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SPIS TREŒCI



Gra jest czêœci¹ projektu „(nie)Wykorzystany Potencja³". Ma ona za zadanie wp³yn¹æ na 
potencjalnych pracodawców i zmieniæ ich postawê oraz przekonania zwi¹zane z zatrudnianiem 
osób z niepe³nosprawnoœci¹ intelektualn¹. Gra ma tak¿e zainteresowaæ ich wiedz¹, dobrymi 
praktykami i inspiracjami – przedstawiæ mo¿liwoœci zatrudnienia osób z niepe³nosprawnoœci¹ 
intelektualn¹, szczegó³y procesu rekrutacji i wdra¿ania pracowników. 
Wszystko to jest opisane w Pude³ku Wiedzy i Inspiracji i w Zestawie Narzêdzi Rekrutacyjnych dla 
osób z niepe³nosprawnoœci¹ intelektualn¹.

Osoba prowadz¹ca rozgrywkê powinna siê zapoznaæ z Pude³kiem Wiedzy i Inspiracji, ¿eby móc
podeprzeæ siê konkretnymi przyk³adami podczas omawiania gry.

Udzia³ w rozgrywce ma równie¿ uwra¿liwiæ pracodawców na szukanie potencja³u pracowników 
z niepe³nosprawnoœci¹ intelektualn¹.

Cele edukacyjne

Zmiana myœlenia o pracowniku z niepe³nosprawnoœci¹ intelektualn¹ z „Nie nadaje siê” 
na „Do czego siê nadaje?”.
Przedstawienie korzyœci wynikaj¹cych z zatrudnienia osób z niepe³nosprawnoœci¹  
intelektualn¹. S¹ to m.in.:

Korzyœci finansowe – dop³aty PFRON, finalnie wiêkszy zysk,
Pozyskanie zaanga¿owanych pracowników,
Mniejsza rotacja personelu,
Zwiêkszenie grupy potencjalnych pracowników w procesie rekrutacji,
Wzmocnienie zespo³u – pojawiaj¹ siê empatia, otwartoœæ, odpowiedzialnoœæ,
Postrzeganie firmy, zarówno przez pracowników, jak i przez klientów, 

                           jako przedsiêbiorstwa odpowiedzialnego spo³ecznie,
Pozyskanie nowej grupy klientów spo³ecznie odpowiedzialnych – œwiadomie 
wydaj¹cych pieni¹dze,
Prze³amywanie stereotypów – praktyczne wdro¿enie wartoœci, jak¹ jest otwartoœæ,
Wykorzystanie potencja³u pracowników z niepe³nosprawnoœci¹ intelektualn¹ do
nieszablonowego rozwi¹zywania problemów  tzw. spojrzenie nowicjusza,
Zwiêkszenie konkurencyjnoœci,
Wiêkszy zysk.

Przedstawienie korzyœci d³ugoterminowych przewy¿szaj¹cych koszty zatrudnienia i czas 
wdro¿enia osób z niepe³nosprawnoœci¹ intelektualn¹.

–
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Gracze wcielaj¹ siê w osoby zarz¹dzaj¹ce hotelem. Ich zadaniem jest wybór najlepszych 
pracowników do ekskluzywnego hotelu. 

Rekruterzy musz¹ braæ pod uwagê okreœlony bud¿et, kompetencje, lojalnoœæ i zaanga¿owanie 
pracowników.  Koñcowy wynik graczy jest sk³adow¹:

       Bud¿etu – algorytm gry nie przewiduje mo¿liwoœci zatrudnienia osób, które generowa³yby 
       koszty przekraczaj¹ce za³o¿enia. Na ka¿de stanowisko mo¿na zatrudniæ osoby o ró¿nych 
       oczekiwaniach finansowych. W przypadku gdy kandydaci maj¹ podobne kompetencje, 
       rekruterzy powinni wybraæ na takie stanowisko osobê, która ma kompetencje 

i umiejêtnoœci adekwatne do danego stanowiska. Za ka¿de oszczêdzone 1000 z³ zespó³ 
otrzyma 1 punkt.

       Wykorzystanego potencja³u pracownika – najwiêcej punktów daje zatrudnienie 
pracownika, który ma adekwatne kompetencje i umiejêtnoœci do danego stanowiska.

       Potencja³u na d³ugoterminow¹ wspó³pracê – jest to wa¿ny czynnik wp³ywaj¹cy na wynik 
       punktowy. Gracze powinni zatrudniæ osoby, które chc¹ nawi¹zaæ sta³¹ wspó³pracê. 
       Liczy siê tak¿e adekwatnoœæ zaproponowanego stanowiska.

Gra jest zaprojektowana tak, aby na niektóre stanowiska najlepszymi kandydatami by³y osoby 
z niepe³nosprawnoœci¹ intelektualn¹, a na inne stanowiska – osoby pe³nosprawne.

Liczba uczestników: 3–4 osoby na jeden egzemplarz gry. 

Gra mo¿e byæ rozegrana np. z w³aœcicielem firmy, HR, zespo³em, podczas szkolenia, 
konferencji itp. W sali mo¿na przeprowadziæ symultanicznie do kilkunastu rozgrywek. 
Potrzebna jest wtedy odpowiednia liczba egzemplarzy – adekwatnie do liczby zespo³ów.

Czas trwania: 30–40 minut rozgrywki, na omówienie nale¿y przeznaczyæ ok. 30 minut
lub d³u¿ej. Gdy gra kilka zespo³ów, nale¿y przeznaczyæ na grê wiêcej czasu.

Plansza,
13 drukowanych „pionków”,  
13 CV wraz z listami motywacyjnymi,
4 instrukcje dla graczy,
Formularz: Lista zatrudnionych osób,
Podsumowanie wyników.

Prowadz¹cy grê powinien przygotowaæ równie¿ arkusz kalkulacyjny Excel do podliczenia wyników 
(nie jest on konieczny, ale u³atwia sprawdzanie wyników w wiêkszych grupach).

Wszystkie elementy gry mo¿na wydrukowaæ samodzielnie. Pionki najlepiej wydrukowaæ na 
grubszym papierze, ¿eby by³y stabilne. 
Ka¿dy zespó³ powinien otrzymaæ kartki i d³ugopisy.

OPIS GRY

KONTEKST ROZGRYWKI

ELEMENTY
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W grze uczestnicy wcielaj¹ siê w role osób zarz¹dzaj¹cych hotelem. Ich zadaniem 
jest uzupe³nienie kadry w hotelu, który przeszed³ gruntown¹ modernizacjê. 
Aby to zrealizowaæ, musz¹ wybraæ 6 spoœród 13 zg³oszonych osób i dopasowaæ je do 
odpowiednich stanowisk. Za ka¿d¹ przydzielon¹ osobê otrzymuj¹ konkretn¹ liczbê punktów 
(w przedziale od 1 do 10). Na koniec prowadz¹cy podaje procentowy wynik, który wskazuje, na ile 
gracze wykorzystali potencja³ swoich kandydatów. Ca³a rekrutacja nie mo¿e przekroczyæ 22 000 z³.

Na pocz¹tku gry ka¿dy z uczestników dostaje instrukcjê, która dok³adnie opisuje, jakie s¹ 
oczekiwania co do poszczególnych stanowisk, które maj¹ byæ obsadzone. W hotelu potrzebne 
s¹ osoby do nastêpuj¹cych dzia³ów:

Recepcja,
Animacja,
Restauracja,
Ogród,
Sprz¹tanie (dwie osoby).

Plansza oraz przypisane do ka¿dej postaci pionki s³u¿¹ wy³¹cznie jako pomoc przy wyborze 
odpowiednich osób.

Po zapoznaniu siê z instrukcj¹ gracze maj¹ ok. 30 minut (prowadz¹cy mo¿e wyd³u¿yæ lub skróciæ 
ten czas w zale¿noœci od mo¿liwoœci i potrzeb) na wybranie odpowiednich osób na ka¿de ze 
stanowisk. Nie mog¹ przy tym przekroczyæ za³o¿onego bud¿etu, zatem powinni wzi¹æ pod uwagê 
mo¿liwoœci finansowe za³o¿one przez w³aœciciela.

Wœród 13 zg³oszonych do pracy osób cztery s¹ osobami z niepe³nosprawnoœci¹ intelektualn¹. 
Gracze mog¹ siê tego domyœliæ, jednak nie jest to informacja jawna i nie powinna byæ przekazana 
przez prowadz¹cego. Zatrudnienie kilku takich osób na odpowiednich stanowiskach zaowocuje 
lepszym wynikiem koñcowym, dlatego gracze powinni dok³adnie przemyœleæ, czyje kompetencje 
odpowiadaj¹ ka¿demu ze stanowisk i ile musz¹ za to zap³aciæ, a tak¿e powinni rozwa¿yæ 
d³ugoterminowe konsekwencje swoich decyzji, w tym m.in. stabilnoœæ zatrudnienia.

Po 30 minutach gracze powinni przekazaæ prowadz¹cemu informacjê, które osoby chc¹ zatrudniæ 
na ka¿dym ze stanowisk. Nastêpnie prowadz¹cy podaje im wynik oraz rozdaje pisemne 
podsumowanie. Wynik mo¿na policzyæ przy u¿yciu arkusza kalkulacyjnego albo na podstawie tabeli 
z wynikami przedstawionej w podrêczniku na stronie 8. 

Gracze mog¹ uzyskaæ maksymalnie 56 punktów za optymalne zrekrutowanie kandydatów do pracy 
oraz otrzymaæ maksymalnie 4 dodatkowe punkty za zminimalizowanie kosztów (1 pkt za ka¿de 
1000 z³ poni¿ej limitu – 22 000 z³ ). 60 zdobytych punktów oznacza 100% wykorzystanego 
potencja³u po optymalnych kosztach, czyli 17 150 z³. 
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USTAWIENIE SALI

W jednej sali mo¿e siê toczyæ równolegle kilkanaœcie rozgrywek, ka¿da przy osobnym stoliku. 
Ka¿da grupa powinna sk³adaæ siê z 3 lub 4 osób. Przy rozgrywce 5-osobowej do decyzji 
prowadz¹cego pozostaje, czy podzieli uczestników na dwie grupy, czy stworzy z nich jeden zespó³. 
Dwuosobowy zespó³ mo¿e potrzebowaæ trochê wiêcej czasu na wykonanie tego zadania. 
Wtedy trener mo¿e podpowiedzieæ i ujawniæ trzech najlepszych kandydatów na stanowisko 
recepcjonisty (Anna Augustynowicz, Urszula Malinowska, Onufry BêcdŸwigalski). 
Zanim prowadz¹cy zasugeruje kandydata na recepcjonistê, warto ¿eby zobaczy³, jak dwuosobowy 
zespó³ radzi sobie z zadaniem. Ka¿dy zespó³ potrzebuje w³asnego zestawu materia³ów.

Poniewa¿ dla wszystkich stolików jest jedna osoba prowadz¹ca, warto usadziæ graczy w taki 
sposób, aby przy podsumowaniu wszyscy mieli mo¿liwoœæ odwrócenia siê w jedn¹ stronê.

PRZYGOTOWANIE MATERIA£ÓW

Materia³y do gry udostêpniane s¹ w formacie print&play (wydrukuj i graj), co oznacza, ¿e ka¿dy 
zestaw nale¿y wydrukowaæ przed rozgrywk¹ zgodnie ze specyfikacj¹ zamieszczon¹ na stronach: 

https://www.linkedin.com/in/beata-zalewska-71b41b156/detail/recent-activity/
http://spoldzielnie.org 
https://zalebea.wixsite.com/dkatrening 

Przed rozpoczêciem rozgrywki na ka¿dym stoliku nale¿y po³o¿yæ instrukcje dla graczy w tylu 
kopiach, ilu jest graczy, oraz wszystkie 13 CV, planszê i pionki. Nie nale¿y rozdawaæ graczom 
podsumowania wyników.

WPROWADZENIE DO GRY

Spotkanie rozpocznij od wprowadzenia uczestników do œwiata gier. Ta czêœæ jest przeznaczona 
szczególnie dla osób, które nie spotka³y siê z grami jako metodami szkoleniowymi. 
Mog¹ one traktowaæ grê wy³¹cznie jako rozrywkê, coœ niepowa¿nego. 

Gry i grywalizacja s¹ coraz czêœciej wykorzystywane w wielu obszarach, w szeroko pojêtym biznesie, ¿yciu spo³ecznym, 
marketingu, dzia³aniach rozwojowych, w rekrutacji i oczywiœcie tak¿e jako  rozrywka. S³u¿¹ do zmiany postaw, nauki, 
przekazania „oczywistych" albo zaskakuj¹cych treœci, których przedstawienie w tradycyjny sposób zajê³oby wiêcej 
czasu i nie by³oby tak skuteczne. Ludzie lubi¹ graæ, u podstaw grywalizacji le¿¹ tzw. 3F Fun – zabawa (lubimy zabawê), 
Feedback – natychmiastowa informacja zwrotna (jesteœmy zainteresowani wynikiem – jak nam posz³o, gdzie jesteœmy 
w stosunku do innych), Friends – przyjaciele – znajomi – jako istoty spo³eczne lubimy anga¿owaæ siê w aktywnoœci 
wymagaj¹ce interakcji z innymi osobami. 

Wa¿nym elementem tego etapu jest wspomnienie o emocjach, które mog¹ pojawiæ siê w grze. 
Mo¿esz opowiedzieæ o tym w nastêpuj¹cych s³owach:

Podczas rozgrywki wydarz¹ siê ró¿ne sytuacje. Czêœæ z was bêdzie podekscytowana, czêœæ 
poirytowana, czêœæ polubi to, co siê tutaj dzieje, a czêœæ poczuje siê zagubiona. Te ró¿ne emocje 
bêd¹ siê pojawiaæ naturalnie i chcia³bym/chcia³abym poprosiæ was, abyœcie z nimi nie walczyli, 
tylko je zaakceptowali. Po zakoñczeniu rozgrywki porozmawiamy o nich.

PRZYGOTOWANIE ROGRYWKI

PROWADZENIE GRY
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Nastêpnie przedstaw graczom cel gry: zatrudnienie brakuj¹cych osób do zespo³u 
hotelowego. W zale¿noœci od wyboru kandydatów na stanowiska (z 13 CV, 
które otrzymaj¹), uzyskaj¹ okreœlon¹ liczbê punktów. Chodzi o to, ¿eby tak dobraæ zespó³, 
aby zdobyæ maksymaln¹ mo¿liw¹ liczbê punktów.  

Podkreœl, ¿e jako osoby rekrutuj¹ce powinni braæ pod uwagê:

mo¿liwoœci,
i potencja³ zatrudnianych osób w stosunku do oczekiwañ na danym stanowisku,
nie mog¹ przekroczyæ za³o¿eñ bud¿etowych,
nie musz¹ wykorzystaæ ca³ego bud¿etu. Powiedz to wyraŸnie, ¿eby ka¿dy us³ysza³, 

             ale uwaga! – nie mów, ¿e redukcja kosztów jest punktowana. 

Wszystkie dodatkowe informacje znajduj¹ siê w rozdawanych instrukcjach.

PRZEBIEG GRY

W trakcie gry obserwuj pracê graczy, nie podpowiadaj, nie sugeruj, nie zmieniaj wyborów graczy. 
Jeœli pojawi¹ siê pytania, udzielaj na nie odpowiedzi, nie mo¿esz jednak zdradzaæ informacji, 
które powinny byæ tajne w trakcie rozgrywki, przede wszystkim:

jak wygl¹da punktacja, 
kto z potencjalnych pracowników ma niepe³nosprawnoœæ intelektualn¹,
¿e zatrudnienie osoby z niepe³nosprawnoœci¹ intelektualn¹ wi¹¿e siê dodatkowymi 
korzyœciami, np. z refundacj¹  PFRON, zbudowaniem otwartoœci w zespole, uzyskaniem 
lojalnego pracownika itp. 

W razie w¹tpliwoœci przypomnij równie¿, ¿e plansza i pionki s³u¿¹ wy³¹cznie jako pomoc.

Poproœ uczestników o nadanie nazwy swojemu zespo³owi i zapisanie jej na formularzu listy 
zatrudnionych osób.

Poniewa¿ gra powinna siê zamkn¹æ w 30 minutach, na 10 minut przed koñcem podaj, ile zosta³o 
czasu. Poproœ wówczas graczy, ¿eby postarali siê ju¿ podj¹æ decyzjê i zg³osiæ Ci swoje propozycje.

Po tym otrzymaniu od zespo³u listy zatrudnionych osób policz punkty, które zdoby³. 
Mo¿esz zrobiæ to na dwa sposoby:

         Wpisz rêcznie na formularzu z list¹ zatrudnionych punkty zgodne z poni¿sz¹ tabel¹, 
 nastêpnie je zsumuj i dodaj 1 punkt za ka¿de oszczêdzone 1000 z³.

       Za pomoc¹ arkusza kalkulacyjnego – wybierz arkusz „GRA”, a nastêpnie z rozwijanej 
              listy nazwisko wybranego pracownika. Po uzupe³nieniu ca³ej listy wyœwietli siê liczba 

punktów zdobyta przez dany zespó³. Je¿eli prowadzisz rozgrywkê dla wiêkszej liczby 
zespo³ów, mo¿esz pokazaæ graczom wyniki w arkuszu „RANKING".

 1.

  2. 
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Punkty na koniec gry nale¿y policzyæ zgodnie z poni¿sz¹ tabel¹:

Kolorem niebieskim zosta³y oznaczone osoby, które najlepiej nadaj¹ siê do danego dzia³u. 
Zwróæ uwagê, ¿e nie na wszystkich stanowiskach s¹ kandydaci, którzy maj¹ 100% potencja³u. 
Gra jest specjalnie tak skonstruowana, ¿eby pokazaæ, ¿e na niektóre stanowiska ³atwo znaleŸæ 
pracowników, którzy idealnie wpisuj¹ siê w zakres obowi¹zków, natomiast na inne rekruterzy 
musz¹ wybraæ najlepszego kandydata spoúród wszystkich aplikuj¹cych. Warto wtedy wybraæ 
osoby, które maj¹ najwiêkszy potencja³ i w trakcie wdro¿enia wystarczaj¹co siê rozwin¹.
Osoby z niepe³nosprawnoœci¹ intelektualn¹ zosta³y oznaczone pogrubion¹ czcionk¹.

8
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Za zrekrutowanie odpowiednich osób mo¿na otrzymaæ maksymalnie 56 punktów. 
Do ka¿dego uzyskanego wyniku (tak¿e poni¿ej 56 pkt) nale¿y dodatkowo przyznaæ 
1 punkt za ka¿de zaoszczêdzone 1000 z³ w stosunku do bud¿etu 22 000 z³ 
(czyli np. je¿eli koszt zatrudnienia wyniesie 17 150 z³, nale¿y doliczyæ graczom 4 punkty). 
W grze mo¿na zdobyæ maksymalnie 60 punktów.

Na sumê punktów sk³adaj¹ siê potencja³ i oszczêdzone œrodki. 

   Nazwa dru¿yny: 

Dru¿yna Dream Team wybra³a kandydatów, których koszt zatrudnienia wynosi dok³adnie 
20 000 z³. W ten sposób zaoszczêdzili 2 000 z³, za co otrzymuj¹ 2 punkty (1 punkt za ka¿de 
zaoszczêdzone 1 000 z³). 

Za wykorzystanie potencja³u pracowników zespó³ otrzyma 50 punktów. W ten sposób zespó³ 
Dream Team otrzyma³ 52 punkty. 

Gra powinna byæ traktowana jako punkt wyjœcia do dyskusji o zatrudnianiu osób 
z niepe³nosprawnoœci¹ intelektualn¹. Jednym z modeli podsumowania, który rekomendujemy, 
jest tzw. system OAZA, który zak³ada przeprowadzenie uczestników przez cztery fazy 
podsumowania:

Opis (zachowañ i uczuæ) – rozgrywka mo¿e budziæ wiele emocji. Nale¿y daæ uczestnikom mo¿liwoœæ 
porozmawiania o tym, co siê wydarzy³o, podzielenia siê wra¿eniami. W rezultacie tej fazy gracze 
powinni oczyœciæ siê z emocji, a nie wzmacniaæ poczucie winy, obwiniaæ siê wzajemnie itp. 
Na tym etapie zadaj pytania: co siê dzia³o w trakcie rozgrywki? Gdy pojawi¹ siê oceny: „To jednak 

Przyk³ad:
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by³o niedobre posuniêcie”, „X mia³a dziwny pomys³”, staraj siê nie kontynuowaæ tematu 
ocen, poproœ o doprecyzowanie: „Co konkretnie masz na myœli?”, „Na czym polega³ 
pomys³ X”, ewentualne oceny zapisz na flipcharcie albo w notatniku, powrócisz do nich 
w kolejnej fazie.

Analiza (zachowañ i dzia³añ) – w tej czêœci wa¿na jest interpretacja zachowañ graczy. Jak oceniaj¹ 
swoje decyzje? Dlaczego grali tak, a nie inaczej? Jakie by³o znaczenie poszczególnych elementów 
gry? Tu jest czas na pytania o oceny i motywy: od ogó³u do szczegó³u: „Jak zapada³y decyzjê?”, 
„Co spowodowa³o, ¿e tak zagra³eœ?”, „Dlaczego pomys³ X by³ nietrafiony?” itd.

Zestawienie – polega na zainspirowaniu graczy do poszukiwania analogii miêdzy gr¹ 
a rzeczywistoœci¹. Mo¿esz zadaæ pytania: „Jakie analogie do rzeczywistoœci / Waszej pracy 
(zale¿nie do tego z kim grasz) znajdujecie w grze?”, „Co Ciê zainspirowa³o w grze?”, „Co z gry 
chcia³byœ / mo¿esz wykorzystaæ w swojej pracy?” itd.

Aplikacja – czyli co mo¿na zrobiæ, by przenieœæ wnioski z gry na rzeczywistoœæ? 

Podsumowanie powinno maksymalnie anga¿owaæ uczestników i w³¹czaæ ich do wspólnej dyskusji 
– poprzez zadawanie pytañ otwartych i unikanie zamkniêtych. Prowadz¹cy nie mo¿e oceniaæ 
wypowiedzi, a gdy pojawi¹ siê oceny innych graczy, zw³aszcza negatywne, agresywne, 
bagatelizuj¹ce, poprosiæ o doprecyzowanie, co wypowiadaj¹cy ma na myœli. Prowadz¹cy powinien 
stwarzaæ warunki do tego, aby wszyscy gracze czuli siê bezpiecznie i mieli mo¿liwoœæ zabrania 
g³osu. Zachêæ ka¿dego do wypowiedzi na forum. 

Poinformuj graczy, ¿e wœród dokumentów znajduj¹ siê cztery CV kandydatów z niepe³nosprawno-
œci¹ intelektualn¹. Poproœ, aby je odnaleŸli.

Zadawaj pytania i komentuj odpowiedzi.
Sugerowane pytania:

Co siê dzia³o? 
Jak dokonywaliœcie wyborów? 
Czym siê kierowaliœcie przy dokonywaniu wyborów? 
Co by³o g³ównym kryterium wyboru?
W jaki sposób chcieliœcie zrealizowaæ oczekiwanie w³aœciciela, ¿e pracownicy zostan¹ 
w hotelu na nastêpne sezony? 
Co wiecie o pracownikach z niepe³nosprawnoœci¹ intelektualn¹?
W jaki sposób chcieliœcie zrealizowaæ oczekiwanie w³aœciciela, ¿eby optymalnie 
dobraæ personel? Czy braliœcie pod uwagê, ¿e mo¿na obni¿yæ koszty, 
nie wykorzystaæ ca³ego bud¿etu? W jaki sposób?
Co Was zaskoczy³o? 
Czy zorientowaliœcie siê, ¿e wœród kandydatów s¹ osoby z niepe³nosprawnoœci¹ 
intelektualn¹? 
Jakie macie doœwiadczenie z takimi kandydatami w Waszej pracy?
Jak siê czujecie? Kto jest zadowolony? Kto rozczarowany lub zirytowany? 

       Z jakiego powodu?
Co by³o ³atwe, co trudne i z jakiego powodu?
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Które momenty szczególnie zapamiêtaliœcie?
Jak pracowalibyœcie, maj¹c aktualn¹ perspektywê? Z jakiego powodu? 
Czy zaskoczy³y Was sylwetki osób z niepe³nosprawnoœci¹ intelektualn¹? 
Z jakiego powodu ich zatrudniliœcie/nie zatrudniliœcie?
Do jakich zadañ Waszym zdaniem mog¹ byæ zatrudnione osoby z niepe³nosprawnoœci¹ 
intelektualn¹?
Czy wiecie, ¿e  osoby z niepe³nosprawnoœci¹ intelektualn¹ wykonuj¹ tej samej jakoœci 
pracê co pracownicy pe³nosprawni, ale za mniejszy koszt (mo¿liwoœæ refundacji PFRON)?
Czy wiecie, ¿e choæ przygotowanie pracownika z niepe³nosprawnoœci¹ trwa d³u¿ej ni¿ 
pe³nosprawnego, to w d³u¿szej perspektywie bardziej siê op³aca, poniewa¿ jest to 
pracownik bardziej lojalny, dok³adny i zaanga¿owany, a zespó³, który z nim pracuje (jeœli jest 
dobrze wdro¿ony), staje siê bardziej dojrza³y, otwarty, samodzielny?

Gra (nie)Wykorzystany Potencja³ jest gr¹ inspiracyjn¹, w której niektóre elementy s¹ uproszczone – 
s¹ to tzw. metafory w grze. Poni¿ej zosta³y opisane zagadnienia zwi¹zane mechanik¹ gry i jej 
prze³o¿eniem na treœci merytoryczne.

Gra (nie)Wykorzystany Potencja³ jest metafor¹ rekrutowania pracowników. Przedstawione s¹ 
w niej, w sposób metaforyczny, ró¿norodne wyzwania rekruterów i w³aœcicieli przedsiêbiorstw 
oraz korzyœci wynikaj¹ce z zatrudnienia osób z niepe³nosprawnoœci¹ intelektualn¹. 

Rynek pracowników. W grze osoby z niepe³nosprawnoœci¹ intelektualn¹ to ok. 30% 
wszystkich kandydatów do pracy. Oczywiœcie jest to liczba metaforyczna, dla ka¿dej bran¿y 
bêdzie inna. Warto porozmawiaæ z graczami o tym, ¿e osoby z niepe³nosprawnoœci¹ 
intelektualn¹ powiêkszaj¹ grupê wszystkich potencjalnych kandydatów. 

Zachêæ graczy do zastanowienia siê, na jakiego typu stanowiska w ich organizacjach mo¿na 
by³oby zatrudniæ osoby z niepe³nosprawnoœci¹ intelektualn¹. Wiêcej informacji na temat 
tego, jak szukaæ odpowiednich stanowisk, mo¿na znaleŸæ w Pude³ku Wiedzy i Inspiracji 
(tzw. PWI) – jest to drugi produkt projektu (nie)Wykorzystany Potencja³.  

Rotacja personelu. Jest to kolejny problem rekrutacji. Gra (nie)Wykorzystany Potencja³ 
nagradza te zespo³y, które postawi³y na lojalnych pracowników, tj. osoby, które zostan¹ 
w zespole na d³u¿ej. Osoby z niepe³nosprawnoœci¹ intelektualn¹ niechêtnie zmieniaj¹ 
pracê. Jeœli zostan¹ dobrze wdro¿eni do pracy to s¹ lojalnymi, d³ugoterminowymi 
pracownikami. Podpowiedzi, jak efektywnie wdro¿yæ pracownika z niepe³nosprawnoœci¹ 
intelektualn¹ do pracy i przygotowaæ zespó³, oraz realne przyk³ady z Polski i Europy 
znajduj¹ siê tak¿e w PWI.
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Czy wiesz, ¿e wg sprawozdania MPiPS za I pó³rocze 2017 r., opublikowanego na stronie Pe³nomocnika Rz¹du 
ds. osób niepe³nosprawnych, wynika, ¿e prawie 2/3 osób niepe³nosprawnych intelektualnie i chorych 
psychicznie, zarejestrowanych jako bezrobotne, pozostaje przez ponad 24 m-ce bez pracy (na 546 osób 290 
nie ma pracy ponad dwa lata). Szacuje siê, ¿e w 2018 r. ok. miliona osób z ró¿nymi niepe³nosprawnoœciami 
mog³oby podj¹æ pracê. 



Koszty zatrudnienia. Gdy zatrudniamy osoby z niepe³nosprawnoœci¹ intelektualn¹, 
uzyskujemy bezpoœredni¹ korzyœæ finansow¹ w postaci refundacji PFRON, czyli
refundacji czêœci wynagrodzenia asystenta osoby niepe³nosprawnej. Jest to konkretna 
obni¿ka kosztów zatrudnienia przy uzyskaniu odpowiedniej jakoœci pracy. 
Praktyczne wskazówki, jak skorzystaæ z dop³at PFRON i zrefundowaæ koszty asystenta, 
formalnoœci i przepisy prawa, napisane przystêpnym jêzykiem, znajduj¹ siê w Pude³ku 
Wiedzy i Inspiracji i w Zestawie Narzêdzi Rekrutacyjnych.

Budowanie pozytywnego wizerunku pracodawcy i marki. Firmy zatrudniaj¹ce osoby 
z niepe³nosprawnoœci¹ intelektualn¹ pozycjonuj¹ siê jako odpowiedzialny biznes. Mo¿e byæ 
to czynnik zachêcaj¹cy now¹ grupê klientów do podjêcia wspó³pracy z mark¹. 
Inspiracji w tym zakresie równie¿ mo¿na szukaæ w PWI.

Czas wdro¿enia nowych pracowników. Wdra¿anie osób z niepe³nosprawnoœci¹ 
intelektualn¹ jest bardzo wa¿nym elementem procesu rekrutacji. Trwa d³u¿ej ni¿ przy 
zatrudnieniu osób pe³nosprawnych i wymaga wiêkszego nak³adu si³ osób zajmuj¹cych siê 
wdro¿eniem. Prawid³owe wdro¿enie takich pracowników wymaga równie¿ uporz¹dkowania 
procedur, a to proces korzystny dla ca³ej organizacji, poniewa¿ zwykle prowadzi do 
optymalizacji procesów. Nale¿y pamiêtaæ, ¿e osoby z niepe³nosprawnoœci¹ intelektualn¹
s¹ pracownikami, którzy na d³ugo zostan¹ w organizacji, a koszt ich wdro¿enia jest 
jednorazowy. Czas wdro¿enia pojawia siê w wynikach fabularnych i bêdzie rozwiniêty 
w kolejnych etapach projektu. Szczegó³ów i inspiracji nale¿y szukaæ w PWI i Zestawie 
Narzêdzi Rekrutacyjnych.

W grze osoby z niepe³nosprawnoœci¹ intelektualn¹ s¹ ukryte, tj. na ich CV nie ma podanej wprost 
informacji o niepe³nosprawnoœci. Jest to celowy zabieg, który ma uniemo¿liwiæ graczom bazowanie 
na stereotypach i np. odrzucenie ich CV zgodnie z myœl¹ „Nie nadaj¹ siê”. Gracze koncentruj¹ siê 
na umiejêtnoœciach i mo¿liwoœciach tych osób i dziêki temu od razu s¹ nastawieni na szukanie 
zadañ, do których kandydaci siê nadaj¹. Gra premiuje poszukiwanie zadañ zgodnych z potencja³em 
kandydata – dotyczy to nie tylko osób z niepe³nosprawnoœci¹ intelektualn¹, lecz tak¿e zatrudniania 
osób o znacznie wy¿szych kwalifikacjach ni¿ wymagane. 
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OPRACOWANIE GRY

SCENARIUSZ I MECHANIKA GRY
Ma³gorzata Molus, Joanna Rezmer, Grzegorz Szczepañski

Pracownia Gier Szkoleniowych, www.pracowniagier.com

OPRACOWANIE GRAFICZNE
Anna Janiak i Jerzy Janiak

Spó³dzielnia Socjalna FURIA, www.spoldzielnia-furia.pl

ZAMAWIAJ¥CY
Beata Zalewska 

Koordynator – innowator spo³eczny w projekcie (nie)Wykorzystany Potencja³


