada³ 

umiejêtnoœci pozwalaj¹ce odpowiednio poprowadziæ rozmowê. 

Niew³aœciwe postêpowanie wobec chorego w trudnym dla niego 

czasie mo¿e spowodowaæ powa¿ne szkody.

Udostêpnij informacje o programach wsparcia dla pracowników       

i ka¿dej innej pomocy zapewnianej przez firmê.

Jasne i przejrzyste zasady przynios¹ korzyœæ firmie w postaci 

lojalnoœci, wysokiego morale zespo³u oraz zdrowia.

  •  

  •  
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W wielu krajach europejskich koszty szkolenia dla firm dotycz¹ce 

niepe³nosprawnoœci s¹ czêœciowo refundowane. Korzystaj¹c          

z lokalnych kontaktów biznesowych, sprawdŸ, czy twojej firmie 

nale¿y siê dop³ata za taki kurs. Umów siê równie¿ z trenerem na 

wizytê w twojej firmie.

Aktywizuj zespó³: zapewnij mo¿liwoœæ szkoleñ dotycz¹cych 

ró¿norodnoœci i integracji, organizuj spotkania informacyjne 

zarówno dla nowych pracowników, jak i tych z d³ugim sta¿em, aby 

mieli aktualn¹ wiedzê o procedurach i zasadach firmy. Zaproœ 

lokalne organizacje na takie spotkania.

Oceñ szkolenia, przeprowadzaj¹c ankietê wœród pracowników. 

Regularnie, na przyk³ad co kwarta³, co pó³ roku, aktualizuj 

informacje o wewnêtrznych procedurach. W ten sposób poka¿esz 

pracownikom, ¿e szkolenia i zdobyta wiedza wp³ynê³y na 

zachowanie i postawy. Przyk³adowe pytania ankiety znajdziesz     

w za³¹czniku nr 2.

Ró¿norodnoœæ jest czymœ oczywistym 

w nowoczesnym miejscu pracy. W³¹czenie jest dobr¹ 

decyzj¹ biznesow¹.
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OCENA WP£YWU PROCEDUR

Zanim wprowadzisz zmiany, oceñ stan zdrowia pracowników oraz 

wskaŸnik nieobecnoœci;

Skorzystaj z ankiet, spotkañ zespo³u i sesji grupowych, aby 

opracowaæ realne rozwi¹zania;

Zastanów siê nad obowi¹zuj¹cymi w firmie procedurami, oceñ, 

które dzia³aj¹, a które nie, i wprowadŸ zmiany;

Rozmawiaj z pracownikami na temat oceny procedur i wspólnie        

z nimi je wdra¿aj.

Ustal wewnêtrzny sposób pomiaru wskaŸników nieobecnoœci, 

uwzglêdniaj¹cy jakoœciowe oraz iloœciowe koszty ponoszone przez 

firmê z tego powodu.

  •  

  •  

  •  

  •  

„Ka¿dy z nas ma swoje ograniczenia. Nie myœlcie jednak, ¿e osoba          

z chorob¹ neurologiczn¹ nie jest w stanie kontynuowaæ pracy, bo nie 

jest to prawda. Wiêkszoœæ ludzi takich jak ja funkcjonuje miesi¹cami 

lub latami bez jakichkolwiek objawów. To tylko kwestia kilku 

adaptacji”.

Pracownikowi

Procedury w firmie zapewniaj¹:

Zachowanie pracy i utrzymanie ¿ycia zawodowego;

Rehabilitacjê poprzez pracê;

Bycie niezale¿nym finansowo;

Mo¿liwoœæ wykorzystywania wiedzy i doœwiadczenia w pracy oraz 

rozwoju umiejêtnoœci;

Pewnoœæ, ¿e choroba nie zawsze jest barier¹.

  •  

  •  

  •  

  •  

Lori Schneider, Rzeczniczka SM, pierwsza osoba z SM, 

która wspiê³a siê na Mount Everest
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Firmie

Zatrzymanie wartoœciowych pracowników;

Zmniejszenie kosztów zatrudnienia pracowników tymczasowych     

i przeciwdzia³anie spadkowi produktywnoœci;

Zmniejszenie kosztów rekrutacji i szkoleñ;

Sprostowanie wymogom prawnym;

Mniejsze ryzyko oraz mniejsze koszty ubezpieczenia bêd¹ce wyni-

kiem ni¿szej liczby roszczeñ;

Zwiêkszenie ró¿norodnoœci miejsca pracy.

  •  

  •  

  •  

  •  

WSPARCIE PRACODAWCY W POLSCE

  •  

  •  

Jeœli pracodawca zatrudnia co najmniej 25 osób, ale nie osi¹ga 

wymaganego poziomu zatrudnienia osób niepe³nosprawnych, 

maj¹cych orzeczenie o niepe³nosprawnoœci (6%), jest zobowi¹zany 

dokonywaæ wp³at na PFRON (Pañstwowy Fundusz Rehabilitacji Osób 

Niepe³nosprawnych). Zatrudniaj¹c odpowiedni¹ liczbê takich osób, 

pracodawca mo¿e op³atê zmniejszyæ. Mo¿e to te¿ zrobiæ, gdy podpisze 

umowê z firm¹ na realizacjê us³ug (z wy³¹czeniem handlu) i zakup 

produktów, zatrudniaj¹c¹ co najmniej 25 pracowników, w której 

odsetek osób z orzeczon¹ niepe³nosprawnoœci¹ znacznego                      

i umiarkowanego stopnia osi¹ga minimum 30%.

Wiêcej informacji:
www.pfron.org.pl/pracodawcy/wplaty-obowiazkowe/
www.niepelnosprawni.gov.pl/art,22,zwolnienie-z-wplat-na-pfron

OBNI¯ENIE WP£AT NA PFRON
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DOFINANSOWANIE DO WYNAGRODZEÑ 

NIEPE£NOSPRAWNYCH PRACOWNIKÓW

Pracodawca zatrudniaj¹cy co najmniej 25 pracowników w przeliczeniu 

na pe³ne etaty i maj¹cy 6% wskaŸnik zatrudnienia osób                            

z niepe³nosprawnoœci¹, pracodawca zatrudniaj¹cy na etatach mniej 

ni¿ 25 osób oraz pracodawca prowadz¹cy zak³ad pracy chronionej 

mog¹ wystêpowaæ do PFRON o dofinansowanie kosztów 

miesiêcznego wynagrodzenia dla pracowników maj¹cych orzeczenie   

o niepe³nosprawnoœci.

Wiêcej informacji:
www.pfron.org.pl/pracodawcy/dofinansowanie-wynagrodzen/warunki-

ubiegania-sie-o-dofinansowanie-do-wynagrodzen-pracownikow-

niepelnosprawnych/
www.niepelnosprawni.gov.pl/art,17,dofinansowanie-do-wynagrodzen-

osob-niepelnosprawnych

SZKOLENIA I STA¯E PRACOWNIKÓW

Chc¹c zatrudniæ pracownika niepe³nosprawnego, pracodawca mo¿e 

zorganizowaæ dla niego sta¿ zawodowy, przygotowuj¹cy do realizacji 

obowi¹zków. Stypendium sta¿owe finansuje urz¹d pracy, który mo¿e 

te¿ dofinansowaæ szkolenie pracowników niepe³nosprawnych.

Wiêcej informacji:
www.pfron.org.pl/pracodawcy/szkolenia-i-staze-pracownikow/
www.niepelnosprawni.gov.pl/art,20,zwrot-kosztow-szkolenia-pracownika-

niepelnosprawnego
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ADAPTACJA STANOWISKA PRACY

Aby u³atwiæ pracê lub zatrudnianie osób z niepe³nosprawnoœciami, 

pracodawca mo¿e skorzystaæ z dofinansowania przyznawanego przez 

PFRON do wykonania niezbêdnych udogodnieñ oraz przystosowania 

miejsca pracy. Maksymalna wysokoœæ pomocy na przystosowanie 

jednego stanowiska wynosi dziesiêciokrotnoœæ przeciêtnego 

wynagrodzenia.

Wiêcej informacji:
www.pfron.org.pl/pracodawcy/adaptacja-stanowisk-pracy/ 
www.niepelnosprawni.gov.pl/art,18,zwrot-kosztow-przystosowania-

stanowiska-pracy-dla-osoby-niepelnosprawnej

WYPOSA¯ENIE STANOWISKA PRACY

Pracodawca, który prowadzi dzia³alnoœæ przez co najmniej dwanaœcie 

miesiêcy i zobowi¹¿e siê do zatrudnienia przez co najmniej 36 miesiêcy 

na umowê o pracê osobê niepe³nosprawn¹ bezrobotn¹ lub 

poszukuj¹c¹ pracy, mo¿e skorzystaæ z dofinansowania do wyposa¿enia 

stanowisk pracy, np. na refundacjê kosztów zakupu wyposa¿enia 

stanowiska pracy, zakup narzêdzi pracy. Maksymalna wysokoœæ 

pomocy finansowej ze œrodków nie mo¿e przekraczaæ piêtnastok-

rotnego przeciêtnego wynagrodzenia.
WA¯NE: Pomoc ta jest przyznawana jako pomoc de minimis.

Wiêcej informacji:
www.pfron.org.pl/pracodawcy/wyposazenie-stanowisk-pracy/
www.niepelnosprawni.gov.pl/art,19,zwrot-kosztow-wyposazenia-

stanowiska-pracy-osoby-niepelnosprawnej

PRACOWNIK WSPOMAGAJ¥CY

Pracodawca mo¿e zapewniæ niepe³nosprawnemu pracownikowi 

pomoc i wsparcie w obowi¹zkach, zatrudniaj¹c pracownika 

wspomagaj¹cego. Koszty takiego zatrudnienia, jak równie¿ szkolenia 

zostan¹ zwrócone pracodawcy przez PFRON.



24

Wiêcej informacji:

www.pfron.org.pl/pracodawcy/zatrudnienie-pracownika-

wspomagajacego/

www.niepelnosprawni.gov.pl/art,21,zwrot-kosztow-zatrudnienia-

pracownika-pomagajacego-pracownikowi-niepelnosprawnemu-w-pracy

ZAK£AD PRACY CHRONIONEJ: 

REFUNDACJA DODATKOWYCH KOSZTÓW

Pracodawca prowadz¹cy zak³ad pracy chronionej, ponosz¹cy 

dodatkowe koszty wynikaj¹ce bezpoœrednio z zatrudnienia osób 

niepe³nosprawnych, mo¿e ubiegaæ siê o ich refundacjê, o ile stanowi¹ 

one dodatkowy koszt, którego pracodawca nie poniós³by, gdyby nie 

zatrudnia³ osób niepe³nosprawnych. Mo¿na otrzymaæ zwrot:

dodatkowych kosztów budowy lub przebudowy zwi¹zanej             

z modernizacj¹ obiektów i pomieszczeñ zak³adu,

kosztów transportowych czy administracyjnych.

  •  

  •  

Wiêcej informacji:
www.pfron.org.pl/o-funduszu/programy-i-zadania-pfron/zadania-

ustawowe/refundacja-dodatkowych-kosztow-poniesionych-przez-

pracodawce-prowadzacego-zaklad-pracy-chronionej/

DOFINANSOWANIE KREDYTÓW

PFRON dofinansowuje kredyty, które bêd¹ wykorzystane na cele zwi¹-

zane z rehabilitacj¹ spo³eczn¹ i zawodow¹ osób niepe³nosprawnych. 
O takie wsparcie mo¿e ubiegaæ siê pracodawca prowadz¹cy zak³ad 

pracy chronionej.

Wiêcej informacji:
www.pfron.org.pl/pracodawcy/dofinansowanie-kredytow/
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ZA£¥CZNIKI
ZA£¥CZNIK 1. LISTA ZADAÑ PRACODAWCY [5]

Przepisy dotycz¹ce
zatrudnienia

Rekrutacja

Równe traktowanie
wszystkich; proaktywna 
postawa podczas rekrutacji

Ujawnianie informacji
o chorobie

Szkolenia, podnoszenie
œwiadomoœci
wœród pracowników

Œrodowisko pracy

W³aœciwe procedury

Elastyczne warunki
pracy

Ocena procedur

RODZAJ ZADANIA       WSKA�NIK                                 REKOMENDACJA

Zgodnoœæ z obowi¹zuj¹cymi
przepisami krajowymi;
zgodnoœæ z regulacjami UE
dot. niepe³nosprawnoœci.

Regularnie weryfikowane
procedury.

Przydzielanie zadañ
zgodnie z kwalifikacjami.

Œrodowisko pracy otwarte na 
ujawnianie informacji o chorobie; 
procedury umo¿liwiaj¹ anga¿owanie 
siê w sprawy pracownika.

Informacje dostêpne dla 
pracowników; szkolenia dotycz¹ce 
ró¿norodnoœci.

Procedury i obowi¹zuj¹ce praktyki 
ukierunkowane na potrzeby 
pracowników.

Obowi¹zuj¹ca procedura „Powrotu 
do pracy”; wsparcie z zewn¹trz (jeœli 
potrzebne).

Przestrzeganie praw i przepisów 
krajowych dot. zdrowia 
i bezpieczeñstwa w miejscu pracy; 
mo¿liwoœæ rozmowy z pracodawc¹ 
o adaptacji miejsca pracy.

Regularna ocena procedur; 
publikowanie wyników badañ dot. 
wprowadzenia procedur w firmie.

Dostêp dla wszystkich 
pracowników.

Datowanie i tworzenie 
dokumentacji kolejnych 
wersji procedur.

Wytyczne dotycz¹ce 
rekrutacji.

Zintegrowanie 
z wewnêtrznymi 
procedurami.

Regularne publikowanie 
informacji raz, dwa razy 
do roku.

Zintegrowane z 
„Poradnikiem dla 
pracownika”.

Dzia³ HR powinien 
dokonywaæ weryfikacji 
i aktualizowaæ obowi¹zu-
j¹ce procedury.

Procedury i praktyki 
ukierunkowane na 
potrzeby pracowników.

Co 6 miesiêcy
Co rok



26

 

Czy masz zdiagnozowane stwardnienie rozsiane/chorobê przewlek³¹?

Czy Twoja choroba wp³ywa na obecnoœæ w pracy?

Czy w Twojej firmie jest osoba oddelegowana do kontaktu 

z pracownikami/z dzia³u HR, z któr¹ mo¿esz omówiæ ka¿d¹ sprawê?

Jeœli jest taka osoba, to czy korzysta³eœ/-aœ ju¿ z jej wsparcia?

Czy Twoja choroba wp³ywa na pracê?

Jeœli tak, to w jaki sposób:

Co pomog³o Ci utrzymaæ pracê?

Czy obecne stanowisko odpowiada Twoim kwalifikacjom/wykszta³ceniu?

Tak/Nie/Nie chcê o tym mówiæ

...............................................................................................................................

...............................................................................................................................

...............................................................................................................................

Tak/Nie

- poprzez konsekwencje medyczne objawów choroby

- bariery fizyczne/dostêpnoœæ w miejscu pracy

- stres

- inne .....................................................................................................................

- wsparcie rodziny

- pomoc ze strony osób z firmy/dzia³u HR/pracodawcy

- wsparcie pracownika systemu opieki zdrowotnej

- osobiste zaanga¿owanie 

- kursy doskonal¹ce umiejêtnoœci i interpersonalne

- czynniki osobiste

- inne .....................................................................................................................

Tak/Nie

 

1.   

2.

3.  

4.   

     

5.   

  

6.   

7.  

   

Ankiety pomagaj¹ w zrozumieniu obecnej sytuacji pracowników. S¹ sposobem na 

anonimow¹ wypowiedŸ pracowników dotycz¹c¹ ich sytuacji. Ankieta pozwala 

zrozumieæ, jak skuteczne s¹ obecnie obowi¹zuj¹ce procedury, okreœliæ mo¿liwe opcje 

szkoleniowe. Informacja ta mo¿e byæ równie¿ katalizatorem potrzebnych zmian. 

Poni¿ej prezentujemy pytania, które pomog¹ stworzyæ tak¹ ankietê. Najwa¿niejsze 

jest, abyœ by³ otwarty i wra¿liwy, bior¹c pod uwagê tematykê.

ZA£¥CZNIK 2. PRZYK£AD ANKIET DO SAMOOCENY
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Czy musia³eœ/-aœ zmieniæ plany dotycz¹ce kariery zawodowej?

Jeœli tak, to dlaczego?

Jeœli pracujesz na czêœæ etatu, co jest tego powodem?

Jeœli pracujesz na czêœæ etatu, czy by³a to Twoja decyzja?

Jeœli mia³byœ/mia³abyœ mo¿liwoœæ pracy w pe³nym wymiarze godzin, 

czy skorzysta³byœ z niej?

Co wp³ynê³oby na Twoj¹ decyzjê?

Jakich problemów doœwiadczasz w miejscu pracy?

Czy ujawni³eœ/-aœ informacjê o swojej chorobie w miejscu pracy?

Jeœli tak, co przyczyni³o siê do tej decyzji?

Jeœli tak, jak zareagowali Twoi koledzy/szef?

Tak/Nie

- z powodu motywacji osobistej

- z powodu diagnozy SM/innej choroby

- z powodu objawów choroby

- inne .....................................................................................................................

- ograniczone mo¿liwoœci dodatkowej pracy 

- objawy SM/choroby

- wybór osobisty

- kwestie po stronie pracodawcy

- inne .....................................................................................................................

...............................................................................................................................

...............................................................................................................................

...............................................................................................................................

- fizycznych ograniczeñ, np.: brak udogodnieñ lub s¹ one nieadekwatne

- problemów natury psychicznej, np. stresu wynikaj¹cego z wymagañ w pracy

- braku elastycznoœci

- problemów z mêczliwoœci¹ w ci¹gu dnia, braku dostêpu do miejsca 

   odpoczynku

Tak/Nie

- nie by³o mo¿liwoœci ukrycia objawów

- potrzeba brania urlopu/zwolnieñ z powodu choroby/leczenia

- dobre praktyki stosowane w firmie

- inne .....................................................................................................................

- dostosowali siê, byli elastyczni

- negatywnie, doœwiadczy³em/-am dyskryminacji

- inne .....................................................................................................................

8.  

9. 

 

10.  

     

11.  

  

12.  

13. 

   

14. 

  

15. 

16. 
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Czy nast¹pi³a zmiana w sposobie, w jaki odnosz¹ siê do Ciebie ludzie?

Jeœli nie ujawni³eœ/-aœ informacji o chorobie, jakie s¹ tego powody?

Czy zmieni³eœ/-aœ stanowisko w miejscu pracy po ujawnieniu choroby?

Jeœli tak, jakie by³y powody tej zmiany?

Co mo¿e pomóc Ci kontynuowaæ pracê w obecnej firmie w przysz³oœci?

Jeœli zdecydowa³eœ/-aœ siê zmniejszyæ wymiar czasu pracy, jakie aspekty pracy 

wp³ynê³y na tê decyzjê?

Jak s¹dzisz, jaka jest najczêœciej wystêpuj¹ca bariera w miejscu pracy dla 

m³odych osób z SM lub innymi chorobami przewlek³ymi?

Jak s¹dzisz, jak praca wp³ywa na Twój udzia³ w spo³eczeñstwie?

Czy firma odpowiada na Twoje potrzeby dotycz¹ce opieki zdrowotnej?

Jakiego wsparcia byœ oczekiwa³/-a?

Tak/Nie

- pozytywna, proszê opisaæ swoje doœwiadczenia

- negatywna, proszê opisaæ swoje doœwiadczenia

- nie by³o to potrzebne

- obawa przed utrat¹ pracy

- obawa, jak zareaguj¹ na to pracownicy

- inne .....................................................................................................................

Tak/Nie

...............................................................................................................................

Proszê zaznaczyæ to, co jest najwa¿niejsze i dodaæ swój komentarz.

- lubiê swoj¹ obecn¹ pracê

- miejsce pracy jest dostosowane

- mam elastyczne godziny pracy

- otrzymujê wsparcie ze strony kolegów i pracodawcy

- otrzymujê wsparcie ze strony lokalnej/krajowej organizacji SM/innej................

...............................................................................................................................

- sytuacja ekonomiczna

- brak mo¿liwoœci rozwoju

- objawy SM

- psychologiczne aspekty choroby

- obawa przed dyskryminacj¹

- inne .....................................................................................................................

...............................................................................................................................

Tak/Nie

...............................................................................................................................

17. 

18.

 

19. 

     

20. 

  

21. 

22. 

   

23. 

  

24.

25. 

26. 
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Inne ogólne pytania dotycz¹ce ró¿norodnoœci i w³¹czenia:

Co znaczy dla Ciebie ró¿norodnoœæ i w³¹czenie?

Jak rozumiesz nieœwiadome uprzedzenia?

Jak doœwiadczenia i wsparcie, które otrzymujesz, przygotowa³y Ciê 

do skutecznego dzia³ania w firmie ceni¹cej ró¿norodnoœæ?

Co postrzegasz jako najwiêksze wyzwanie dla zró¿nicowanego 

œrodowiska pracy?

Jakie kroki podj¹³eœ/-aœ, aby sprostaæ tym wyzwaniom?

Jakie doœwiadczenia mia³eœ/-aœ, pracuj¹c z osobami bêd¹cymi w innej sytuacji 

¿yciowej ni¿ Twoja?

Napisz o momencie w ¿yciu, kiedy musia³eœ/-aœ zmieniæ styl pracy, aby sprostaæ 

potrzebie ró¿norodnoœci lub nowym wyzwaniom.

Czy kiedykolwiek w pracy ujawni³eœ/-aœ szczegó³y dotycz¹ce ¿ycia osobistego?

Czy by³eœ/-aœ kiedykolwiek dyskryminowany/-a?

Jak poradzi³eœ/-aœ sobie z sytuacj¹, gdy kolega z pracy nie akceptowa³ 

odmiennoœci innych?

Co dla Ciebie znaczy anga¿owaæ siê w ró¿norodnoœæ? I jak w firmie 

rozwin¹³byœ/-ê³abyœ i zastosowa³/-a swoje zaanga¿owanie?

Czy wiesz, jak wa¿na jest ró¿norodnoœæ dla Twojego pracodawcy?

Jaki masz wp³yw na pielêgnowanie tej wartoœci?

Jaki wysi³ek w³o¿y³eœ/-aœ i w jakie inicjatywy siê anga¿owa³eœ/-aœ, aby 

podtrzymaæ atmosferê ró¿norodnoœci i zrozumienia?

Co zrobi³eœ/-aœ, aby poszerzyæ swoj¹ wiedzê o ró¿norodnoœci?

Czy w³¹czy³eœ/-aœ ró¿norodnoœæ w rozwój zawodowy?

Jak wykorzysta³eœ/-aœ to, czego siê nauczy³eœ/-aœ?

Jaki wysi³ek jako lider podj¹³byœ/-ê³abyœ, aby zaanga¿owaæ innych w ideê 

tworzenia i zwiêkszenia znaczenia ró¿norodnoœci?

Jakich strategii u¿ywa³eœ/-aœ, aby rozwi¹zaæ problemy zwi¹zane 

z ró¿norodnoœci¹? Jakie by³y plusy i minusy?

Jakie s¹ trzy najbardziej skuteczne sposoby na tworzenie i utrzymywanie 

pozytywnego i ró¿norodnego œrodowiska pracy?

1.

2.

3.

     

4.  

5.  

6.

   

7.

  

8.   

9.   

10.

 

11. 

12.

 

13.

 

14.

 

15.

 

16.

17.
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ZA£¥CZNIK 3. 

PRZYK£ADY ADAPTACJI MIEJSCA PRACY

Przewlek³e zmêczenie

Zaburzenia widzenia

Wra¿liwoœæ na zmiany temperatury

Problemy z poruszaniem siê

Problemy z pêcherzem 

moczowym/jelitami

Trudnoœci z mow¹

Problemy poznawcze

Inne

•  praca zdalna z domu

miejsce do wypoczynku z le¿ank¹

elastyczne godziny pracy

przeniesienie stanowiska pracy bli¿ej toalety

wiêcej przerw

czasowe przeniesienie czêœci obowi¹zków

zmiana oœwietlenia

adaptacja sprzêtu komputerowego

korzystanie z urz¹dzeñ powiêkszaj¹cych

klimatyzacja, grzejnik lub wiatrak, w zale¿noœci    

    od potrzeb

mo¿liwoœæ pracy z domu w bardzo ciep³e lub  

     zimne dni

przeniesienie stanowiska pracy bli¿ej toalety

dostêp dla wózka do stanowiska pracy,   

    zainstalowanie rampy

wózek do transportu zaopatrzenia czy sprzêtu

przydzielone miejsce parkingowe

przeniesienie miejsca pracy na parter

przeniesienie stanowiska pracy bli¿ej toalety

mo¿liwoœæ pracy z domu

adaptacja telefonu i sprzêtu komputerowego

przeniesienie stanowiska pracy w spokojniejsze  

    miejsce

podzia³ obowi¹zków

dzielenie obowi¹zków

czas wolny na wizyty lekarskie

bezp³atny urlop

praca na czêœæ etatu 

•  
•  
•  
•  

•  
•  
•  
•  

•  

•  

•  
•  

•  
•  
•  

•  
•  

•  

•  

•  

•  
•  
•  
•  

OBJAW SM                        PRZYK£ADOWA ADAPTACJA
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ZA£¥CZNIK 4. STRONY INTERNETOWE

Polskie Towarzystwo Stwardnienia Rozsianego

Miêdzynarodowa Federacja SM (MSIF)

Europejska Platforma SM (EMSP)

Pañstwowy Fundusz Rehabilitacji Osób Niepe³nosprawnych

Pracodawcy Rzeczypospolitej Polskiej

Polska Organizacja Pracodawców Osób Niepe³nosprawnych 

Ogólnopolska Baza Pracodawców Osób Niepe³nosprawnych

Kampania Nie sam na SM

Informator dla Osób z Niepe³nosprawnoœci¹

Biuro Pe³nomocnika Rz¹du ds. Osób Niepe³nosprawnych

www.ptsr.org.pl

www.msif.com

www.ems.org

www.pfron.org.pl

pracodawcyrp.pl

popon.pl

obpon.pl

www.facebook.com/NiesamnaSM/

www.zus.pl/lekarze/publikacje/informator-dla-osob-

niepelnosprawnych

www.niepelnosprawni.gov.pl/p,67,uprawnienia-pracodawcy-

zatrudniajacego-osobe-niepelnosprawna
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KAMPANIA EDUKACYJNA 
NIE SAM NA SM

Celem kampanii edukacyjnej jest edukacja spo³eczna  

w zakresie stwardnienia rozsianego oraz zmiana percepcji na temat tej 

jednostki chorobowej. Podkreœla ona rolê osób bliskich w utrzymaniu 

motywacji oraz dbaniu o to, by chorzy nie wycofywali siê z aktywnego 

¿ycia osobistego i zawodowego. Kampania skierowana jest do nowo 

zdiagnozowanych oraz osób z ich otoczenia: rodziny, partnerów, 

przyjació³, znajomych, jak równie¿ kolegów z pracy czy pracodawców. 

To pierwsza kampania spo³eczna adresowana nie tylko do samego 

pacjenta, ale tak¿e do ca³ego otoczenia chorego. Wspólnie ³atwiej jest 

stawiaæ czo³a wyzwaniu jakim jest SM!

Komunikacja kampanii prowadzona jest przez profil  na 

Facebooku. Zosta³y na nim zamieszczone materia³y edukacyjne, 

relacje z warsztatów dla pacjentów oraz porady ekspertów, tj. 

neurologów, psychologów, eksperta ds. HR. Poruszane zagadnienia 

dotycz¹ m.in. radzenia sobie w trudnych sytuacjach wynikaj¹cych         

z przebiegu choroby, budowania relacji spo³ecznych oraz motywacji do 

bycia aktywnym zawodowo, wspierania funkcji poznawczych oraz 

w³aœciwego od¿ywania siê, diety i rehabilitacji.

Kampania  zosta³a zainicjowana przez Sanofi Genzyme. 

Firma od lat pracuje nad nieustannym zrozumieniem wyzwañ,               

z którymi musz¹ mierzyæ siê osoby z SM oraz nad sprostaniem potrzeb 

wszystkich grup zwi¹zanych z SM. Dzia³ania w ramach projektu 

realizowane s¹ przy wsparciu partnerów: Polskiego Towarzystwa 

Stwardnienia Rozsianego, Fundacji SM – walcz o siebie, Fundacji 

NeuroPozytywni i Œl¹skiego Stowarzyszenia Chorych na SM SezaM 

oraz Pracodawców Rzeczypospolitej Polskiej.

Nie sam na SM 

Nie sam na SM

Nie sam na SM
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EUROPEJSKA PLATFORMA SM
(EUROPEAN MS PLATFORM, EMSP)

EMSP jest organizacj¹ parasolow¹ dla:
       towarzystw SM z 36 krajów europejskich 
      reprezentuj¹cych ponad
       osób z SM oraz
       bezpoœrednio dotkniêtych przez tê chorobê.

 reprezentuje ich interesy na poziomie europejskim, a celem 

dzia³añ jest pomoc w dostêpie do wysokiej jakoœci leczenia oraz 

wspieranie osób ze stwardnieniem rozsianym w Europie.

Ka¿dego roku zwolennicy  spotykaj¹ siê na Konferencji 

Wiosennej, organizowanej przez stowarzyszenie. Od 2009 roku 

konferencja umo¿liwia integracjê m³odych osób z SM, podkreœla, ¿e ich 

potrzeby s¹ priorytetami organizacji. Na konferencji w 2013 EMSP 

zapyta³o uczestników o to, jakie s¹ najwa¿niejsze problemy m³odych          

z SM. Dwa z nich by³y kluczowe:

     

WskaŸniki bezrobocia wœród m³odych z SM w Europie s¹ ci¹gle 

wysokie, szczególnie wœród osób z niepe³nosprawnoœciami.

      

Dyskryminacja i utrata pracy mimo umiejêtnoœci i kwalifikacji 

zawodowych. Wielu pracodawców nie posiada pe³nej informacji na 

temat zmiennej natury SM.

Znajomoœæ swoich praw oraz zapewnienie pracodawcom 

ró¿norodnych rozwi¹zañ daje osobom z SM mo¿liwoœæ lepszego 

radzenia sobie i pozostania na rynku pracy.

41

700 tysiêcy
1,5 miliona

EMSP

EMSP

 Mo¿liwoœci zawodowe

Wsparcie w zatrudnieniu

  •  

  •  

  •  

  •  
  •  

www.emsp.org/about-ms



35

POLSKIE TOWARZYSTWO 
STWARDNIENIA ROZSIANEGO
Polskie Towarzystwo Stwardnienia Rozsianego

 Leczenie i Rehabilitacja

 (PTSR) to ogól-

nopolska organizacja po¿ytku publicznego, która poprzez dzia-

³ania rzecznicze, kampanie spo³eczne, projekty edukacyjne, 

wydawnicze oraz prowadzanie poradnictwa (neurologicznego, 

psychologicznego, prawnego i socjalnego) d¹¿y do poprawy jakoœci 

¿ycia osób z SM i ich bliskich oraz podnoszenia œwiadomoœci o chorobie 

w spo³eczeñstwie. Dzia³amy od 30 lat, mamy ponad 20 oddzia³ów             

w ca³ej Polsce. PTSR umo¿liwia równie¿ gromadzenie œrodków 

finansowych w ramach programu  (PLiR).

W ramach PTSR dzia³a ogólnopolskie Centrum Informacyjne SM 

(CISM), w którym uzyskasz:

      wsparcie informacyjne na temat leczenia i rehabilitacji stwardnienia 

      rozsianego,

      wsparcie psychologiczne,

      porady prawnika i pracownika socjalnego.

  •  

  •  
  •  

Centrum Informacyjne SM

czynne od poniedzia³ku do pi¹tku w godzinach 9–16.

Tel. 22 127 48 50, e-mail: cism@ptsr.org.pl

Wiêcej informacji:

Biuro Rady G³ównej

Polskiego Towarzystwa Stwardnienia Rozsianego

ul. Nowolipki 2a, 00-160 Warszawa

KRS: 000 008 33 56, REGON: 006237795, NIP: 526-16-73-344

Konto: 37 1440 1390 0000 0000 1568 3902

    

www.ptsr.org.pl
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