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Wstęp

W świetle obecnych wyzwań przestrzeni demograficzno-gospodarczej Eu-
ropy zyskuje na znaczeniu zagadnienie wykorzystywania potencjału ludzkiego 
osób z niepełnosprawnościami. Przegląd sytuacji w Polsce i Europie daje pod-
stawy do twierdzenia, że problematyka gospodarowania potencjałem ludzkim 
osób niepełnosprawnych jest nie tylko doniosła społecznie, ale także ważna 
w wymiarze ekonomicznym. O randze tego zagadnienia świadczy włączenie 
do głównego priorytetu strategii „Europa 2020” zapisu o potrzebie rozwoju 
sprzyjającego włączeniom społecznym poprzez wspieranie gospodarki o wyso-
kim poziomie zatrudnienia, zapewniającej spójność społeczną i terytorialną1. 
Dzieje się tak nie bez przyczyny. Przez wiele lat niska świadomość znaczenia 
społeczno-ekonomicznego kapitału ludzkiego osób niepełnosprawnych w wielu 
gospodarkach doprowadziła do zaniechania działań w obszarze jego odkry-
wania, rozwoju i wykorzystywania, ze skutkiem negatywnym zarówno dla 
samych niepełnosprawnych, jak i budżetów tych państw, czego niechlubnym 
przykładem jest Polska.

Polska znajduje się wśród tych krajów Unii Europejskiej, które cechują się 
średnim poziomem populacji osób niepełnosprawnych i niskim ich udziałem 
w rynku pracy. Liczba niepełnosprawnych wynosi obecnie blisko 5 mln, a przy 
jednym z najniższych wskaźników zatrudnienia w skali europejskiej, nieprze-
kraczającym 23%2, Polska jest absolutnym rekordzistą w wysokości środków 
wydatkowanych na pomoc finansową w zatrudnianiu osób niepełnospraw-
nych – przekazuje na ten cel 670 mln euro rocznie3. Dla uzmysłowienia skali 

1 Podstawa: Komunikat Komisji: „Europa 2020. Strategia na rzecz inteligentnego i zrówno-
ważonego rozwoju sprzyjającego włączeniu społecznemu”, Komisja Europejska, Bruksela, 
3.3.2010, KOM (2010) 2020, wersja ostateczna, http://ec.europa.eu/eu2020/pdf/1_PL_ACT_
part1_v1.pdf (dostęp: 20 czerwca 2016), dalej: „Europa 2020”.

2 GUS BAEL – dane średnioroczne za 2014 r. dla osób niepełnosprawnych w wieku produkcyj-
nym ekonomicznym, tj. 18–59/64, http://www.niepelnosprawni.gov.pl/index.php?c=page&id 
=80&print (dostęp: 20 czerwca 2016), dalej: GUS BAEL – dane średnioroczne za 2014 r.

3 Dofinansowanie do wynagrodzeń pracowników niepełnosprawnych. Proponowane zmiany w 2014 r., 
Warszawa 2013, https://www.senat.gov.pl/gfx/senat/userfiles/_public/k8/komisje/ 2013/kbfp/
opinie/127_20.pdf (dostęp: 14 maja 2016).
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8 Wstęp

problemu warto powołać się w tym miejscu na analogiczne wskaźniki dla in-
nych krajów europejskich: Niemcy – 59%/10 mln euro, Szwecja – 53,7%/1 mln 
euro, Francja – 49,8%/1 mln euro, Słowenia – 52,2%/13 mln euro, Finlandia – 
52,2%/41 mln euro, Łotwa – 47,3%/2 mln euro, Wielka Brytania – 44,7%/8 mln 
euro, Belgia – 35,7%/102 mln euro. 

Ponadto w Polsce od lat notuje się rekordowy udział wypłacanych rent, 
który w 2006 r. wyniósł aż 3,9% PKB4 – tj. dwukrotnie więcej niż w większości 
krajów UE. 

W efekcie tak funkcjonującego systemu zatrudniania i rehabilitacji osób nie-
pełnosprawnych – raczej na zasadach modelu kompensacji niż integracji – w Pol-
sce mamy do czynienia w znacznej części z grupą zmarginalizowaną zawodowo, 
w szczególności w kontekście otwartego rynku pracy. Świadczy o tym chociażby 
fakt, że w Polsce spośród 5 mln społeczności osób niepełnosprawnych (w któ-
rej blisko 2,2 mln stanowią osoby w wieku produkcyjnym) w życiu zawodowym 
uczestniczy jedynie 483 tys.5 – przy czym różnica proporcji osób niepełnospraw-
nych pracujących na otwartym rynku pracy w stosunku do pracowników nie-
pełnosprawnych pracujących w zakładach pracy chronionej (ZPCh) zarejestro-
wanych w Systemie Obsługi Dofinansowań i Refundacji (SODiR) Państwowego 
Funduszu Rehabilitacji Osób Niepełnosprawnych (PFRON) w ostatnich latach 
wynosiła aż 30/70 pkt procentowych6. 

Wobec tak pejoratywnie rysujących się spraw, szczególnie w kwestii sku-
teczności wykorzystywania kapitału ludzkiego osób z niepełnosprawnością, 
rząd polski, poszukując nowych rozwiązań systemowych, dokonał przełomo-
wej reformy w modelu subsydiowania, tj. jego decyzją od 2014 r. zrównano 
wysokość dofinansowań do wynagrodzeń pracowników niepełnosprawnych 
pracujących na otwartym i chronionym rynku pracy. Wydaje się jednak, że 
umożliwienie pracodawcom otwartego rynku pracy czerpania profitów z istnie-
jących instrumentów wsparcia zatrudniania na zasadach zbliżonych do rynku 
chronionego nie gwarantuje wzrostu wykorzystywania kapitału ludzkiego osób 
niepełnosprawnych na tym rynku. Decydujące mogą się tu okazać inne wzglę-
dy, takie jak: gotowość pracodawców do zatrudniania osób z niepełnospraw-
nościami7, a także postawy najważniejszych interesariuszy – osób niepełno-
sprawnych.

4 Dofinansowanie do wynagrodzeń..., op. cit.
5 Według danych GUS za 2013 r. GUS BAEL – dane średnioroczne za 2014 r.
6 Według danych PFRON SODiR za lata 2011–2013.
7 Gotowość do zatrudniania osób niepełnosprawnych należy rozumieć jako: otwartość na 

zatrudnianie osób z niepełnosprawnościami (w kontekście eliminacji uprzedzeń i stereoty-
pów); posiadanie rzetelnej wiedzy o dostępnych instrumentach wsparcia zatrudniania osób 
niepełnosprawnych; posiadanie rzetelnej wiedzy pozwalającej na korzystanie z dostępnych 
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9Wstęp 

Tym samym na problem efektywności wykorzystywania potencjału ludz-
kiego osób niepełnosprawnych należy spojrzeć przez pryzmat czynników ma-
kroekonomicznych, jak też wewnętrznych powodów, dla których osoby niepeł-
nosprawne w Polsce w tak niewielkim wymiarze są uczestnikami rynku pracy. 

Uwzględniając te powody, ustalono hipotezy badawcze:
H1: Niska skuteczność wykorzystywania potencjału ludzkiego osób z nie-

pełnosprawnościami w przedsiębiorstwach otwartego rynku pracy wynika nie 
tylko z niekorzystnych uwarunkowań systemowo-makroekonomicznych:
– niestabilnych i skomplikowanych regulacji prawnych systemu zatrudniania 

osób niepełnosprawnych; 
– niestabilnych i skomplikowanych warunków wsparcia finansowego; 
– niskiej skuteczności i celowości wydatkowania środków pomocowych w za-

kresie wspierania zatrudniania osób niepełnosprawnych; 
– aprobowania polityki kompensacji wobec osób z niepełnosprawnościami; 
lecz również w znacznym stopniu z niedostatecznej gotowości przedsiębiorstw 
otwartego rynku pracy do zatrudniania osób niepełnosprawnych, co objawia 
się w braku:
– otwartości na zatrudnianie osób z niepełnosprawnościami (kierowanie się 

uprzedzeniami i stereotypami); 
– rzetelnej wiedzy o dostępnych instrumentach wsparcia zatrudniania osób 

niepełnosprawnych;
– rzetelnej wiedzy pozwalającej na korzystanie z dostępnych instrumentów 

wsparcia zatrudniania osób niepełnosprawnych;
– gotowości do przeprowadzenia zmian techniczno-organizacyjnych, gdy bę-

dzie to potrzebne; 
– wiedzy merytorycznej i umiejętności koniecznych do stosowania metod oraz 

narzędzi zarządzania pracownikami z niepełnosprawnościami. 
H2: Istnieje pilna potrzeba zaprojektowania i uruchomienia platformy za-

trudniania osób z niepełnosprawnościami, która będzie zapewniała:
– dostęp do pełnej, aktualnej i czytelnej wiedzy na temat funkcjonowania in-

strumentów wsparcia zatrudniania osób niepełnosprawnych i warunków ich 
otrzymywania; 

– dostęp do pełnej i aktualnej, czytelnej wiedzy na temat procedur korzystania 
z subsydiów;

– możliwość odbycia nieodpłatnego konsultingu w zakresie korzystania z in-
strumentów wsparcia zatrudniania osób niepełnosprawnych i procedur z nimi 

instrumentów wsparcia zatrudniania osób niepełnosprawnych; gotowość do przeprowadze-
nia zmian techniczno-organizacyjnych, gdy taka potrzeba zaistnieje; posiadanie wiedzy mery-
torycznej i umiejętności koniecznych do stosowania metod i narzędzi zarządzania kapitałem 
ludzkim uwzględniających osoby z niepełnosprawnościami.
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10 Wstęp

związanych, włącznie z rozliczeniami i sprawozdawczością, w formach: tra-
dycyjnej, internetowej i telefonicznej; 

– dostarczenie wiedzy merytorycznej na temat metod, technik i instrumentów 
zarządzania potencjałem ludzkim osób z niepełnosprawnościami.

Weryfikację tak przyjętych hipotez badawczych umożliwi realizacja przy-
jętego celu naukowego oraz celów poznawczych, a także praktycznych.

Celem naukowym jest dokonanie analizy, diagnozy i wnioskowania na te-
mat stanu, sytuacji i możliwości wykorzystywania potencjału ludzkiego osób 
z niepełnosprawnościami w przedsiębiorstwach otwartego rynku pracy. Na 
główny cel badawczy składają się cele poznawcze i praktyczne:
1. Cele poznawcze:

– diagnoza skali aktywności zawodowej osób niepełnosprawnych na otwar-
tym rynku pracy;

– diagnoza wpływu aspektów formalnoprawnych na wykorzystywanie po-
tencjału ludzkiego osób niepełnosprawnych w firmach otwartego rynku 
pracy;

– diagnoza wpływu aspektów techniczno-organizacyjnych na wykorzysty-
wanie potencjału ludzkiego osób niepełnosprawnych w firmach otwartego 
rynku pracy;

– diagnoza wpływu przyjętych metod zarządzania i gospodarowania kapi-
tałem ludzkim na wykorzystywanie potencjału ludzkiego osób niepełno-
sprawnych w firmach otwartego rynku pracy;

– identyfikacja barier ograniczających gotowość do zatrudniania osób nie-
pełnosprawnych;

– ocena instrumentów wsparcia pracodawców i przywilejów osób niepełno-
sprawnych z punktu widzenia pracodawców;

– diagnoza wpływu postaw osób niepełnosprawnych i ich przyczyn na 
 podejmowanie aktywności zawodowej w firmach otwartego rynku pracy.

2. Cele praktyczne:
– przygotowanie informacji na temat stanu i sytuacji wykorzystywania ka-

pitału ludzkiego osób z niepełnosprawnościami na otwartym rynku pracy 
(w wymiarach ilościowym i jakościowym);

– sformułowanie zaleceń dla wzrostu wykorzystywania potencjału ludzkie-
go osób niepełnosprawnych w firmach otwartego rynku pracy; 

– zbudowanie modeli logitowych stanowiących narzędzia wspomagające 
w gospodarowaniu kapitałem ludzkim osób z niepełnosprawnościami 
w perspektywie otwartego rynku pracy.

Opracowanie ma charakter teoretyczno-empiryczny. Teoretyczna część 
obejmuje zasadniczo rozważania nad wybranymi problemami istotnymi dla 
zarządzania kapitałem ludzkim w kontekście wykorzystywania potencjału 
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ludzkiego osób z niepełnosprawnościami na otwartym rynku pracy. Część 
empiryczna poświęcona jest diagnozie, analizie i wskazaniu przyczyn niskiej 
efektywności wykorzystywania kapitału ludzkiego osób niepełnosprawnych na 
otwartym rynku pracy w Polsce. W ich świetle przeprowadzono wnioskowanie 
oraz sformułowano rekomendacje i zalecenia. 

Rozdział pierwszy stanowi wprowadzenie czytelnika do tematyki niepeł-
nosprawności i jej odniesienia do rynku pracy. Przedstawiono w nim definicję, 
istotę oraz krytyczną analizę pojęcia niepełnosprawności. W dalszej części 
rozdziału zaprezentowano kluczowe parametry z kategorii zatrudniania osób 
z niepełnosprawnościami w krajach UE27, ze szczególnym uwzględnieniem 
Polski, a także przeprowadzono analizę porównawczą w wybranych obszarach 
tych kategorii. Aby zapewnić wszechstronny ogląd sytuacji, w ostatniej części 
rozdziału dokonano syntetycznej analizy rozmiaru i dynamiki zatrudniania 
osób niepełnosprawnych w Polsce. 

W rozdziale drugim analizowano instrumenty wsparcia wykorzystywania 
kapitału ludzkiego osób z niepełnosprawnościami na otwartym rynku pracy 
proponowane przez polski system zatrudniania. Dalej przeprowadzono wielo-
wymiarową charakterystykę barier aktywizacji zawodowej osób niepełnospraw-
nych i powodów ich powstawania. Omówiono ponadto problematykę otwartości 
pracodawców na zatrudnianie osób z niepełnosprawnościami.

Rozdział trzeci prezentuje cel, zakres i przebieg badań nad gospodarowa-
niem kapitałem ludzkim osób z niepełnosprawnościami na otwartym rynku 
pracy, co poprzedzono uzasadnieniem potrzeby przeprowadzenia eksploracji. 
Następnie szczegółowo ukazano metodykę przyjętej formuły badawczej. Roz-
dział kończy charakterystyka próby badawczej.

Czwarty rozdział przedstawia wyniki badań i ich krytyczną analizę w ob-
szarach uwzględniających cel naukowy, cele poznawcze oraz praktyczne. Pierw-
sza część badań koncentruje się na dokonaniu diagnozy stopnia gotowości 
pracodawców otwartego rynku pracy do wykorzystywania kapitału ludzkiego 
osób z niepełnosprawnościami. Druga odnosi się do analizy procesów human re-
sources management (HRM), a także diagnozy wpływu przyjętych metod zarzą-
dzania i gospodarowania kapitałem ludzkim na wykorzystywanie potencjału 
ludzkiego w firmach otwartego rynku pracy. Trzecia część badania jest poświę-
cona diagnozie natężenia wpływu wskazanych barier w uzyskiwaniu gotowości 
do zatrudniania osób z niepełnosprawnościami. Końcowa część procesu empi-
rycznego, której to bazę konstrukcyjną stanowiły uzyskane wyniki badań i ich 
krytyczna analiza, obejmuje budowę i prezentację modeli logitowych mogących 
posłużyć jako narzędzia wspomagające procesy zarządzania kapitałem ludzkim 
osób z niepełnosprawnościami na otwartym rynku pracy.
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Rozdział 1
Rynek pracy osób z niepełnosprawnościami 

w Polsce i krajach Unii Europejskiej

1.1. Definiowanie niepełnosprawności w Polsce  
i krajach Unii Europejskiej

Przy podejmowaniu analizy stanu i możliwości wykorzystywania kapitału 
ludzkiego osób niepełnosprawnych zasadniczego znaczenia nabierają kwestia 
współczesnych poglądów na niepełnosprawność i jej definiowanie. Obecnie 
w krajach UE nie stosuje się jednolitej definicji niepełnosprawności. Wynika 
to chociażby z tego, że każdy z nich ma własny system orzekania o niepełno-
sprawności. 

Najważniejszą rolę w porządkowaniu definicji niepełnosprawności odgrywa 
Światowa Organizacja Zdrowia (World Health Organization – WHO). Zgodnie 
ze sformułowaną przez nią w 1980 r. oficjalną definicją osoba niepełnosprawna 
to ta, u której istotne uszkodzenie i obniżenie sprawności funkcjonowania or-
ganizmu powodują utrudnienie, ograniczenie czy uniemożliwienie wykonywa-
nia zadań życiowych i wypełniania ról społecznych, biorąc pod uwagę jej wiek, 
płeć, czynniki społeczne, środowiskowe i kulturowe1. Krytyka utrzymywania 
kryteriów niepełnosprawności na poziomie uszkodzeń, deficytów oraz ograni-
czeń funkcjonalnych spowodowała zmianę podejścia ekspertów WHO. Zmody-
fikowali oni wcześniejszą definicję najpierw w 1997 r., przyjmując, że jednostki 
niepełnosprawne to 

[...] osoby o naruszonej sprawności psychofizycznej powodującej ograniczenie 
funkcjonalne sprawności lub aktywności życiowej w stopniu utrudniającym peł-
nienie właściwych dla nich ról społecznych2,

1 International Classification of Impairments, Disabilities and Handicaps, WHO, Geneva 1980.
2 A. Barczyński, Zakłady pracy chronionej w polskim systemie rehabilitacji zawodowej osób niepełno-

sprawnych, KIGR, Warszawa 2001, s. 14.
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by następnie w 2009 r. stwierdzić, że „niepełnosprawność to wielowymiaro-
we zjawisko wynikające z barier napotykanych w otoczeniu fizycznym i spo-
łecznym”3. Współczesne spektrum definicyjne niepełnosprawności rozpięte 
jest między podejściem czysto biologicznym (medycznym) i fundamentalnie 
społecznym, a między tymi biegunami napotykamy ujęcia: kulturowe, praw-
ne, ekonomiczne i polityczne, tworzone do różnych celów. Stąd też mamy do 
czynienia z trzema modelami rozumienia pojęcia niepełnosprawności: medycz-
nym, społecznym i ostatnio interakcyjnym (tabela 1).

Tabela 1. Charakterystyka modeli niepełnosprawności

Kategoria
porównań

Model medyczny Model interakcyjny Model społeczny

Wymiar
historyczny

Korzenie modelu 
biomedycznego
sięgają renesansu

Pierwszy tego typu 
model został
ogłoszony w 1965 r.

Korzenie tego modelu 
wiążą się z powsta-
niem organizacji 
emancypacyjnych 
osób z niepełnospraw-
nościami w Wielkiej 
Brytanii na przełomie 
lat 70. i 80. XX w.

Definicja 
niepełnosprawności

Definicja WHO upośle-
dzenia (impairment): 
każde obniżenie 
wydajności lub niepra-
widłowość w budowie 
czy funkcjonowaniu 
organizmu pod 
względem psycholo-
gicznym, fizycznym 
lub anatomicznym 
oraz psychospołeczne 
konsekwencje tego 
braku/upośledzenia

Definicja WHO 
niepełnosprawności 
(disability): każde 
ograniczenie bądź 
niemożność prowa-
dzenia aktywnego 
życia w sposób lub 
w zakresie uznawanym 
za typowe dla człowie-
ka w podobnym wieku 
i tej samej płci. 
Definicja WHO 
utrudnienia (handicap): 
ograniczenie lub 
niemożność pełnej
realizacji ról społecz-
nych odpowiadających 
wiekowi, płci oraz 
zgodnych z uwarunko-
waniami społecznym

Brak lub ograniczenie 
aktywności człowieka 
spowodowane współ-
czesną organizacją 
społeczną, w której nie 
bierze się pod uwagę 
potrzeb osób z uszko-
dzeniami fizycznymi 
oraz trudnościami 
w uczeniu, tym 
samym wykluczając je 
z głównego nurtu życia 
społecznego (Union  
of the Physically 
Impaired Against
Segregation, British 
Council of Disabled 
People)

Postrzeganie 
niepełnosprawności

Niepełnosprawność = 
deficyt, anomalia,
upośledzenie
(impairment)

Niepełnosprawność = 
różnica, utrudnienie 
(handicap) 

Niepełnosprawność = 
opresja ze strony
społeczeństwa

3 Międzynarodowa Klasyfikacja Funkcjonowania, Niepełnosprawności i Zdrowia (ICF), CSIOZ, War-
szawa, © 2009.
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Kryterium 
niepełnosprawności

Teoretyczna norma 
biologiczna: zdrowe 
i prawidłowo działają-
ce ciało 

Funkcjonalna inter-
akcyjna: aktywność, 
wydajność i wypełnia-
nie ról społecznych

Teoretyczna norma 
społeczna: partycypa-
cja i inkluzja

Atrybucja 
przyczynowa

– wewnętrzna,
–  patologia w obrębie 

jednostki

– interakcyjna,
–  interakcja pomiędzy 

wewnętrznym 
i zewnętrznym

– zewnętrzna,
–  opresja ze strony 

„normalnego” 
społeczeństwa

Atrybucja 
odpowiedzialności

–  zewnętrzna: lekarze 
są odpowiedzialni za 
dokonanie zmiany

–  wewnętrzna: wzięcie 
odpowiedzialności 
za siebie, w tym 
korzystanie z możli-
wości leczenia oraz 
dostosowywania 
środowiska,

–  zewnętrzna: wspo-
maganie powyższego 
procesu

–  zewnętrzna: 
społeczeństwo 
musi się zmienić, 
ale zainicjować tę 
zmianę powinny 
osoby z niepełno-
sprawnością

Środki pomocy

–  oddziaływania 
lecznicze oraz 
kompensacyjne na-
kierowane na źródło 
i skutki naruszenia 
cielesnego

–  złożone oddziaływa-
nia wspomagające 
jednostkę, leczenie 
oraz proces adaptacji 
do środowiska osoby 
niepełnosprawnej,

–  technologie wspo-
magające, narzędzia 
i techniki akomoda-
cyjne

– usuwanie barier,
–  uniwersalny design,
–  walka z uprzedzenia-

mi i wykluczeniem 
społecznym

Źródło: opracowanie własne na podstawie: J.F. Smart, D.W. Smart, Models of disability: Implications for the 
counseling profession, „Journal of Counseling & Development” 2006, vol. 84, no. 1, s. 29–40; J.F. Smart, The 
power of models of disability, „Journal of Rehabilitation” 2009, vol. 75, no. 2, s. 3–11; J. Walkup, Disability, 
health care, and public policy, „Rehabilitation Psychology” 2000, vol. 45, no. 4, s. 409–422. 

W modelu medycznym (medical model) niesprawność jest skutkiem uszko-
dzenia czy choroby organizmu i wymaga postępowania terapeutycznego. Roz-
patruje się problem, biorąc pod uwagę osobę niesprawną bez uwzględnienia jej 
pozycji w otoczeniu4. Model ten traktuje uszkodzenie jako źródło wszelkich 
trudności, ograniczeń i problemów osoby niepełnosprawnej oraz zakłada, że 
interwencja medyczna i rehabilitacja mają zasadnicze znaczenie dla ich usunię-
cia lub złagodzenia. Pochodną modelu medycznego jest model rehabilitacyjny 
(rehabilitational model), nazywany nieraz modelem medyczno-rehabilitacyj-
nym, który w rozbudowanej formie odnajdujemy w Standardowych zasadach 
wyrównywania szans osób niepełnosprawnych. W dokumencie tym przyjęto 
rozumienie rehabilitacji jako procesu, którego celem jest umożliwienie osobom 

4 I.K. Zola, Self, identity and the naming question: Reflections on the language of disability, „Social 
Science and Medicine” 1993, vol. 36, no. 2, s. 167–173.
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niepełnosprawnym osiągania i utrzymania optymalnego poziomu funkcjo-
nowania fizycznego, narządów zmysłów, intelektualnego, psychicznego i spo-
łecznego, m.in. poprzez dostarczanie urządzeń umożliwiających im większą 
niezależność5.

Odmienne podejście prezentuje społeczny model niepełnosprawności, 
który zakłada, że nie jest ona spowodowana wyłącznie uszkodzeniem lub cho-
robą, lecz stanowi rezultat sposobu, w jaki społeczeństwo traktuje potrzeby 
ludzi o ograniczonej sprawności6. Nie postrzega się tu niepełnosprawności jako 
zjawiska kategoryzującego ludzi, ale jako uniwersalne ludzkie doświadczenie, 
co pozwala dostrzec, że ludzie z niepełnosprawnościami nie są grupą mniej-
szościową. Niepełnosprawność jest tu rozumiana nie tyle jako rezultat uszko-
dzenia czy stanu zdrowia, ile raczej jako wynik barier, jakie osoba napotyka 
w środowisku. 

Pomostem pomiędzy medycznym i społecznym modelem jest model inter-
akcyjny niepełnosprawności, który koncentruje uwagę na stosunkach między 
jednostką, jej deficytami i ograniczeniami funkcjonalnymi a barierami spo-
łecznymi, szerzej – środowiskiem, w którym żyje osoba z niesprawnością7. 

Podsumowując, można stwierdzić, że powyższe modele niepełnosprawno-
ści, jakkolwiek odnoszą się do różnych jej aspektów, nie powinny być traktowane 
jako konstrukcje konkurencyjne, lecz jako komplementarne wobec siebie.

WHO, dążąc do uporządkowania problematyki niepełnosprawności, ogło-
siła Międzynarodową Klasyfikację Uszkodzeń, Niepełnosprawności i Upośle-
dzeń8. Została ona przetłumaczona na język polski i zaadaptowana do badań 
przez Zakład Zdrowia Publicznego Instytutu Medycyny Społecznej Akademii 
Medycznej w Poznaniu. Zgodnie z tą klasyfikacją charakter niepełnospraw-
ności jest związany z trzema obszarami funkcjonowania człowieka: funk-
cjonowania fizycznego, psychicznego (emocjonalnego) i społecznego. Na tej 
podstawie wyróżnione zostały trzy określenia9: 
1. Uszkodzenie (impairment) – oznacza wszelki brak lub anormalność struk-

tury narządów albo zaburzenie funkcji psychicznych na skutek wady wro-
dzonej, choroby czy urazu. Uszkodzenie może być okresowe, gdy w wyniku 

5 http://www.mpips.gov.pl/osobyniepelnosprawne.php (dostęp: 12 maja 2016).
6 M. Oliver, A sociology of disability or a disablist sociology? [w:] L. Barton (ed.), Disability and 

society: Emerging issues and insights, Longman, New York 1996, s. 18–42.
7 Z. Woźniak, Niepełnosprawność i niepełnosprawni w polityce społecznej. Społeczny kontekst me-

dycznego problemu, Wyd. SWPS „Academica”, Warszawa 2008, s. 25–110.
8 T. Majewski, Międzynarodowa Klasyfikacja Uszkodzeń, Niepełnosprawności i Upośledzeń – proble-

my i nowe propozycje, „Problemy Rehabilitacji Społecznej i Zawodowej” 1998, nr 1.
9 E.P. Wąsiewicz (red.), Potrzeby rehabilitacyjne osób niepełnosprawnych na przykładzie populacji 

województwa poznańskiego, AM, Poznań 1990, s. 18–36.
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określonych zabiegów terapeutycznych lub operacyjnych może być usunięte, 
lub trwałe, gdy jest ono nieodwracalne. Mogą je wywołać czynniki wewnętrz-
ne i zewnętrzne. Do czynników wewnętrznych można zaliczyć: czynniki 
dziedziczne, wrodzone schorzenia, niewłaściwe odżywianie powodujące 
niedobory białek, witamin i mikroelementów, a także zmiany związane ze 
starzeniem się organizmu. Czynnikiem zewnętrznym mogą być np. urazy. 

2. Niepełnosprawność (disability) – oznacza wszelkie biologiczne ogranicze-
nia lub brak zdolności wykonywania czynności na poziomie uważanym za 
normalny dla człowieka. Jak wynika z tej definicji, uszkodzenie narządu 
prowadzi do obniżenia sprawności jego funkcjonowania (wykonywania jego 
czynności). Niepełnosprawność występuje jednak tylko wówczas, gdy obni-
żenie to osiąga stan poniżej poziomu uważanego za normalny. 

3. Upośledzenie (handicap) – dysfunkcja społeczna. Może być wynikiem nie-
pełnosprawności lub uszkodzenia: 

Oznacza niekorzystną (gorszą) sytuację danej osoby będącą wynikiem uszko-
dzenia lub niepełnosprawności, polegającą na ograniczeniu lub uniemożliwieniu 
jej wypełniania ról, które uważane są za normalne biorąc pod uwagę jej wiek, płeć, 
czynniki kulturowe i społeczne10. 

WHO podnosi także problem posługiwania się terminem „niepełno-
sprawność”. Stwierdza mianowicie, że mimo usilnych starań termin „osoba 
niepełnosprawna” ma charakter stygmatyzujący i etykietujący, od czego zda-
niem ekspertów wolne są określenia „osoba z niepełnosprawnością” lub „osoby 
z niepełnosprawnościami”. Dariusz Galasiński z University of Wolverhampton 
w Wielkiej Brytanii dodaje: 

[...] w wypadku określenia „osoba niepełnosprawna” nie dość, że wyrażenie za-
myka takie osoby w ich jednej cesze, to na dodatek stygmatyzuje je. Wyrażenia 
„osoba z niepełnosprawnością” czy „osoba z niepełnosprawnościami” unikają tego 
zamknięcia, na dodatek robią to bez deficytu semantycznego11.

Mając na uwadze istotność konotacji i wydźwięk używanych pojęć, a tak-
że delikatność w posługiwaniu się nimi ze względu na specyfikę tematu, autor 
niniejszej książki zadecydował, że jako fundamentalne będzie używanie okreś-
lenie „osoby z niepełnosprawnościami”.

W Polsce stosowane są najczęściej dwie definicje dotyczące osób z niepeł-
nosprawnościami. Pierwsza, wynikająca z przepisów prawa i odnosząca się do 

10 T. Majewski, Międzynarodowa Klasyfikacja Funkcjonowania Niepełnosprawności i Zdrowia, 
„Praca i Rehabilitacja Niepełnosprawnych” 2008, nr 3–4(119–120), s. 8–10.

11 D. Galasiński, Osoby niepełnosprawne czy z niepełnosprawnością?, „Niepełnosprawność – Za-
gadnienia, Problemy, Rozwiązania” 2013, nr 4(9), s. 6.
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prawnej podstawy kwalifikacji do grupy osób z niepełnosprawnościami, zawar-
ta w ustawie z dnia 27 sierpnia 1997 r. o rehabilitacji zawodowej i społecznej 
oraz zatrudnianiu osób niepełnosprawnych, stanowi, że są to 

[...] osoby, których stan fizyczny, psychiczny lub umysłowy trwale lub okresowo 
utrudnia, ogranicza bądź uniemożliwia wypełnianie ról społecznych, a w szcze-
gólności zdolności do wykonywania pracy zawodowej, jeżeli uzyskały [odpowied-
nie – K.C.] orzeczenie12.

Niepełnosprawność oznacza 

[...] trwałą lub okresową niezdolność do wypełniania ról społecznych z powodu 
stałego lub długotrwałego naruszenia sprawności organizmu, w szczególności po-
wodującą niezdolność do pracy13. 

Druga z powszechnie stosowanych definicji (służąca do celów statystycz-
nych) mówi nie tylko o osobach niepełnosprawnych prawnie, ale również tych, 
które co prawda orzeczenia o niepełnosprawności nie posiadają, lecz deklarują, 
że mają ograniczenia w wykonywaniu wybranych czynności (tzw. niepełno-
sprawność biologiczna). Została ona wykorzystana m.in. na potrzeby Narodo-
wego Spisu Powszechnego Ludności i Mieszkań z 2002, a także 2011 r. Zgodnie 
z nią osobą niepełnosprawną jest: 

Osoba, która posiada odpowiednie orzeczenie wydane przez organ do tego 
uprawniony, lub osoba, która takiego orzeczenia nie posiada, lecz odczuwa ograni-
czenie sprawności w wykonywaniu czynności podstawowych dla swojego wieku14.

W tym miejscu należy podkreślić, że w Polsce niepełnosprawność prawna 
była i jest orzekana przez różne instytucje i dla różnych celów. W ramach obo-
wiązujących uregulowań prawnych obecnie w praktyce obowiązują trzy rodzaje 
orzecznictwa (regulowane odrębnymi ustawami), prowadzone przez różne 
instytucje, tj. dla celów rentowych (orzecznictwo rentowe prowadzone przez 
Zakład Ubezpieczeń Społecznych i Kasa Rolniczego Ubezpieczenia Społeczne-
go) oraz dla celów pozarentowych (orzecznictwo prowadzone przez powiatowe 
zespoły do spraw orzekania o niepełnosprawności). Na mocy prawa posiadanie 
aktualnego orzeczenia wydanego przez wymienione organy kwalifikuje daną 

12 Art. 1 ustawy z dnia 27 sierpnia 1997 r. o rehabilitacji zawodowej i społecznej oraz zatrud-
nianiu osób niepełnosprawnych (Dz.U. z 2011 r. nr 127, poz. 721 z późn. zm.); por. uchwała 
Sejmu RP z dnia 1 sierpnia 1997 r. – Karta praw osób niepełnosprawnych (M.P. z 1997 r. nr 50, 
poz. 475).

13 Art. 2 pkt 10 ustawy z dnia 27 sierpnia 1997 r. o rehabilitacji zawodowej i społecznej oraz 
zatrudnianiu osób niepełnosprawnych (Dz.U. z 2011 r. nr 127, poz. 721 z późn. zm.).

14 Osoba niepełnosprawna, https://stat.gov.pl/metainformacje/slownik-pojec/pojecia-stosowa-
ne-w-statystyce-publicznej/241,pojecie.html (dostęp: 20 czerwca 2016).
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osobę do grupy niepełnosprawnych prawnie i daje podstawę do ubiegania się 
o specjalną pomoc, ułatwienia czy przywileje, jakie przysługują tej zbiorowości 
(np. renta z tytułu niezdolności do pracy, zasiłek pielęgnacyjny, turnusy reha-
bilitacyjne, zniżka na przejazdy). 

Szczegółowe zasady orzekania o stopniu niepełnosprawności i o niepełno-
sprawności określono w rozporządzeniu Ministra Gospodarki, Pracy i Polityki 
Społecznej z dnia 15 lipca 2003 r. w sprawie orzekania o niepełnosprawności 
i stopniu niepełnosprawności15, stwierdzenie zaś niezdolności do pracy nastę-
puje na podstawie przepisów emerytalno-rentowych. Jeśli w celu ustalenia 
niepełnosprawności bądź stopnia niepełnosprawności zachodzi konieczność 
przeprowadzenia dodatkowych badań, wówczas stosuje się przepisy rozporzą-
dzenia Ministra Pracy i Polityki Społecznej z dnia 18 grudnia 2007 r. w sprawie 
wykonywania badań specjalistycznych na potrzeby orzekania o niepełno-
sprawności i stopniu niepełnosprawności16.

Osoby legitymujące się jednym z orzeczeń, o których była wyżej mowa, są 
w rozumieniu ustawy o rehabilitacji zawodowej osobami niepełnosprawnymi. 
W tym kontekście należy wspomnieć o regulacji zawartej w art. 5 cytowanej 
ustawy, która zrównuje w zakresie uprawnień osób niepełnosprawnych orze-
czenia lekarza orzecznika ZUS o niezdolności do pracy z orzeczeniami o stop-
niu niepełnosprawności. Tak więc orzeczenie lekarza orzecznika ZUS o:
– całkowitej niezdolności do pracy, ustalone na podstawie art. 12 ust. 2, i nie-

zdolności do samodzielnej egzystencji, ustalone w oparciu o art. 13 ust. 5 
ustawy z dnia 17 grudnia 1998 r. o emeryturach i rentach z Funduszu Ubez-
pieczeń Społecznych17 (zwanej dalej ustawą o emeryturach i rentach z FUS), 
traktowane jest na równi z orzeczeniem o znacznym stopniu niepełnospraw-
ności;

– niezdolności do samodzielnej egzystencji, ustalone na podstawie art. 13 
ust. 5 ustawy o emeryturach i rentach z FUS, jest traktowane na równi 
z orzeczeniem o znacznym stopniu niepełnosprawności;

– całkowitej niezdolności do pracy, ustalone na podstawie art. 12 ust. 2 usta-
wy o emeryturach i rentach z FUS, jest traktowane na równi z orzeczeniem 
o umiarkowanym stopniu niepełnosprawności;

15 Rozporządzenie Ministra Gospodarki, Pracy i Polityki Społecznej z dnia 15 lipca 2003 r. 
w sprawie orzekania o niepełnosprawności i stopniu niepełnosprawności (Dz.U. z 2003 r. 
nr 139, poz. 1328 z późn. zm.).

16 Rozporządzenie Ministra Pracy i Polityki Społecznej z dnia 18 grudnia 2007 r. w sprawie wy-
konywania badań specjalistycznych na potrzeby orzekania o niepełnosprawności i stopniu 
niepełnosprawności (Dz.U. z 2007 r. nr 250, poz. 1875).

17 Ustawa z dnia 17 grudnia 1998 r. o emeryturach i rentach z Funduszu Ubezpieczeń Społecz-
nych (Dz.U. z 2009 r. nr 153, poz. 1227 z późn. zm.).
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– częściowej niezdolności do pracy, ustalone na podstawie art. 12 ust. 3, oraz 
celowości przekwalifikowania, o którym mowa w art. 119 ust. 2 i 3 ustawy 
o emeryturach i rentach z FUS, jest traktowane na równi z orzeczeniem 
o lekkim stopniu niepełnosprawności.

Analogicznie należy respektować pozostające w mocy orzeczenia o zalicze-
niu do jednej z grup inwalidów18. Oznacza to, że orzeczenie o zaliczeniu do I, II 
lub III grupy inwalidów traktowane jest na równi z orzeczeniem odpowiednio 
o znacznym, umiarkowanym bądź lekkim stopniu niepełnosprawności.

Z kolei w ustawie o rehabilitacji zawodowej i społecznej oraz zatrudnianiu 
osób niepełnosprawnych19 ustalono trzy stopnie niepełnosprawności, które 
stosuje się do realizacji celów określonych tą ustawą. Stopniami tymi są:
– znaczny stopień niepełnosprawności – zalicza się do niego osobę z naruszo-

ną sprawnością organizmu, niezdolną do pracy albo zdolną do pracy jedynie 
w warunkach pracy chronionej i wymagającą do pełnienia ról społecznych 
stałej lub długotrwałej opieki i pomocy innych osób w związku z niezdolnoś-
cią do samodzielnej egzystencji;

– umiarkowany stopień niepełnosprawności – zalicza się do niego osobę z na-
ruszoną sprawnością organizmu, niezdolną do pracy albo zdolną do pracy 
jedynie w warunkach pracy chronionej lub wymagającą czasowej bądź czę-
ściowej pomocy innych osób w pełnieniu ról społecznych;

– lekki stopień niepełnosprawności – zalicza się do niego osobę o naruszonej 
sprawności organizmu, powodującej istotne obniżenie zdolności do wykony-
wania pracy w porównaniu ze zdolnością, jaką wykazuje osoba o podobnych 
kwalifikacjach zawodowych z pełną sprawnością psychiczną i fizyczną, lub 
osobę mającą ograniczenia w pełnieniu ról społecznych dające się kompen-
sować dzięki wyposażeniu w przedmioty ortopedyczne, środki pomocnicze 
bądź środki techniczne.

Zaliczenie do znacznego albo umiarkowanego stopnia niepełnosprawności 
osoby, o której wyżej mowa, nie wyklucza możliwości zatrudnienia jej przez 
pracodawcę niezapewniającego warunków pracy chronionej w przypadku:
– przystosowania przez niego stanowiska pracy do potrzeb osoby niepełno-

sprawnej (kontrolę spełniania tego warunku przeprowadza Państwowa In-
spekcja Pracy);

– zatrudnienia w formie telepracy.
Zestawienie porównawcze form i treści orzecznictwa przewidzianych pol-

skim prawem prezentuje tabela 2.

18 Wydawane przez ZUS do 31 grudnia 1997 r., o ile nie utraciły mocy, oraz wydawane przez ZUS 
od 1 stycznia 1998 r. (dotyczy inwalidów wojennych, wojskowych, osób represjonowanych).

19 Ustawa z dnia 27 sierpnia 1997 r. o rehabilitacji zawodowej i społecznej oraz zatrudnianiu 
osób niepełnosprawnych (Dz.U. z 2011 r. nr 127, poz. 721 z późn. zm.).
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Tabela 2. Orzecznictwo rentowe a orzecznictwo pozarentowe

Orzeczenia ZUS
Orzeczenia zespołów

ds. orzekania
o niepełnosprawności

Orzeczenia rentowe
dla rolników KRUS

Całkowita niezdolność
do pracy oraz samodzielnej 
egzystencji

Znaczny stopień
niepełnosprawności

Stała lub długotrwała niezdolność 
do pracy w gospodarstwie rolnym, 
połączona z prawem do zasiłku 
pielęgnacyjnego

Całkowita niezdolność
do pracy

Umiarkowany stopień
niepełnosprawności

W orzecznictwie KRUS nie występuje 
odpowiednik II grupy inwalidzkiej

Częściowa niezdolność 
do pracy, celowość 
przekwalifikowania

Lekki stopień 
niepełnosprawności

Stała lub długotrwała niezdolność do 
pracy w gospodarstwie rolnym bez 
prawa do zasiłku pielęgnacyjnego

Źródło: E. Rutkowska (red.), Pracownik z niepełnosprawnością, Norbertinum, Lublin 2007, s. 17; ustawa 
z dnia 20 grudnia 1990 r. o ubezpieczeniu społecznym rolników (Dz.U. z 1991 r. nr 7, poz. 24), tekst 
jednolity z dnia 10 marca 2008 r. (Dz.U. z 2008 r. nr 50, poz. 291); rozporządzenie Ministra Polityki 
Społecznej z dnia 31 grudnia 2004 r. w sprawie orzecznictwa lekarskiego w Kasie Rolniczego Ubezpieczenia 
Społecznego (Dz.U. z 2005 r. nr 6, poz. 46); ustawa z dnia 28 czerwca 2012 r. o zmianie ustawy o rehabilitacji 
zawodowej i społecznej oraz zatrudnianiu osób niepełnosprawnych oraz niektórych innych ustaw (Dz.U. 
z 2012 r. poz. 986), wprowadzająca zmiany do ustawy z dnia 27 sierpnia 1997 r. o rehabilitacji zawodowej 
i społecznej oraz zatrudnianiu osób niepełnosprawnych (Dz.U. z 2011 r. nr 127, poz. 721 z późn. zm.), 
tekst jednolity z dnia 18 stycznia 2008 r. (Dz.U. z 2008 r. nr 14, poz. 92), rozporządzenie Ministra 
Gospodarki, Pracy i Polityki Społecznej z dnia 15 lipca 2003 r. w sprawie orzekania o niepełnosprawności 
i stopniu niepełnosprawności (Dz.U. z 2003 r. nr 139, poz. 1328); rozporządzenie Ministra Pracy i Polityki 
Społecznej z dnia 1 lutego 2002 r. w sprawie kryteriów oceny niepełnosprawności u osób w wieku do 
16. roku życia (Dz.U. z 2002 r. nr 17, poz. 162).

Uwzględniając powyższe, trafnego podsumowania definicji niepełno-
sprawności dokonuje Tadeusz Majewski, dzieląc je na trzy kategorie20: 
1. Definicje ogólne – ustalają one ogólne kryteria, na podstawie których daną 

osobę uznaje się za niepełnosprawną bądź odmawia się jej tego statusu. 
W większości uwzględniają kryteria zarówno biologiczne, jak i społeczne. 
Według Majewskiego osobą niepełnosprawną jest jednostka, u której wystę-
puje obniżenie w stosunku do norm stanu sprawności organizmu, powodujące 
pewne ograniczenia i utrudnienia w wypełnianiu ról społecznych.

2. Definicje poszczególnych kategorii osób niepełnosprawnych, np. osób z upo-
śledzeniem umysłowym, fizycznym, psychicznym.

3. Definicje tworzone w określonych celach, tj. na potrzeby rehabilitacji zawo-
dowej lub uzyskania świadczeń: osoba niepełnosprawna to jednostka, której 
szanse uzyskania i utrzymania zatrudnienia oraz awansu w nim ograniczo-
ne na skutek fizycznej lub psychicznej niepełnosprawności oficjalnie orze-
czonej.

20 T. Majewski, W sprawie definicji osoby niepełnosprawnej, „Problemy Rehabilitacji Społecznej 
i Zawodowej” 1994, nr 1, s. 33–37.
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Rekapitulując, należy zauważyć, że w całej Europie, także w Polsce, po-
dejmowanych jest coraz więcej inicjatyw ku zmianie sposobu myślenia o nie-
pełnosprawności, tzn. próby odejścia od desygnowania niepełnosprawności 
jako jedynie wynikającej z problemów samego człowieka, a w związku z tym 
powodującej utrudnienie, ograniczenie czy uniemożliwienie wykonywania za-
dań życiowych i wypełniania ról społecznych, do interpretowania jej jako wie-
lowymiarowego problemu społecznego, który wynika z barier napotykanych 
w otoczeniu.

1.2. Gospodarowanie kapitałem ludzkim  
osób z niepełnosprawnościami w Unii Europejskiej 

a sytuacja Polski

Pochwycenie i zrozumienie skali problematyki niepełnosprawności w Pol-
sce wymaga wcześniejszego zobrazowania jej rozmiarów we Wspólnocie Euro-
pejskiej, której Polska od 2004 r. jest członkiem, a tym samym realizatorem 
przewidzianych w niej strategii21 w tymże aspekcie. Synteza wyników badań 
w skali europejskiej to również wartościowy zasób informacji służący ocenie 
sytuacji na rynku osób niepełnosprawnych nie tylko w UE jako całości, lecz 
także dla każdego kraju z osobna, w tym Polski. Celem niniejszego podrozdzia-
łu są zaprezentowanie kluczowych parametrów z kategorii zatrudniania osób 
z niepełnosprawnościami dla krajów UE27, ze szczególnym uwzględnieniem 
Polski, i przeprowadzenie analizy porównawczej w wybranych obszarach tych 
kategorii. 

Aby uzyskać jednorodność prezentowanych mierników, posłużono się da-
nymi pochodzącymi z ogólnoeuropejskich badań Eurostatu, tj.:
– Europejskiego Badania Warunków Życia (European Union Statistics on In-

come and Living Conditions – EU-SILC);
– Europejskiego Ankietowego Badania Zdrowia (European Health Interview 

Survey – EHIS)22.

21 Mowa o strategii „Europa 2020” oraz dokumencie: Komisja Europejska, „Osoby niepełno-
sprawne są równouprawnione. Strategia UE w sprawie niepełnosprawności 2010–2020”, 
2011, doi: 10.2767/28357 (dalej: „Strategia UE w sprawie niepełnosprawności 2010–2020”), 
której nadrzędnym celem jest dążenie do skutecznego, zrównoważonego i zintegrowanego 
wzrostu, tj. osiągnięcia 75-procentowego wskaźnika zatrudnienia osób z niepełnospraw-
nościami w Europie, a także o wszelkich programach pochodnych – krajowych centralnych 
i regionalnych, które wyznaczają kanony realizowania polityki zatrudniania osób z niepełno-
sprawnościami.

22 W związku z odmiennymi terminologią, kryteriami i formami orzecznictwa w wielu krajach 
definicje niepełnosprawności nie są jednorodne. Zróżnicowanie to odnosi się zarówno do 
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Szacuje się, że liczba osób z niepełnosprawnościami w wieku produkcyjnym 
(16–64 lata) wynosi we Wspólnocie Europejskiej ok. 50 mln, co stanowi 16% tej 
populacji23. Według danych EU-SILC w 2011 r. średni wskaźnik zatrudnienia 
w UE osób z niepełnosprawnościami (w wieku 20–64 lata) był na poziomie 
ok. 47%. W Polsce wskaźnik zatrudnienia osób z niepełnosprawnościami w tej 
samej kategorii wiekowej według EU-SILC w 2011 r. wyniósł 36%24. Oznacza to, 
że Polska znajduje się znacznie poniżej średniej europejskiej (różnica wynosi 
10 pkt procentowych), tym samym będąc w gronie państw UE2725 o jednym 
z najniższych wskaźników zatrudniania (rysunek 1). Za pozytywny progno-
styk dla Polski należy uznać utrzymującą się tendencję wzrostową w stosunku 
do 2009 r., kiedy to wskaźnik zatrudniania był niższy o 3 pkt i wynosił 33%. 
Pomimo tego, biorąc pod uwagę tempo wzrostu, trzeba stwierdzić, że osiągnię-
cie wskazanego targetu zatrudniania wyznaczonego dla Polski na poziomie 
70% w 2020 r.26 w związku z realizacją strategii „Europa 2020” i „Strategia UE 
w sprawie niepełnosprawności 2010–2020” (której główne kanony prezentuje 
tabela 3) jest nierealne.

definicji niepełnosprawności biologicznej, jak i do określania niepełnosprawności prawnej. 
Dlatego zasadne jest w tym wypadku posłużenie się danymi ogólnoeuropejskimi EU-SILC 
i EHIS. W badaniach tych wykorzystuje się jednolitą definicję niepełnosprawności dla 
wszystkich krajów Wspólnoty Europejskiej. Zgodnie z nią za osobę niepełnosprawną uznaje 
się taką, która ze względu na stan zdrowia ma ograniczoną zdolność wykonywania codzien-
nych czynności trwającą 6 miesięcy lub dłużej. Należy zauważyć, że nie uwzględnia się tu 
aspektu posiadania prawnego orzeczenia o niepełnosprawności.

23 Transforming disability into ability: Policies to promote work and income security for disabled 
 people, OECD, Paris, © 2003.

24 Według badania GUS BAEL dla wieku produkcyjnego w 2011 r. ten sam wskaźnik wy-
niósł 22,2%, co pokazuje różnicę wynikową, jaką otrzymuje się w badaniach polskich i ogól-
noeuropejskich.

25 Poszczególne kraje w prezentacji wyników będą oznaczone symbolami: IE – Irlandia, MT – 
Malta, HU – Węgry, IT – Włochy, ES – Hiszpania, RO – Rumunia, PL – Polska, LV – Łotwa, 
EL – Grecja, SI – Słowenia, BE – Belgia, EU – Unia Europejska, LU – Luksemburg, AT – Au-
stria, CZ – Czechy, LT – Litwa, FR – Francja, PT – Portugalia, BG – Bułgaria, SK – Słowacja, 
EE – Estonia, CY – Cypr, DE – Niemcy, FI – Finlandia, NL – Holandia, UK – Wielka Brytania, 
DK – Dania, SE – Szwecja. Na rysunkach i w ankiecie zastosowano skrót ON oznaczający 
osoby z niepełnosprawnościami.

26 Target jest wyznacznikiem osiągnięcia wskaźnika zatrudniania w perspektywie 2020 r. dla 
każdego z krajów UE zgodnie ze strategią na lata 2010–2020. 
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Tabela 3. Cele Unii Europejskiej w 2020 r. a niepełnosprawność

Główna treść Wskaźniki

1.  Uzyskanie 75% zatrudnienia 
populacji w wieku 20–64 lata 

1.  Wskaźnik zatrudnienia według płci w grupie wiekowej 
20–64 lata

2.  Co najmniej 40% populacji 
w wieku 30–34 lata powinno 
mieć wykształcenie wyższe  
lub równoważne

2.1.  Wcześnie kończący naukę w systemach kształcenia 
i szkolenia według płci

2.2.  Wykształcenie wyższe według płci, grupa wiekowa 
30–34 lata

3.  Redukcja ubóstwa poprzez 
koncentrowanie się na obszarach 
zagrożonych ubóstwem lub 
wykluczeniem

3.1.  Osoby zagrożone ubóstwem lub wykluczeniem 
społecznym

3.2.  Osoby żyjące w gospodarstwach domowych o bardzo 
małej intensywności pracy

3.3.  Osoby zagrożone ubóstwem po transferach socjalnych

3.4.  Poważne materialne problemy

Źródło: European comparative data on Europe 2020 & People with disabilities, final report prepared by 
S. Grammenos from Centre for European Social and Economic Policy (CESEP ASBL) on behalf of the 
Academic Network of European Disability Experts (ANED), December 2013.
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Rysunek 1.  Wskaźnik zatrudnienia w państwach członkowskich w podziale na osoby 
pełnosprawne i z niepełnosprawnościami (w wieku 20–64 lata) (w %)

Źródło: EU-SILC – Eurostat 2013. 

Polska, obok Litwy, Bułgarii, Węgier i Rumunii, należy do grupy krajów UE, 
które wykazują największą różnicę pomiędzy wskaźnikiem zatrudnienia osób 
pełnosprawnych i z niepełnosprawnościami27. Dla Polski w 2011 r. wynosiła 
ona aż 38% (rysunek 2). Utrzymywanie się takiego stanu rzeczy ma negatywny 

27 Statistical indicators, https://www.disability-europe.net/theme/statistical-indicators (dostęp: 
20 czerwca 2016).
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wpływ na sytuację społeczno-ekonomiczną nie tylko samych osób niepełno-
sprawnych, ale także budżetów tych państw. 
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Rysunek 2.  Różnice w zatrudnieniu osób pełnosprawnych i niepełnosprawnych 
(w wieku 20–64 lata) (w %)

Źródło: EU-SILC 2013.
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Rysunek 3.  Wskaźnik aktywności zawodowej osób pełnosprawnych 
i z niepełnosprawnościami (w wieku 20–64 lata) (w %)

Źródło: EU-SILC 2013.

Współczynnik aktywności zawodowej osób z niepełnosprawnościami, 
który obok pracujących uwzględnia również bezrobotnych aktywnie poszuku-
jących pracy, dla osób niepełnosprawnych w wieku 20–64 lata w 2011 r. według 
danych EU-SILC oscylował w Polsce w okolicy 42%. Jest to jeden niższych po-
ziomów w krajach UE, znacząco niższy także od średniej europejskiej, która 
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w 2011 r. wyniosła 58% (rysunek 3). Równie słabo w porównaniu z innymi kra-
jami UE Polska wypada pod względem luki pomiędzy wskaźnikami aktywności 
zawodowej osób z niepełnosprawnościami i osób sprawnych, która była jedną 
z największych (obok Litwy, Bułgarii i Rumunii) i wyniosła w 2011 r. 36%. 

Rysunek 4 prezentuje zmiany współczynnika aktywności zawodowej osób 
z niepełnosprawnościami w latach 2008–2011 w dwóch kategoriach niepełno-
sprawności: umiarkowanej i ciężkiej. Zarówno w kategorii niepełnosprawności 
umiarkowanej, jak i ciężkiej w UE27 jako całości obserwuje się niewielki wzrost 
tego miernika. Dla stopnia niepełnosprawności określanej jako umiarkowana 
zmiana na przestrzeni 4 lat wynosiła 4 pkt procentowe, natomiast dla stopnia 
ciężkiego – 3 pkt procentowe.
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Rysunek 4.  Zmiany współczynnika aktywności zawodowej osób 
z niepełnosprawnościami (w wieku 20–64 lata) w latach 2008–2011 (w %)

Źródło: EU-SILC 2013.

Stopa bezrobocia opisująca nasilenie tego zjawiska w danej populacji, de-
finiowana jako stosunek liczby osób bezrobotnych do liczby ludności aktywnej 
ekonomicznie w tej populacji, według EU-SILC wynosiła dla Polski w 2011 r. 
15%, tymczasem średnia dla UE27 – ok. 17%. Najwyższą stopę bezrobocia, 49%, 
zanotowano w Chorwacji, a najniższą w Rumunii – 5%. 

Analizując w wymiarze ponadnarodowym sytuację Polski w zakresie 
zatrudniania osób z niepełnosprawnościami, warto się odnieść do wielkości 
populacji tych osób w poszczególnych krajach UE. Tym bardziej że wielkość po-
pulacji niewątpliwie ma wpływ na dobór modelu rozwiązań, w tym systemów, 
wysokości i źródeł finansowania w zatrudnianiu tych osób. Otóż średni odse-
tek osób z niepełnosprawnościami dla UE27 w 2011 r. wynosił 25,8%. Polska 
z populacją osób z niepełnosprawnościami wynoszącą według EU-SILC 23,1% 
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zalicza się więc do grupy krajów UE o niższym niż średni udziale w populacji 
ogólnej osób niepełnosprawnych. Największą populację osób z niepełnospraw-
nościami odnotowano w 2011 r. w Słowenii, Słowacji, Chorwacji, Niemczech, 
Finlandii i Litwie, gdzie wynosiła ona od 33% do 36%. Z kolei najmniejsze wiel-
kości zaobserwowano w Malcie, Serbii, Grecji i Luksemburgu – tam odsetek ten 
nie przekroczył 20%.  

Dla wyboru i implementacji modelu rozwiązywania problemów rynku 
pracy osób z niepełnosprawnościami istotne znaczenie ma stopień niepełno-
sprawności. Badanie EU-SILC bierze pod uwagę dwie kategorie osób: z ciężką 
i umiarkowaną niepełnosprawnością. W Polsce odsetek osób z ciężką niepełno-
sprawnością wynosi 7,3%, a osób z umiarkowaną niepełnosprawnością – 24%. 
Rozkład ten jest bardzo zbliżony w proporcjach do średniej europejskiej, wy-
noszącej 8,3% w przypadku ciężkiej niepełnosprawności i 25,9% w przypadku 
umiarkowanej. Szczegółowe rozkłady proporcji niepełnosprawności ciężkiej 
i umiarkowanej dla wybranych krajów UE prezentuje rysunek 5.
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Rysunek 5.  Osoby z niepełnosprawnościami w wieku 16 lat i więcej w państwach 
członkowskich i stopień niepełnosprawności (w %)

Source: EU-SILC 2013.

W tym miejscu warto zaprezentować główne nurty polityki krajów UE 
w zakresie rozwiązania problemów gospodarowania kapitałem ludzkim osób 
z niepełnosprawnościami. Należy jednak podkreślić, że każde z państw UE 
jest odpowiedzialne indywidualnie za kreowanie i przestrzeganie polityki 
zatrudnienia osób niepełnosprawnych (tzn. stosowanie odpowiednich narzę-
dzi, instrumentów, metod), a to z uwagi na zachowanie pełnej adekwatności 
do sytuacji społeczno-politycznej danego kraju. Dlatego też w każdym z nich 
rozwiązania mogą być różne (tzw. szyte na miarę), choć główne ich kanony 
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są zazwyczaj pokłosiem wymiany doświadczeń pomiędzy krajami Wspólnoty, 
a także wypracowanej wspólnej polityki UE w zakresie aktywizacji zawodowej 
osób z niepełnosprawnościami. Do zrozumienia poszczególnych rozwiązań 
i form interwencji konieczne jest przybliżenie ogólnego kierunku różnych moż-
liwych działań, jakie podejmuje się w UE.

Organizacja Współpracy Gospodarczej i Rozwoju (OECD) rozróżnia dwa 
typy polityki dotyczącej niepełnosprawności, opierające się na koncepcjach 
integracji i kompensacji. Należy podkreślić, że oba wymiary nawzajem się 
uzupełniają, a nie wykluczają. Ocena kierunku polityki bierze pod uwagę 
różne jej aspekty. Analiza ta wykazuje, że Polska, choć robi wiele w wymia-
rze integracyjnym, zalicza się wciąż do krajów, w których obowiązuje polityka 
dotycząca niepełnosprawności zorientowana bardziej na kompensację, czyli 
skupiająca się raczej na programach świadczeń i działaniach biernych niż na 
aktywnej polityce integracji. Opierając się na tej obserwacji, można przypusz-
czać, że o obecnej niezwykle dużej liczbie rencistów w Polsce zdecydował kom-
pensacyjny – w większym stopniu niż dzisiaj – charakter systemu rentowego 
w pierwszej połowie lat 90. ubiegłego wieku, kiedy system ten oferował wyższe 
stopy zastąpienia i znacznie większą łatwość uzyskania świadczenia. Raport 
OECD dostarcza dowodów na to, że w krajach mających system rentowy o bar-
dziej kompensacyjnym charakterze jest więcej rencistów. Przyznaje się tam też 
znacznie więcej nowych rent. Decydujące znaczenie mają hojność i dostępność 
świadczeń rentowych, tzn. systemy gwarantujące łatwiejszy dostęp do wyż-
szych świadczeń cechują się wyższą liczbą rencistów i wyższym odsetkiem 
nowo przyznanych świadczeń niż mniej hojne, o ograniczonej dostępności. 

Integracyjny charakter systemu wykazuje natomiast powiązanie z pozio-
mem życia gospodarstw, w których jest osoba niepełnosprawna, w porównaniu 
z gospodarstwami, gdzie takiej osoby nie ma: im bardziej dany system jest na-
kierowany na integrację, tym oba te poziomy są sobie bliższe. Siła tej korelacji 
w przypadku polityki kompensacyjnej jest znacznie mniejsza. Oznacza to więc, 
że polityka integracyjna znacznie silniej niż kompensacyjna decyduje o pozio-
mie życia osób niepełnosprawnych.

W zakresie wspomagania zatrudnienia osób niepełnosprawnych można 
wyróżnić trzy ogólne sposoby interwencji: regulacje, rekompensaty i zastępo-
wanie. Regulacje oznaczają oddziaływanie poprzez nakazy, zakazy, odpowied-
nie warunki oraz środki ochrony. Można do nich zaliczyć m.in. obowiązek ogól-
ny zatrudniania określonej liczby osób niepełnosprawnych, opodatkowanie 
pracodawców, którzy nie wywiązują się z zasad systemu kwotowego, ochronę 
przed zwolnieniem z pracy, a także prawa i z nim związane obowiązki w pry-
zmacie przeciwdziałania dyskryminacji. Ze względu na obniżoną (w większości 
wypadków) wydajność w stosunku do osób zdrowych oraz dodatkowe koszty 
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zatrudniania osoby z niepełnosprawnościami mają w warunkach rynkowych 
trudności ze znalezieniem pracy. Z tego powodu w prawodawstwie większości 
krajów UE zawarte są zapisy o obowiązkach pracodawców co do zatrudniania 
określonej ich liczby (tabela 4). 

Tabela 4.  Wymagania w zakresie zatrudniania osób z niepełnosprawnościami 
w wybranych krajach europejskich

Kraj
Obowiązuje pracodawcę 

zatrudniającego 
co najmniej (liczba osób)

Sektor
Wymagany udział osób

z niepełnosprawnościami (%)

Austria 25 prywatny i publiczny 4

Czechy 20 prywatny i publiczny
5, w tym 0,5 w stopniu 

znacznym

Francja 20 prywatny i publiczny 6

Hiszpania 50 prywatny i publiczny 2

Irlandia 25 prywatny i publiczny 3

Niemcy 16 prywatny i publiczny 5

Polska 25 prywatny i publiczny 6

Węgry 20 prywatny i publiczny 5

Włochy 35 prywatny i publiczny 7

Źródło: opracowano na podstawie: A. Bergeskog, Labour market policies, strategies and statistics for people 
with disabilities: A cross-national comparison, Working Paper, no. 2001: 13, Institute for Labour Market 
Policy Evaluation (IFAU), Uppsala 2001, s. 88.

Alternatywą dla powyżej wskazanego systemu regulacji jest tzw. ustawo-
dawstwo antydyskryminacyjne. Dla przykładu w krajach skandynawskich czy 
w Wielkiej Brytanii nie zakłada się obligatoryjnych wskaźników zatrudnia-
nia, obowiązuje natomiast bezwzględny zakaz dyskryminacji potencjalnych 
pracowników ze względu na ich niepełnosprawność. Nakłada to na pracodaw-
cę obowiązek rozsądnego i uzasadnionego przystosowania miejsc pracy do 
potrzeb osób z niepełnosprawnościami. Jak wynika z raportu OECD, efekty 
funkcjonowania ustawodawstwa antydyskryminacyjnego i kwotowego są po-
dobne. Oba systemy według tego raportu jednak w większym stopniu pomagają 
w utrzymaniu zatrudnienia osób niepełnosprawnych, niż ułatwiają zdobycie 
pracy nowym potencjalnym pracownikom. Zakres i zestaw subsydiowania 
w poszczególnych krajach są różne w zależności od potrzeb i możliwości.

Zarówno w krajach, w których funkcjonuje system kwotowy, jak i tam, 
gdzie obowiązuje ustawodawstwo antydyskryminacyjne, stosuje się liczne 
zachęty, aby skłonić pracodawców do zatrudniania osób z niepełnosprawnoś-
ciami. Rekompensaty te mają na celu zapewnienie konkurencyjności na rynku 
pracy osobom niepełnosprawnym poprzez środki finansowe, materialne lub 
wsparcie bezpośrednie.
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Zastępowanie to tworzenie miejsc pracy dla osób niepełnosprawnych 
w specjalnie dostosowanych, wydzielonych instytucjach publicznych oraz 
w ośrodkach zatrudnienia chronionego. Celem ich funkcjonowania jest zapew-
nienie osobom o znacznie obniżonej zdolności do pracy możliwości wykonywa-
nia pracy zarobkowej. Należy jednak podkreślić, że zatrudnianie w warunkach 
chronionych tam, gdzie to możliwe, powinno mieć charakter przejściowy, słu-
żący przygotowaniu do pracy na otwartym rynku pracy. Zgodnie z zaleceniami 
Rady Europy należy unikać wydzielonych środowisk pracy, które można zinte-
grować w zatrudnieniu otwartym28.

Rekapitulując, trzeba zaznaczyć, że Polska znajduje się wśród tych krajów 
UE, które cechują średni odsetek populacji osób niepełnosprawnych i niski 
ich udział w rynku pracy. Liczba osób niepełnosprawnych według Narodowe-
go Spisu Powszechnego Ludności i Mieszkań z 2011 r. w Polsce wynosi blisko 
5 mln (2,2 mln spośród nich stanowią osoby niepełnosprawne prawnie w wieku 
produkcyjnym). Przy jednym z najniższych wskaźników zatrudnienia w skali 
europejskiej, nieprzekraczającym 23%29, Polska jest absolutnym rekordzistą 
w wysokości środków wydatkowanych na pomoc finansową w zatrudnianiu 
osób niepełnosprawnych – przekazuje na ten cel 670 mln euro rocznie30. Dla 
uzmysłowienia skali problemu warto się powołać na analogiczne wskaźni-
ki dla innych krajów europejskich: Niemcy – 59%/10 mln euro, Szwecja – 
53,7%/1 mln euro, Francja – 49,8%/1 mln euro, Słowenia – 52,2%/13 mln euro, 
Finlandia – 52,2%/41 mln euro, Łotwa – 47,3%/2 mln euro, Wielka Brytania – 
44,7%/8 mln euro, Belgia – 35,7%/102 mln euro (rysunek 6). Ponadto w Polsce 
od lat notuje się rekordowy udział wypłacanych rent, który w 2006 r. wyniósł 
aż 3,9% PKB31, czyli dwukrotnie więcej niż w większości krajów UE. Dla po-
równania w tym samym czasie koszt wypłacanych rent w PKB Francji wyniósł 
0,87%, Niemiec – 1,05%, Włoch – 0,99%, Hiszpanii – 1,34%, Czech – 1,68% czy 
Holandii – 2,39%32. 

Autorzy raportu przygotowanego dla Banku Światowego piszą wprost, 
że z powodu liczby przyznanych rent Polska stała się „chorym człowiekiem 
Europy”33. Ich zdaniem miliony Polaków wykorzystywało system świadczeń 
rentowych jako sposób na życie. Nie można się z tym nie zgodzić. Sytuacja ta

28 Zob. Przejście od zatrudnienia chronionego do zatrudnienia w warunkach normalnych, MPiPS, 
Warszawa 2002, s. 18.

29 GUS BAEL – dane średnioroczne za 2014 r. 
30 Dofinansowanie do wynagrodzeń..., op. cit. 
31 Ibidem.
32 Raport o osobach niepełnosprawnych w Polsce. Kobiety dla Polski. Polska dla kobiet, BPKK, War-

szawa 2011.
33 Rencistów tylko nieco ponad milion. Będzie jeszcze mniej?, 4 lutego 2015, https://www.mo ney.pl/

gospodarka/wiadomosci/artykul/rencistow-tylko-nieco-ponad-milion-bedzie,239,0,1705199.
html (dostęp: 20 czerwca 2016).
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Rysunek 6.  Wskaźnik zatrudnienia a pomoc finansowa państw w zatrudnianiu osób 
niepełnosprawnych (w euro)

Źródło: opracowanie własne na podstawie: Dofinansowanie do wynagrodzeń..., op. cit.

jest w dużej mierze pokłosiem funkcjonowania nieodpowiedzialnego syste-
mu orzecznictwa o niepełnosprawności w latach 1990–1999, które rzutuje na 
stan obecny. W okresie tym występowała mnogość przypadków przyznawania 
świadczeń przez lekarzy orzeczników. Oto w ten sposób Polska zyskała tysiące 
rencistów niezdolnych do pracy, otrzymujących świadczenia nieograniczone 
czasowo (renta dożywotnia). Zmiana systemu orzecznictwa w 1998 r. doprowa-
dziła do znacznego zmniejszenia liczby nowo przyznawanych rent, lecz nadal 
Polska ma najwyższy w Europie (a także na świecie) odsetek osób pobierających 
renty i jeden z najniższych na świecie poziomów aktywności zawodowej nie-
pełnosprawnych. Tak duża liczba ludzi pobierających świadczenia rentowe wy-
maga wysokich podatków nałożonych na płace, co zwiększa bezrobocie i dez-
aktywizuje liczne grupy społeczne. Wszystko to sprawia, że system rentowy 
w Polsce wymaga głębokich zmian, których wprowadzenie musi pozwolić nie 
tylko na zmniejszenie wydatków systemu rentowego, lecz przede wszystkim na 
podniesienie jakości i adekwatności udzielanego wsparcia. Dlatego też propozy-
cje działań w zakresie rent inwalidzkich powinny mieć charakter kompleksowej 
reformy systemu, uzupełnionej działaniami doraźnymi i dostosowawczymi. 
O tym, że przeprowadzenie skutecznych i całościowych reform systemów rent 
jest w pełni możliwe, przekonują doświadczenia niemieckie, włoskie czy holen-
derskie. Należy podkreślić, że Polska na tle krajów UE pod względem kryteriów 
demograficznych i społecznych charakteryzujących populację niepełnospraw-
nych nie może być postrzegana jako kraj, w którym wielkość i struktura tej 
grupy będzie stanowić barierę wzrostu i rozwoju gospodarczego. Jak pokazał 
powyżej przeprowadzony przegląd sytuacji w UE, są kraje, w których populacja 
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osób niepełnosprawnych jest większa niż w Polsce lub do niej zbliżona, a sytua-
cja osób z niepełnosprawnościami w kontekście wykorzystania ich potencjału 
na rynku pracy jest znacznie lepsza. 

1.3. Rynek pracy osób z niepełnosprawnościami w Polsce 

Zrozumienie stanu i sytuacji zatrudniania osób z niepełnosprawnościami 
w Polsce wymaga zaprezentowania podstawowych parametrów z kategorii 
zatrudniania, a także przeprowadzenia analizy syntetycznej dotyczącej klu-
czowych mierników z tego obszaru. Dla oddania wszechstronnego kształtu, 
rozmiaru i dynamiki zatrudniania osób niepełnosprawnych w Polsce, autor po-
służył się pełnymi danymi Narodowego Spisu Powszechnego Ludności i Miesz-
kań z 2002 i 2011 r. uzupełniając je o źródła: 
– Biura Pełnomocnika Rządu ds. Osób Niepełnosprawnych,
– GUS − Badania Aktywności Ekonomicznej Ludności (BAEL),
– Państwowego Funduszu Rehabilitacji Osób Niepełnosprawnych,
– wydziałów polityki społecznej urzędów wojewódzkich,
– Ministerstwa Pracy i Polityki Społecznej − sprawozdawczość powiatowych 

urzędów pracy,
– Europejskiego Ankietowego Badania Zdrowia (EHIS),
– Europejskiego Badania Warunków Życia (EU-SILC).

W Polsce osoby niepełnosprawne stanowią grupę społeczno-ekonomiczną 
o najniższym wskaźniku zatrudnienia34. Ostatnie pełne dane dotyczące jej li-
czebności pochodzą z Narodowego Spisu Powszechnego Ludności i Mieszkań 
z 2011 r. Według tych danych osób niepełnosprawnych ogółem było wówczas 
ok. 4,7 mln (dokładnie 4697,5 tys.)35, co stanowi 12,7% polskiego społeczeństwa 
(rysunek 7). Oznacza to zmniejszenie się populacji osób z niepełnosprawnościa-
mi wobec poprzedniego pełnego badania, realizowanego w 2002 r., w którym 
uzyskano wartość blisko 5,5 mln osób niepełnosprawnych, tj. 14,3% polskiego 
społeczeństwa. Należy jednak podchodzić do tego wyniku z wielką ostrożnością 
interpretacyjną, ponieważ z uwagi na tzw. dobrowolny36 charakter pytań doty-

34 Procentowy udział pracujących osób niepełnosprawnych w danej grupie ludności wyniósł na 
grudzień 2013 r. ok. 14,2%. 

35 Zbiorowość osób niepełnosprawnych została podzielona na dwie podstawowe grupy: osoby 
niepełnosprawne prawnie, tj. takie, które posiadały odpowiednie aktualne orzeczenie wy-
dane przez organ do tego uprawniony; osoby niepełnosprawne tylko biologicznie, tj. takie, 
które nie posiadały orzeczenia, ale miały (odczuwały) całkowicie lub poważnie ograniczoną 
zdolność do wykonywania czynności podstawowych stosownie do swojego wieku.

36 Zgodnie z zapisami ustawy z dnia 4 marca 2010 r. o narodowym spisie powszechnym lud-
ności i mieszkań w 2011 r. (Dz.U. z 2010 r. nr 47, poz. 277) udzielanie odpowiedzi na pytania 
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czących niepełnosprawności, w badaniu z 2011 r. blisko 1,5 mln respondentów 
odmówiło udzielenia odpowiedzi. Można przypuszczać, że w tej zbiorowości 
znajdują się osoby niepełnosprawne, które mogą posiadać udokumentowane 
orzeczenie, jednak nie chciały udzielić odpowiedzi na pytania z formularza 
w części dotyczącej niepełnosprawności. Ponadto na spadek ogólnej liczby osób 
z niepełnosprawnościami w 2011 r. w stosunku do 2002 r. znaczny wpływ miała 
grupa osób niepełnosprawnych wyłącznie prawnie, tzn. takich, które określiły, 
że posiadają odpowiednie orzeczenie wydane przez organ do tego uprawniony, 
ale nie odczuwają żadnych ograniczeń w wykonywaniu zwykłych (podstawo-
wych) czynności życiowych związanych z wiekiem. W 2011 r. stanowiły one 
1,2% ogółu ludności, natomiast w 2002 r. ich odsetek wyniósł 4,3%.

osoby pełnosprawne

osoby niepełnosprawne wyłącznie biologicznie

osoby niepełnosprawne biologicznie i prawnie

osoby niepełnosprawne wyłącznie prawnie

Rysunek 7. Osoby niepełnosprawne w Polsce w stosunku do ogółu ludności (w %)

Źródło: opracowanie własne na podstawie: BAEL, GUS 2011.

Pomimo niedoszacowania ogólnej liczby osób niepełnosprawnych według 
wyników NSP w 2013 r. przeszło 3,2 mln osób posiadało prawne potwierdzenie 
faktu niepełnosprawności. Zbiorowość niepełnosprawnych prawnie i biologicz-
nie (jednocześnie) wynosiła 2654,1 tys., tylko prawnie – 479 tys., tylko biolo-
gicznie – 1564,3 tys. Kontekst ten ma szczególne znaczenie w perspektywie 
możliwości wykorzystywania wszelkich subwencji i świadczeń na rynku pracy 
przez pracodawców zatrudniających osoby niepełnosprawne.

Jak zaprezentowano na rysunku 8, liczebność populacji osób niepełno-
sprawnych prawnie w wieku 16 lat i więcej37 od 2002 r., gdy wynosiła 4,3 mln osób, 
stopniowo zmniejszała się w kolejnych latach, przy czym największy spadek 

dotyczące niepełnosprawności odbywało się na zasadzie dobrowolności – ze względu na spe-
cyfikę i wrażliwość tematu.

37 Według wyników kwartalnego reprezentacyjnego Badania Aktywności Ekonomicznej Ludno-
ści (BAEL) prowadzonego przez GUS od 1992 r. Należy zaznaczyć, że zbiorowość ta obejmuje 
wszystkie osoby niepełnosprawne prawnie w wieku 16 lat i więcej, niezależnie od rodzaju 
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obserwuje się po 2005 r. W 2006 r. obniżyła się do 3,8 mln, w 2008 r. kształ-
towała się na poziomie 3,7 mln, w 2009 r. – zmalała do 3,5 mln. Od 2008 r. do 
2011 r. liczba osób niepełnosprawnych prawnie w wieku 16 lat i więcej zmniej-
szyła się o przeszło 300 tys., a na przestrzeni lat 2002–2011 o 30%. Tendencja 
ta wynika niewątpliwie ze zmian zaostrzających przepisy prawne dotyczące 
przyznawania rent z tytułu niezdolności do pracy, a także innych świadczeń. 
Tu jako przełomowy należy wskazać rok 2005, w którym to nastąpiły radykalne 
zmiany w systemie prawnym orzecznictwa. 
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Rysunek 8. Liczba osób niepełnosprawnych prawnie w wieku 16 lat i więcej (w tys.)

Źródło: opracowanie własne na podstawie: BAEL, GUS 2011.

Liczebność populacji osób niepełnosprawnych prawnie w wieku produk-
cyjnym (18–59 lat dla kobiet i 18–64 lat dla mężczyzn) również zmniejszała się 
na przestrzeni ostatnich lat: od 2001 r.38 do 2013 r. zmniejszyła się z 2,6 mln do 
2 mln, przy czym największy spadek odnotowano – podobnie jak w przypadku 
zbiorowości w wieku 16 lat i więcej − w 2009 r. (rysunek 9). Od 2008 r. do 2011 r. 
liczba osób niepełnosprawnych prawnie w wieku 16 lat i więcej zmniejszyła się 
o niemal 190 tys.

Pomimo niedoszacowania ogólnej liczby osób niepełnosprawnych koniecz-
ne jest przeprowadzenie analizy zmian w strukturze ich populacji według stop-
nia niepełnosprawności. Zmiany te można zaobserwować, porównując dane do-
tyczące udziału osób o określonych stopniach niepełnosprawności w populacji

posiadanego orzeczenia o stopniu niepełnosprawności bądź równoważnego (w zależności od 
rodzaju organu orzekającego).

38 Od 2001 r. dostępne są określone dane z BAEL dla zbiorowości osób niepełnosprawnych 
w wieku produkcyjnym.
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Rysunek 9. Liczba osób niepełnosprawnych prawnie w wieku produkcyjnym (w tys.)

Źródło: opracowanie własne na podstawie: BAEL, GUS 2011.

osób niepełnosprawnych prawnie ogółem w latach 2003–2013. Uwarunkowa-
nia co do rodzaju i ilości pracy, a także – z punktu widzenia pracodawcy – wyso-
kości otrzymywanych subwencji są kształtowane bezsprzecznie przez kwestie 
stopnia niepełnosprawności. W ostatnich latach nastąpiło zwiększenie udziału 
osób z orzeczonym umiarkowanym i znacznym stopniem niepełnosprawności, 
a zmniejszył się udział osób z orzeczonym lekkim stopniem niepełnosprawno-
ści, co prezentuje rysunek 10. 
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Rysunek 10.  Struktura osób niepełnosprawnych prawnie w wieku 16 lat i więcej 
według stopnia niepełnosprawności (w %)

Źródło: opracowanie własne na podstawie: BAEL, GUS 2011.
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W 2002 r. udział osób ze znacznym stopniem niepełnosprawności wynosił 
21,1%, a w 2007 r. zwiększył się do 25,3%, w 2008 r. – do 26,9%, w 2009 r. – do 
27,2%, w 2011 r. zaś wyniósł 27,4%. Udział osób z umiarkowanym stopniem nie-
pełnosprawności, który w 2002 r. wynosił 35,1%, zaczął wzrastać po 2007 r. – 
z 36% do 38,1% w 2008 r., do 39,6% w 2010 r. i 40,5% w 2011 r. Udział osób 
z lekkim stopniem niepełnosprawności, który w 2002 r. wynosił 42,7%, obniżał 
się stopniowo do 2007 r., kiedy wynosił 38,7%, a następnie zaczął gwałtownie 
spadać – do 35% w 2008 r., do 34,4% w 2009 r., do 33,4% w 2010 r., do 32,1% 
w 2011 r. 

Wynikało to z pewnością, jak wcześniej wspomniano, z bardziej zaostrzo-
nego orzekania o niepełnosprawności, jak też ze zmiany przepisów ustawy o re-
habilitacji zawodowej i społecznej oraz zatrudnianiu osób niepełnosprawnych39 
dotyczących wysokości dofinansowań do wynagrodzeń, które otrzymują praco-
dawcy osób niepełnosprawnych – zależnej m.in. od stopnia niepełnosprawno-
ści pracowników i występowania u nich schorzeń szczególnych. 
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Rysunek 11.  Struktura osób niepełnosprawnych prawnie w wieku produkcyjnym 
według stopnia niepełnosprawności (w %)

Źródło: opracowanie własne na podstawie: BAEL, GUS 2011.

W przypadku osób w wieku produkcyjnym (rysunek 11) udział niepeł-
nosprawnych ze znacznym stopniem niepełnosprawności wzrósł z 18,7% 
w 2008 r. do 20,8% w 2011 r., udział osób z umiarkowanym stopniem niepeł-
nosprawności zwiększył się z 39,8% w 2008 r. do 41,8% w 2011 r., natomiast 

39 Ustawa z dnia 27 sierpnia 1997 r. o rehabilitacji zawodowej i społecznej oraz zatrudnianiu 
osób niepełnosprawnych (Dz.U. z 2011 r. nr 127, poz. 721 z późn. zm.).
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udział osób z lekkim stopniem niepełnosprawności obniżył się w tym okresie 
z 41,5% do 37,4%. Należy wskazać, że w latach wcześniejszych osoby z orze-
czonym lekkim stopniem niepełnosprawności w naturalny sposób stanowiły 
przeważającą większość w strukturze populacji osób niepełnosprawnych, w na-
stępnej kolejności co do wysokości odsetków kształtowały się: wyższy udział 
procentowy osób z umiarkowanym i znacznym stopniem niepełnosprawności 
i znacznie niższy – z lekkim. Jak widać, proporcje od 2011 do 2013 r. utrzymują 
się na podobnym poziomie i uzyskują wartości: dla lekkiego stopnia – 41,8%, 
dla umiarkowanego – 37,2%, dla znacznego – 20,8%.

Niewątpliwy wpływ na możliwość wykonywania pracy i jej rodzaj ma nie 
tylko stopień niepełnosprawności, ale również typ schorzenia. Według wy-
ników Europejskiego Ankietowego Badania Zdrowia z 2009 r. najczęstszymi 
przyczynami niepełnosprawności były: uszkodzenia i choroby narządów ruchu 
(68%), schorzenia układu krążenia (49,6%), schorzenia neurologiczne (38%) 
oraz uszkodzenia i choroby wzroku (27,3%)40. Relatywnie niższy udział pro-
centowy w zbiorowości osób niepełnosprawnych miały osoby z uszkodzeniami 
i chorobami narządu słuchu (13,7%), z chorobą psychiczną (10,1%) i upośledze-
niem umysłowym (4,0%). To tysiące osób o obniżonej sprawności w codziennym 
funkcjonowaniu, a zatem wymagające szczególnego podejścia w edukacji, na 
rynku pracy i w życiu codziennym. Strukturę populacji osób z niepełnospraw-
nościami według schorzeń prezentuje rysunek 12.
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Rysunek 12. Struktura osób niepełnosprawnych prawnie według schorzeń (w %)

Źródło: opracowanie własne na podstawie: Europejskie Ankietowe Badanie Zdrowia (EHIS) 2009, GUS.

40 Na podstawie wyników Europejskiego Ankietowego Badania Zdrowia przeprowadzonego 
przez GUS w 2009 r. Poszczególne udziały nie sumują się do 100%, ponieważ dana osoba 
mogła mieć kilka rodzajów schorzeń powodujących niepełnosprawność.
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Waga aktywności zawodowej dla dobrostanu jednostek i w konsekwencji 
dla dobrobytu społeczeństwa jest na tyle duża, że zagadnieniu temu poświęco-
ne zostały dokumenty strategiczne na poziomie UE (m.in. strategia lizbońska 
i „Europejska strategia zatrudnienia”) oraz na poziomie krajowym („Narodowa 
strategia spójności”, Program Operacyjny Kapitał Ludzki, a wcześniej Sektoro-
wy Program Operacyjny Rozwoju Zasobów Ludzkich). Podkreśla się w nich ko-
nieczność podjęcia wysiłków na rzecz wzrostu zatrudnienia (walki z bezrobo-
ciem jako czynnikiem marginalizacji), łącząc to z potrzebą inwestycji w kapitał 
ludzki (podnoszenie poziomu wykształcenia, rozwój kwalifikacji i możliwości 
przekwalifikowania). 

Jedną z głównych przyczyn niskiej aktywności zawodowej osób z niepeł-
nosprawnościami jest ich stosunkowo słabe wykształcenie, które sprawia, że 
są mniej konkurencyjne na rynku pracy. Według danych Biura Pełnomocnika 
Rządu ds. Osób Niepełnosprawnych w ostatnich latach rośnie poziom ich wy-
kształcenia, jednak wciąż są znacznie gorzej wykształcone niż osoby sprawne. 
Udział osób niepełnosprawnych w wieku 16 lat i więcej z co najmniej średnim 
wykształceniem wzrósł z 31,8% w 2008 r., 32,1% w 2009 r., 33,7% w 2010 r. do 
34,4% w 2013 r.

W latach 2008–2013 zwiększył się udział osób niepełnosprawnych w wieku 
16 lat i więcej mających wykształcenie zasadnicze zawodowe: z 29,3% w 2008 r. 
do 31,7% w 2013 r. W przypadku osób niepełnosprawnych w wieku produkcyj-
nym odsetek tych z wykształceniem zasadniczym zawodowym wzrósł z 39,0% 
w 2008 r., 39,8% w 2009 r., 39,4% w 2010 r. do 40,9% w 2013 r. Dla porównania 
udział osób sprawnych mających wykształcenie co najmniej średnie w 2013 r. 
wynosił 54,2%, wyższe − 20,6%, a zasadnicze zawodowe − 24,6%. 

Badania41 wykazały, że oczekiwaną i pożądaną rolę wykształcenia i kwa-
lifikacji ograniczają liczne bariery, przede wszystkim o charakterze zewnętrz-
nym (systemowym), ale również wewnętrzne (jednostkowe), bez których prze-
łamania wszelkie działania w zakresie edukacji i kształcenia mogą mieć tylko 
niewielki efekt, a co więcej pośrednio mogą prowadzić do niezamierzonych 
negatywnych konsekwencji w postaci frustracji, wtórnej demotywacji i utrwa-
lenia postawy roszczeniowo-biernej. Zaliczyć do nich możemy:
– bariery związane z bezpośrednim otoczeniem osób niepełnosprawnych, ro-

dziną, sytuacją ekonomiczno-społeczną gospodarstwa;
– bariery systemowe związane z prawodawstwem;
– bariery związane z rynkiem pracy;
– bariery architektoniczno-techniczne;

41 Zob. Badania wpływu kierunku i poziomu wykształcenia na aktywność zawodową osób niepełno-
sprawnych. Raport końcowy, PFRON, 2010, s. 35–49.
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– bariery związane ze społecznym wizerunkiem osób niepełnosprawnych;
– stosunek do niepełnosprawności i obiektywny stan zdrowia;
– uwarunkowania i predyspozycje psychologiczne;
– postawy wobec pracy.

Należy stwierdzić, że poziom wykształcenia jest czynnikiem istotnie róż-
nicującym postawy wobec pracy. Generalnie proaktywne postawy częściej ob-
serwuje się wśród osób lepiej wykształconych, a postawy świadczące o negacji 
wartości zatrudnienia częściej wiążą się z niższymi poziomami wykształcenia. 
Jednocześnie jednak różnice w poglądach obserwowane między niepełno-
sprawnymi reprezentującymi różne poziomy i typy wykształcenia nie są na 
tyle wyraziste i jednoznaczne, by uznać, że to właśnie poziom wykształcenia 
jest jedynym ich determinantem, o czym w prostej linii świadczy to, iż nawet 
wśród osób z wyższym wykształceniem grono „przeciwników pracy” jest licz-
niejsze od osób w pełni przekonanych o jej znaczeniu i gotowych do jej pod-
jęcia. Niekiedy myślenie w kategoriach proaktywnych częściej obserwujemy 
wśród osób z wykształceniem gimnazjalnym czy zawodowym niż wśród tych, 
które uzyskały maturę. Kierując się jednak wynikami BAEL, należy przyjąć, 
że największe szanse na znalezienie zatrudnienia mają osoby niepełnosprawne 
kolejno z wyższym, średnim i zawodowym wykształceniem – podobnie jak to 
ma miejsce w przypadku osób sprawnych. Otóż wśród osób niepełnospraw-
nych w wieku 16 lat i więcej z wyższym poziomem wykształcenia w latach 
2008−2011 aktywnych zawodowo było: w 2011 r. − 51,3%, w 2010 r. − 48,9%, 
w 2009 − 52,4% i w 2008 r. – 45,8%. Spośród osób niepełnosprawnych w wie-
ku 16 lat i więcej z wykształceniem co najmniej średnim w latach 2008−2011 
pracowało: w 2011 r. – 20,2%, w 2010 r. − 20,9%, w 2009 r. – 19,0%, a w 2008 r. – 
18,4%. Wskaźnik zatrudnienia osób niepełnosprawnych w wieku 16 lat i wię-
cej z wykształceniem zasadniczym zawodowym w latach 2008−2011 wynosił: 
w 2011 r. − 17,8%, w 2010 r. – 17,7%, w 2009 r. − 17,4%, w 2008 r. – 17,1%, z wy-
kształceniem zaś gimnazjalnym i niższym: w 2011 r. − 6,2%, w 2010 r. – 5,9%, 
w 2009 r. – 6,5%, a w 2008 r. – 7,3%.

W tym samym okresie pośród osób niepełnosprawnych w wieku produkcyj-
nym odsetek pracujących niepełnosprawnych z wyższym poziomem wykształ-
cenia wynosił: w 2011 r. − 45%, w 2010 r. − 43,8%, w 2009 r. – 48,6%, w 2008 r. 
zaś – 43,3%. Z wykształceniem co najmniej średnim w latach 2008−2011 pra-
cowało: w 2011 r. − 31,3%, w 2010 r. − 30,9%, w 2009 r. – 29,2%, a w 2008 r. – 
26,9%. Wskaźnik zatrudnienia osób niepełnosprawnych w wieku produkcyj-
nym z wykształceniem zasadniczym zawodowym w latach 2008–2011 wynosił: 
w 2011 r. − 21,8%, w 2010 i 2009 r. − 21,5%, w 2008 r. – 20,6%, a z wykształce-
niem gimnazjalnym i niższym: w 2011 r. − 11,5%, w 2010 r. − 11%, w 2009 r. – 
12,3%, w 2008 r. zaś – 13,6%.
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Należy jednak mieć na uwadze, co z całą mocą potwierdzają wyniki ba-
dań ilościowych i jakościowych42, że w przypadku osób niepełnosprawnych 
wykształcenie tylko w ograniczonym stopniu wiąże się z aktywnością zawo-
dową i gotowością do jej podejmowania. Jak pokazują twarde statystyki BAEL, 
a zarazem wyniki zrealizowanych badań jakościowych dla PFRON, odsetek 
osób niepełnosprawnych podejmujących aktywność na rynku pracy jest bardzo 
niski dla całej populacji i w niewielkim stopniu zwiększa się wraz z poziomem 
wykształcenia. Na podstawie poziomu wykształcenia prognozować można 
natomiast z dużym prawdopodobieństwem trwałą bierność zawodową. Jest to 
przy tym możliwe jedynie w wymiarze wykształcenia gimnazjalnego i niższego 
w stosunku do pozostałych stopni wykształcenia.

Choć przez wiele lat wdrażano tzw. polski model integracji zawodowej, 
obecność osób niepełnosprawnych na polskim rynku pracy jest niewielka 
w porównaniu z innymi krajami Europy. Dwadzieścia lat temu problem niepeł-
nosprawności nie leżał w obrębie działań polityki społecznej państwa. Przed 
1991 r. funkcjonował indywidualny model niepełnosprawności − osoba nie-
pełnosprawna (inwalida) postrzegana była jako osoba, na którą traumatyczne, 
fizyczne i psychologiczne oddziaływanie ma jej choroba, a to sprawia, że nie po-
trafi ona zapewnić sobie odpowiedniej jakości życia w wyniku samodzielnych 
wysiłków. Dzięki uchwaleniu 10 października 1991 r. ustawy o zatrudnianiu 
i rehabilitacji zawodowej osób niepełnosprawnych zaczęto podejmować działa-
nia w celu aktywizacji zawodowej tej części społeczeństwa. Wprowadzono nowy 
termin: zakłady pracy chronionej (ZPCh)43. Przedsiębiorstwo o statusie ZPCh 
w ogólnych założeniach w zamian za szereg rekompensat zobligowane jest do 
zatrudniania osób z niepełnosprawnościami i jego utrzymywania na poziomie 
ustalonych wskaźników. Tak wprowadzony system, zweryfikowany w wa-
runkach gospodarki rynkowej do końca 2000 r., przyniósł oczekiwane efekty 
w postaci corocznego wzrostu liczby jednostek o statusie ZPCh, a tym samym 
wzrostu zatrudnienia osób z niepełnosprawnoś ciami. Zmianę istniejącej wów-
czas tendencji przyniósł 2002 r. i lata kolejne. Od końca 2000 r. obserwuje się 
tendencję spadkową liczby zakładów pracy chronionej, a tym samym załama-
nia zatrudniania osób niepełnosprawnych. W ciągu 10 lat liczba ZPCh zmniej-
szyła o ok. 43%. Do takiej sytuacji przyczyniły się niewątpliwie częste zmiany 
w zapisach prawnych, coroczne pomniejszanie sumy wartości rekompensat 
(finansowych i podatkowych), a zarazem zwiększanie restrykcyjności prawa 
regulującego funkcjonowanie ZPCh. Od 2004 r., choć w znacznie mniejszym 

42 Zob. Badania wpływu kierunku i poziomu wykształcenia..., op. cit., s. 20–49.
43 Ustawa z dnia 9 maja 1991 r. o zatrudnianiu i rehabilitacji zawodowej osób niepełnospraw-

nych (Dz.U. z 1991 r. nr 46, poz. 201).
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wymiarze, wprowadzono rekompensaty dla przedsiębiorców otwartego ryn-
ku pracy. Od tego momentu rozpoczął się faktyczny proces przechodzenia do 
tzw. społecznego modelu niepełnosprawności, który zakłada, że ograniczenia 
osób niesprawnych tkwią w środowisku je otaczającym, przenosząc ich ciężar 
z jednostki na społeczeństwo.

Powyższa analiza przyczynowo-skutkowa znajduje potwierdzenie w da-
nych statystycznych dotyczących cech związanych z aktywnością zawodową 
osób z niepełnosprawnościami w latach 2002–2013. Od 2002 do 2006 r. współ-
czynnik aktywności zawodowej osób z niepełnosprawnościami przyjmował 
tendencję spadkową wraz ze zmniejszającą się liczbą ZPCh (z 25,8% w 2002 r. 
do 22,1% w 2006 r.). Proponowane rekompensaty dla otwartego rynku pra-
cy zaczęły przynosić widoczne efekty od 2007 r. w postaci ogólnego wzrostu 
współczynnika aktywności zawodowej osób z niepełnosprawnościami − szcze-
gólnie tych w wieku produkcyjnym (rysunek 13).
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Rysunek 13.  Aktywność zawodowa osób niepełnosprawnych prawnie w wieku 
produkcyjnym w latach 2002–2013 (w %)

Źródło: opracowanie własne na podstawie: GUS-BAEL 2013.

W 2007 r. współczynnik aktywności zawodowej osób niepełnosprawnych 
w wieku produkcyjnym wynosił 22,6%, w 2008 r. – 23,9%, w 2009 r. – 24,6%. 
W 2010 r. osiągnął 25,9%, w 2011 r. wzrósł do 26,4%. Według najnowszych da-
nych – przeliczonych na podstawie nowych bilansów ludności po Narodowym 
Spisie Powszechnym Ludności i Mieszkań z 2011 r. i z wykorzystaniem nowej 
metodologii BAEL – w 2010 r. współczynnik aktywności zawodowej wyno-
sił 25,7%, w 2011 r. wzrósł do 26,3%, a w 2013 r. wyniósł 27,3%. 
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Stopa bezrobocia44 osób niepełnosprawnych w wieku produkcyjnym 
w 2002 r. wyniosła 20,5%, a w 2003 r. – 19,1%. W 2004 r. można było zaobserwo-
wać zasadniczy wzrost stopy bezrobocia – wyniosła 22,6%. Znaczny jej spadek 
miał miejsce w latach 2006–2009: z 21,9% spadła do 12,8%. Od 2010 do 2013 r. 
notuje się ponowny wzrost stopy bezrobocia. Wartość jej w 2010 r. wynosiła 
15,3%, w 2011 r. – 15,5%, w 2012 r. – 16,2%, a w 2013 r. osiągnęła wartość 17,6%. 
Pomimo negatywnego wymiaru powyższego zjawiska warto zauważyć wzrost 
według BAEL udziału osób zaliczanych do bezrobotnych wśród osób niepełno-
sprawnych aktywnych zawodowo przy jednoczesnym wzroście wskaźnika za-
trudnienia45 od 2006 do 2012 r., kiedy to osiągnął 23%. Wskaźnik zatrudnienia 
osób z niepełnosprawnościami w 2013 r. przyjmował wartość 22,4%. 

Należy jednak podkreślić, że pomimo ogólnego trendu wzrostowego wskaź-
ników zatrudniania i aktywności zawodowej osób z niepełnosprawnościami 
w wieku produkcyjnym od 2006 r. ich wartości w porównaniu ze wskaźnikami 
osób pełnosprawnych pozostają wciąż na bardzo niskim poziomie. Dla przy-
kładu dla osób niepełnosprawnych w wieku produkcyjnym w 2013 r. wskaźnik 
zatrudnienia przyjmował wartość 22,4%, a dla osób sprawnych – 70%; dalej, 
kiedy współczynnik aktywności zawodowej dla osób niepełnosprawnych w wie-
ku produkcyjnym w 2013 r. przyjmował wartość 27,3%, w tym samym okresie 
dla osób sprawnych osiągnął wartość 77,7%. (Szczegółowe dane porównawcze 
w latach 2002−2013 dla wybranych kategorii aktywności ekonomicznej osób 
sprawnych i niepełnosprawnych prezentują tabele 6 i 7). Trudno traktować 
trend wzrostowy w zatrudnianiu osób z niepełnosprawnościami na przestrzeni 
ostatnich 7 lat46 w kategoriach sukcesu (co często jest tak przedstawiane w me-
diach czy prasie). Tym bardziej że stosunek wielkości środków wydatkowanych 
na zatrudnianie osób z niepełnosprawnościami w poszczególnych latach do 
osiąganych efektów jest niezadowalający (rysunek 14). Poprawy sytuacji doty-
czącej zatrudniania osób z niepełnosprawnościami, szczególnie na otwartym 
rynku pracy, oczekiwano wraz z wdrożeniem reformy przeprowadzonej przez 
rząd w zakresie wyrównania dofinansowań do wynagrodzeń dla pracodawców 
ZPCh i otwartego rynku pracy od 2014 r.47 Należy zaznaczyć, że owo wyrów-

44 Stopa bezrobocia (unemployment rate) oznacza procentowy udział liczby bezrobotnych w licz-
bie ludności aktywnej zawodowo (tzn. pracującej i bezrobotnej).

45 Wskaźnik zatrudnienia (employment rate) oznacza udział pracujących w ogólnej liczbie lud-
ności w wieku 15 lat i więcej.

46 W 2004 r. wskaźnik zatrudnienia osób z niepełnosprawnościami w Polsce wynosił 18,2%, 
a w 2013 r. – 22,4%.

47 Art. 3 ustawy z dnia 8 listopada 2013 r. o zmianie niektórych ustaw w związku z realizacją 
ustawy budżetowej (Dz.U. z 2013 r. poz. 1645) wprowadza zmiany do ustawy z dnia 27 sierp-
nia 1997 r. o rehabilitacji zawodowej i społecznej oraz zatrudnianiu osób niepełnosprawnych 
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nanie nie oznacza podniesienia wysokości dofinansowań do wynagrodzeń 
dla otwartego rynku pracy do wysokości stawek przypisanych ZPCh. Stawki 
kwotowe obowiązujące dla chronionego i otwartego rynku pracy przed reformą 
(przed II kw. 2014 r.) i po przeprowadzonej reformie (od II kw. 2014) prezentuje 
tabela 5.

Tabela 5.  Kwoty dofinansowania do wynagrodzenia pracownika niepełnosprawnego 
przed reformą i po reformie

Stopień 
niepełnosprawności

Pracodawcy 
otwartego rynku

pracy (2013 r./ 
I kwartał 2014 r.)

Pracodawcy
prowadzący ZPCh 
(2013 r. /I kwartał 

2014 r.)

Wszyscy
pracodawcy

(od II kwartału 
2014 r.)

Znaczny:
bez schorzenia
ze schorzeniem specjalnym

1 890 zł
2 970 zł

2 700 zł 
3 300 zł

1 800 zł 
2 400 zł

Umiarkowany:
bez schorzenia
ze schorzeniem specjalnym

1 050 zł
1 890 zł

1 500 zł
2 100 zł

1 125 zł
1 725 zł

Lekki: 
bez schorzenia
ze schorzeniem specjalnym

 420 zł
1 080 zł

 600 zł 
1 200 zł

 450 zł 
1 050 zł

Źródło: opracowanie własne na podstawie danych SODiR z 5 lutego 2014 r.
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Rysunek 14.  Wskaźnik zatrudnienia osób niepełnosprawnych w wieku 
produkcyjnym a wysokość dofinansowania do wynagrodzeń  
w latach 2002–2013

Źródło: opracowanie własne na podstawie: GUS-BAEL 2013.

(Dz.U. z 2011 r. nr 127, poz. 721 z późn. zm.) w zakresie wysokości dofinansowania do wyna-
grodzeń zatrudnionych osób niepełnosprawnych dla pracodawców.
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Analizując kwestię narzędzi subsydiowania w latach 2004–2013, w tym 
szczególnie dofinansowań do wynagrodzeń, należy podkreślić, że do tej pory 
miało ono niewielkie przełożenie na faktyczny wzrost poziomu zatrudniania 
wspomaganych kategorii pracowników. Wynika to z tego, że skupiano się głów-
nie na filozofii umożliwienia przedsiębiorstwom ograniczenia kosztów, które 
musieliby ponieść w przypadku nieotrzymania pomocy. Dlatego ważne wydaje 
się dopracowanie systemu wsparcia finansowego w taki sposób, aby pomoc 
przyznawana na wynagrodzenia pracowników niepełnosprawnych miała po-
zytywny i wymierny wpływ na wielkość zatrudniania, a nie tylko umożliwiała 
przedsiębiorcom ograniczanie kosztów. 

Tabela 6.  Aktywność ekonomiczna osób sprawnych w wieku produkcyjnym w latach 
2002−2013

Rok
Ogółem

Aktywni zawodowo
Bierni 

zawodowo

Współ-
czynnik 

aktywności 
zawodowej

Wskaźnik 
zatrud-
nienia

Stopa 
bezrobociarazem pracujący bezrobotni

(w tys.) (w %)

2002 21 140 16 046 12 772 3 275 5 094 75,9 60,4 20,4

2003 21 133 15 882 12 683 3 200 5 251 75,2 60,0 20,1

2004 21 332 15 974 12 890 3 084 5 358 74,9 60,4 19,3

2005 21 547 16 130 13 226 2 905 5 417 74,9 61,4 18,0

2006 21 594 16 020 13 775 2 246 5 574 74,2 63,3 14,6

2007 21 564 15 947 14 410 1 537 5 617 74,0 66,8  9,6

2008 21 546 16 089 14 957 1 131 5 457 74,7 69,4  7,0

2009 21 746 16 370 15 033 1 337 5 376 75,3 69,1  8,2

2010 21 276 16 170 14 612 1 559 5 105 76,0 68,7  9,6

2011 21 257 16 244 14 676 1 568 5 013 76,4 69,0  9,7

2012 21 182 16 337 14 686 1 650 4 846 77,1 69,3 10,1

2013 21 059 16 360 14 676 1 684 4 699 77,7 69,7 10,3

Źródło: opracowanie własne na podstawie danych GUS-BAEL 2013.

Tabela 7.  Aktywność ekonomiczna osób niepełnosprawnych prawnie w wieku 
produkcyjnym w latach 2002−2013

Rok
Ogółem

Aktywni zawodowo
Bierni 

zawodowo

Współ-
czynnik 

aktywności 
zawodowej

Wskaźnik 
zatrud-
nienia

Stopa 
bezrobocia

razem pracujący bezrobotni

(w tys.) (w %)

2002 2555 658 523 135 1897 25,8 20,5 20,5

2003 2462 584 471 112 1878 23,7 19,1 19,2
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2004 2458 576 446 130 1882 23,4 18,1 22,6

2005 2386 570 444 125 1816 23,9 18,6 21,9

2006 2280 503 416  87 1777 22,1 18,2 17,3

2007 2259 511 439  72 1748 22,6 19,4 14,1

2008 2213 528 460  69 1685 23,9 20,8 13,1

2009 2068 508 443  65 1560 24,6 21,4 12,8

2010 2023 521 441  80 1503 25,7 21,8 15,3

2011 1991 523 442  81 1467 26,3 22,2 15,5

2012 1953 537 450  87 1416 27,5 23,0 16,2

2013 1918 524 430  94 1394 27,3 22,4 17,9

Źródło: opracowanie własne na podstawie danych GUS-BAEL 2013.

Mając na uwadze kontekst analityczny przyjętej tematyki, warto przyjrzeć 
się zmianom rozkładu i podziału liczby pracowników niepełnosprawnych oraz 
ich pracodawców zarejestrowanych w Systemie Obsługi Dofinansowań i Refun-
dacji Państwowego Funduszu Rehabilitacji Osób Niepełnosprawnych (SODiR 
PFRON).

Biorąc pod uwagę proporcje udziału pracowników niepełnosprawnych 
w zakładach pracy chronionej i na otwartym rynku pracy w stosunku do ogółu 
pracujących pracowników niepełnosprawnych zarejestrowanych w SODiR, na-
leży stwierdzić, że nadal mamy do czynienia z bardzo wysoką przewagą osób 
niepełnosprawnych pracujących na chronionym rynku pracy. W 2013 r. w ZPCh 
pracowało 66,4% pracowników niepełnosprawnych, a na otwartym rynku pra-
cy – 33,6%. Jednak trzeba zaznaczyć, że pozytywnym symptomem jest obser-
wowany wzrost (od 2004 r. do 2013 r). udziału pracowników niepełnosprawnych 
w otwartym rynku pracy na przestrzeni ostatnich 10 lat. Na przykład w 2004 r. 
na otwartym rynku pracy pracowało 14% osób niepełnosprawnych w stosunku 
do ogółu pracujących pracowników niepełnosprawnych, a w 2013 r. – już 33,6%. 
Szczegółowe dane co do zmian proporcji pracujących osób niepełnosprawnych 
pomiędzy otwartym i chronionym rynkiem pracy prezentuje rysunek 15. 

Zgodnie z danymi SODiR znacząco zmalała liczba ZPCh: z 2463 w 2004 r. 
do 1396 w 2013 r., a tym samym liczba pracodawców osób niepełnosprawnych 
korzystających z dofinansowań do wynagrodzeń na zasadach przewidzianych 
dla ZPCh. W wyniku wprowadzenia dofinansowań dla pracodawców otwartego 
rynku pracy w 2004 r. z roku na rok obserwuje się wzrost zainteresowania tą 
formą subwencji. Liczba pracodawców otwartego rynku pracy zarejestrowa-
nych w SODiR od 2004 do 2013 r. wzrosła z 4122 do 18 376 (tabela 8).

Należy podkreślić, że wzrost liczby zatrudnionych osób niepełnosprawnych 
zarejestrowanych w SODiR obserwowany był szczególnie w latach 2009−2010, 
dotyczył zarówno otwartego, jak i chronionego rynku pracy, przy czym dyna-
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mika tego wzrostu była znacznie wyższa na otwartym rynku pracy. Z kolei 
w 2011 r. odnotowano zmniejszenie liczby pracowników niepełnosprawnych 
zarejestrowanych w SODiR, które może wynikać z kolejnej nowelizacji ustawy
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Rysunek 15.  Udział osób niepełnosprawnych pracujących w zakładach pracy 
chronionej w stosunku do pracowników niepełnosprawnych 
otwartego rynku pracy zarejestrowanych w Systemie Obsługi 
Dofinansowań i Refundacji Państwowego Funduszu Rehabilitacji  
Osób Niepełnosprawnych w latach 2004–2013 (w %)

Źródło: opracowanie własne na podstawie danych PFRON – stan na 5 grudnia 2013 r.

o rehabilitacji społecznej i zawodowej oraz zatrudnianiu osób niepełnospraw-
nych. Nowelizacja, zdaniem jej twórców, była konieczna, ponieważ przy ciąg-
łym wzroście liczby zatrudnianych przez pracodawców pracowników niepeł-
nosprawnych, których wynagrodzenia były dofinansowywane przez PFRON, 
a tym samym zmniejszeniu się kwot wpłat na PFRON z tytułu nieosiągania 
przez pracodawców wymaganego ustawowo wskaźnika zatrudnienia osób nie-
pełnosprawnych, PFRON mógłby się znaleźć w trudnej sytuacji finansowej i za-
grożona byłaby realizacja przez fundusz wszystkich wyznaczonych mu zadań 
ustawowych. Nowelizacja, zdaniem ustawodawcy, z jednej strony pozwoliła 
na utrzymanie stabilności finansowej PFRON i realizację wyznaczonych mu 
ustawowo zadań (z zakresu rehabilitacji zawodowej i społecznej oraz zatrud-
niania osób niepełnosprawnych), a z drugiej umożliwiła dofinansowywanie 
wynagrodzeń pracowników niepełnosprawnych będących w najtrudniejszej 
sytuacji na rynku pracy (np. osoby ze znacznym i umiarkowanym stopniem 
niepełnosprawności, ze schorzeniami specjalnymi). Należy podkreślić, że 
wskutek wspomnianej nowelizacji ustawy nastąpiło wyłączenie z systemu do-
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finansowań do wynagrodzeń pracowników niepełnosprawnych z umiarkowa-
nym i lekkim stopniem niepełnosprawności mających uprawnienia emerytalne 
(ok. 20 tys. osób).

Tabela 8.  Liczba pracowników niepełnosprawnych oraz pracodawców 
zarejestrowanych w Systemie Obsługi Dofinansowań i Refundacji 
Państwowego Funduszu Rehabilitacji Osób Niepełnosprawnych (w tys.)

Kategoria 
porównań

2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 2012 2013

Pracownicy 
niepełnosprawni 
ogółem 

200,7 206,8 212,1 221,0 203,0  247,2  267,2  242,0  243,6  251,7

w zakładach 
pracy chronionej

172,6 173,9 174,1 178,8 163,8  188,7  198,2  172,9  163  168

na otwartym 
rynku pracy

 28,1  32,9  38,0  42,2  39,2  58,4  68,7  69,1  80   83

Pracodawcy ogółem 6 585 7 290 7 949 9 135 9 281 13 596 16 081 16 398 18 733 19 773

prowadzący 
zakłady pracy 
chronionej

2 463 2 356 2 251 2 185 2 146  2 087   2 003  1 785  1 437  1 396

na otwartym 
rynku pracy

4 122 4 934 5 698 6 950 7 134 11 507 14 070 14 611 17 295 18 376

Źródło: opracowanie własne na podstawie danych PFRON − stan na 5 grudnia 2013 r.

Znaczne dysproporcje w udziale w zatrudnianiu osób z niepełnospraw-
nościami pomiędzy rynkiem chronionym a otwartym objawiają się również 
w wielkości korzystania z subsydiów. Otóż pracodawcy otwartego rynku pracy 
jedynie w 46,4% korzystali z dostępnych form wsparcia finansowego, a praco-
dawcy rynku chronionego w tym samym czasie – aż w 96,2%, co prezentuje 
rysunek 16. Można przypuszczać, że tendencja utrzymująca się na otwartym 
rynku pracy, tzn. do zatrudniania niepełnosprawnych i niekorzystania ze 
wsparcia, wynika przede wszystkim z:
– niewiedzy na temat możliwości i sposobów uzyskiwania wsparcia,
– obawy przed kontrolami,
– obawy przed gąszczem procedur,
– obawy przed zmieniającymi się przepisami.

Podsumowując, w Polsce spośród blisko 5 mln osób z niepełnosprawnoś-
ciami pracę świadczy niewiele ponad 483 tys. (tabela 9). Wskaźnik zatrudnienia 
osób niepełnosprawnych oznaczający przeciętny miesięczny udział procento-
wy osób niepełnosprawnych w zatrudnieniu ogółem w przeliczeniu na pełny 
wymiar czasu pracy obecnie wynosi zaledwie ok. 14,2%, co wskazuje, że osoby 
niepełnosprawne stanowią w naszym kraju w dużym stopniu niewykorzystany 

Czyrka_Specyfika gospodarowania kapitalem.indb   47 17.10.2019   13:05:18



48 Rozdział 1. Rynek pracy osób z niepełnosprawnościami...

potencjał rynku pracy. Dla porównania wśród ogółu społeczeństwa wskaźnik 
ten kształtuje się na poziomie 49,3%. Współczynnik aktywności zawodowej 
osób niepełnosprawnych, który obok osób pracujących uwzględnia również 
bezrobotnych aktywnie poszukujących pracy, to w ostatnich latach ok. 17%. 
W obliczu zaprezentowanych danych statystycznych zachodzi zdecydowana 
potrzeba podjęcia działań zmierzających do zwiększenia dostępu osób niepeł-
nosprawnych do rynku pracy. 
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Rysunek 16.  Pracownicy subsydiowani: otwarty i chroniony rynek pracy w 2013 r. 
(w %)

Źródło: opracowanie własne na podstawie danych PFRON – stan na 5 grudnia 2013 r.

Tabela 9.  Główne wskaźniki pomiarowe dla osób pełnosprawnych 
i z niepełnosprawnościami w Polsce 

Rodzaj pomiaru
Osoby

z niepełnosprawnościami
Osoby sprawne

dla ogółu społeczeństwa

Pracujący 483 tys. 15 291 tys.

Wskaźnik zatrudnienia 14,2% 49,3%

Współczynnik aktywności zawodowej 17,0% 55,5%

Stopa bezrobocia 16,6% 11,3%

Bezrobotni 96 tys. 1 944 tys.

w wieku produkcyjnym

Wskaźnik zatrudnienia 22,4% 60,4%

Współczynnik aktywności zawodowej 27,3% 75,9%

Stopa bezrobocia 17,9% 20,4%

Źródło: opracowanie własne na podstawie: Monitoring Rynku Pracy. Kwartalna informacja o rynku pracy, 
GUS, Warszawa, 30 sierpnia 2013, https://stat.gov.pl/cps/rde/xbcr/gus/PW_kwartalna_inf_o_rynku_
pracy_2kw_2013.pdf (dostęp: 20 czerwca 2016).
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Dane analityczne zaprezentowane w tym rozdziale wskazują, że obecny 
kształt systemu wsparcia zatrudniania osób z niepełnosprawnościami budzi 
wątpliwości w obszarze jego skuteczności i funkcjonalności. Nadal pozostaje 
systemem niespójnym, systemem wielu barier, a niejednokrotnie reliktów prze-
szłości. Na problem efektywności wykorzystywania potencjału ludzkiego osób 
niepełnosprawnych należy jednak spojrzeć przez pryzmat nie tylko czynników 
makroekonomicznych, systemowych, ale także wewnętrznych przyczyn, które 
sprawiają, że osoby niepełnosprawne w Polsce w tak niewielkim wymiarze są 
uczestnikami rynku pracy.
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Rozdział 2
Możliwości a bariery w wykorzystywaniu 

potencjału ludzkiego osób z niepełnosprawnościami 
na otwartym rynku pracy

2.1. Przegląd instrumentów wsparcia zatrudniania osób  
z niepełnosprawnościami na otwartym rynku pracy

W wyniku zmian w systemie subsydiowania od II kw. 2014 r. pracodawcy 
otwartego rynku pracy otrzymali większe możliwości wykorzystywania instru-
mentów wsparcia zatrudniania osób z niepełnosprawnościami. Dotąd wsparcie 
było skoncentrowane głównie wokół chronionego rynku pracy, który tworzą 
dwie grupy zakładów: zakłady pracy chronionej (ZPCh) i zakłady aktywności 
zawodowej (ZAZ)1. Celem ZPCh jest stworzenie osobom z niepełnosprawno-
ściami odpowiednich warunków pracy zarobkowej, jak również przygotowanie 
tychże pracowników (zgodnie z możliwościami) do wejścia na otwarty rynek 
pracy. Należy nadmienić, że zakłady pracy chronionej są jednostkami bizne-
sowymi, które generują zysk, a jednocześnie w związku z zatrudnianiem osób 
z niepełnosprawnościami mają prawo do korzystania z szeregu form wsparcia 
finansowego i pozafinansowego. Z kolei ZAZ to grupa zakładów pracy stworzo-
na przede wszystkim z myślą o osobach ze znacznym stopniem niepełnospraw-
ności, które mają na celu przygotowywanie osób z niepełnosprawnościami 
poprzez rehabilitację zarówno zawodową, jak i społeczną do prowadzenia sa-
modzielnego i aktywnego życia w środowisku społecznym. Zakłady aktywno-
ści zawodowej są podmiotami ekonomii społecznej, co oznacza, że nie działają 
w celu osiągnięcia zysku, a ewentualny dochód przeznaczają na przedsięwzięcia 
związane z rehabilitacją swoich niepełnosprawnych pracowników. Podobnie 
jak w przypadku chronionego rynku pracy na poziomie unijnym ani na gruncie 
polskiego prawa nie istnieje jedno właściwe rozumienie otwartego rynku pracy. 

1 Zgodnie z ustawą z dnia 27 sierpnia 1997 r. o rehabilitacji zawodowej i społecznej oraz zatrud-
nianiu osób niepełnosprawnych (Dz.U. z 2011 r. nr 127, poz. 721 z późn. zm.).

Czyrka_Specyfika gospodarowania kapitalem.indb   51 17.10.2019   13:05:18



52 Rozdział 2. Możliwości a bariery w wykorzystywaniu potencjału ludzkiego...

Uznając, że chroniony rynek pracy w Polsce tworzą ZPCh i ZAZ, należy przyjąć, 
iż pracodawcy nieposiadający statusu ZPCh lub ZAZ funkcjonują na otwartym 
rynku pracy, tym samym będąc jego twórcami.

Główne narzędzia strategii wzmacniania wykorzystywania kapitału ludz-
kiego osób z niepełnosprawnościami na otwartym i chronionym rynku pracy 
w Polsce wywodzą się z filozofii motywacji pracowników, która obejmuje ob-
szary2:
– zachęty − stosowane środki stanowią jakąś formę nagrody za oczekiwane 

zachowanie;
– perswazji – stosowane środki mają prowadzić do zmiany postaw i zachowań 

ludzi oraz stanu ich umysłu;
– przymusu − stosowane środki zawierają w sobie określoną obligatoryjność 

i konieczność podporządkowania się; za ich nieprzestrzeganie ponosi się karę, 
której celem jest zmiana zachowania, a używane narzędzia cechują się dużym 
stopniem imperatywności.

Narzędzia te, wpisując się w strategię zatrudniania osób z niepełnospraw-
nościami, stanowią zespół różnych w formie i treści rodzajów zachęt (korzyści), 
sankcji (kar), a także zaleceń. Zakres, rodzaj, liczba, skala oraz ramy czasowe 
stosowania tychże instrumentów, leżą w gestii regulatora (rządu i instytucji 
mu podległych), lecz są zdeterminowane realizacją zobowiązań Polski wyni-
kających ze „Strategii UE w sprawie niepełnosprawności 2010–2020”, która 
jest niejako wykonawcą zapisów ratyfikowanej przez Polskę 2012 r. Konwen-
cji o prawach osób niepełnosprawnych3 i priorytetów strategii „Europa 2020”. 
„Strategia UE w sprawie niepełnosprawności 2010–2020” stanowi ramowy pro-
gram podejmowania różnych działań na poziomie UE i poszczególnych krajów 
w obszarach poprawy sytuacji osób z niepełnosprawnościami, w tym w zakresie 
„dążenia do skutecznego, zrównoważonego i zintegrowanego wzrostu, to jest 
osiągnięcia 75-procentowego wskaźnika zatrudnienia osób z niepełnospraw-
nościami w Europie”4. Należy zauważyć, że polski rząd w „Długookresowej 
strategii rozwoju kraju – Polska 2030”5, nawiązując do wspomnianej strate-
gii, przewiduje zwiększenie poziomu zatrudnienia osób niepełnosprawnych 
o 20–30 pkt procentowych – w szczególności na otwartym rynku pracy – oraz 
osiągniecie stanu, w którym odsetek osób niepełnosprawnych kończących 

2 Zob. W. Kozłowski, Zarządzanie motywacją pracowników, CeDeWu.PL, Warszawa 2009, s. 31.
3 Konwencja o prawach osób niepełnosprawnych, sporządzona w Nowym Jorku dnia 13 grudnia 

2006 r. (Dz.U. z 2012 r. poz. 1169).
4 „Strategia UE w sprawie niepełnosprawności 2010–2020”.
5 Polska 2030. Trzecia fala nowoczesności. Długookresowa strategia rozwoju kraju, MAiC, Warszawa 

2013, http://kigeit.org.pl/FTP/PRCIP/Literatura/002_Strategia_DSRK_PL2030_RM.pdf (do-
stęp: 20 czerwca 2016).
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wyższą uczelnię będzie stanowił połowę osób pełnosprawnych6. Rząd planuje 
to osiągnąć m.in. poprzez włączanie grupy osób z niepełnosprawnościami do 
systemu edukacji powszechnej i pracy na otwartym rynku7. 

Dofinansowania do wynagrodzeń dla pracowników 
z niepełnosprawnościami

Pierwszą grupę instrumentów stosowanych w kontekście wykorzysty-
wania potencjału niepełnosprawności na otwartym rynku pracy stanowią 
narzędzia z obszaru zachęt. Wiodącym prym instrumentem jest tzw. system 
dofinansowań do wynagrodzeń dla osób z niepełnosprawnościami. System do-
finansowań do wynagrodzeń zastąpił obowiązujący do 1 stycznia 2004 r. sys-
tem zwrotu części lub całości podatku od towarów i usług dla zakładów pracy 
chronionej (z dniem 1 stycznia 2004 r. został uchylony art. 14a ustawy z dnia 
8 stycznia 1993 r. o podatku od towarów i usług oraz o podatku akcyzowym8 
dotyczący zasad zwracania zakładom pracy chronionej części lub całości wpła-
conej kwoty podatku od towarów i usług). Dofinansowanie nie przysługuje 
w przypadku pracowników z lekkim lub umiarkowanym stopniem niepełno-
sprawności, jeżeli mają ustalone prawo do emerytury, i dotyczy tylko wyna-
grodzeń z tytułu każdej (na czas określony lub nieokreślony) umowy o pracę 
(bez umów cywilnoprawnych) i w części, która nie jest finansowana z innych 
środków publicznych. Warunkiem ubiegania się o dofinansowanie do wyna-
grodzenia (w praktyce zwrot części wydatków poniesionych na wynagrodzenie 
pracownika niepełnosprawnego) jest:
– wcześniejsze wypłacenie tego wynagrodzenia pracownikowi bądź na jego 

rachunek bankowy albo w spółdzielczej kasie oszczędnościowo-kredytowej, 
bądź przekazem na adres zamieszkania;

– terminowe poniesienie miesięcznych kosztów płacy (wynagrodzenie oraz 
pochodne, np. składki ZUS) lub z opóźnieniem nieprzekraczającym 14 dni.

Kolejnym warunkiem objęcia pracownika dofinansowaniem jest wystąpie-
nie tzw. efektu zwiększenia zatrudnienia. Oznacza to w praktyce, że zatrud-
nienie tego pracownika musi zwiększać zatrudnienie osób z niepełnosprawnoś-
ciami ogółem (w stosunku do średniej z poprzedzających 12 miesięcy), chyba 
że osoba ta jest zatrudniania na wakat powstały niezależnie od pracodawcy9.

6 Obecnie 1% studentów to osoby niepełnosprawne, stanowią oni 3% tej kategorii wiekowej.
7 http://zds.kprm.gov.pl (dostęp: 15 maja 2015).
8 Ustawa z dnia 8 stycznia 1993 r. o podatku od towarów i usług oraz o podatku akcyzowym 

(Dz.U. z 1993 r. nr 11, poz. 50).
9 Zob. art. 26b ust. 4 i 5 ustawy z dnia 27 sierpnia 1997 r. o rehabilitacji zawodowej i społecznej 

oraz zatrudnianiu osób niepełnosprawnych (Dz.U. z 2011 r. nr 127, poz. 721 z późn. zm.).
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Kwota dofinansowania uzależniona jest zasadniczo od wymiaru czasu pra-
cy pracownika niepełnosprawnego oraz10:
– stopnia niepełnosprawności zatrudnionego pracownika;
– szczególnych schorzeń zatrudnionego pracownika;
– typu pracodawcy, u którego niepełnosprawny pracownik jest zatrudniony.

Dofinansowanie to jest wypłacane w formie miesięcznej refundacji i przy-
sługuje na każdego pracownika niepełnosprawnego w przewidzianym systemie 
kwotowym:
– pracodawcom zatrudniającym mniej niż 25 osób w przeliczeniu na pełny wy-

miar czasu pracy;
– pracodawcom zatrudniającym co najmniej 25 pracowników w przeliczeniu 

na pełny wymiar czasu pracy, osiągającym wskaźnik zatrudnienia osób nie-
pełnosprawnych w wysokości co najmniej 6%.

Aby uzyskać dofinansowanie do wynagrodzeń pracowników z niepełno-
sprawnościami, pracodawca musi obowiązkowo zarejestrować się w systemie, 
czyli wypełnić formularze Wn-D (pierwszy wniosek o wypłatę miesięcznego 
dofinansowania) oraz INF-D-P (miesięczną informację o wynagrodzeniach, 
zatrudnieniu i stopniach niepełnosprawności pracowników niepełnospraw-
nych) i przesłać je do PFRON. Do tych dokumentów należy dołączyć dane 
wnioskodawcy i dane osoby odpowiedzialnej za kontakty z PFRON (dotyczą-
ce wyjaśniania wszelkich wątpliwości związanych z dofinansowaniami) oraz 
kopie aktualnych dokumentów potwierdzających te dane, o ile nie są one 
publicznie udostępnione (w Centralnej Ewidencji i Informacji o Działalności 
Gospodarczej – CEiDG, Krajowym Rejestrze Sądowym – KRS, Krajowym Re-
jestrze Urzędowym Podmiotów Gospodarki Narodowej – REGON). Wnioski za 
kolejne miesiące mogą już być składane elektronicznie (wypełnienie wniosku 
Wn-D, informacji INF-D-P i formularza INF-O-PP albo INF-O-PR) w terminie 
do 20. dnia następnego miesiąca (po miesiącu, którego wniosek dotyczy). Po 
otrzymaniu dokumentów PFRON sprawdza je pod względem rachunkowym 
i formalnym, a w przypadku stwierdzenia nieprawidłowości w terminie 14 dni 
roboczych od dnia otrzymania informacji lub wniosku informuje pracodawcę 
o stwierdzonych błędach i wzywa do ich usunięcia wraz z pouczeniem o po-
zostawieniu wniosku bez rozpoznania w przypadku ich nieusunięcia. PFRON 
przekazuje pracodawcy kwotę refundacji w ciągu 25 dni od daty potrzymania 
kompletnego wniosku. Jeśli przekazana kwota jest różna od wskazanej we 
wniosku, PFRON jest zobowiązany powiadomić pracodawcę o przyczynach 
zmiany oraz sposobie ustalenia prawidłowej kwoty dofinansowania.

Z uwagi na fakt realizacji założeń przyjętej długookresowej polityki rządu 
w zakresie zatrudniania osób z niepełnosprawnościami podyktowanej strategią 

10 Art. 2 pkt 1 ustawy z dnia 27 sierpnia 1997 r. o rehabilitacji zawodowej i społecznej oraz 
zatrudnianiu osób niepełnosprawnych (Dz.U. z 2011 r. nr 127, poz. 721 z późn. zm.).
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UE w tym obszarze od 2009 r. można zaobserwować znaczny wzrost kwoty do-
finansowań do wynagrodzeń dla pracodawców zatrudniających pracowników 
na otwartym rynku pracy. Zgodnie z ustawą z dnia 8 listopada 2013 r. o zmia-
nie niektórych ustaw w związku z realizacją ustawy budżetowej11, począwszy 
od II kw. 2014 r. miesięczne dofinansowanie do wynagrodzenia pracownika 
niepełnosprawnego przysługuje dla każdego pracodawcy w tej samej kwocie, 
co należy rozumieć jako zrównanie poziomu wysokości dofinansowań dla chro-
nionego i otwartego rynku pracy (zmiany wysokości skali dofinansowań na 
otwartym i chronionym rynku pracy od 2004 do 2014 r. prezentuje tabela 10). 
Tym samym od II kw. 2014 r. wszyscy pracodawcy (otwartego i chronionego 
rynku pracy) otrzymują takie samo dofinansowanie do wynagrodzeń niepełno-
sprawnych pracowników w systemie kwotowym. 

Tabela 10. Ewolucja systemu dofinansowań do wynagrodzeń w latach 2004–2014

Rok Otwarty rynek pracy Chroniony rynek pracy (ZPCh)

1 2 3

st
yc

ze
ń 

20
04

–c
ze

rw
ie

c 
20

07

Nie przewidziano dofinansowań  
do wynagrodzeń

130% najniższego wynagrodzenia dla znacznego 
stopnia niepełnosprawności

110% najniższego wynagrodzenia dla 
umiarkowanego stopnia niepełnosprawności

50% najniższego wynagrodzenia dla lekkiego 
stopnia niepełnosprawności

Wyżej wymienione kwoty dofinansowania zwiększa 
się o 75% najniższego wynagrodzenia w przypadku 
osób niepełnosprawnych, u których orzeczono 
chorobę psychiczną, upośledzenie umysłowe, 
całościowe zaburzenia rozwojowe lub epilepsję,  
oraz niewidomych

lip
ie

c 
20

07
–g

ru
dz

ie
ń 

20
08

70% kwot przysługujących 
zakładom pracy chronionej

90% kwot przysługujących 
zakładowi pracy chronionej, 
w przypadku gdy dotyczyć ono 
będzie osób niepełnosprawnych, 
u których orzeczono chorobę 
psychiczną, upośledzenie 
umysłowe, całościowe zaburzenia 
rozwojowe lub epilepsję, oraz 
pracowników niewidomych

130% najniższego wynagrodzenia dla znacznego 
stopnia niepełnosprawności

110% najniższego wynagrodzenia dla 
umiarkowanego stopnia niepełnosprawności

50% najniższego wynagrodzenia dla lekkiego 
stopnia niepełnosprawności

Wyżej wymienione kwoty dofinansowania zwiększa 
się o 75% najniższego wynagrodzenia w przypadku 
osób niepełnosprawnych, u których orzeczono 
chorobę psychiczną, upośledzenie umysłowe, 
całościowe zaburzenia rozwojowe lub epilepsję,  
oraz niewidomych

11 Ustawa z dnia 8 listopada 2013 r. o zmianie niektórych ustaw w związku z realizacją ustawy 
budżetowej (Dz.U. z 2013 r. poz. 1645).
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1 2 3
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–g
ru
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ń 
20

11 70% kwot przysługujących 
zakładom pracy chronionej

90% kwot przysługujących 
zakładowi pracy chronionej, 
w przypadku gdy dotyczyć ono 
będzie osób niepełnosprawnych, 
u których orzeczono chorobę 
psychiczną, upośledzenie 
umysłowe, całościowe zaburzenia 
rozwojowe lub epilepsję, oraz 
pracowników niewidomych

160% najniższego wynagrodzenia dla znacznego 
stopnia niepełnosprawności

140% najniższego wynagrodzenia dla 
umiarkowanego stopnia niepełnosprawności

60% najniższego wynagrodzenia dla lekkiego 
stopnia niepełnosprawności

Wyżej wymienione kwoty dofinansowania zwiększa 
się o 40% najniższego wynagrodzenia w przypadku 
osób niepełnosprawnych, u których orzeczono 
chorobę psychiczną, upośledzenie umysłowe, 
całościowe zaburzenia rozwojowe lub epilepsję,  
oraz niewidomych

st
yc
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70% kwot przysługujących 
zakładom pracy chronionej

90% kwot przysługujących 
zakładowi pracy chronionej, 
w przypadku gdy dotyczyć ono 
będzie osób niepełnosprawnych, 
u których orzeczono chorobę 
psychiczną, upośledzenie 
umysłowe, całościowe zaburzenia 
rozwojowe lub epilepsję, oraz 
pracowników niewidomych

175% najniższego wynagrodzenia dla znacznego 
stopnia niepełnosprawności

125% najniższego wynagrodzenia dla 
umiarkowanego stopnia niepełnosprawności

50% najniższego wynagrodzenia dla lekkiego 
stopnia niepełnosprawności

Wyżej wymienione kwoty dofinansowania zwiększa 
się o 40% najniższego wynagrodzenia w przypadku 
osób niepełnosprawnych, u których orzeczono 
chorobę psychiczną, upośledzenie umysłowe, 
całościowe zaburzenia rozwojowe lub epilepsję,  
oraz niewidomych
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70% kwot przysługujących 
zakładom pracy chronionej

90% kwot przysługujących 
zakładowi pracy chronionej, 
w przypadku gdy dotyczyć ono 
będzie osób niepełnosprawnych, 
u których orzeczono chorobę 
psychiczną, upośledzenie 
umysłowe, całościowe zaburzenia 
rozwojowe lub epilepsję, oraz 
pracowników niewidomych

180% najniższego wynagrodzenia dla znacznego 
stopnia niepełnosprawności

115% najniższego wynagrodzenia dla 
umiarkowanego stopnia niepełnosprawności

45% najniższego wynagrodzenia dla lekkiego 
stopnia niepełnosprawności

Wyżej wymienione kwoty dofinansowania zwiększa 
się o 40% najniższego wynagrodzenia w przypadku 
osób niepełnosprawnych, u których orzeczono 
chorobę psychiczną, upośledzenie umysłowe, 
całościowe zaburzenia rozwojowe lub epilepsję,  
oraz niewidomych
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70% kwot przysługujących 
zakładom pracy chronionej

90% kwot przysługujących 
zakładowi pracy chronionej, 
w przypadku gdy dotyczyć ono 
będzie osób niepełnosprawnych, 
u których orzeczono chorobę 
psychiczną, upośledzenie 
umysłowe, całościowe zaburzenia 
rozwojowe lub epilepsję, oraz 
pracowników niewidomych

180% najniższego wynagrodzenia dla znacznego 
stopnia niepełnosprawności,

100% najniższego wynagrodzenia dla 
umiarkowanego stopnia niepełnosprawności

45% najniższego wynagrodzenia dla lekkiego 
stopnia niepełnosprawności

Wyżej wymienione kwoty dofinansowania zwiększa 
się o 40% najniższego wynagrodzenia w przypadku 
osób niepełnosprawnych, u których orzeczono 
chorobę psychiczną, upośledzenie umysłowe, 
całościowe zaburzenia rozwojowe lub epilepsję,  
oraz niewidomych

Tabela 10. Ewolucja systemu dofinansowań do wynagrodzeń w latach 2004–2014 cd.
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Zrównanie dofinansowań do wynagrodzeń 
na otwartym i chronionym rynku pracy

Miesięczne dofinansowanie do wynagrodzenia pracownika niepełnosprawnego będzie 
przysługiwać dla każdego pracodawcy w systemie kwotowym:

1800 zł – w przypadku osób niepełnosprawnych zaliczonych do znacznego stopnia 
niepełnosprawności

1125 zł – w przypadku osób niepełnosprawnych zaliczonych do umiarkowanego stopnia 
niepełnosprawności

450 zł – w przypadku osób niepełnosprawnych zaliczonych do lekkiego stopnia 
niepełnosprawności

Powyższe kwoty będą zwiększone o 600 zł w przypadku osób niepełnosprawnych, 
w odniesieniu do których orzeczono chorobę psychiczną, upośledzenie umysłowe, 
całościowe zaburzenia rozwojowe lub epilepsję, oraz niewidomych. Kwota miesięcznego 
dofinansowania nie może przekroczyć kwoty 90% faktycznie poniesionych miesięcznych 
kosztów płacy

Źródło: opracowanie własne na podstawie: rozporządzenie Rady Ministrów z dnia 18 maja 2004 r. 
w sprawie szczegółowych warunków udzielania pomocy na prowadzenie działalności gospodarczej przez 
osoby niepełnosprawne (Dz.U. z 2004 r. nr 114, poz. 1192); rozporządzenie Rady Ministrów z dnia 
29 stycznia 2007 r. w sprawie udzielania pomocy przedsiębiorcom zatrudniającym osoby niepełnosprawne 
(Dz.U. z 2007 r. nr 20, poz. 118); art. 3 ustawy z dnia 28 czerwca 2012 r. o zmianie ustawy o rehabilitacji 
zawodowej i społecznej oraz zatrudnianiu osób niepełnosprawnych oraz niektórych innych ustaw (Dz.U. 
z 2012 r. poz. 986) w 2011 r. oraz w okresie od dnia 1 stycznia do dnia 31 sierpnia 2012 r.; art. 12 ustawy 
z dnia 29 października 2010 r. o zmianie ustawy o rehabilitacji zawodowej i społecznej oraz zatrudnianiu 
osób niepełnosprawnych oraz niektórych innych ustaw (Dz.U. z 2010 r. nr 226, poz. 1475 z późn. zm.).

Refundacja kosztów wyposażenia stanowiska pracy

Kolejnym ważnym instrumentem wsparcia przy zatrudnianiu osób z nie-
pełnosprawnościami na otwartym rynku pracy, szczególnie z punktu widzenia 
rozwiązań systemowych, wydaje się możliwość refundacji kosztów wyposaże-
nia stanowiska pracy12. Właściwa ergonomia stanowiska pracy, odpowiednia do 
warunków wykonania pracy oraz korzystania z urządzeń i narzędzi technicz-
nych w ramach wykonywania czynności przewidzianych stanowiskiem pracy, 
ma zasadniczy wpływ na efekty pracy. Kategoria ta staje się szczególnie ważna 
dla pracy osób z niepełnosprawnościami. Refundacja, o której mowa, umożliwia 
sfinansowanie utworzenia dla pracownika z niepełnosprawnościami nowego 
stanowiska pracy lub przeorganizowanie dotychczasowego w firmie, w której 
został zatrudniony. Warunki uzyskania refundacji to zatrudnienie osoby nie-
pełnosprawnej zarejestrowanej w urzędzie pracy jako bezrobotna lub poszuku-
jąca pracy, a także zagwarantowanie tej osobie utrzymania zatrudnienia przez 
co najmniej 36 miesięcy13. Refundacja taka obejmuje udokumentowane koszty 

12 Art. 26 ustawy z dnia 27 sierpnia 1997 r. o rehabilitacji zawodowej i społecznej oraz zatrud-
nianiu osób niepełnosprawnych (Dz.U. z 2011 r. nr 127, poz. 721 z późn. zm.).

13 Podstawą zwrotu poniesionych kosztów jest zawarcie właściwej umowy ze starostą.
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zakupu lub wytworzenia wyposażenia stanowiska pracy, na którym będzie 
wykonywać pracę osoba niepełnosprawna, wraz z kwotą niepodlegającego odli-
czeniu podatku od towarów i usług oraz podatku akcyzowego.

Refundacja kosztów szkolenia

Niezwykle pomocnym instrumentem wspierania osób z niepełnospraw-
nościami dla pracodawców otwartego rynku pracy może się także okazać re-
fundacja kosztów szkolenia zatrudnionych pracowników14. Jak powszechnie 
wiadomo, rozwój, a w tym szkolenia, pracowników z niepełnosprawnościami 
stanowi środek prymarny do podnoszenia efektywności pracy tych osób jako 
pozostających często długotrwale poza rynkiem pracy. Dzięki aktualizacji 
(odnowieniu) wiedzy i umiejętności oraz wzbogacaniu tych dwóch obszarów 
następują podnoszenie kwalifikacji i wzrost kompetencji z korzyścią dla praco-
dawcy i pracownika. Wskazana refundacja może być przeznaczona na szkolenia 
zaliczane do dwóch grup:
– szkoleń specjalistycznych – polegających na przekazywaniu wiedzy głównie 

i bezpośrednio związanej z obecnym lub przyszłym stanowiskiem pracy pra-
cownika w przedsiębiorstwie oraz na przekazywaniu umiejętności, których 
wykorzystanie w innym przedsiębiorstwie lub obszarze zatrudnienia jest 
możliwe tylko w ograniczonym stopniu lub w ogóle nie jest możliwe;

– szkoleń ogólnych – polegających na przekazywaniu wiedzy, która nie jest wy-
łącznie lub głównie związana z obecnym lub przyszłym stanowiskiem pracy 
pracownika w przedsiębiorstwie, lecz pozwala nabyć umiejętności, które 
można wykorzystać w innym przedsiębiorstwie lub obszarze zatrudnienia.

Ustawodawca refundacją obejmuje następujące koszty szkoleń:
– wynagrodzenie osób prowadzących szkolenie;
– wynagrodzenie tłumacza języka migowego albo lektora dla niewidomych 

lub opiekuna zatrudnionej osoby niepełnosprawnej ruchowo zaliczonej do 
znacznego stopnia niepełnosprawności;

– koszty podróży osób prowadzących szkolenie i uczestników szkolenia;
– koszty podróży przewodnika lub opiekuna zatrudnionej osoby niepełno-

sprawnej zaliczonej do znacznego stopnia niepełnosprawności;
– koszty zakwaterowania i wyżywienia osób prowadzących szkolenie i uczest-

ników;
– koszty usług doradczych związanych z danym szkoleniem;
– koszty obsługi administracyjno-biurowej stanowiące wydatki bieżące zwią-

zane z realizacją szkolenia;

14 Refundacji udziela starosta właściwy ze względu na miejsce siedziby pracodawcy.
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– koszty wynajmu pomieszczeń związanych bezpośrednio z realizacją szkolenia;
– koszty amortyzacji narzędzi i wyposażenia w zakresie, w jakim są one wyko-

rzystywane na potrzeby szkolenia (z wyłączeniem narzędzi i wyposażenia 
zakupionych w ramach wsparcia ze środków publicznych w okresie siedmiu 
lat przed realizacją szkolenia);

– koszty materiałów szkoleniowych.
Wysokość refundacji kosztów szkolenia uzależniona jest od wielkości pra-

codawcy i typu szkolenia. Dla szkoleń ogólnych mała i średnia firma otrzyma 
po 80% poniesionych kosztów, a duża – 70%. Natomiast w wypadku szkoleń 
specjalistycznych poziom refundacji przedstawia się następująco: dla małych 
firm – 55% poniesionych kosztów, dla średnich – 45%, a dla dużych – 35%.

Zwrot dodatkowych kosztów zatrudniania pracowników 
z niepełnosprawnościami

Wszystkie powyższe instrumenty z kategorii zachęt spina, poprzez fi-
nansowanie nieprzewidzianych wydatków, tzw. zwrot dodatkowych kosztów 
zatrudniania pracowników niepełnosprawnych15. Dodatkowe koszty zatrud-
niania osób z niepełnosprawnościami należy rozumieć jako koszty, których 
pracodawca nie poniósłby, zatrudniając wyłącznie pracowników pełnospraw-
nych. Zwrot (refundacja) dodatkowych kosztów z tytułu zatrudniania pracow-
ników z niepełnosprawnościami obejmuje:
– adaptację pomieszczeń zakładu pracy do potrzeb osób niepełnosprawnych, 

zwłaszcza przystosowanie tworzonych lub istniejących stanowisk pracy do 
wymogów wynikających z ich niepełnosprawności (zwrot kosztów obejmuje: 
zakup materiałów oraz wykonanie robót budowlanych w rozumieniu prze-
pisów prawa budowlanego dotyczących dostosowania pomieszczeń zakładu 
do potrzeb osób niepełnosprawnych; zakup środków trwałych stanowiących 
wyposażenie pomieszczeń zakładu w związku z przystosowaniem stanowiska 
pracy);

– adaptację lub nabycie urządzeń ułatwiających osobie niepełnosprawnej wy-
konywanie pracy lub funkcjonowanie w zakładzie pracy;

– zakup i autoryzację oprogramowania na użytek pracowników niepełno-
sprawnych oraz urządzeń i technologii wspomagających ich pracę lub przy-
stosowanych do potrzeb wynikających z ich niepełnosprawności (zwrot 
kosztów obejmuje zakup i autoryzację oprogramowania lub zakup urządzeń 
i technologii wspomagających lub przystosowanych do potrzeb wynikających 

15 Refundacji udziela starosta właściwy ze względu na miejsce zarejestrowania bezrobotnej 
albo poszukującej pracy osoby niepełnosprawnej (niepozostającej w zatrudnieniu). Jeżeli 
pracodawcą jest starosta, zwrotu kosztów udziela prezes zarządu PFRON.
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z niepełnosprawności pracowników; zarówno oprogramowanie, jak i urzą-
dzenia powinny być zaprojektowane i wykonane z uwzględnieniem specy-
ficznych potrzeb użytkowników niepełnosprawnych w celu umożliwienia lub 
ułatwienia im wykonywania pracy).

Zatrudnienie pracowników pomagających pracownikowi 
niepełnosprawnemu

Kolejnym, ostatnim instrumentem z kategorii zachęt dostępnym na 
otwartym rynku pracy, mającym na celu pomoc i pobudzanie potencjału pra-
cowników z niepełnosprawnościami w miejscu pracy, jest zatrudnienie pracow-
ników pomagających pracownikowi niepełnosprawnemu. Pracodawca w tym 
wypadku może otrzymać zwrot wynagrodzenia pracownika sprawnego lub 
niepełnosprawnego pomagającego pracownikowi niepełnosprawnemu w ko-
munikowaniu się z otoczeniem bądź w wykonywaniu niektórych czynności na 
stanowisku pracy. Wysokość zwrotu stanowi iloczyn kwoty najniższego wy-
nagrodzenia oraz ilorazu liczby godzin w miesiącu przeznaczonych wyłącznie 
na pomoc pracownikowi niepełnosprawnemu i miesięcznej liczby godzin pracy 
pracownika niepełnosprawnego w miesiącu. Należy jednak zaznaczyć, że liczba 
godzin przeznaczonych wyłącznie na pomoc pracownikowi niepełnosprawne-
mu nie może przekraczać liczby godzin odpowiadającej 20% liczby godzin pracy 
pracownika w miesiącu.

Do trzeciej grupy instrumentów, środków pochodzących z koszyka za-
leceń (perswazji), należy promowanie wykorzystywania kapitału ludzkiego 
osób z niepełnosprawnościami przez stosowanie uelastycznienia zatrudnie-
nia wobec tychże pracowników. Pracodawcy zatrudniający lub zamierzający 
zatrudniać niepełnosprawnych pracowników mogą rozważyć uelastycznienie 
ich zatrudnienia poprzez odejście od standardowego zatrudnienia (na czas 
nieokreślony, w pełnym wymiarze czasu pracy). Elastyczność dotyczy: formy 
zatrudnienia, czasu pracy, miejsca pracy lub wynagrodzenia. Wśród pracodaw-
ców mogących zatrudniać i zatrudniających osoby z niepełnosprawnościami 
promuje się w szczególności:
– telepracę;
– zadaniowy czas pracy;
– job-sharing – dwóch lub więcej pracowników, zatrudnionych w niepełnym 

wymiarze czasu pracy, dzieli między sobą obowiązki przypisane do realizacji 
na jednym pełnowymiarowym stanowisku pracy;

– prace przerywaną − pracownik świadczy pracę w zależności od zapotrze-
bowania pracodawcy, w takich okresach, kiedy pracodawca będzie mógł to 
wcześniej przewidzieć.
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Równie ważnymi instrumentami perswazyjnymi są wszelkie inicjatywy 
promujące wykorzystywanie kapitału ludzkiego osób niepełnosprawnych. Wpi-
suje się w to szereg konferencji, sympozjów, spotkań czy targów pracy. Wśród 
potencjalnych pracodawców otwartego rynku pracy niezwykle istotną rolę 
odgrywają spoty reklamowe, szczególnie realizowane w mass mediach. Choć 
z reguły krótkie i niosące niewiele informacji, poprzez swój stosunkowo duży 
zasięg (jako pierwszy krok) są bardzo znaczące.

Sankcje za niezatrudnianie osób z niepełnosprawnościami

Mechanizm sankcyjny realizowany jest poprzez system kar finansowych 
za nieosiąganie odpowiedniego wskaźnika zatrudnienia osób z niepełnospraw-
nościami. Tym samym przedsiębiorcy zatrudniający co najmniej 25 pracowni-
ków w przeliczeniu na pełny wymiar czasu pracy i nieosiągający zatrudnienia 
osób niepełnosprawnych na poziomie 6% mają obowiązek dokonywania co-
miesięcznych wpłat na PFRON16. Identyczny wskaźnik od 2008 r. obowiązuje 
państwowe i samorządowe jednostki organizacyjne będące jednostkami budże-
towymi, zakładami budżetowymi albo gospodarstwami pomocniczymi, insty-
tucje kultury oraz jednostki organizacyjne zajmujące się statutowo ochroną 
dóbr kultury uznanych za pomnik historii. Jedynie dla państwowych i niepań-
stwowych szkół wyższych, wyższych szkół zawodowych, publicznych i niepu-
blicznych szkół, zakładów kształcenia nauczycieli oraz placówek opiekuńczo-
-wychowawczych i resocjalizacyjnych określono niższy pułap i już osiągnięcie 
wskaźnika zatrudnienia osób niepełnosprawnych na poziomie 2% skutkuje 
brakiem obowiązku dokonywania wpłat na PFRON.

Zgodnie z powyższym obowiązek wpłat na PFRON jest determinowany 
osiąganym przez podmioty wskaźnikiem zatrudnienia osób niepełnospraw-
nych, który oznacza przeciętny miesięczny udział procentowy osób niepeł-
nosprawnych w zatrudnieniu ogółem w przeliczeniu na pełny wymiar czasu 
pracy17. W tym miejscu należy nadmienić, że wpłaty na PFRON mogą ulec obni-
żeniu w dwóch wypadkach: z tytułu zakupu usługi (z wyłączeniem handlu) lub 
produkcji u pracodawcy zatrudniającego co najmniej 25 pracowników w przeli-
czeniu na pełny wymiar czasu pracy i osiągającego wskaźnik zatrudnienia osób 
niepełnosprawnych zaliczonych do znacznego lub umiarkowanego stopnia nie-

16 Art. 21, 22, 49 ustawy z 27 sierpnia 1997 r. o rehabilitacji zawodowej i społecznej oraz zatrud-
nianiu osób niepełnosprawnych (Dz.U. z 2008 r. nr 14, poz. 92 z późn. zm.).

17 Wysokość comiesięcznej wpłaty na PFRON stanowi iloczyn 40,65% przeciętnego wynagro-
dzenia i liczby pracowników odpowiadającej różnicy między zatrudnieniem zapewniającym 
osiągnięcie odpowiedniego wskaźnika zatrudnienia osób niepełnosprawnych a rzeczywi-
stym zatrudnieniem osób niepełnosprawnych.
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pełnosprawności w wysokości co najmniej 10%18, a także w przypadku zatrud-
nienia osób z niepełnosprawnościami, których schorzenie szczególnie utrudnia 
wykonywanie pracy19. Warunkiem są terminowa zapłata za usługę lub towary 
oraz uzyskanie od sprzedającego pisemnej informacji o kwocie odliczenia. 
W danym miesiącu kwota odliczenia może stanowić maksymalnie 80% kwoty 
naliczonych składek na PFRON, a więc podmiot zawsze musi opłacić co najmniej 
20% składek. Kwota odliczenia niewykorzystana w danym miesiącu może być 
rozliczona w kolejnych – maksymalnie w ciągu 12 miesięcy. Kwota odliczeń, 
jaką sprzedający towary i usługi może umieścić w informacjach, jest wyliczana 
na podstawie złożonego mechanizmu uwzględniającego: liczbę zatrudnionych 
pracowników niepełnosprawnych (ze znacznym i umiarkowanym stopniem 
niepełnosprawności), wynagrodzenia tych pracowników, ogólną wartość przy-
chodów i wartość przychodów ze sprzedaży do danego odbiorcy (tego, któremu 
wystawia się informację o kwocie odliczenia).

Na otwartym rynku pracy przewiduje się całkowite zniesienie opłat sank-
cyjnych za nieosiąganie wskaźnika zatrudnienia osób z niepełnosprawnościa-
mi dla:
– publicznej i niepublicznej jednostki organizacyjnej niedziałającej w celu osiąg-

nięcia zysku, prowadzącej działalność, której wyłącznym przedmiotem są re-
habilitacja społeczna i lecznicza, edukacja osób niepełnosprawnych lub opieka 
nad osobami niepełnosprawnymi, zatrudniającej co najmniej 25 pracowników 
w przeliczeniu na pełny wymiar czasu pracy;

– pracodawcy prowadzącego zakład pracy będący w likwidacji albo co do które-
go ogłoszono upadłość obejmującą likwidację majątku dłużnika.

Z przeprowadzonej analizy instrumentów wsparcia, w tym dofinansowań 
do wynagrodzeń, wynika, że na przestrzeni 2004–2014 r. nastąpiło szereg 
zmian w zakresie ich wysokości, niejednokrotnie niemających nic wspólnego ze 
spójnym planowaniem strategicznym. I tak np. w latach 2004–2007 dofinan-
sowanie do wynagrodzeń dla pracowników z lekkim stopniem niepełnospraw-
ności stanowiło 50% wysokości minimalnego wynagrodzenia, na przełomie lat 
2007/2008 podniesiono je do 60%, by znowu w latach 2009–2011 obniżyć tę 
dotację do 50% wysokości minimalnego wynagrodzenia. Można odnieść wraże-
nie, że również okresy wprowadzania tych zmian były niecykliczne, niestabilne 
i nieprzemyślane. Dla przykładu od 2004 do 2007 r., czyli przez cztery lata, 

18 Rozporządzenie Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z 18 września 1998 r. w sprawie rodzajów 
schorzeń uzasadniających obniżenie wskaźnika zatrudnienia osób niepełnosprawnych oraz 
sposobu jego obniżania (Dz.U. z 1998 r. nr 124, poz. 820 z późn. zm.).

19 Jako takie traktować można wyłącznie: chorobę Parkinsona, stwardnienie rozsiane, paraple-
gię, tetraplegię, hemiplegię, znaczne upośledzenie widzenia (ślepotę) oraz niedowidzenie, 
głuchotę i głuchoniemotę, nosicielstwo wirusa HIV oraz chorobę AIDS, epilepsję, przewlekłe 
choroby psychiczne, upośledzenie umysłowe, miastenię.
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obowiązuje pewien przewidziany system dofinansowań, a kolejny obowiązuje 
tylko przez pół roku, bo od lipca 2007 do grudnia 2008 r., by następnie okresy, 
w których obowiązuje dany przedział dofinansowań, wynosiły: dwa lata, pół 
roku, dwa miesiące i półtora roku. Taki stan z pewnością nie ma nic wspólnego 
z przejrzystością, stabilnością, a nade wszystko z przewidywalnością. Trudno 
w ramach takich posunięć regulatora zaplanować chociażby koszt utrzymania 
niepełnosprawnych pracowników w perspektywie niewiadomej wysokości 
dotacji. Zaprzecza to też budowaniu i wdrażaniu filozofii zarządzania strate-
gicznego kapitałem ludzkim osób z niepełnosprawnościami jako spójnej z ce-
lami i funkcjonowaniem przedsiębiorstwa jako całości. W kwestii oferowanych 
dofinansowań dyskusyjne jest zapewne to, że do 2011 r. na osobę z niepełno-
sprawnościami przedsiębiorca mógł uzyskać dofinansowanie do wynagrodze-
nia, mimo iż osoba taka korzystała przynajmniej z dwóch innych świadczeń: 
emerytury i renty. 

Krytycznie należy również się odnieść do instrumentów z kategorii sank-
cje. Wskaźnik zatrudnienia osób niepełnosprawnych, który wynosi 6%, nie 
był nigdy podyktowany i udokumentowany badaniami czy konsultacjami spo-
łecznymi20. Efektem jest to, że wymaganie osiągania tak wysokiego wskaźnika 
zatrudnienia osób niepełnosprawnych, którego niespełnienie skutkuje surową 
karą finansową, paradoksalnie nie skłania pracodawców do zatrudniania osób 
z niepełnosprawnościami. Wręcz odwrotnie: zachęca do oficjalnego odgórnego 
planowania w budżetach firm, a także – co jest nie do zaakceptowania – w bu-
dżetach instytucji publicznych kosztów ujętych w kategorii „sankcja za niepeł-
nosprawność”21. W ten sposób społeczeństwo z miesiąca na miesiąc pokrywa 
koszty tak funkcjonującego systemu. W najlepszym wypadku pieniądze za 
sankcje zapłacone przez firmy niezatrudniające osób z niepełnosprawnościami 
trafiają do firm, które je zatrudniają, jednakże w żaden sposób nie zachęca to 
pozostałych pracodawców do zatrudniania osób niepełnosprawnych. 

2.2. Bariery w wykorzystywaniu potencjału ludzkiego  
osób z niepełnosprawnościami na otwartym rynku pracy

Współczesne próby definiowania niepełnosprawności opierają się na tezie, 
że istotą jej nie są indywidualne ograniczenia, lecz niewłaściwie zorganizowane 

20 Zob. M. Krzemiński, K. Borusiewicz, J. Mańkowska, Niepełnosprawni nie pracują. Kary: 
prawie 4 mld rocznie. Płacą... wszystkie ministerstwa, 20 lutego 2012, http://www.tokfm.pl/
Tokfm/1,103085,11180650,Niepelnosprawni_nie_pracuja__Kary__prawie_4_mld_rocznie_.
html (dostęp: czerwiec 2016). 

21 Ibidem.
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środowisko i warunki pracy22. W myśl tej koncepcji niepełnosprawność należy 
ujmować nie tylko jako rezultat uszkodzenia ciała czy choroby, lecz także jako 
wynik istnienia barier społecznych, ekonomicznych czy też fizycznych. Z tak 
przyjętej perspektywy wyłaniają się cztery główne obszary utrudnień w wy-
korzystywaniu potencjału ludzkiego osób niepełnosprawnych na rynku pracy 
(rysunek 17)23:
– warunki otoczenia zewnętrznego,
– postawy pracodawców, 
– warunki środowiska pracy,
– postawy osób niepełnosprawnych.

niski poziom 
wykorzystywania  
potencjału osób

niepełnosprawnych

bariery wynikające 
z postaw

pracodawców

bariery wynikające 
z otoczenia

zewnętrznego

bariery wynikające 
z postaw osób

niepełnosprawnych

bariery wynikające 
ze środowiska pracy

Rysunek 17.  Przyczyny niskiego poziomu wykorzystywania potencjału osób 
z niepełnosprawnościami

Źródło: opracowanie własne na podstawie: A. Barczyński, P. Radecki (oprac.), Raport z badań..., op. cit., 
s. 39.

Bariery wynikające z warunków otoczenia zewnętrznego stanowiące 
możliwe przyczyny niskiego poziomu wykorzystywania potencjału osób z nie-
pełnosprawnościami można podzielić na trzy grupy: 
– związane z funkcjonowaniem systemu rehabilitacji zawodowej,
– związane z barierami wobec osób niepełnosprawnych,
– związane z warunkami na rynku pracy.

Do barier z pierwszej grupy, tzn. związanych z funkcjonowaniem systemu 
rehabilitacji zawo dowej, zalicza się m.in. problemy: złożonych procedur wspar-

22 Zob. podrozdział 1.1.
23 A. Barczyński, P. Radecki (oprac.), Raport z badań „Identyfikacja przyczyn niskiej aktywności za-

wodowej osób niepełnosprawnych” przeprowadzonych w ramach realizacji Partnerskiego Projektu 
„Kluczowa rola gminy w aktywizacji zawodowej osób niepełnosprawnych”, Warszawa 2008, s. 39.
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cia finansowego, niestabilności systemu i prawa z nim związanego, skompli-
kowanych zapisów regulacji prawnych, brak stabilności warunków wsparcia 
finansowego. 

Do drugiej grupy barier, czyli związanych bezpośrednio z osobami niepeł-
nosprawnymi, należy zaliczyć:
– przeszkody natury fizycznej (tzw. bariery funkcjonalne): urbanistyczne, 

transportowe, techniczne i architek toniczne;
– czynniki wpływające na poziom rozwoju osoby niepełnosprawnej w dostępie 

do informacji i edukacji;
– problemy o wymiarze psychospołecznym (segregacja i izo lacja społeczna 

osoby niepełnosprawnej); 
– kwestie finansowe z uwzględnie niem możliwości państwa w tym zakresie. 

Do trzeciej grupy barier stanowiących potencjalne przeszkody w aktywiza-
cji zawodowej osób z niepełnosprawnościami, tzn. związanych z warunkami na 
rynku pracy, należy zaliczyć problemy z obszaru usług świadczonych oso bom 
niepełnosprawnym, pośrednictwa pracy, ogólnie wysoki poziomu bezrobocia 
czy brak ofert pracy dla osób niepełnosprawnych. 

Powyższe tezy zdają się potwierdzać dotychczas przeprowadzone badania. 
Według projektu badawczego Krajowej Izby Gospodarczo-Rehabilitacyjnej 
„Badanie znaczenia barier informacyjnych dla zwiększenia możliwości zatrud-
niania osób niepełnosprawnych”24 pracodawcy mający już doświadczenie w za-
trudnianiu osób niepełnosprawnych jako najistotniejsze bariery (0 oznaczało 
brak bariery, a 3 barierę bardzo istotną) wskazali: złożone procedury wsparcia 
finansowego (ocena 2,10), brak stabilności prawa (ocena 2,04), brak stabilności 
warunków wsparcia finanso wego (ocena 2,03), przeciwwskazania ze względu 
na stan zdrowia (ocena 1,86), skomplikowane zapisy regulacji prawnych (oce-
na 1,85), wymagania dotyczące przygotowania obiektów (ocena 1,78).

Pracodawcy niemający doświadczenia w zatrudnianiu osób niepełno-
sprawnych za najistotniejsze uznali następujące bariery: wymaga nia dotyczące 
przygotowania obiektów (ocena 2,20), konieczność zmian techniczno-organi-
zacyjnych w firmie (ocena 2,04), konieczność przysto sowania stanowisk pracy 
(ocena 2,14), bariery transportowe, utrudniony dojazd pracowników (oce-
na 2,02), brak ofert pracy dla osób niepełno sprawnych (ocena 2,00), konkuren-
cyjność osób pełnosprawnych (ocena 2,00). Mimo różnic w ocenach pomiędzy 
pracodawcami zatrudniającymi osoby niepełnosprawne i ich niezatrudniają-
cymi należy podkreślić, że wszystkim wskazanym barierom przypisano duże 
znaczenie, co szczegółowo prezentuje rysunek 18. 

24 „Badanie znaczenia barier informacyjnych dla zwiększenia możliwości zatrudniania osób 
niepełnosprawnych” – projekt badawczy KIGR w ramach działania 1.4 Sektorowego Progra-
mu Operacyjnego – Rozwój Zasobów Ludzkich 2004–2006, współfinansowany przez Euro-
pejski Fundusz Społeczny. 
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Istotną rolę w aktywizacji osób niepełnosprawnych, zdaniem pracodawców 
biorących udział w badaniach jakościowych w ramach projektu „Zatrudnienie 
osób niepełnosprawnych – perspektywy wzrostu”, powinny odgrywać urzędy 
pracy. Na razie ocena ich zaangażowania w działania na rzecz niepełnospraw-
nych jest krytyczna zarówno wśród pracodawców zatrudniających osoby nie-
pełnosprawne, jak i tych, którzy ich nie zatrudniają. Pracodawcy uskarżali się 
na słaby i utrudniony przepływ informacji na temat osób niepełnosprawnych 
poszukujących pracy i procedur wsparcia25.

pracodawcy niezatrudniający ON pracodawcy zatrudniający ON

wpływ braku stabilności prawa

wpływ skomplikowanych zapisów regulacji prawnych

wpływ wysokiego ogólnego bezrobocia

wpływ niskiego poziomu poradnictwa zawodowego

wpływ braku stabilności warunków wsparcia �nansowego

wpływ złożonych procedur wsparcia �nansowego

wpływ konkurencji osób pełnosprawnych

wpływ braku ofert pracy dla osób niepełnosprawnych

wpływ barier transportowych (utrudniony dojazd)

0,0 0,5 1,0 1,5 2,0 2,5

Rysunek 18.  Znaczenie barier otoczenia zewnętrznego w ocenie zatrudniających 
osoby niepełnosprawne i ich niezatrudniających 

Źródło: opracowanie własne na podstawie: „Praca i Rehabilitacja Niepełnosprawnych” 2007, nr 2(106), 
s. 7.

Kolejną istotną przyczyną niskiej efektywności wykorzystywania poten-
cjału ludzkiego osób z niepełnosprawnościami są bariery wynikające z postaw 
pracodawców. Zasadniczą kwestią pozostają tu uprzedzenia i stereotypy oraz 
niewiedza na temat funkcjonowania osób niepełnosprawnych w gospodarce. 
Stereotypy i uprzedzenia wywołują tzw. efekt halo. Przypisanie jednej ważnej 
negatywnej właściwości (w tym wypadku niepełnosprawność sama w sobie) 
wpływa na skłonność do przypisywania innych, niezaobserwowanych cech, 
które są zgodne ze znakiem emocjonalnym pierwszego przypisanego atry-
butu. Dlatego niechęć do zatrudniania takich osób ujawnia często w wyniku 
bezzasadnego nadawania, a następnie mnożenia cech negatywnych, takich jak: 

25 Ł. Arendt (oprac.), Determinanty aktywności zawodowej z perspektywy pracodawców na otwar-
tym rynku pracy, zatrudniających i niezatrudniających osoby niepełnosprawne – wyniki badań 
jakościowych. Raport w ramach projektu „Zatrudnienie osób niepełnosprawnych – perspektywy 
wzrostu”, Łódź 2013, s. 58.
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konfliktowość, roszczeniowość, mniejsza efektywność, produktywność. Efekt 
sumaryczny takiego nastawienia prowadzi do izolacji oraz stanowi źródło mar-
ginalizacji, spowolnienia procesu asymilacji lub jego całkowitego zaniechania. 
Trzeba być świadomym również tego, że brak kontaktów osób niepełnospraw-
nych z pełnosprawnymi przyczynia się do tworzenia ich niepełnego obrazu, 
fragmentarycznego i w wielu wypadkach nieprawdziwego. Przekłada się to na 
pewien dystans pomiędzy społeczeństwem osób pełnosprawnych a społecznoś-
cią niepełnosprawnych. Badania wykazują, że na decyzje i postawy pracodaw-
ców otwartego rynku pracy w perspektywie zatrudniania osób z niepełnospraw-
nościami zasadniczy wpływ mogą mieć też do datkowe obowiązki wynikające 
z zatrudnienia osoby niepełnosprawnej26. Badania jakościowe zaprezentowane 
w raporcie z projektu „Zatrudnienie osób niepełnosprawnych – perspekty-
wy wzrostu” wskazały, że pracodawcy negatywnie oceniali obowiązki, które 
na nich spoczywają (zatrudniający) lub będą spoczywać (niezatrudniający) 
w związku uprawnieniami przysługującymi osobom niepełnosprawnym jako 
pracownikom, tzn.:
– uprawnieniem do zwolnienia od pracy w celu uczestniczenia w turnusie re-

habilitacyjnym, a także w celu wykonania badań specjalistycznych, zabiegów 
leczniczych lub usprawniających oraz w celu uzyskania zaopatrzenia ortope-
dycznego lub jego naprawy27;

– uprawnieniem do dodatkowego urlopu wypoczynkowego28;
– uprawnieniem do skróconego wymiaru czasu pracy29.

Ich zdaniem uprawnienia te są powodem niższej produktywności w związ-
ku z podwyższoną absencją osób niepełnosprawnych w stosunku do osób 
sprawnych i generują dodatkowe koszty związane z obsadzeniem stanowisk 
na ten czas innymi pracownikami. Pomimo szeregu instrumentów wsparcia 
(w tym dofinansowań do wynagrodzeń) część pracodawców uważa, że są one 

26 Ł. Arendt (oprac.), Determinanty aktywności zawodowej..., op. cit., s. 31–48.
27 Osoba o znacznym lub umiarkowanym stopniu niepełnosprawności ma prawo do zwolnienia 

od pracy w wymiarze do 21 dni roboczych w roku kalendarzowym z zachowaniem prawa do 
wynagrodzenia (obliczanego jak za urlop wypoczynkowy) w celu uczestniczenia w turnusie 
rehabilitacyjnym oraz w celu wykonania badań specjalistycznych, zabiegów leczniczych lub 
usprawniających, a także w celu uzyskania zaopatrzenia ortopedycznego lub jego naprawy, 
jeżeli czynności te nie mogą być wykonane poza godzinami pracy.

28 Osobie niepełnosprawnej o znacznym lub umiarkowanym stopniu niepełnosprawności 
przysługuje dodatkowy urlop wypoczynkowy w wymiarze 10 dni roboczych w roku kalen-
darzowym.

29 Czas pracy osoby niepełnosprawnej nie może przekraczać 8 godzin na dobę i 40 godzin ty-
godniowo, a w przypadku pracownika zaliczonego do znacznego lub umiarkowanego stopnia 
niepełnosprawności normy te mogą zostać skrócone (na podstawie zaświadczenia lekarskie-
go) do 7 godzin na dobę i 35 godzin w tygodniu.
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niewspółmierne do podwyższonych kosztów zatrudniania takich osób30. Cho-
dzi tu o koszty w wymiarze nie tylko ekonomicznym (konsekwencja niższej 
produktywności osoby niepełnosprawnej, koszty dodatkowych braków jako-
ściowych, opłaty do datkowego personelu, likwidacja barier funkcjonalnych), 
lecz także społecznym (konsekwencja niższej mobilności, niekorzystny kli mat 
medialny, opinie o jakości produktów i usług wykonywanych przez niepełno-
sprawnych oraz potencjalny brak ciągłości zatrudnienia). 

Obszar przyczyn związanych z postawą pracodawców uzupełniają: dodat-
kowe obowiązki wynikające z rozbudowanej sprawozdawczości i rozliczeń oraz 
nieznajomość przepisów regulujących kwe stie zatrudniania niepełnospraw-
nych. Warto się w tym miejscu odnieść do problematyki korzystania z kluczo-
wych instrumentów wsparcia zatrudniania osób z niepełnosprawnościami. 
Większość badanych oceniła możliwość uzyskania dofinansowania do wyna-
grodzenia niepełnosprawnego pracownika jako najlepiej działający element 
systemu wspierania zatrudnienia osób niepełnosprawnych, niemniej jednak 
pracodawcy, szczególnie zatrudniający osoby niepełnosprawne, uskarżali się 
na dość dużą uciążliwość procedur związanych z uzyskaniem dofinansowania 
bądź zwrotu poniesionych kosztów z PFRON. Z jednej strony chodzi o znaczne 
zbiurokratyzowanie procedur i wymaganie dużej dokładności w przygotowa-
niu dokumentów oraz terminowego ich składania, z drugiej – o przewlekłość 
procedur związanych z czasem oczekiwania na zwrot poniesionych wydatków. 
Wspomniane badania jakościowe wykazały, że czasem lęk przed biurokracją jest 
większy niż związany z niepełnosprawnością pracownika. Barierą są ponadto 
trudności w uzyskaniu zwrotu kosztów wyposażenia stanowiska pracy osoby 
niepełnosprawnej. Respondenci wskazywali, że sam fakt i zamysł tego rodzaju 
wsparcia jest właściwy, jednak w praktyce, aby otrzymać zwrot takich kosztów, 
należy wcześniej ponieść nakłady i zderzyć się ze skomplikowanymi procedu-
rami, jak również zatrudnić niepełnosprawnego na dłuższy czas, co najmniej 
36 miesięcy. Zwłaszcza ten ostatni czynnik był uznawany za taki, który może 
generować wyższe koszty niż uzyskane dofinansowanie. 

Rekapitulując powyższe, trzeba stwierdzić, że dla przeciętnego pracodawcy 
procedury związane z uzyskaniem dofinansowania są zdecydowanie zbyt skom-
plikowane, zwłaszcza jeśli podmiot nie nastawia się na prowadzenie zakładu 
pracy chronionej lub nie jest organizacją pozarządową o działaniu celowym. 
Przywoływane badania jakościowe wykazały, że czasem lęk przed biurokracją 
jest większy niż związany z niepełnosprawnością pracownika. Należy podkreś-
lić, że biurokracja w krańcowych przypadkach może prowadzić do rezygnacji 

30 A. Barczyński, Metoda obliczania kosztów związanych z rehabilitacją i zatrudnianiem osób nie-
pełnosprawnych w zakładzie pracy chronionej, MOKON-02, KIGR, Warszawa 2004, s. 27.
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z zatrudnienia osoby niepełnosprawnej, a czasem – w przypadku jej zatrud-
nienia – paradoksalnie do rezygnacji ze wsparcia. W kontekście powyższego 
nie bez znaczenia pozostają obawy pracodawców przed wzmożonymi i często 
uciążliwymi (co do wnikliwości i czasu) kontrolami, które de facto stanowią 
również istotny element negatywnie wpływający na postawy pracodawców wo-
bec zatrudniania osób niepełnosprawnych. 

Kolejnym obszarem barier wymienianym obok problemów wynikających 
z postaw pracodawców, warunków otoczenia zewnętrznego i postaw osób nie-
pełnosprawnych jako kluczowych dla kwestii efektywności wykorzystywania 
potencjału ludzkiego osób niepełnosprawnych są warunki środowiska pracy. 
Przyczyny tych barier są pochodną konieczności dokonania w związku z zatrud-
nieniem osoby niepełnosprawnej zmian i adaptacji, jakich wymaga infrastruk-
tura tech niczna firmy, oraz nastawienia do pracującej osoby niepełnosprawnej 
jej przełożonych i współpracowników. Oprócz likwidacji wymienionych wcześ-
niej barier funkcjonalnych należy wymienić konieczność zmian o charakterze 
techniczno-organizacyjnym (zmiany technologiczne i organizacji pracy). Nato-
miast z przyczyn związanych z postawami współpracowników, które również 
zalicza się do obszaru problemów środowiskowych, należy wskazać uprzedze-
nia i stereotypy funkcjonujące w otoczeniu, utrwalane opinie o niskiej jakości 
pracy niepełnosprawnych i ich przywilejach oraz zagrożeniu konkurencyjnoś-
cią zatrudnianych niepełnosprawnych. Kwestię wpływu i znaczenia opisanych 
barier odbijających się na postawach pracodawców zdają się potwierdzać wyniki 
badań zaprezentowanie na rysunku 19. Na pierwszych pozycjach rankingu (za-
stosowano skalę badawczą od 0 do 3 (0 – brak bariery, 3 – bariera bardzo istotna) 
zarówno w ocenie pracodawców zatrudniających osoby z niepełnosprawnoś-
cią, jak i niezatrudniających, znajdują się bariery wynikające ze środowiska 
pracy mające cha rakter kosztowy, związane czy to z poniesieniem wydatków 
finan sowych (konieczność przystosowania stanowisk pracy i obiektów; były to 
bariery oceniane powyżej dużego znaczenia – oceny w granicach 2,0), czy z ko-
niecznością angażowania dodatko wego czasu (dodatkowa sprawozdawczość, 
obowiązki, zmiany organizacyjne, zbyt wysokie koszty pracy osób niepełno-
sprawnych). Warto zwrócić uwagę na ostanie pozycje rankingu. Znalazły się tu 
bariery o charakterze uprzedzeń: niekorzystny klimat medialny, uprzedzenia 
personelu i kadry kierowniczej czy opinia o niskiej jakości pracy osób niepełno-
sprawnych (oceny nie przekroczyły 0,5 jednostki).
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uprzedzenia personelu kierowniczego

uprzedzenia współpracowników

obawa przed niekorzystnym klimatem medialnym

opinia o niskiej jakości pracy ON

obawa przed niższą produktywnością ON

obawa przed niższą mobilnością ON
brak dostępu do wiedzy o możliwym wsparciu �nansowym

zatrudnienia ON
zbyt wysokie koszty pracy ON

nieznajomość regulacji prawnych

konieczność zmian techniczno-organizacyjnych w �rmie

obawa przed dodatkowymi kontrolami i sprawozdawczością

obawa przed dodatkowymi obowiązkami

konieczność przystosowania stanowisk pracy

dodatkowe wymagania dotyczące przygotowania obiektów

pracodawcy niezatrudniający ON pracodawcy zatrudniający ON

0,0 0,5 1,0 1,5 2,0 2,5

Rysunek 19.  Znaczenie barier środowiskowych i postaw pracodawców w ocenie 
zatrudniających osoby niepełnosprawne i ich niezatrudniających 

Źródło: opracowanie własne na podstawie: A. Barczyński, P. Radecki (oprac.), Raport z badań..., op. cit., 
s. 47.

Wśród przyczyn niskiej efektywności wykorzystywania potencjału osób 
z niepełnosprawnościami należy wyodrębnić bierne postawy samych osób 
niepełnosprawnych wobec ich sytuacji. Źródła tych postaw upatruje się w bez-
pośrednim otoczeniu, a w szczególności wśród rodziny i lekarzy. Część osób 
niepełnosprawnych jest przez najbliższe otoczenie utwierdzana w przekona-
niu, że niewiele może zdziałać na rynku pracy. Takie stanowisko rodziny może 
być spowodowane nadopiekuńczością. Nie mniej istotny jest wpływ pozostałej 
części otoczenia. Powszechnie wiadomo, że nie wszyscy akceptują niepełno-
sprawność (w mniejszym wymiarze jej unikają). Poprzez taki stosunek i na 
jego podstawie niepełnosprawny buduje swój własny system norm i zachowań. 
Efekt takiej sytuacji mogą stanowić narastające poczucie niższej wartości, winy, 
bycia ciężarem i przypisywanie sobie wielu innych cech negatywnych. Taki stan 
rzeczy powoduje również poddawanie się izolacji przymusowej lub dobrowolnej 
od społeczeństwa w celu uniknięcia konfrontacji oraz wpływa na stopień wyko-
rzystania swoich kwalifikacji, aspiracji i zdolności przez pracowników. 

Kolejnym czynnikiem bierności części osób z niepełnosprawnościami, na 
co wskazują badania jakościowe przeprowadzone w ramach projektu „Zatrud-
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nienie osób niepełnosprawnych – perspektywy wzrostu”31, może być kwestia 
otrzymywania jakiegokolwiek wsparcia socjalnego. Opinia ta znalazła odzwier-
ciedlenie w szczegółowych rozważaniach uczestników wywiadów dotyczących 
otrzymywania renty z tytułu niezdolności do pracy lub renty socjalnej. Dru-
gim ważnym powodem pozostaje obawa osób niepełnosprawnych przed utratą 
świadczeń rentowych w wyniku podjęcia zatrudnienia w związku istniejącymi 
limitami co do wysokości zarobkowania tych osób32. Kolejny problem odnoszą-
cy się do obszaru świadczeń rentowych to nomenklatura, która – w opiniach 
badanych – jest myląca zarówno dla niepełnosprawnych i ich rodzin, jak i dla 
potencjalnych pracodawców, a nawet lekarzy orzeczników. Źródłem nieporo-
zumień jest konkretnie sformułowanie „niezdolny/niezdolna do pracy”, które 
widnieje na części orzeczeń rentowych. Stwierdzenie to, mimo że stosuje się 
je wyłącznie dla celów przyznania świadczeń rentowych, może sugerować − 
i wielu tak właśnie je odczytuje (pracodawców w obawie przed konsekwencjami 
prawnymi, a niepełnosprawnych w obawie przed utratą renty) – przeciwwska-
zanie do podjęcia pracy. Faktycznie jednak osoby te mogą podejmować pracę.

Do równie ważnych czynników wywierających wpływ na postawy osób 
z niepełnosprawnościami wobec rynku pracy należy zaliczyć ich stan zdrowia 
(rodzaj niepełnosprawności) i związane z nim problemy z przemieszczaniem 
się, niewystarczające kwalifikacje zawodowe, a ponadto przekonanie, że nie 
nadają się do pracy i że są mniej wydajne niż pracownicy pełnosprawni. 

Powyższe rozważania potwierdzają ilościowe wyniki badań, w których 
eksploracji poddano opinie niepełnosprawnych uważających się za aktywnych 
zawodowo oraz niepracujących, choć ich znaczenie co do wagi jest różne33 (rysu-
nek 20). Zastosowano skalę badawczą od 1 do 5, gdzie 1 oznaczało brak bariery, 
a 5 barierę bardzo istotną. W rankingu zarówno grupy osób niepełnospraw-
nych aktywnych zawodowo (ocena 3,7), jak i niepracujących (ocena 4,1) główną 
przyczyną obniżonej aktywności zawodowej był stan zdrowia. Dla aktywnych 
zawodowo bardzo znaczącym czynnikiem była obawa przed utratą świadczeń 
rentowych (ocena 3,9); co ciekawe, nieco mniejszą wagę temu problemowi przy-
pisywały osoby niepracujące (ocena 3,1). Równie duże znaczenie miały zdaniem 
obu grup badanych problemy z przemieszczaniem się, niewystarczające kwali-
fikacje zawodowe, potrzeba opieki medycznej, częste choroby, a ponadto brak 
ogólnej motywacji. Mniej ważne dla respondentów były przekonanie, że praca 

31 E. Kryńska (red.), Determinanty aktywności zawodowej z perspektywy organizacji pozarządo-
wych – wyniki badań jakościowych. Raport został przygotowany w ramach projektu „Zatrudnienie 
osób niepełnosprawnych – perspektywy wzrostu”, Warszawa 2013, s. 33.

32 Nie może to być więcej niż 130% przeciętnego miesięcznego wynagrodzenia. Wtedy świad-
czenie zostaje zawieszone.

33 Zob. A. Barczyński, P. Radecki (oprac.), Raport z badań..., op. cit., s. 104–105.
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osób niepełnosprawnych przynosi gorsze efekty jakościowe, brak potrzeby za-
robkowania, przekonanie, że osoby niepełnosprawne są mniej wydajne (oceny 
nieprzekraczające 2,5).

brak potrzeby zarobkowania

przekonanie, że praca ON przynosi gorsze efekty jakościowe

przekonanie, że ON są mniej wydajne niż pełnosprawne

potrzeba stałej opieki medycznej

przekonanie, że nie nadaję się do pracy

związane z pracą lęki

zaawansowany wiek
przekonanie, że nie warto pracować za takie pieniądze,

jakie chcą płacić pracodawcy
brak motywacji

częste choroby

niewystarczające kwali�kacje zawodowe

stan zdrowia (rodzaj niepełnosprawności)

problemy z przemieszczaniem się

obawa utraty renty

niepełnosprawni niepracujący niepełnosprawni uważający się za aktywnych zawodowo

0,0 0,5 1,0 1,5 2,0 2,5 3,0 3,5 4,0 4,5

Rysunek 20.  Znaczenie barier ograniczających aktywność osób 
z niepełnosprawnościami zdaniem tych osób

Źródło: opracowanie własne na podstawie: A. Barczyński, P. Radecki (oprac.), Raport z badań..., op. cit., 
s. 119–122.

Warto w tym miejscu odnieść się do opinii pracodawców (rysunek 21). We-
dług projektu badawczego KIGR „Badanie znaczenia barier informacyjnych dla 
zwiększenia możliwości zatrudniania osób niepełnosprawnych”, w którym za-
stosowano skalę badawczą od 0 do 3 (0 oznaczało brak bariery, a 3 barierę bar-
dzo istotną), największe znaczenie dla pracodawców zarówno zatrudniających 
osoby niepełnosprawne, jak i ich niezatrudniających miały stan zdrowia (ocena 
w okolicach 2,0) i niskie przygotowanie zawodowe (ocena w okolicach 1,5 jed-
nostki). Niezwykle istotne jest to, że sami pracodawcy gorszą wydajność i jakość 
pracy osób nie pełnosprawnych ocenili jako jedne z najmniej znaczących barier, 
co wydaje się dobrym prognostykiem w perspektywie decyzji o zatrudnianiu 
tych osób przez pracodawców zatrudniających osoby z niepełnosprawnością 
(którzy niejako potwierdzają, że osoby te pracują dobrze) i ich niezatrudniają-
cych (którzy nie ulegają stereotypowi niższej jakości ich pracy).
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pracodawcy niezatrudniający ON pracodawcy zatrudniający ON

brak potrzeby zarobkowania

niska samoocena

wysokie oczekiwania płacowe

niższa jakość pracy

brak motywacji

niższa wydajność

niższa mobilność

niskie przygotowanie zawodowe

stan zdrowia

0,0 0,5 1,0 1,5 2,0

Rysunek 21.  Znaczenie barier ograniczających aktywność osób 
z niepełnosprawnościami zdaniem pracodawców

Źródło: opracowanie własne na podstawie: A. Barczyński, P. Radecki (oprac.), Raport z badań..., op. cit., 
s. 47.

Podsumowując rozważania przedstawione w niniejszym podrozdziale, 
należy stwierdzić, że znaczenie barier z punktu widzenia każdej z badanych 
grup, tzn. pracodawców zatrudniających osoby z niepełnosprawnościami, pra-
codawców niezatrudniających takich osób i samych osób niepełnosprawnych, 
nieco się różni. Jednakże w wyniku przeprowadzonej analizy można wyodręb-
nić bariery bezsprzecznie istotne dla każdej z badanych grup, a tym samym 
przyczyniające się do niskiej efektywności wykorzystywania potencjału osób 
z niepełnosprawnościami. Najważniejsze bariery negatywnie wpływające na 
zatrudnienie osób niepełnosprawnych na otwartym rynku pracy to:
– wysoki stopień zbiurokratyzowania procedur w relacjach z PFRON i innymi 

urzędami, ich przewlekłość i nieprzewidywalność, pojawiające się problemy 
techniczne, a także brak stabilności w obszarze prawa i wsparcia;

– konieczność bieżącej analizy wielu specjalistycznych przepisów dotyczących 
zatrudnienia jednego lub kilku pracowników niepełnosprawnych, brak moż-
liwości uzyskania wiarygodnej i kompleksowej porady w jednej instytucji;

– obawa przed zmianami techniczno-organizacyjnymi w firmie;
– obawa, że fakt otrzymywania dofinansowań ze środków publicznych zwięk-

szy liczbę kontroli przeprowadzanych u pracodawcy, rozbudowana sprawo-
zdawczość;

– uprawnienia pracowników niepełnosprawnych do dodatkowego, opłacanego 
przez pracodawcę czasu wolnego oraz obawy, że te koszty zostaną jeszcze 
zwiększone na skutek ponadprzeciętnej absencji chorobowej takiego pracow-
nika;
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– niska samoocena i niska motywacja do wykorzystywania potencjału na rynku 
pracy, a także ogólne przekonanie, że nie warto pracować, będące wynikiem 
demotywującego systemu świadczeń rentowych oraz umacniane postawą oto-
czenia (w tym rodziny), często podyktowane obawą przed utratą renty.

2.3. Pracodawcy otwartego rynku pracy a kwestia otwartości 
na zatrudnianie osób z niepełnosprawnościami

W wykorzystywaniu potencjału ludzkiego osób z niepełnosprawnościami 
kształtowanie świadomości, łamanie stereotypów, a następnie wdrażanie odpo-
wiednich narzędzi w ramy polityki zarządzania organizacją wydają się odgrywać 
rolę prymarną. Na podstawie dostępnych analiz i badań można wskazać główne 
obszary, które wymagają zmian w kwestii podejścia do pracownika z niepełno-
sprawnością. 

Potrzeba przełamywania stereotypów wśród kadry zarządzającej 
i pracowników

Pracodawcy podczas podejmowania decyzji kadrowych dotyczących za-
trudniania osób z niepełnosprawnością wciąż niezwykle często posługują się 
wiedzą potoczną, stereotypową, a co za tym idzie niejednokrotnie błędną34. 
Konsekwencją posługiwania się stereotypem jest powstawanie uprzedzeń 
w stosunku do potencjalnego pracownika niepełnosprawnego35. Na przykład 
kierownicy i specjaliści odpowiedzialni za politykę kadrową niezatrudniający 
osób niepełnosprawnych, poproszeni o wymienienie trzech cech w największym 
stopniu utrudniających zatrudnienie osób z niepełnosprawnościami, wymie-
niali je, nie mając żadnych wymiernych podstaw, w następującej kolejności36: 
absencja chorobowa – 35%, niesamodzielność – 23%, mała wydajność – 20%, 

34 W badaniu społecznego wizerunku osoby niepełnosprawnej wykorzystano listę 24 cech 
przedstawionych w wymiarach negatywnym i pozytywnym, np. słaby – silny, skryty – otwar-
ty. Cechy te dotyczyły osobowości, zachowań w relacjach z innymi, funkcjonowania i położe-
nia społecznego. Obraz osób niepełnosprawnych, który wyłonił się z badania, przedstawiał 
je w mocno stereotypowy sposób, jako: słabe, lękliwe, samotne, podejrzliwe, skryte, nerwo-
we, niepewne siebie i ubogie. Zob. A. Ostrowska, Niepełnosprawni w społeczeństwie. Postawy 
społeczeństwa polskiego wobec ludzi niepełnosprawnych (raport z badań), Wyd. IFiS PAN, War-
szawa 1994.

35 Zob. J. Bielecka-Prus, R. Maciejewska, Diagnoza rynku pracy województwa lubelskiego w aspek-
cie funkcjonowania na nim osób niepełnosprawnych. Raport cząstkowy z indywidualnych wywia-
dów pogłębionych z pracującymi osobami niepełnosprawnymi, Lublin 2010, s. 17–26.

36 Pracodawcy o zatrudnianiu osób niepełnosprawnych. Jak jest? Co można zmienić?, FISP, Warsza-
wa 2009, s. 24.
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mała dyspozycyjność – 18%, niski poziom kwalifikacji zawodowych – 12%, 
konfliktowość – 11%, roszczeniowość wobec pracodawcy – 11%. W wypadku 
osób niepełnosprawnych mechanizm ten jest tak silny, że nawet osoba z częś-
ciową niepełnosprawnoś cią (np. ruchową) postrzegana jest jako niesprawna 
w całości, chociaż może być w innych aspektach bardziej sprawna niż zdrowi 
ludzie37. Psychologowie uznają, że w sprawach niepełnosprawności społeczeń-
stwo na podstawie jednej lub kilku informacji wnioskuje o całości (wspomniany 
już efekt halo). Zjawiska te prowadzą do izolacji osób z niepełnosprawnościami 
oraz stanowią przyczynę ich marginalizacji, spowolnienia lub zaniechania pro-
cesu asymilacji. Brak kontaktów osób niepełnosprawnych z pełnosprawnymi 
skutkuje tworzeniem dystansu pomiędzy nimi i fragmentarycznego, często 
nieprawdziwego obrazu tych pierwszych.

Kolejny problem w omawianym obszarze dotyczy hierarchii wartości. 
W komunikacie z badań na temat wartości i norm w życiu Polaków38 respon-
denci niemal jednoznacznie za najważniejsze uznali zdrowie (99%) – sprawność 
fizyczną i intelektualną. Dla znacznej większości badanych cenne w codziennej 
egzystencji są również: spokój (91%), wykształcenie (89%) oraz praca zawodowa 
(87%). Osoba niepełnosprawna staje się niewygodna, ponieważ może nastąpić 
naruszenie stabilnego do tej pory systemu wartości, a w konsekwencji pojawi 
się konieczność rozważań nad ludzką naturą, sensem życia, celami i dążenia-
mi. Osoba niepełnosprawna nasuwa refleksje o tym, że wartości fizyczne nie są 
najważniejsze ani jedyne, a oprócz nich są wartości duchowe i transcendentne. 
Może to zmuszać do rewizji dotychczasowego światopoglądu39. Trudno jest 
zmienić hierarchię wartości, szczególnie gdy na jej czele stoją takie wartości, 
jak: zdrowie, sukces zawodowy czy wykształcenie. Poruszone wyżej problemy 
kształtowania postaw kadry zarządzającej dotyczą podstaw teoretycznych 
zdolności menedżerskich – określonych przez twórców mianem samoświado-
mości. I właśnie praca nad samoświadomością, mentalnością kadry zarządzają-
cej powinna być jedną z elementarnych zasad funkcjonowania przedsiębiorstw 
ukierunkowanych na pracowników różnorodnych. Zmiana, która nastąpi w sa-
moświadomości decydentów w stosunku do osób niepełnosprawnych, powinna 
być kontynuowana w całej społeczności firmy. Zaszczepienie zmiany postaw 
pracowników powinno się odbywać na zasadzie wskazywania podobieństw 
pomiędzy pełnosprawnymi i niepełnosprawnymi pracownikami. Koncen-
trowanie się na odchyleniach byłoby przysłanianiem obrazu tego, co u osoby 

37 Zob. J. Bielecka-Prus, R. Maciejewska, Diagnoza rynku pracy województwa lubelskiego..., op. cit., 
s. 22–26.

38 R. Boguszewski (oprac.), Wartości i normy w życiu Polaków, CBOS, Warszawa 2005.
39 T. Witkowski, O zmianę mentalności w stosunku do osób chorych i niepełnosprawnych [w:] 

B. Block, W. Otrębski (red.), Człowiek nieuleczalnie chory, WNS KUL, Lublin 1997.
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niepełnosprawnej jest normalne i wspólne z osobami pełnosprawnymi, i nie-
obiektywnym poglądem na to, na co taką osobę stać. Kontakt z niepełnospraw-
nymi powinien być wsparty edukacją i rzetelnymi wiadomościami o nich. Waż-
ne jest, aby poprzez samoświadomość kadry zarządzającej wesprzeć pozytywny 
wizerunek osób niepełnosprawnych i przekonać pracowników organizacji do 
następujących tez:
– generalizacja jednego aspektu niepełnosprawności na całą osobę jest bez-

podstawna, ponieważ to tylko stereotyp;
– osoba częściowo niepełnosprawna (np. ruchowo) może być w innych aspek-

tach bardziej sprawna niż zdrowi ludzie;
– niepewność i lęk przed odmiennością znikną dzięki wsparciu edukacyjnemu 

i wzmocnieniu kontaktów pomiędzy osobami zdrowymi i niepełnosprawnymi;
– odmienna hierarchia wartości osób niepełnosprawnych i pełnosprawnych 

wzbogaca postrzeganie świata o inne aspekty, nadając mu wielowymiarowość;
– osoby niepełnosprawne nie chcą współczucia i kochania tylko dlatego, że są 

biednymi niepełnosprawnymi – chcą normalności w integracji społecznej.
Proces asymilacji można realizować przez organizowanie formalnych 

zaplanowanych w tym celu spotkań z pracownikami, we wcześniej dobranej 
formule, dostosowanej do kultury komunikacyjnej przedsiębiorstwa. Z prak-
tycznego punktu widzenia niezwykle pomocne w tworzeniu kultury przyjaznej 
osobom z niepełnosprawnościami może się okazać propagowanie zasad savoir-
-vivre w kontaktach z nimi. Warto wykorzystać poradnik J. Cohen zawierający 
zestaw takich zasad. Jego zastosowanie w amerykańskich przedsiębiorstwach 
od lat przynosi znakomite rezultaty40. 

Potrzeba uwzględnienia zatrudniania osób 
z niepełnosprawnościami w strategii zarządzania

Strategia zarządzania niepełnosprawnością w miejscu pracy określa zasady 
prowadzenia w organizacjach polityki personalnej. Odwołuje się do przestrzega-
nia zasad równych szans i niedyskryminowania pracowników ze względu na ich 
niepełnosprawność. W 2001 r. Międzynarodowa Organizacja Pracy przyjęła Ko-
deks postępowania MOP „Zarządzanie niepełnosprawnością w miejscu pracy”41.

40 Został zaadaptowany na polskie potrzeby przez Biuro Pełnomocnika Rządu do spraw Osób 
Niepełnosprawnych: J. Cohen, Praktyczny poradnik savoir-vivre wobec osób niepełnosprawnych, 
BPRON, Lublin 2013.

41 Managing disability in the workplace: ILO code of practice, International Labour Office, Geneva 
2002. W polskiej wersji językowej (Zarządzanie niepełnosprawnością w miejscu pracy, MPiPS – 
BPRON, Warszawa 2013) raport jest dostępny na stronie internetowej Ministerstwa Pracy 
i Polityki Społecznej: www.mpips.gov.pl.
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Kodeks zakłada, że strategia zarządzania niepełnosprawnością w miejscu 
pracy powinna stanowić integralną część polityki rozwoju zasobów ludzkich 
w organizacji. Jej postanowienia powinny obejmować takie kwestie, jak:
– rekrutacja osób niepełnosprawnych, zarówno tych, które nigdy nie pracowały, 

jak i tych, które powracają po przerwie w zatrudnieniu;
– zapewnienie równych szans pracownikom niepełnosprawnym (np. przez do-

stęp do szkoleń, możliwość awansu, odpowiednią infrastrukturę);
– utrzymanie zatrudnienia pracowników, którzy w trakcie pracy stali się nie-

pełnosprawni.
Ujmowanie w strategii zarządzania zasobami ludzkimi osób z niepełno-

sprawnościami w polskich firmach wciąż stanowi rzadkość. Jak wynika z badań, 
jednym z powodów takiego stanu rzeczy jest deficyt wiedzy na temat zarządza-
nia niepełnosprawnością w miejscu pracy (rysunek 22). 
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Rysunek 22. Wiedza o zarządzaniu niepełnosprawnością w miejscu pracy (w %)

Źródło: opracowanie własne na podstawie: Pracodawcy o zatrudnianiu osób niepełnosprawnych..., op. cit., 
s. 31.

Wobec powyższego fundamentalne wydaje się propagowanie wiedzy na te-
mat zarządzania niepełnosprawnością w miejscu pracy wśród przedsiębiorców, 
tak aby uzyskać efekt uwzględniania w strategii zarządzania przedsiębiorstwem 
otwartego rynku pracy możliwości zatrudniania osób z niepełnosprawnościami 
i traktowania tego obszaru jako integralnej części polityki zarządzania kapita-
łem ludzkim. Ważne jest, by tak przyjęta strategia ujmowała programy pomo-
cowe dla pracowników, tam gdzie one istnieją. Taki krok skutkować powinien 
w pierwszym rzędzie zapoznaniem się z instrumentami wsparcia w zatrudnia-
niu osób z niepełnosprawnościami, a także z warunkami uprawniającymi do 
ich otrzymywania. Strategia powinna uwzględniać ponadto krajową politykę 
i ustawodawstwo dotyczące zatrudniania osób niepełnosprawnych. 
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Potrzeba zmian w procedurach zatrudniania 

Pierwszą kwestią w zakresie przygotowania przedsiębiorstwa do zatrud-
niania osób z niepełnosprawnościami powinno być dokonanie przeglądu i ana-
lizy opisów stanowisk pracy, co stanowi podstawę realizacji wszelkich procesów 
zarządzania potencjałem ludzkim. Chodzi tu o uporządkowanie informacji 
związanych z treścią i zakresem zadań wykonywanych na danym stanowisku. 
Dane te umożliwiają sporządzanie opisu stanowiska pracy, co w konsekwencji 
pozwala je projektować i organizować, analizować role, jakie odgrywa pracow-
nik na danym stanowisku, oraz kompetencje, jakie powinien posiadać.

Dobrze opracowany opis jest źródłem wiedzy na temat specyfiki pracy na 
danym stanowisku, miejsca tego stanowiska w strukturze oraz w hierarchii 
organizacyjnej42. Stanowi także podstawę realizacji takich procesów, jak:
– planowanie zatrudnienia, 
– rekrutacja i selekcja kandydatów, 
– adaptacja pracownika do stanowiska i kultury organizacyjnej, 
– rozwój i szkolenia, 
– ocena i weryfikacja pracy, 
– wynagrodzenia i wartościowanie pracy, 
– przemieszczenia organizacyjne, 
– komunikacja organizacyjna i strukturalna. 

W perspektywie zatrudniania osób z niepełnosprawnościami analiza taka 
powinna uwzględniać kwestie merytoryczne (zakres zadań i niezbędne kom-
petencje) oraz techniczne (ergonomia miejsca pracy, dostępność ciągów komu-
nikacyjnych itp.). Warto kierować się kodami umieszczonymi na orzeczeniu 
i określającymi przyczyny niepełnosprawności, gdyż poszczególne schorzenia 
mogą utrudnić lub całkowicie uniemożliwić efektywne wykonywanie pracy. 
Choć w wielu przypadkach można mówić o niewidocznej niepełnosprawno-
ści lub jej zaawansowaniu niestwarzającym potrzeb dostosowywania miejsca 
pracy, powinno się brać pod uwagę potrzeby i możliwości jego dostosowania. 
Jest to istotne dlatego, że wyrównuje szanse zatrudnienia i gwarantuje większą 
efektywność pracy. 

Jednym z zasadniczych elementów opisu stanowiska pracy powinno być 
stworzenie tzw. profili kompetencyjnych, które posłużą do realizacji całego 
procesu rekrutacji i selekcji, a także pozostałych procesów personalnych43. 

42 M. Armstrong, Zarządzanie zasobami ludzkimi, Oficyna a Wolters Kluwer business, Kraków 
2007, s. 251.

43 Jednak niemal połowa organizacji w Polsce (43%) nie ma nawet w planach wdrożenia tego 
typu inicjatywy. Choć polskie organizacje doceniają i starają się w systematyczny sposób 
rozwijać obszar kompetencji w organizacji, to jednak nie czynią tego systemowo. Budowa 
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W przebiegu rekrutacji i selekcji kluczem do zagwarantowania kandydatom 
równych szans jest niedopuszczanie do jakiejkolwiek dyskryminacji. Pomimo 
iż obowiązujące w Polsce przepisy prawa od ponad 10 lat regulują kwestię dys-
kryminacji w procesie zatrudniania, jak wskazują przeprowadzone w ostatnim 
czasie badania, wciąż notuje się nagminne łamanie prawa w tym obszarze44, 
także w stosunku do osób z niepełnosprawnościami. Objawia się to często już 
na pierwszym etapie, czyli dotyczy zagwarantowania równych szans podczas 
rekrutacji i selekcji (rysunek 23). 
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Rysunek 23.  Gwarancja zapewnienia równych szans w procesie rekrutacji dla osób 
z niepełnosprawnościami (w %)

Źródło: opracowanie własne na podstawie: Badanie Instytutu Spraw Publicznych 2009.

Ustawową definicję zakazu dyskryminacji w zatrudnieniu zawierają prze-
pisy art. 112 i 113 oraz 183a–183e ustawy Kodeks pracy45. Z ustawy tej wynika, 
że jakakolwiek dyskryminacja w zatrudnieniu, bezpośrednia lub pośrednia – 
w szczególności ze względu na płeć, wiek, niepełnosprawność, rasę, religię, na-
rodowość, przekonania polityczne, przynależność związkową, pochodzenie 
etniczne, wyznanie, orientację seksualną, a także z uwagi na zatrudnienie na 

modelu kompetencyjnego powinna być podstawą do wielu działań wspierających działalność 
biznesową, np. ukierunkowania działań rekrutacyjnych na podstawie analizy strategicznej 
luki kompetencyjnej. Świadczy to o tym, że firmy nie w pełni korzystają z opracowanego mo-
delu kompetencji. Zob. Czy polscy pracodawcy sprostają nowym wyzwaniom? Wyniki badania 
Deloitte „Trendy HRM 2011”, Deloitte, Warszawa 2011.

44 Wskazują na to badania przeprowadzone przez Polskie Towarzystwo Prawa Antydyskrymi-
nacyjnego zaprezentowane w: K. Kędziora, K. Śmiszek, M. Zima (red.), Równe traktowanie 
w zatrudnianiu. Przepisy a rzeczywistość. Raport z monitoringu ogłoszeń o pracę. Wnioski. Reko-
mendacje, PTPA, Warszawa 2009, a także raporty Państwowej Inspekcji Pracy, która od 2011 r. 
monitoruje treść ogłoszeń i ofert zatrudnienia pod względem dyskryminujących kryteriów.

45 Kodeks pracy, http://www.prawo-pracy.pl/graf/Kodeks_pracy.pdf (dostęp: 14 sierpnia 2015).
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czas określony lub nieokreślony albo w pełnym lub w niepełnym wymiarze 
czasu pracy – jest niedopuszczalna. Należy podkreślić, że w Polsce za przejaw 
dyskryminacji uważa się też działanie polegające na zachęcaniu innej osoby do 
naruszania zasady równego traktowania w procesie rekrutacji i selekcji oraz 
niepożądane zachowanie, którego celem lub skutkiem jest naruszenie godności 
pracownika i stworzenie wobec niego zastraszającej, wrogiej, poniżającej, upo-
karzającej lub uwłaczającej atmosfery (molestowanie)46. 

Równie istotne wydaje się przestrzeganie wymogów prawnych dla ogło-
szenia rekrutacyjnego. W art. 12 ust. 3 ustawy o promocji zatrudnienia i insty-
tucjach rynku pracy47 zawarto regulację, w myśl której informując o wolnych 
miejscach zatrudnienia lub miejscach przygotowania zawodowego, pracodawcy 
nie mogą formułować wymagań dyskryminujących kandydatów ze względu na 
płeć, wiek, niepełnosprawność, rasę, pochodzenie etniczne, narodowość, orien-
tację seksualną, przekonania, zwłaszcza polityczne lub religijne, ani ze względu 
na przynależność związkową. Tu szczególną rolę odgrywają konstrukcja samej 
oferty pracy i sposób, w jaki zostały sformułowane jej poszczególne elementy. 
Nie należy zapominać, że ogłoszenie ofertowe powinno spełniać dwie ważne 
funkcje: informującą i zachęcającą. Mając na uwadze osoby z niepełnosprawnoś-
ciami, warto wzbogacić takie ogłoszenie o informację wskazującą na realizowa-
nie polityki równych szans w zatrudnianiu. 

Kolejny etap procesu zatrudniania to selekcja kandydatów, a w jej ramach 
zastosowanie grupy narzędzi mających na celu weryfikację wiedzy, umiejęt-
ności i kompetencji kandydatów. Ważne jest, aby każdy implementowany in-
strument selekcyjny48 był przemyślany w zastosowaniu i uwzględniał potrzeby 
osób z niepełnosprawnościami w celu zapewnienia im równych szans w ubie-
ganiu się o pracę. Istotne jest ponadto, aby na ostatnim etapie procesu selek-
cji zaczerpnąć szczegółowej wiedzy od kandydata na temat rodzaju schorzeń 
i ewentualnych utrudnień z nimi związanych. To uchroni od pomyłek i pozwoli 
właściwie dostosować ewentualne stanowisko pracy.

Potrzeba niwelowania barier komunikacyjno-architektonicznych

Komunikacja staje się szczególnie istotna w firmach, których społeczność 
tworzą osoby z różnymi stopniami i rodzajami niepełnosprawności oraz osoby 

46 Zob. M. Barzycka-Banaszczyk, Zmiany w Kodeksie pracy, cz. 1: Zakaz dyskryminacji, mobbing, 
stosunek pracy, umowa o pracę, wynagrodzenie za pracę, obowiązki pracodawcy, „Monitor Praw-
niczy” 2004, nr 6.

47 Ustawa z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy (Dz.U. 
z 2004 r. nr 99, poz. 1001).

48 Rozmowa kwalifikacyjna, testy wiedzy, testy umiejętności, narzędzia assessment center.
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pełnosprawne. W tych okolicznościach podejściem umożliwiającym porozu-
mienie pozostaje relatywizm kulturowy, czyli zdolność rozumienia innych 
w odniesieniu do własnego systemu normatywnego. Taki model powinien prze-
widywać zgodnie z potrzebami każdej firmy wzmocnienie49:
– informacji wizualnej – obejmuje nowoczesne techniki przekazu wizyjnego;
– informacji przekazywanej za pomocą tekstu pisanego lub języka migowego;
– informacji przekazywanej za pomocą grafiki – obejmuje wszelkie znaki, sym-

bole i oznaczenia, które powinny się łatwo kojarzyć z odpowiednim przezna-
czeniem; służą do oznaczania hal, ciągów komunikacyjnych itp.;

– informacji organoleptycznej – przekazywana za pomocą odpowiedniej fak-
tury powierzchni ścian i podłogi;

– informacji akustycznej – obejmuje określone dźwięki wprowadzone umyślnie 
przez nadawcę do otoczenia w celu przedstawienia lub wzmocnienia treści 
przekazu, by oddziaływały na wyobraźnię i psychikę. 

W opisywanej sytuacji wzrasta też znaczenie barier architektonicznych, 
określanych często mianem kultury materialnej, w którą włącza się możliwości 
przystosowawcze stanowiska pracy50. Nie mniej ważne są rozwiązania dotyczą-
ce dostępności budynków i ich otoczenia dla osób z niepełnosprawnościami. 

Szczegółowo problematykę dostosowania budynków do potrzeb osób nie-
pełnosprawnych regulują postanowienia rozporządzenia Ministra Infrastruktu-
ry z dnia 12 kwietnia 2002 r. w sprawie warunków technicznych, jakim powinny 
odpowiadać budynki i ich usytuowanie51. Określają one nie tylko warunki, jakie 
powinny spełniać budynki i ich usytuowanie, ale przede wszystkim warunki 
umożliwiające korzystanie z tych budynków i urządzeń osobom niepełno-
sprawnym. Stworzenie możliwości korzystania z budynków nie oznacza jednak 
pełnego przystosowania ich do potrzeb niepełnosprawnych, czyli zapewnienia 
budynków pozbawionych jakichkolwiek barier. Należy zauważyć, że przepisy te 
mają charakter obligatoryjny, a to z powodu wielu rodzajów niepełnosprawno-
ści, jakie mogą dotknąć człowieka. 

Warto przemyśleć zastosowanie formuły „projektowania bez barier” (zwa-
nego również „projektowaniem uniwersalnym”). Uniwersalne projektowanie 
jest strategicznym podejściem do planowania i projektowania zarówno pro-
duktów, jak i odpowiedniego otoczenia, mającym na celu promowanie społe-
czeństwa włączającego wszystkich obywateli oraz zapewniającego im równość 

49 „Praca i Rehabilitacja Niepełnosprawnych” 2007, nr 3(107), s. 8–10.
50 H. Füchsel, Spojrzenie na organizację i jej kulturę, „Przegląd Organizacji” 2002, nr 5, s. 11.
51 Rozporządzenie Ministra Infrastruktury z dnia 12 kwietnia 2002 r. w sprawie warunków 

technicznych, jakim powinny odpowiadać budynki i ich usytuowanie (Dz.U. z 2002 r. nr 75, 
poz. 690 z późn. zm.); „Praca i Rehabilitacja Niepełnosprawnych”, nr 2(94), s. 18.
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oraz możliwość uczestnictwa52. Produkty oraz otoczenie są projektowane tak, 
aby były dostępne dla wszystkich ludzi, w największym możliwym stopniu, bez 
potrzeby adaptacji bądź wyspecjalizowanego projektowania53. Jednymi z głów-
nych celów strategii uniwersalnego projektowania są promowanie równości 
i zapewnienie pełnego uczestnictwa w życiu społecznym osobom z obniżoną 
funkcjonalnością poprzez usuwanie istniejących barier, a przede wszystkim 
zapobieganie powstawaniu nowych54. Koncepcja ta wytycza nowe szlaki my-
ślowe – podczas gdy uzyskanie ogólnej dostępności dla osób niepełnospraw-
nych jest możliwe dzięki specjalistycznym rozwiązaniom. Zasada uniwersal-
nego projektowania przewiduje, że podstawowe działania i rozwiązania będą 
z założenia zaspokajały potrzeby wszystkich użytkowników. Projektowanie 
jest zatem pojmowane jako wspólny termin na określenie wszystkich działań, 
które dotyczą kształtowania otoczenia. Obejmuje to planowanie w ramach spo-
łeczności lokalnej, przedsiębiorstwa, użytkowania gruntów, architektury, prac 
budowlanych, produkcję i wiele innych dziedzin. Z założenia zasada uniwersal-
nego projektowania jest realizowana poprzez formułę:
– produkty i otoczenie – strategię uniwersalnego projektowania można zasto-

sować przy tworzeniu produktów i otoczenia we wszystkich sektorach i dzie-
dzinach; 

– możliwe do użytku przez wszystkich ludzi – możliwość użytkowania przez 
wszystkich ludzi powinna być traktowana jako punkt wyjścia przy projekto-
waniu; 

– w największym możliwym stopniu – kluczowym aspektem strategii uniwer-
salnego projektowania jest poszukiwanie coraz lepszych rozwiązań; gdy stra-
tegia ta wchodzi w konflikt z innymi regulacjami statutowymi, takimi jak 
względy bezpieczeństwa czy też zasady konserwacji obiektów, należy szukać 
rozwiązań mających na celu spełnienie wymagań uniwersalnego projektowa-
nia w jak największym możliwym stopniu;

– bez potrzeby adaptacji bądź specjalistycznego projektowania – sformuło-
wanie to podkreśla, że podstawowym założeniem podczas projektowania 

52 Przykłady takiej interpretacji można znaleźć w konwencji ONZ dotyczącej praw osób nie-
pełnosprawnych oraz w raporcie norweskiego komitetu powołanego w celu zaprojektowa-
nia ustawodawstwa dotyczącego ochrony osób niepełnosprawnych przed dyskryminacją 
(Norweskie Raporty Oficjalne 2005: 8. Równość i Dostępność – Official Norwegian Reports 
2005: 8 Equality and Accessibility).

53 Definicja ta została stworzona przez Rona Mace’a i rozwinięta przez Center for Universal 
Design przy North Carolina State University.

54 Terminy „obniżona funkcjonalność” (reduced functionality) lub „osłabienie funkcjonowa-
nia” (functional impairment) oznaczają, że dana część ciała człowieka lub jedna z jego funk-
cji fizycznych bądź poznawczych została całkowicie zniszczona, uszkodzona lub znacznie 
osłabiona.

Czyrka_Specyfika gospodarowania kapitalem.indb   82 17.10.2019   13:05:19



832.3. Pracodawcy otwartego rynku pracy a kwestia otwartości na zatrudnianie...

produktu jest możliwość jego użytkowania przez wszystkich ludzi, przy 
uwzględnieniu użycia osobistych pomocy technicznych, takich jak wózki, 
aparaty słuchowe i inne; zgodnie z tą zasadą nie powinna już być konieczna 
dodatkowa adaptacja produktu do potrzeb poszczególnych grup osób niepeł-
nosprawnych. 

Jak wynika z dokonanej analizy, równie istotne jak skuteczny system 
wsparcia zatrudniania osób z niepełnosprawnościami wydają się postawy praco-
dawców otwartego rynku pracy, a przede wszystkim ich gotowość do uwzględ-
nienia w strategii zarządzania zatrudniania osób z niepełnosprawnościami. Bez 
otwartej polityki pracodawców nawet najlepiej skonstruowany system wsparcia 
oferowany przez rząd nie przyniesie oczekiwanych efektów. 
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Rozdział 3
Założenia metodyczne 

w badaniach nad kapitałem ludzkim 
osób z niepełnosprawnościami

3.1. Specyfika zarządzania kapitałem ludzkim  
osób z niepełnosprawnościami w przedsiębiorstwach 

otwartego rynku pracy − potrzeba badań

Polska należy do tych krajów UE, które charakteryzują się średnim po-
ziomem populacji osób niepełnosprawnych i niezwykle niskim ich udziałem 
w rynku pracy. Liczba osób niepełnosprawnych według Narodowego Spisu 
Powszechnego Ludności i Mieszkań z 2011 r. wynosi obecnie w Polsce blisko 
5 mln. Wśród nich jest 2,2 mln osób niepełnosprawnych prawnie w wieku pro-
dukcyjnym, a wskaźnik zatrudnienia dla osób w tym wieku nie przekracza we-
dług GUS-BAEL 22,4%. Spośród 483 tys. pracujących osób niepełnosprawnych 
w Polsce jedynie 33% podejmuje zatrudnienie na otwartym rynku pracy. Rząd 
polski, poszukując nowych rozwiązań systemowych, dokonał przełomowej 
reformy w modelu subsydiowania, tj. jego decyzją od II kw. 2014 r. zrównano 
wysokość dofinansowań do wynagrodzeń pracowników niepełnosprawnych 
pracujących na otwartym i chronionym rynku pracy. Wydaje się jednak, że 
umożliwienie pracodawcom otwartego rynku pracy czerpania profitów z ist-
niejących instrumentów wsparcia zatrudniania na zasadach zbliżonych do ryn-
ku chronionego nie gwarantuje wzrostu wykorzystywania kapitału ludzkiego 
osób niepełnosprawnych na tym rynku. Decydujące mogą się tu okazać inne 
względy, takie jak: gotowość pracodawców do zatrudniania osób z niepełno-
sprawnościami, a także postawy najważniejszych zainteresowanych – osób 
niepełnosprawnych.

Tym samym na problem efektywności wykorzystywania potencjału ludz-
kiego osób niepełnosprawnych należy spojrzeć nie tylko przez pryzmat czynni-
ków makroekonomicznych, ale również wewnętrznych powodów, dla których 
osoby niepełnosprawne w Polsce w tak niewielkim wymiarze są uczestnikami 
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rynku pracy. Wobec wagi tego zagadnienia, zarówno w kontekście społecznym, 
jak i ekonomicznym, uzasadnione wydaje się przeprowadzenie eksploracji i do-
konanie analizy w zakresie identyfikacji problemów wykorzystywania kapitału 
ludzkiego osób z niepełnosprawnościami na otwartym rynku pracy. Aby licz-
bowo zobrazować rozmiary problematyki niepełnosprawności w kontekście go-
spodarowania potencjałem ludzkim tej grupy społecznej w Polsce, w tabeli 11 
przedstawiono kluczowe dane analityczne.

Tabela 11.  Główne wskaźniki pomiarowe w kontekście gospodarowania potencjałem 
ludzkim osób z niepełnosprawnościami 

Rodzaj miernika Polska UE (średnio)

Liczba osób niepełnosprawnych w wieku produkcyjnym 2,1 mln 50 mln

Udział w populacji osób niepełnosprawnych 
w wieku produkcyjnym

12,7% 16%

Wskaźnik zatrudnienia osób niepełnosprawnych 
w wieku produkcyjnym

22,4% – GUS
36% – EU-SILC

46% – EU-SILC

Wskaźnik aktywności zawodowej osób 
niepełnosprawnych w wieku produkcyjnym

27,3% – GUS
42% – EU-SILC

58% – EU-SILC

Stopa bezrobocia osób niepełnosprawnych w wieku 
produkcyjnym

17,9% – GUS
15% – EU-SILC

17% – EU-SILC

Wysokość środków wydatkowanych na pomoc finansową 
w zatrudnianiu osób niepełnosprawnych rocznie

670 mln euro 32 mln euro

Udział wypłacanych rent w PKB 3,9% PKB 1,8% PKB

Liczba osób niepełnosprawnych ogółem 4,7 mln –

Odsetek osób niepełnosprawnych w podziale na stopnie 
niepełnosprawności

37,5% – lekki
42% – umiarkowany

20,5% – znaczny
–

Liczba osób niepełnosprawnych pracujących 483 tys. –

Liczba osób niepełnosprawnych pracujących 
zarejestrowanych w SODiR

252 tys. –

Liczba pracowników rynku otwartego zarejestrowanych 
w SODiR

83 tys. –

Udział osób niepełnosprawnych w otwartym rynku pracy 
zarejestrowanych w SODiR

33% –

Udział pracowników niepełnosprawnych subsydiowanych 
na otwartym rynku pracy

46,4% –

Źródło: opracowanie własne na podstawie: Monitoring Rynku Pracy. Kwartalna informacja o rynku pracy, 
op. cit.; Dofinansowanie do wynagrodzeń..., op. cit.; EU-SILC and Eurostat 2013; GUS-BAEL 2013; PFRON 
SODiR − stan na 5 grudnia 2013 r.
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3.2. Cel, zakres i przebieg badań

Cel badań

Celem naukowym jest dokonanie analizy, diagnozy i wnioskowania na te-
mat stanu, sytuacji i możliwości wykorzystywania potencjału ludzkiego osób 
z niepełnosprawnościami w przedsiębiorstwach otwartego rynku pracy. Na 
główny cel badawczy składają się cele poznawcze i praktyczne:
1. Cele poznawcze:

– diagnoza skali aktywności zawodowej osób niepełnosprawnych na otwar-
tym rynku pracy;

– diagnoza wpływu aspektów formalnoprawnych na wykorzystywanie po-
tencjału ludzkiego osób niepełnosprawnych w firmach otwartego rynku 
pracy;

– diagnoza wpływu aspektów techniczno-organizacyjnych na wykorzysty-
wanie potencjału ludzkiego osób niepełnosprawnych w firmach otwartego 
rynku pracy;

– diagnoza wpływu przyjętych metod zarządzania i gospodarowania kapi-
tałem ludzkim na wykorzystywanie potencjału ludzkiego osób niepełno-
sprawnych w firmach otwartego rynku pracy;

– identyfikacja barier ograniczających gotowość do zatrudniania osób nie-
pełnosprawnych;

– ocena instrumentów wsparcia pracodawców i przywilejów osób niepełno-
sprawnych z punktu widzenia pracodawców;

– diagnoza wpływu postaw osób niepełnosprawnych i ich przyczyn na 
 podejmowanie aktywności zawodowej w firmach otwartego rynku pracy.

2. Cele praktyczne:
– przygotowanie informacji na temat stanu i sytuacji wykorzystywania ka-

pitału ludzkiego osób z niepełnosprawnościami na otwartym rynku pracy 
(w wymiarach ilościowym i jakościowym);

– sformułowanie zaleceń dla wzrostu wykorzystywania potencjału ludzkie-
go osób niepełnosprawnych w firmach otwartego rynku pracy; 

– zbudowanie modeli logitowych stanowiących narzędzia wspomagające 
w gospodarowaniu kapitałem ludzkim osób z niepełnosprawnościami 
w perspektywie otwartego rynku pracy.

Hipotezy badawcze

H1: Niska skuteczność wykorzystywania potencjału ludzkiego osób z nie-
pełnosprawnościami w przedsiębiorstwach otwartego rynku pracy wynika nie 
tylko z niekorzystnych uwarunkowań systemowo-makroekonomicznych:
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– niestabilnych i skomplikowanych regulacji prawnych systemu zatrudniania 
osób niepełnosprawnych; 

– niestabilnych i skomplikowanych warunków wsparcia finansowego; 
– niskiej skuteczności i celowości wydatkowania środków pomocowych w za-

kresie wspierania zatrudniania osób niepełnosprawnych; 
– aprobowania polityki kompensacji wobec osób z niepełnosprawnościami; 
lecz również w znacznym stopniu z niedostatecznej gotowości przedsiębiorstw 
otwartego rynku pracy do zatrudniania osób niepełnosprawnych, co objawia 
się w braku:
– otwartości na zatrudnianie osób z niepełnosprawnościami (kierowanie się 

uprzedzeniami i stereotypami); 
– rzetelnej wiedzy o dostępnych instrumentach wsparcia zatrudniania osób 

niepełnosprawnych;
– rzetelnej wiedzy pozwalającej na korzystanie z dostępnych instrumentów 

wsparcia zatrudniania osób niepełnosprawnych;
– gotowości do przeprowadzenia zmian techniczno-organizacyjnych, gdy bę-

dzie to potrzebne;
– wiedzy merytorycznej i umiejętności koniecznych do stosowania metod oraz 

narzędzi zarządzania pracownikami z niepełnosprawnościami. 
H2: Istnieje pilna potrzeba zaprojektowania i uruchomienia platformy za-

trudniania osób z niepełnosprawnościami, która będzie zapewniała:
– dostęp do pełnej, aktualnej i czytelnej wiedzy na temat funkcjonowania in-

strumentów wsparcia zatrudniania osób niepełnosprawnych i warunków ich 
otrzymywania; 

– dostęp do pełnej i aktualnej, czytelnej wiedzy na temat procedur korzystania 
z subsydiów;

– możliwość odbycia nieodpłatnego konsultingu w zakresie korzystania z in-
strumentów wsparcia zatrudniania osób niepełnosprawnych i procedur z nimi 
związanych, włącznie z rozliczeniami i sprawozdawczością, w formach: tra-
dycyjnej, internetowej i telefonicznej; 

– dostarczenie wiedzy merytorycznej na temat metod, technik i instrumentów 
zarządzania potencjałem ludzkim osób z niepełnosprawnościami.

Metodyka badania

W badaniach wykorzystano metody zarówno jakościowe, jak i ilościowe. 
W badaniach jakościowych zastosowano badanie dokumentów zastanych (desk 
research) oraz indywidualne wywiady pogłębione. Natomiast w ramach metod 
ilościowych użyto kwestionariusza ankietowego.

Czyrka_Specyfika gospodarowania kapitalem.indb   88 17.10.2019   13:05:20



893.2. Cel, zakres i przebieg badań   

I etap badań: analiza dostępnej wiedzy metodą desk research

Ten etap obejmował teoretyczną analizę badanych zagadnień oraz przegląd 
literatury przedmiotu na temat stanu i sytuacji wykorzystywania potencjału 
ludzkiego osób niepełnosprawnych, w szczególności w kontekście otwartego 
rynku pracy. Analiza została przeprowadzona na podstawie dostępnych publi-
kacji i obejmowała następujące kwestie:
– studia teoretyczne nad operacjonalizacją pojęć merytorycznych związanych 

z zarządzaniem i gospodarowaniem kapitałem ludzkim osób z niepełno-
sprawnościami na otwartym rynku pracy;

– studia teoretyczne nad operacjonalizacją terminów i definicji prawnych 
związanych z zarządzaniem i gospodarowaniem kapitałem ludzkim osób 
z niepełnosprawnościami na otwartym rynku pracy;

– studnia syntetyczne nad metodami i narzędziami, tzw. dobrymi praktykami, 
stosowanymi w zarządzaniu kapitałem ludzkim osób niepełnosprawnych 
w przedsiębiorstwach;

– studia nad dostępnymi danymi statystycznymi, ekspertyzami i raportami do-
tyczącymi stanu i wielkości zatrudniania osób niepełnosprawnych w Polsce;

– studia nad dostępnymi danymi statystycznymi, ekspertyzami i raportami 
dotyczącymi stanu i wielkości zatrudniania osób niepełnosprawnych w UE;

– badania materiałów i dokumentów zastanych ukierunkowanych na we-
ryfikację barier w wykorzystywaniu potencjału osób niepełnosprawnych 
w przedsiębiorstwach otwartego rynku pracy.

II etap badań: indywidualne wywiady pogłębione

Ze względu na bardzo rozległy obszar badawczy – terytorium całej Pol-
ski – wywiady pogłębione (in-depth interview – IDI) odbywały się w wybranych 
przedsiębiorstwach województwa lubuskiego i zachodniopomorskiego. Celem 
rozmowy było uzyskanie możliwie jak największej ilości kluczowych informa-
cji na temat problematyki gospodarowania kapitałem ludzkim osób niepełno-
sprawnych. Wywiady pogłębione zostały przeprowadzone wśród decydentów 
badanych jednostek, a także ekspertów łączących wiedzę teoretyczną z prakty-
ką. W ten sposób zdiagnozowane zostały kluczowe zasoby informacyjne w ob-
szarze prowadzonego badania.

III etap badań: badanie ankietowe 

Realizacja przyjętej metody badawczej na trzecim etapie badania wyma-
gała skonstruowania narzędzia badawczego – kwestionariusza ankietowego. 
Aby zweryfikować poprawność metody badań i stosowanych w niej narzędzi, 
dokonano badań pilotażowych, które miały na celu sprawdzenie konstrukcji 
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narzędzia badawczego (ankiety) i sposobu zbierania danych oraz wprowadzenie 
ewentualnych korekt. Badaniami pilotażowymi objęto 16 losowo wybranych 
firm z listy podlegających badaniu głównemu. Po weryfikacji wyników badania 
pilotażowego oraz uwzględnieniu uwag eksplorowanych przedsiębiorstw doty-
czących ankiety przystąpiono do przeprowadzenia badania głównego. 

Zestawione w kwestionariuszach pytania były podporządkowane proble-
mom wynikającym z realizacji przyjętego celu badawczego i weryfikacji hipotez 
badawczych. Ankieta dotyczyła cech ilościowych i jakościowych. Zawierała 
pytania zamknięte, w których przytoczono szereg stwierdzeń, a respondent 
proszony był o zaznaczenie odpowiedzi według kilkupunktowej, dwubieguno-
wej skali od pełnej aprobaty do pełnej dezaprobaty. Kwestionariusz ankietowy 
zawierał 24 pytania podzielone na 6 bloków tematycznych dotyczących nastę-
pujących zagadnień: 
– aspekty formalnoprawne a wykorzystywanie potencjału ludzkiego w firmach 

otwartego rynku pracy;
– aspekty techniczno-organizacyjne a wykorzystywanie potencjału ludzkiego 

w firmach otwartego rynku pracy;
– metody zarządzania i gospodarowania kapitałem ludzkim a wykorzystywa-

nie potencjału ludzkiego w firmach otwartego rynku pracy;
– identyfikacja barier ograniczających gotowość do zatrudniania osób niepeł-

nosprawnych;
– instrumenty wsparcia pracodawców i przywileje osób niepełnosprawnych 

z punktu widzenia pracodawców;
– charakterystyki badanego przedsiębiorstwa.

Badanie miało kilka etapów. Po wytyczeniu planu punktów, do których 
ankiety miały być dostarczone osobiście (część województwa lubuskiego i za-
chodniopomorskiego), przeprowadzono badanie kwestionariuszowe w dniach 
od 5 do 25 stycznia 2014 r. Pozostałe kwestionariusze do wcześniej wyloso-
wanych przedsiębiorstw zostały dostarczone pocztą tradycyjną, w okresie od 
10 do 25 stycznia 2014 r. Po zebraniu wszystkich wypełnionych ankiet i doko-
naniu weryfikacji materiału badawczego pod względem zgodności merytorycz-
nej i logicznej z otrzymanych 118 ankiet do dalszej eksploracji z uwagi na nie-
spełnianie określonych wcześniej kryteriów zakwalifikowano 112. W badaniu 
wykorzystano adresową bazę danych CEIDG.

Sposób doboru respondentów

W badaniu przyjęto zasadę doboru losowego w próbie reprezentacyjnej. 
Przez losowy dobór próby rozumie się proces pobierania, w którym każda 
jednostka ma takie samo prawdopodobieństwo dostania się do próby. W za-
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łożeniach badawczych przyjęto, że eksploracji zostaną poddane firmy, które 
spełniają następujące kryteria:
– przedsiębiorstwo jest średnią bądź dużą firmą (czyli musi dokonywać obo-

wiązkowych wpłat do PFRON w wypadku nieposiadania wskaźnika zatrud-
niania osób niepełnosprawnych wynoszącego 6%);

– firma jest przedstawicielem otwartego rynku pracy (nie jest zakładem pracy 
chronionej).

Aby wszystkie regiony administracyjne Polski (województwa) były w ba-
daniach możliwie równolicznie reprezentowane, przyjęto zasadę doboru war-
stwowego proporcjonalnego, tzn. wylosowano po 10 firm spełniających opisane 
kryteria dla każdego województwa Polski. W ten sposób badana populacja ob-
jęła 160 przedsiębiorstw. Jednakże w konsekwencji odrzucenia ankiet niespeł-
niających określonych wyżej warunków do weryfikacji analitycznej dopuszczo-
no 112 firm (tabela 12).

Tabela 12. Wyniki doboru próby badawczej

Lokalizacja (województwo) Zakładano Otrzymano Dopuszczono

Dolnośląskie  10 7 6

Kujawsko-pomorskie  10 6 6

Lubelskie  10 7 6

Lubuskie  10 11 11

Łódzkie  10 8 7

Małopolskie  10 7 6

Mazowieckie  10 9 9

Opolskie  10 6 6

Podkarpackie  10 8 7

Podlaskie  10 7 7

Pomorskie  10 6 6

Śląskie  10 7 6

Świętokrzyskie  10 9 9

Warmińsko-mazurskie  10 7 7

Wielkopolskie  10 6 6

Zachodniopomorskie  10  7 7

Razem 160 118 112

Źródło: opracowanie własne.
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Techniki zbierania i analizy wyników badań

Pierwszym etapem było zebranie wyników badań ankietowych, odczyta-
nie ich, a następnie zakodowanie w systemie [0,1], zgodnie z zaprezentowanym 
na rysunku 24 przykładem. Następnie stworzono bazy dla każdego z pytań 
i wprowadzono dane w systemie [0,1]. 

1. Czy Państwa firma posiada wiedzę na temat procedur pozyskiwania środków 
w zakresie zatrudniania ON (gdzie się starać i w jaki sposób korzystać)?

   tak
   raczej tak

  raczej nie
   nie

tak = 0
raczej tak = 0
raczej nie = 1
nie = 0

Rysunek 24. Przykład kodowania uzyskanych wyników badań

Źródło: opracowanie własne.

Po wprowadzeniu danych skorzystano z zaawansowanego programu staty-
stycznego, za którego pośrednictwem przeprowadzono kolejno:
– analizę zależności między zmiennymi [chi-kwadrat (χ2)] i największej wiary-

godności (NW);
– obliczenia dotyczące siły związku tam, gdzie ona występuje (współczynnik 

zbieżności Czuprowa Txy),
– obliczenia dotyczące siły i kierunku związku tam, gdzie on występuje (współ-

czynnika korelacji rang Spearmana);
– modelowanie logitowe (regresja logistyczna).

Analizę zależności między zmiennymi zbadano za pomocą testu niezależ-
ności chi-kwadrat, przy czym najpierw sformułowano hipotezę zerową oraz  
 hipotezę alternatywną:
– hipoteza zerowa: zmienne są niezależne;
– hipoteza alternatywna: zależność między zmiennymi jest istotna statys-

tycznie.
Przyjęto (zakłada się z góry) poziom istotności α = 0,05. Po wprowadzeniu 

danych z obliczeń programu statystycznego otrzymano statystykę chi-kwadrat 
Pearsona i największej wiarygodności (NW), liczbę stopni swobody (df ) oraz 
prawdopodobieństwo testowe (p):
– jeśli zachodzi relacja p ≤ α, odrzuca się hipotezę zerową i przyjmuje alterna-

tywną (tzn. istnieje istotna zależność między zmiennymi);
– jeśli p > α, brak podstaw do odrzucenia hipotezy zerowej, że zmienne są nie-

zależne.
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Dla zmiennych, dla których otrzymano istotne statystycznie zależności, 
obliczono siłę zależności – współczynnik zbieżności Czuprowa Txy. Współczyn-
nik Txy przyjmuje wartości z przedziału [0,1] i wskazuje tylko siłę związku. Na-
stępnie obliczono siłę związku między zmiennymi za pomocą współczynnika 
korelacji rang Spearmana. Współczynnik ten przyjmuje wartości z przedziału 
[–1,+1], tj. wskazuje siłę i kierunek związku. Przykład przeprowadzania staty-
stycznej analizy danych prezentuje rysunek 25.

4
Podsumowująca tabela dwudzielcza: p.1

Tak Raczej tak Raczej nie Nie Razem

Tak 13 20  3  4  40

Nie 10 17 26 19  72

Ogółem 23 37 29 23 112

Statystyka
Statystyka: 4(2) × p.1(4)

Chi-kwadrat df p

Chi-kwadrat Pearsona 21,25041 df = 3 p = 0,00009

Chi-kwadrat NW 22,90758 df = 3 p = 0,00004 

Współczynnik Czuprowa

Zmienna 1 p.1

p.4 1,000000 0,331

Korelacja porządku rang Spearmana
BD usuwane parami

Współczynnik korelacji jest istotny z p < 0,05000

Zmienna 4 p.1

p.4 1,000000 0,37964

wnioskowanie

Rysunek 25. Przykład przeprowadzania procesu statystycznej analizy danych

Źródło: opracowanie własne.

Następnie przystąpiono do próby zbudowania modeli logitowych. Przy 
budowie modelu regresji logitowej w pierwszej kolejności sprawdza się, czy wy-
stępują obserwacje odstające. Proces eliminacji obserwacji odstających przepro-
wadza się dla każdej zmiennej mierzalnej. Po zbudowaniu formalnego modelu 
regresji logitowej przeprowadza się estymację jego parametrów. Po kolejnym 
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odrzucaniu zmiennych nieistotnych statystycznie tworzy się ostateczną postać 
modelu regresji logitowej.

3.3. Charakterystyka próby badawczej 

Pierwsza zasadnicza cecha eksplorowanej próby dotyczyła charakterystyki 
przedsiębiorstw z punktu widzenia relacji zatrudnionych z niepełnosprawnoś-
ciami do pracowników pełnosprawnych. Zdecydowaną większość w poddanych 
badaniu firmach stanowili pracownicy pełnosprawni (rysunek 26). Jedynie 
w 40 przedsiębiorstwach spośród 112 badanych zatrudniano osobę bądź osoby 
z niepełnosprawnościami, co stanowiło 36% badanej populacji. Na tak niski 
odsetek zatrudnienia osób z niepełnosprawnościami na otwartym rynku pracy 
(33%) wskazują także dane SODiR za 2013 r. 

Kolejną istotną cechą badanej próby był stopień niepełnosprawności zatrud-
nionych pracowników. Rozkład ze względu na stopień niepełnosprawności wy-
kazał, że największą populację wśród zatrudnionych niepełnosprawnych stano-
wiły osoby z umiarkowanym i lekkim stopniem niepełnosprawności (18% i 17%). 
Znacznie mniejsza w strukturze zatrudnionych pracowników niepełnospraw-
nych była populacja osób ze znacznym stopniem niepełnosprawności (1%).

niezatrudniający ON

zatrudniający ON

0 10 20 30 40 50 60 70

stopień lekki

stopień umiarkowany

stopień znaczny

Rysunek 26. Struktura zatrudnienia badanych przedsiębiorstw (w %)

Źródło: opracowanie własne na podstawie wyników badań.

Zasadnicza cecha eksplorowanej próby dotyczyła zwolnienia z wpłat do 
PFRON. Otóż firmy osiągające wskaźnik zatrudnienia osób z niepełnosprawnoś-
ciami w stosunku do ogólnej liczby zatrudnionych pracowników wynoszący 6% 
mogą się starać o zwolnienie z wpłat do PFRON, które w wypadku nieosiągania 
tego wskaźnika dla konkretnej firmy zatrudniającej powyżej 25 pracowników 
są obowiązkowe. W zamyśle sankcja ta ma spełniać dwie funkcje: po pierwsze, 
mobilizować firmy do zatrudniania osób z niepełnosprawnościami, a po drugie, 
stanowić filar finansowy w zakresie wspomagania zatrudniania osób z niepeł-
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nosprawnościami w przedsiębiorstwach. O ile można by uznać, że druga funk-
cja jest realizowana (w sensie jedynie wpływu olbrzymich środków, tj. średnio 
3,8 mld zł rocznie, na konto PFRON, a nie skuteczności wydatkowania tych 
środków), o tyle kwestia mobilizowania tym narzędziem do zatrudniania osób 
niepełnosprawnych pozostaje bardzo dyskusyjna. Jak pokazuje syntetyczna 
analiza wyników badań własnych, wiele przedsiębiorstw, w tym instytucje pu-
bliczne, wręcz rutynowo planuje z wyprzedzeniem w budżecie rocznym koszty 
wynikające z wpłat do PFRON. Sankcje w wysokości średnio 300 mln zł rocznie 
płacą polskie urzędy, w tym wszystkie ministerstwa, włącznie z Ministerstwem 
Pracy i Polityki Społecznej1. Wymóg osiągania wskaźnika zatrudnienia osób 
niepełnosprawnych, którego niespełnienie pociąga za sobą wysoką karę finan-
sową, paradoksalnie nie motywuje pracodawców do zatrudniania osób z nie-
pełnosprawnościami, lecz zachęca do planowania w budżetach firm środków 
na płacenie kar. 

Badanie wykazało, że jedynie 29% firm spośród biorących w nim udział było 
zwolnionych z wpłat do PFRON (rysunek 27). Przeważająca większość, bo 71%, 
uiszcza kary za nieosiąganie wskaźnika zatrudnienia osób z niepełnospraw-
nościami. Co więcej, badanie dowiodło, że wśród firm uprawnionych do otrzy-
mywania środków z SODiR PFRON znaczna część (10% z 29%) nie korzystała 
z przysługujących im subsydiów. Można przypuszczać (na co wskazuje analiza 
badań syntetycznych), że przedsiębiorcy zaniechali korzystania z przywilejów 
ze względu na potrzebę poświęcania dodatkowego czasu na wnioskowanie o nie 
i z uwagi na skomplikowane procedury oraz z obawy przed wzmożonymi kon-
trolami w związku z otrzymywaniem środków.

brak zwolnienia z wpłat
do PFRON

zwolnieni z wpłat
do PRFON

0 20 40 60 80

korzystający ze środków
SODiR

niekorzystający ze środków
SODiR

Rysunek 27.  Uprawnienie a korzystanie ze środków Systemu Obsługi Dofinansowań 
i Refundacji (w %)

Źródło: opracowanie własne na podstawie wyników badań.

1 Zob. M. Krzemiński, K. Borusiewicz, J. Mańkowska, Niepełnosprawni nie pracują..., op. cit.
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Ostatnia część charakterystyki odnosi się do lokalizacji firm stanowiących 
próbę badawczą. Zgodnie z założeniem badawczym starano się, aby rozkład 
liczbowy firm był jednakowy dla wszystkich 16 województw Polski, co należy 
uznać za osiągnięte (por. tabela 12). 

Warto przyjrzeć się strukturze rozkładu wskaźników zatrudnienia osób 
z niepełnosprawnościami w poszczególnych województwach Polski2. Najniższe 
wartości wskaźnik zatrudnienia w 2013 r. przyjmował w województwach zachod-
niopomorskim (8,8%) i dolnośląskim (9,8%). Natomiast najwyższy był w wo-
jewództwie świętokrzyskim (20,2%). Dla pozostałych województw wskaźnik 
ten uzyskał wartości: dla kujawsko-pomorskiego – 17,5%, lubelskiego – 15,0%, 
lubuskiego – 18,7%, łódzkiego – 17,0%, małopolskiego – 14,0%, mazowieckie-
go – 14,2%, opolskiego – 14,9%, podkarpackiego – 18,1%, podlaskiego – 15,7%, 
pomorskiego – 12,9%, śląskiego – 14,7%, warmińsko-mazurskiego – 12,9%, 
wielkopolskiego – 14,4%.

Szereg interesujących wniosków odnoszących się do kwestii gospodarowa-
nia kapitałem ludzkim w przedsiębiorstwach otwartego rynku pracy w kontek-
ście wykorzystywania potencjału ludzkiego osób niepełnosprawnych zaprezen-
towano w rozdziale czwartym.

2 Według GUS-BAEL 2013 dla 16 lat i więcej.
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Rozdział 4
Uwarunkowania wykorzystywania potencjału 
ludzkiego osób z niepełnosprawnościami −  

perspektywa otwartego rynku pracy  
(wyniki badań własnych)

4.1. Gotowość do wykorzystywania kapitału ludzkiego  
osób z niepełnosprawnościami w firmach 

otwartego rynku pracy

Efektywność wykorzystywania potencjału ludzkiego osób niepełnospraw-
nych eksplorowana i rozpatrywana jest najczęściej w odniesieniu do czynników 
makroekonomicznych. Na podstawie przeprowadzonych obszernych badań li-
teratury przedmiotu i syntetyzujących dociekań zaprezentowanych w rozdzia-
łach pierwszym i drugim niniejszej książki można wnioskować, że niezwykle 
istotnymi czynnikami makroekonomicznymi stanowiącymi bariery i problemy 
w wykorzystywaniu kapitału osób niepełnosprawnych są: 
– niestabilne i skomplikowane regulacje prawne dotyczące systemu zatrudnia-

nia osób niepełnosprawnych;
– niestabilne i skomplikowane warunki wsparcia finansowego;
– niska skuteczność i celowość wydatkowania środków pomocowych w zakre-

sie wspierania zatrudniania osób niepełnosprawnych;
– ogólnie niska aktywność zawodowa osób niepełnosprawnych jako grupy 

i jednostek na rynku pracy.
Potwierdzają to wyniki badań zaprezentowane w książce Zarządzanie po-

tencjałem ludzkim osób niepełnosprawnych w organizacjach1. 
Wymienione przeszkody w gospodarowaniu potencjałem osób niepełno-

sprawnych są niewątpliwie istotne. Ważne są również jednak rzadko wska-
zywane wewnętrzne determinanty (leżące w uwarunkowaniach firm) niskiej 

1 K. Czyrka, Zarządzanie potencjałem ludzkim osób niepełnosprawnych w organizacjach, Wyd. 
PWSZ, Gorzów Wielkopolski 2013.
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efektywności wykorzystywania potencjału ludzkiego osób z niepełnospraw-
nościami. Główny decydent2 zarządza procesami kadrowymi we właściwy 
w jego rozumieniu sposób. Jednak gdy dobrane przez niego techniki, instru-
menty, sposoby zarządzania zawodzą, co w efekcie ma znaczny wpływ na ca-
łość funkcjonowania przedsiębiorstwa, usprawiedliwia ten stan czynnikami 
zewnętrznymi, a nie złym sposobem zarządzania. Niezwykła łatwość prze-
wartościowania znaczenia czynników zewnętrznych i wewnętrznych pozwala 
na samousprawiedliwienie i przerzucanie odpowiedzialności, zgodnie z prze-
świadczeniem, że czynniki zewnętrzne pozostają poza wpływem decydentów. 
To bardzo często przyjmowany przez nich sposób myślenia. Tak więc problemy 
z wykorzystywaniem kapitału ludzkiego osób niepełnosprawnych niewątpliwie 
nie mają swego źródła jedynie w sferze czynników makroekonomicznych, ale 
również w znacznym stopniu zależą od gotowości przedsiębiorstw otwartego 
rynku pracy do zatrudniania tych osób. Objawia się ona w:
– otwartości na zatrudnianie osób z niepełnosprawnościami (niekierowanie 

się uprzedzeniami i stereotypami);
– posiadaniu rzetelnej wiedzy pozwalającej na korzystanie z dostępnych in-

strumentów wsparcia finansowego;
– gotowości do przeprowadzenia zmian techniczno-organizacyjnych, gdy taka 

potrzeba zaistnieje;
– posiadaniu wiedzy merytorycznej i umiejętności koniecznych do stosowania 

metod i narzędzi zarządzania kapitałem ludzkim uwzględniających osoby 
z niepełnosprawnościami.

Mając to na uwadze, warto również z tej perspektywy przyjrzeć się otrzy-
manym wynikom badań.

Podstawowym czynnikiem warunkującym gotowość do zatrudniania 
osób z niepełnosprawnościami jest włączenie w strategię pozyskiwania kapi-
tału ludzkiego firmy i gospodarowania nim polityki zatrudniania tych osób. 
Nie chodzi tu jedynie o samo przewidywanie możliwości zatrudnienia niepeł-
nosprawnych, definiowane jako otwartość na zatrudnianie, ale o praktyczne 
uwzględnienie tej ewentualności w procesach zarządzania zasobami ludzki-
mi, tzn. w: 
– procedurach rekrutacji, selekcji i mianowania,
– polityce rozwoju zawodowego i szkoleń,
– polityce oceniania,
– polityce motywacji,
– stosunkach międzyludzkich organizacji.

2 Właściciel lub członek zarządu niebędący właścicielem.
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Otwartość w z punktu widzenia problematyki zatrudniania osób niepeł-
nosprawnych rozumiana jako przełamywanie stereotypów, uprzedzeń i obaw 
z nimi związanych u potencjalnych pracodawców jest środkiem prymarnym 
i fundamentalnym, jednakże nie może być traktowana jako kategoria jedyna, 
a tym bardziej ostateczna. Ponadto należy zauważyć, że otwartość sama w sobie 
w sferze praktycznego zarządzania nic nie wnosi. Bez uwzględnienia sfer prak-
tycznych, jak dowodzą wyniki badań, dochodzi do wielu problemów w obszarze 
zarządzania pracownikami niepełnosprawnymi, a w skrajnych przypadkach − 
do konfliktu z prawem z wszelkimi tego konsekwencjami. Dlatego ważne jest, 
aby strategia taka starała się uwzględniać krajową politykę i ustawodawstwo 
w zakresie zatrudniania osób niepełnosprawnych oraz programy pomocowe, 
tam gdzie one istnieją. Podkreślenia wymaga fakt, że odpowiedzialność za za-
bezpieczenie tych obszarów leży po stronie pracodawców. 

W takim kontekście należy przyjrzeć się otrzymanym wynikom badań. 
Analiza wykazała brak ujmowania polityki zatrudniania osób niepełno-
sprawnych w strategii pozyskiwania i gospodarowania kapitałem ludzkim 
w 65% badanych firm. Na pytanie o to, czy w strategię pozyskiwania kapitału 
ludzkiego i gospodarowania nim wpisuje się polityka zatrudniania osób nie-
pełnosprawnych, 42% respondentów odpowiedziało „raczej nie”, a „23% – „nie” 
(rysunek 28). Tym samym uzyskane wyniki udowadniają, iż pracodaw cy otwar-
tego rynku pracy, w przeważającej większości, cechują się brakiem gotowości 
do zatrudnienia osób niepełnosprawnych. Niezbędne jest wskazanie przyczyn 
takiego stanu rzeczy.
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Rysunek 28.  Włączanie w strategię pozyskiwania kapitału ludzkiego 
i gospodarowania nim polityki zatrudniania osób niepełnosprawnych 
w firmach zatrudniających osoby niepełnosprawne i ich 
niezatrudniających (w %)

Źródło: opracowanie własne na podstawie wyników badań. 
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Wiedza na temat instrumentów wsparcia 
w zakresie zatrudniania osób z niepełnosprawnościami, 

a także warunków, jakie trzeba spełnić, by je otrzymywać

Istotnym problemem potencjalnie wpływającym na niską gotowość praco-
dawców do zatrudnienia osób niepełnosprawnych na otwartym rynku pracy 
jest brak pełnej wiedzy o możliwościach uzyskiwania wsparcia finansowego 
oraz warunkach jego otrzymywania. Wiedza na temat instrumentów wspar-
cia w perspektywie otwartego rynku pracy jest o tyle ważna, że spełnia dwie 
zasadnicze funkcje: w pierwszym rzędzie zachęcającą (jako kategoria promocji 
zatrudniania osób niepełnosprawnych), w drugim rzędzie wspierającą (jako 
kategoria konkretnego wsparcia finansowego dla pracodawcy). 

Niski poziom wiedzy pracodawców na temat instrumentów wsparcia, 
a także warunków ich otrzymywania potwierdzają wyniki badań. Spośród 
pracodawców zatrudniających osoby niepełnosprawne do braku dostatecznej 
wiedzy w wymienionym zakresie przyznało się 18% badanych, a w grupie pra-
codawców niezatrudniających osób niepełnosprawnych odsetek ten wyniósł 
aż 68% (respondenci na pytanie o to, czy posiadają rzetelną wiedzę na temat 
instrumentów wsparcia w zatrudnianiu osób z niepełnosprawnościami, a także 
warunków, jakie trzeba spełnić, by z nich korzystać, odpowiadali „nie” lub „ra-
czej nie”), co pokazuje rysunek 29. 

tak

raczej tak

raczej nie

nie

0 10 20 30 40 50

�rmy zatrudniające ON

�rmy niezatrudniające ON

Rysunek 29.  Wiedza pracodawców na temat instrumentów wsparcia i warunków 
ich otrzymywania (w %)

Źródło: opracowanie własne na podstawie wyników badań.

Kuriozum jest to, że znaczna część pracodawców zatrudniających pracow-
ników niepełnosprawnych (co wykazały badania IDI) nie znała pełnego wachla-
rza instrumentów wsparcia, do których była uprawniona. Niewątpliwie zawodzi 
tu brak skutecznej polityki promocyjno-informacyjnej, która jest szczególnie 
oczekiwana na otwartym rynku pracy, tym bardziej w perspektywie zrównania 
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wysokości dofinansowań do wynagrodzeń z chronionym rynkiem, co nastą-
piło od II kw. 2014 r. Nie bez znaczenia pozostają też postawy pracodawców, 
gdyż to w ich interesie leży podnoszenie poziomu posiadanej wiedzy, zwłaszcza 
co do przysługujących im przywilejów. 

Należy podkreślić zależność, jaka istnieje pomiędzy stopniem gotowości 
do zatrudniania osób niepełnosprawnych a poziomem wiedzy na temat in-
strumentów wsparcia w zakresie ich zatrudniania. Oznacza ona (w odwróconej 
formie), że jeżeli przedsiębiorstwo taką wiedzę posiada, to gotowość do zatrud-
niania osób z niepełnosprawnościami jest większa. 

Potwierdzają to wyliczenia statystyczne. W pierwszej kolejności udowad-
niają istnienie tej zależności test chi-kwadrat Pearsona oraz test chi-kwadrat 
największej wiarygodności, gdzie p < 0,05 (tabela 13). Ponadto siła zależności 
pomiędzy tymi zmiennymi jest wyraźna, na co wskazuje wyliczony współczyn-
nik zbieżności Czuprowa (Txy), który wyniósł 0,234 (tabela 14). Na wyraźną 
zależność siły, a także kierunku związku pomiędzy wiedzą na temat instru-
mentów wsparcia w zatrudnianiu osób z niepełnosprawnościami a stopniem 
gotowości do zatrudniania tych osób wskazuje jednoznacznie uzyskany współ-
czynnik korelacji rang Spearmana, który wyniósł 0,2672 (tabela 15).

Tabela 13.  Wyniki testu niezależności między wiedzą na temat instrumentów 
wsparcia w zakresie zatrudniania osób z niepełnosprawnościami 
a stopniem gotowości do zatrudniania osób niepełnosprawnych

Statystyka
Statystyka: p.21(4) × p.1(4)

Chi-kwadrat df p

Chi-kwadrat Pearsona 18,47739 df = 9 p = 0,03002

Chi-kwadrat NW 18,24625 df = 9 p = 0,03242

Źródło: opracowanie własne na podstawie obliczeń.

Tabela 14.  Wyniki korelacji współczynnika zbieżności Czuprowa między wiedzą 
na temat instrumentów wsparcia w zakresie zatrudniania osób 
z niepełnosprawnościami a stopniem gotowości do zatrudniania 
osób niepełnosprawnych

Współczynnik Czuprowa

Zmienna p.21 p.1

p.21 1,000000 0,234

Źródło: opracowanie własne na podstawie obliczeń.
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Tabela 15.  Wyniki korelacji porządku rang Spearmana między wiedzą 
na temat instrumentów wsparcia w zakresie zatrudniania osób 
z niepełnosprawnościami a stopniem gotowości do zatrudniania 
osób niepełnosprawnych

Korelacja porządku rang Spearmana
BD usuwane parami

Współczynnik korelacji jest istotny z p < 0,05000

Zmienna p.21 p.1

p.21 1,000000 0,267129

Źródło: opracowanie własne na podstawie obliczeń.

Procedury dotyczące pozyskiwania środków  
wspierających zatrudnianie osób z niepełnosprawnościami

Jak pokazują wyniki eksploracji, wiele firm zatrudniających osoby niepełno-
sprawne, a posiadających uprawnienia do pozyskiwania środków z SODiR, nie ko-
rzystało z dofinansowań do wynagrodzeń czy innych subsydiów3 w wyniku braku 
wiedzy na temat procedur ich otrzymywania. O ile przedsiębiorcy zatrudniający 
osoby z niepełnosprawnościami takiej wiedzy nie posiadali w 33% (zsumowa-
ne odpowiedzi „nie” i „raczej nie”), o tyle już w wypadku firm niezatrudniających 
osób niepełnosprawnych odsetek ten wyniósł aż 89% (tzn. w 60% udzielono 
 odpowiedzi, że firma „nie” posiada takiej wiedzy, a w 29% – że firma „raczej nie” 
posiada takiej wiedzy), co graficznie przedstawiono na rysunku 30. 
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Rysunek 30.  Wiedza pracodawców na temat procedur pozyskiwania środków 
na zatrudnianie osób z niepełnosprawnościami (w %)

Źródło: opracowanie własne na podstawie wyników badań.

3 Zob. podrozdział 3.3.
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Często jednak (na co wskazuje badanie IDI) przedsiębiorcy świadomie 
decydowali o zaniechaniu korzystania z przysługujących im przywilejów ze 
względu na potrzebę poświęcania dodatkowego czasu na liczne procedury 
związane z ich otrzymywaniem (wnioskowanie, rozliczanie, raportowanie)4, 
a także z uwagi na fakt, że „dystrybuowanie” subsydiów w zależności od ich 
rodzaju odbywa się przez kilka instytucji. Równie mocno w przeprowadzonych 
rozmowach pracodawcy akcentowali obawę przed dodatkowymi kontrolami 
w związku z otrzymywaniem środków. Nie bez znaczenia pozostaje również 
fakt przyjętej formuły proceduralnej w ramach otrzymywania wsparcia finan-
sowego, a mianowicie rekompensaty. Oznacza to konieczność wnoszenia, a na-
stępnie procedowania o zwrot poniesionych kosztów. Wiąże się to z zamroże-
niem własnych środków, oczekiwaniem na zwrot, a czasem także z ryzykiem 
jego nieuzyskania. 

Znaczenie znajomości procedur w kontekście korzystania z subsydiów 
podkreślają wyliczenia statystyczne, które wskazują na zależność pomiędzy 
wiedzą na ten temat a stopniem gotowości do zatrudniania osób z niepeł-
nosprawnościami. Oznacza to, że firmy, które znały procedury ubiegania się 
o rekompensaty finansowe bądź inne im przysługujące, w większym stopniu 
były gotowe zatrudniać osoby z niepełnosprawnościami. Udowadniają to test 
chi-kwadrat Pearsona oraz test chi-kwadrat największej wiarygodności, gdzie 
p < 0,05 (tabela 16). Ponadto siła zależności pomiędzy tymi zmiennymi jest 
wyraźna, na co wskazuje wyliczony współczynnik zbieżności Czuprowa (Txy), 
który wyniósł 0,313 (tabela 17). Na wyraźną zależność siły i kierunku związ-
ku pomiędzy wiedzą na temat instrumentów wsparcia w zatrudnianiu osób 
z niepełnosprawnościami a stopniem gotowości do ich zatrudniania wskazuje 
jednoznacznie uzyskany wynik współczynnika korelacji rang Spearmana wy-
noszący 0,348 (tabela 18).

Tabela 16.  Wyniki testu niezależności między wiedzą na temat procedur 
pozyskiwania środków w zakresie zatrudniania osób 
z niepełnosprawnościami a stopniem gotowości do zatrudniania 
osób niepełnosprawnych

Statystyka
Statystyka: p.21(4) × p.2(4)

Chi-kwadrat df p

Chi-kwadrat Pearsona 33,34350 df = 9 p = 0,00012

Chi-kwadrat NW 32,86065 df = 9 p = 0,00014

Źródło: opracowanie własne na podstawie obliczeń.

4 Szczegóły na temat procedur postępowania są udostępnione na stornie PFRON: www.pfron.
org.pl/ebi (dostęp: czerwiec 2016).
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Tabela 17.  Wyniki korelacji współczynnika zbieżności Czuprowa między wiedzą 
na temat procedur pozyskiwania środków w zakresie zatrudniania osób 
z niepełnosprawnościami a stopniem gotowości do zatrudniania osób 
niepełnosprawnych

Współczynnik Czuprowa

Zmienna p.21 p.2

p.21 1,000000 0,313

Źródło: opracowanie własne na podstawie obliczeń.

Tabela 18.  Wyniki korelacji porządku rang Spearmana między wiedzą na temat 
procedur pozyskiwania środków w zakresie zatrudniania osób 
z niepełnosprawnościami a stopniem gotowości do zatrudniania 
osób niepełnosprawnych

Korelacja porządku rang Spearmana
BD usuwane parami

Współczynnik korelacji jest istotny z p < 0,05000

Zmienna p.21 p.2

p.21 1,000000 0,347677

Źródło: opracowanie własne na podstawie obliczeń.

Wiedza na temat ustawowych przywilejów 
osób niepełnosprawnych jako pracowników

Wobec możliwości korzystania przez pracodawców z palety instrumentów 
wsparcia wymaga się od nich spełniania określonych obowiązków. Należy do 
nich przede wszystkim poszanowanie ustawowych uprawnień pracowników 
niepełnosprawnych, które muszą być pracodawcom znane. 

Odczyt wyników badania wykazał, że pracodawcy niezatrudniający osób 
z niepełnosprawnościami w znacznej części nie znali koszyka przywilejów dla 
osoby niepełnosprawnej jako pracownika. Na pytanie „Czy państwa firma po-
siada wiedzę na temat ustawowych przywilejów osób niepełnosprawnych jako 
pracowników?” pracodawcy w 37% wskazali odpowiedź „raczej nie”, a w 27% – 
„nie” (rysunek 31). Odwrotna tendencja rysowała się wśród pracodawców za-
trudniających osoby niepełnosprawne, którzy w sumie w 95% deklarowali po-
siadanie takiej wiedzy (odpowiedź „tak” uzyskała wartość 80%, a odpowiedź 
„raczej tak” – 15%). Niepokojący jednak jest fakt, że 5% firm z tej grupy nie 
posiadało lub raczej nie posiadało takiej wiedzy. 

Trzeba zaznaczyć, że jest to wiedza niezbędna i nie należy umniejszać jej 
znaczenia w stosunku do wiedzy o korzyściach dla pracodawców. Po pierwsze 
bowiem, spełnianie tych warunków uprawnia do otrzymywania subsydiów, 
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a po drugie, w skrajnych przypadkach w wyniku braku ich spełniania można 
narazić firmę na poważne sankcje. Wyniki wskazują również, że bez względu 
na nieskuteczność polityki informacyjno-promocyjnej ze strony instytucji pań-
stwowych zdobywanie wiedzy na temat przywilejów osób niepełnosprawnych 
leży w gestii, co więcej w interesie firm, które są zdecydowane na włączanie 
w strategię zarządzania i gospodarowania kapitałem ludzkim zatrudniania 
osób z niepełnosprawnościami.

tak

raczej tak

raczej nie

nie

0 10 20 30 40 8050 60 70

�rmy zatrudniające ON

�rmy niezatrudniające ON

Rysunek 31.  Wiedza pracodawców na temat ustawowych przywilejów 
osób niepełnosprawnych jako pracowników (w %)

Źródło: opracowanie własne na podstawie wyników badań.

Promocja zatrudniania osób niepełnosprawnych 
prowadzona przez instytucje państwowe 

Skuteczność promocji zatrudniania osób niepełnosprawnych przez insty-
tucje państwowe (która powinna się odbywać m.in. przez wskazywanie korzyści 
ekonomicznych dla firm) zarówno pracodawcy zatrudniający osoby z niepełno-
sprawnościami, jak i ich niezatrudniający ocenili bardzo surowo (rysunek 32). 
Przez 80% przedsiębiorców niezatrudniających osób z niepełnosprawnościami 
promocja ich zatrudniania uznana została za niewystarczającą, a przez 17% – 
za raczej niewystarczającą. Jeszcze surowiej promocję wykorzystywania poten-
cjału osób z niepełnosprawnościami ocenili przedsiębiorcy zatrudniający takie 
osoby w czasie realizacji badania. Według 98% badanych z tej grupy promocja 
zatrudniania osób niepełnosprawnych była niewystarczająca (85% odpowie-
działo, że jest niewystarczająca, 13% – że jest raczej niewystarczająca). 
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Rysunek 32.  Ocena skuteczności promowania zatrudniania osób niepełnosprawnych 
przez instytucje państwowe (w %)

Źródło: opracowanie własne na podstawie wyników badań.

W świetle takich ocen oczekuje się pilnej poprawy polityki informacyjno-
-promocyjnej. Tym bardziej że jak wykazały wywiady pogłębione, przedsiębior-
cy mieli zastrzeżenia nie tylko wobec promocji zatrudniania osób niepełno-
sprawnych w szeroko pojętej przestrzeni medialnej (radio, telewizja, internet), 
ale także w stosunku do przepływu i dostępności informacji pomiędzy przed-
siębiorcą a instytucjami uczestniczącymi. Tutaj zasadne byłoby wykorzystanie 
obserwacji i wdrożenie zasady działań firm komercyjnych w obszarze marketin-
gu. Priorytetowym zadaniem wydaje się też uruchomienie centralnej platformy 
zatrudniania osób niepełnosprawnych, która:
– będzie zawierała zbiór wszelkich danych niezbędnych do zatrudniania pra-

cowników niepełnosprawnych, co ważne – będzie też na bieżąco aktualizo-
wana i napisana przystępnym językiem;

– da możliwość odbycia konsultingu, rozliczeń i sprawozdaw czości związanej 
z rozliczeniem kosztów zatrudnienia i pracy osób niepełnosprawnych w for-
mach: tradycyjnej, internetowej i telefonicznej.

Ponadto potrzebne jest wdrożenie kampanii promocyjnej w przestrzeni 
medialnej, która będzie pełniła funkcje: informacyjną, zachęcającą i przy-
pominającą.

Współpraca z organizacjami pozarządowymi 
w zakresie zatrudniania osób z niepełnosprawnościami

Biorąc pod uwagę wyżej opisane problemy, bardzo dobrym rozwiązaniem 
może się okazać współpraca przedsiębiorstw otwartego rynku pracy z orga-
nizacjami pozarządowymi, które nierzadko wyposażone w wiedzę meryto-
ryczną i prawną, a także doświadczenie, mogą służyć fachową pomocą. Dziś 
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organizacje takie (w związku z korzystaniem z funduszy unijnych) dysponują 
często wachlarzem nie tylko wsparcia merytorycznego, ale także pomocy w za-
kresie finansowania staży, kursów, szkoleń itp. 

Jak wykazały badania, pomoc takich organizacji trafia do przedsiębiorstw 
otwartego rynku pracy zatrudniających osoby niepełnosprawne (57%), lecz 
w wypadku firm ich niezatrudniających współpraca taka odbywa się w niewiel-
kim wymiarze (deklarowało ją jedynie 3% badanych przedsiębiorstw) rysu-
nek 33. 
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Rysunek 33.  Firmy współpracujące i niewspółpracujące z organizacjami 
pozarządowymi promującymi i wspomagającymi zatrudnianie 
osób niepełnosprawnych (w %)

Źródło: opracowanie własne na podstawie wyników badań.

Dlatego niezwykle ważne jest, aby podmioty takie (jak powszechnie 
wiadomo, wykonujące wielką pracę na rzecz aktywizacji społeczności osób 
z niepełnosprawnościami) z jeszcze większą determinacją były ukierunkowy-
wane na współpracę z przedsiębiorstwami, które dotąd nie zatrudniały osób 
niepełnosprawnych. W ten sposób mogą starać się upowszechniać zatrudnia-
nie osób niepełnosprawnych w tych przedsiębiorstwach. Należy pamiętać, że 
również na firmach otwartego rynku pracy ciąży ważny obowiązek współpracy 
z organizacjami pozarządowymi i otwartości na nią. 

Na wagę omawianej współpracy wskazują przeprowadzone analizy staty-
styczne. Otóż firmy, które ją podejmowały, były bardziej skłonne do zatrud-
niania osób z niepełnosprawnościami. W pierwszym rzędzie wskazują na to 
test chi-kwadrat Pearsona oraz test chi-kwadrat największej wiarygodności, 
gdzie p < 0,05 (tabela 19). Ponadto siła zależności pomiędzy tymi zmiennymi 
jest umiarkowana, na co wskazuje wyliczony współczynnik zbieżności Czupro-
wa (Txy), który wyniósł 0,335 (tabela 20). Na umiarkowaną zależność siły, a tak-
że kierunku związku pomiędzy tym, czy firma współpracuje z jakąś organizacją 
pozarządową promującą i wspomagającą zatrudnianie osób niepełnosprawnych, 
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a stopniem gotowości do zatrudniania takich osób wskazuje uzyskany współ-
czynnik korelacji rang Spearmana, który wyniósł 0,404538 (tabela 21).

Tabela 19.  Wyniki testu niezależności między tym, czy firma współpracuje z jakąś 
organizacją pozarządową promującą i wspomagającą zatrudnianie 
osób niepełnosprawnych, a stopniem gotowości do zatrudniania osób 
niepełnosprawnych

Statystyka
Statystyka: p.21(4) × p.5(2)

Chi-kwadrat df p

Chi-kwadrat Persona 21,77252 df = 3 p = 0,00007

Chi-kwadrat NW 23,28181 df = 3 p = 0,00004

Źródło: opracowanie własne na podstawie obliczeń.

Tabela 20.  Wyniki korelacji współczynnika zbieżności Czuprowa między tym, 
czy firma współpracuje z jakąś organizacją pozarządową promującą 
i wspomagającą zatrudnianie osób niepełnosprawnych, a stopniem 
gotowości do zatrudniania osób niepełnosprawnych

Współczynnik Czuprowa

Zmienna p.21 p.5

p.21 1,000000 0,335

Źródło: opracowanie własne na podstawie obliczeń.

Tabela 21.  Wyniki korelacji porządku rang Spearmana między tym, czy firma 
współpracuje z jakąś organizacją pozarządową promującą i wspomagającą 
zatrudnianie osób niepełnosprawnych, a stopniem gotowości 
do zatrudniania osób niepełnosprawnych

Korelacja porządku rang Spearmana
BD usuwane parami

Współczynnik korelacji jest istotny z p < 0,05000

Zmienna p.21 p.5

p.21 1,000000 0,404538

Źródło: opracowanie własne na podstawie obliczeń.

Skuteczność systemu wsparcia zatrudniania 
osób niepełnosprawnych

Kolejna kwestia, która została poruszona w badaniach nad problematyką 
wykorzystywania potencjału ludzkiego osób niepełnosprawnych na otwartym 
rynku pracy, dotyczy skuteczności systemu wsparcia zatrudniania osób z nie-
pełnosprawnościami. Efektywność funkcjonowania systemu wsparcia została 
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oceniona bardzo krytycznie. Na pytanie „Czy obecny system wsparcia zatrud-
niania osób z niepełnosprawnych jest skuteczny?” 37% firm zatrudniających 
osoby z niepełnosprawnościami udzieliło odpowiedzi „nie”, a 63% – „raczej 
nie”. Rozkład odpowiedzi pracodawców niezatrudniających osób z niepełno-
sprawnościami był zbliżony: w 62% przypadków padła odpowiedź „raczej nie”, 
a w 32% przypadków – „nie” (rysunek 34).
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Rysunek 34. Ocena systemu wsparcia zatrudniania osób niepełnosprawnych (w %)

Źródło: opracowanie własne na podstawie wyników badań.

W tę krytyczną ocenę wpisują się z pewnością zagadnienie nieskutecznej 
polityki promocyjno-informacyjnej oraz skomplikowane procedury korzy-
stania z przysługujących subsydiów. Rzutuje na nią także kwestia sankcji za 
nieosiąganie wskaźnika zatrudnienia w przedsiębiorstwach. Ten instrument 
po prostu nie działa. Przedsiębiorcy (jak wykazały badania) traktują sankcję 
jako kolejny comiesięczny podatek. Siła tego bodźca się wyczerpała, więc – co 
lo giczne – nie spełnia on funkcji zachęcającej do zatrudniania osób niepełno-
sprawnych. Dochodzą do tego częste zmiany w regulacjach prawnych, które 
wpływają negatywnie na postawy pracodawców wobec wykorzystywania 
kapitału ludzkiego osób z niepełnosprawnościami w ich firmach. W pełnej 
rozciągłości niską skuteczność systemu wsparcia zatrudniania osób z niepeł-
nosprawnościami potwierdza nieefektywność wydatkowania bagatela średnio 
3,8 mld zł (ok. 670 mln euro) w stosunku do wysokości wskaźnika zatrudniania 
osób z niepełnosprawnościami, który jest jednym z najniższych w Europie, co 
wyraźnie obrazuje rysunek 35.
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Rysunek 35.  Wskaźnik zatrudnienia osób niepełnosprawnych a wysokość 
wydatkowania środków na tle krajów Europy

Źródło: opracowanie własne na podstawie: Dofinansowanie do wynagrodzeń..., op. cit.

Dostosowanie architektury i stanowiska pracy 
do potrzeb osoby z niepełnosprawnością 

Do wielu problemów wykorzystywania kapitału ludzkiego w aspektach 
ilościowym i jakościowym w firmach otwartego ryku pracy należy zaliczyć 
bariery fizyczne związane z architekturą zabudowań i stanowiskiem pracy. 
Zagadnienie to jest szczególnie ważne w przypadku osób dotkniętych niepeł-
nosprawnością narządów ruchu, wzroku i słuchu. W Polsce jest blisko 3 mln 
osób niepełnosprawnych z uszkodzeniami narządu ruchu, ponad 1300 tys. 
z uszkodzeniem narządu wzroku i blisko 700 tys. z uszkodzeniem narządu 
słuchu5. W ujęciu strukturalnym dla wieku produkcyjnego, co istotne z punk-
tu widzenia rynku pracy, najczęściej występującym w Polsce schorzeniem jest 
obecnie uszkodzenie narządu ruchu (48,2%), następnie: schorzenia układu krą-
żenia (32,9%), uszkodzenia neurologiczne (32,7%), uszkodzenia narządu wzro-
ku (20%), schorzenia psychiczne (14,6%), uszkodzenia narządu słuchu (6,2%), 
upośledzenie umysłowe (7,2%)6. Liczby te wskazują na olbrzymią rolę, a zara-
zem wielką odpowiedzialność osób, które decydują o architekturze środowiska 
fizycznego − i to nie tylko w firmach, lecz również we wszystkich możliwych 
sferach życia człowieka. W XXI w. wszystkie przedsięwzięcia architektonicz-
ne powinny się opierać na filozofii projektowania uniwersalnego7. Podjęcie tej 

5 Według danych BPRON, za: Badanie Zdrowia Ludności Polski, GUS 2009.
6 EHIS, GUS 2009.
7 Więcej na ten temat w podrozdziale 2.3.
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filozofii na poziomie firmy stanowi wielką szansę i możliwość realizowania się 
zawodowego dla tych osób, które dotąd nie miały równych szans z ludźmi zdro-
wymi. Wpisuje się w ten kanon także gotowość do przystosowania stanowiska 
pracy, gdy taka potrzeba zaistnieje. 

Na tak ujęty problem badani pracodawcy w dużej części reagowali pozy-
tywnie. Wszyscy zatrudniający osoby niepełnosprawne zgodnie deklarowali 
gotowość do dostosowania stanowiska pracy, gdy taka konieczność zaistnieje 
(80% respondentów udzieliło odpowiedzi „tak”, a 20% – „raczej tak”). W nieco 
mniejszym wymiarze deklarowali tak pracodawcy niezatrudniający osób z nie-
pełnosprawnościami (10% udzieliło odpowiedzi „tak”, a 39% – „raczej tak”), co 
graficznie prezentuje rysunek 36.
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Rysunek 36.  Gotowość do dostosowania stanowiska pracy do potrzeb osoby 
z niepełnosprawnością, gdy taka konieczność zaistnieje (w %)

Źródło: opracowanie własne na podstawie wyników badań.

Znaczenie gotowości do dostosowania stanowiska pracy przez firmy do 
potrzeb osoby z niepełnosprawnością, gdy będzie to konieczne, w kontekście 
otwartości na zatrudnianie osób z niepełnosprawnościami potwierdzają ana-
lizy statystyczne. Otóż firmy, które taką gotowość deklarowały, były bardziej 
skłonne i gotowe do wykorzystywania kapitału ludzkiego osób z niepełno-
sprawnościami. Wskazują na to testy chi-kwadrat Pearsona oraz chi-kwadrat 
największej wiarygodności, gdzie p < 0,05 (tabela 22). Ponadto siła zależności 
pomiędzy wskazanymi zmiennymi jest znacząca, o czym świadczy wyliczony 
współczynnik zbieżności Czuprowa (Txy), który wyniósł 0,569 (tabela 23). Na 
znaczącą zależność siły i kierunku związku pomiędzy gotowością do dosto-
sowania stanowiska pracy do potrzeb osoby z niepełnosprawnością, gdy taka 
konieczność zaistnieje, a stopniem gotowości do zatrudniania osób niepełno-
sprawnych wskazuje uzyskany współczynnik korelacji rang Spearmana, który 
wyniósł 0,7138 (tabela 24).
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Tabela 22.  Wyniki testu niezależności między gotowością do dostosowania 
stanowiska pracy do potrzeb osoby z niepełnosprawnością, gdy taka 
konieczność zaistnieje, a stopniem gotowości do zatrudniania osób 
niepełnosprawnych

Statystyka
Statystyka: p.4(2) × p.7(4)

Chi-kwadrat df p

Chi-kwadrat Pearsona 62,89175 df = 3 p = 0,00000

Chi-kwadrat NW 74,70628 df = 3 p = 0,00000

Źródło: opracowanie własne na podstawie obliczeń.

Tabela 23.  Wyniki korelacji współczynnika zbieżności Czuprowa między 
gotowością do dostosowania stanowiska pracy do potrzeb osoby 
z niepełnosprawnością, gdy taka konieczność zaistnieje, a stopniem 
gotowości do zatrudniania osób niepełnosprawnych

Współczynnik Czuprowa

Zmienna p.21 p.7

p.21 1,000000 0,569

Źródło: opracowanie własne na podstawie obliczeń.

Tabela 24.  Wyniki korelacji porządku rang Spearmana między gotowością do 
dostosowania stanowiska pracy do potrzeb osoby z niepełnosprawnością, 
gdy taka konieczność zaistnieje, a stopniem gotowości do zatrudniania 
osób niepełnosprawnych

Korelacja porządku rang Spearmana
BD usuwane parami

Współczynnik korelacji jest istotny z p < 0,05000

Zmienna p.21 p.7

p.21 1,000000 0,713767

Źródło: opracowanie własne na podstawie obliczeń.

Warto się przyjrzeć opiniom pracodawców na temat filozofii uniwersalne-
go projektowania, a w tym planom redukcji barier architektonicznych w ich fir-
mach. Zarówno pracodawcy zatrudniający osoby niepełnosprawne, jak i ich 
niezatrudniający deklarowali, że planują ogólną redukcję barier architekto-
nicznych. Rozkład odpowiedzi był podobny: 5% „tak” i 55% „raczej tak” wśród 
zatrudniających; 47% „raczej tak” wśród niezatrudniających (rysunek 37). 
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Rysunek 37.  Deklaracje firm w zakresie planowania ogólnej redukcji barier 
architektonicznych (w %)

Źródło: opracowanie własne na podstawie wyników badań.

Do tych wyników należy podchodzić z ostrożnością, ponieważ mogą 
w wielu przypadkach się nie potwierdzić, jako że deklaracje dotyczyły przyszło-
ści. Niewątpliwie dużo będzie zależało od umiejętności korzystania z dwóch 
obecnie funkcjonujących instrumentów wsparcia zatrudniania osób z niepeł-
nosprawnościami, jakimi są: możliwość otrzymania zwrotu kosztów przysto-
sowania stanowiska pracy i możliwość otrzymania zwrotu kosztów wyposaże-
nia stanowiska pracy osoby niepełnosprawnej. W tym kontekście szczególnie 
ważne wydają się promowanie i udostępnianie powyższych narzędzi przez 
instytucje-dystrybutorów. 

Znaczenie (natężenie) barier ograniczających gotowość 
do zatrudniania osób niepełnosprawnych

Aby uzyskać pełny obraz wskazanych w badaniach przyczyn niskiego po-
ziomu wykorzystywania kapitału ludzkiego osób z niepełnosprawnościami na 
otwartym rynku pracy, poproszono uczestników eksploracji o wskazanie natę-
żenia danej cechy (znaczenia bariery ograniczającej gotowość do zatrudniania 
osób z niepełnosprawnościami). Respondenci udzielali odpowiedzi, wybierając 
spośród czterech możliwych wariantów: 0 – „nie stanowi bariery”, 1 – „barie-
ra mało istotna”, 2 – „bariera istotna”, 3 – „bariera bardzo istotna”. Znaczenie 
nadawane barierom przez pracodawców zatrudniających osoby niepełnospraw-
ne i ich niezatrudniających prezentuje tabela 25.
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Tabela 25.  Znaczenie barier ograniczających gotowość do zatrudniania osób 
niepełnosprawnych

Bariera
Zatrudniający 

osoby
niepełnosprawne

Niezatrudniający 
osób 

niepełnosprawnych

Złożone procedury wsparcia finansowego 2,4 1,9

Brak stabilności regulacji prawnych 2,3 2,4

Brak dostępu do kompleksowej wiedzy o wsparciu 
finansowym 

2,3 2,1

Brak znajomości regulacji prawnych 2,2 2,4

Brak udziału osób niepełnosprawnych w konkursach 1,9 1,9

Kwestia przystosowania stanowiska pracy 1,7 2,2

Przywileje osób niepełnosprawnych 1,6 1,4

Obawa przed dodatkową sprawozdawczością 1,5 1,9

Kwestia niwelowania barier architektonicznych 1,5 2,3

Obawa przed nadmierną kontrolą 1,4 1,9

Brak umiejętności zarządzania różnorodnymi  
pracownikami (pełnosprawnymi  
i z niepełnosprawnością)

1,3 1,8

Obawa przed niższą wydajnością pracy osób
niepełnosprawnych

1,2 1,6

Obawa przed częstą absencją osób
niepełnosprawnych

1,1 1,5

Obawa przed gorszą jakością pracy 1,1 1,3

Ogólne uprzedzenia dotyczące zatrudniania osób 
niepełnosprawnych

0,2 0,4

Źródło: opracowanie własne na podstawie wyników badań.

4.2. Wykorzystywanie kapitału ludzkiego  
osób z niepełnosprawnościami a przebieg procesów 

zarządzania zasobami ludzkimi

Szereg ciekawych spostrzeżeń nasuwają wyniki badań odnoszące się do 
przebiegu procesów zarządzania zasobami ludzkimi, przede wszystkim treści 
jakościowych. 

Proces rekrutacji i selekcji

W każdym przedsiębiorstwie realizacja procesu rekrutacji i selekcji po-
winna być poprzedzona dokonaniem przeglądu i analizą stanowisk pracy. 
Chodzi o uporządkowanie informacji związanych z treścią i zakresem zadań 
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wykonywanych na danym stanowisku. Dobrze sporządzony opis stanowiska 
pracy jest źródłem wiedzy na temat jego miejsca w strukturze organizacyjnej, 
celowości jego istnienia, zakresu decyzyjności, zakresu odpowiedzialności, wa-
runków i specyfiki pracy, a przede wszystkim zadań i kompetencji niezbędnych 
do ich wykonywania8. W perspektywie zatrudniania osób z niepełnosprawnoś-
ciami analiza taka ma szczególne znaczenie. Powinna uwzględniać kwestie 
nie tylko merytoryczne (zakres zadań oraz niezbędne kompetencje), ale także 
techniczne (ergonomia miejsca pracy, dostępność ciągów komunikacyjnych, 
BHP itp.). 

Badanie tego obszaru wykazało, że sporo firm zatrudniających osoby 
z niepełnosprawnościami (39%) i ich niezatrudniających (41%) nie posiada 
sporządzonych w formie dokumentów opisów stanowisk pracy, co prezentuje 
graficznie rysunek 38. Przedsiębiorstwa te zgodnie z wymogami dzisiejszego 
zarządzania zasobami ludzkimi, a także na potrzeby zatrudniania osób nie-
pełnosprawnych powinny stworzyć opisy stanowisk pracy, które z pewnością 
uporządkowałyby i usprawniły przeprowadzanie wielu czynności związanych 
z zatrudnianiem i zarządzaniem najcenniejszym kapitałem – ludźmi. 
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Rysunek 38.  Posiadanie przez firmy sporządzonych w formie dokumentów opisów 
stanowisk pracy (w %)

Źródło: opracowanie własne na podstawie wyników badań.

Zagwarantowanie równych szans kandydatom z niepełnosprawnościami 
w przebiegu procesu rekrutacji i selekcji wymaga przestrzegania zasad antydy-
skryminacji. Jak dowodzą badania, prawo w tym obszarze wciąż jest nagminnie 
łamane9, co odnosi się również do zatrudniania osób z niepełnosprawnościami. 
Objawia się to najczęściej już na pierwszym etapie rekrutacji, tzn. ogłosze-
nia rekrutacyjnego. W tym miejscu należy wspomnieć o tzw. dyskryminacji 

8 M. Armstrong, Zarządzanie zasobami ludzkimi, op. cit., s. 251.
9 Więcej na ten temat w podrozdziale 2.3.
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pozytywnej, co oznacza m.in. wzbogacenie ofert ogłoszeniowych o informację 
wskazującą na realizowanie polityki równych szans w zatrudnianiu. Jest to 
szczególnie istotne w odniesieniu do osób z niepełnosprawnościami. Zdecydo-
wana ich większość jest przekonana (jak wykazuje wiele badań), że jeżeli w ogó-
le oferuje się im pracę, to wyłącznie na rynku chronionym, w związku z czym 
ogłoszenie bez takiego wskazania traktują jako „ofertę skierowaną nie do nich”. 

Wyniki badania wykazały, że pracodawcy otwartego rynku pracy niezwy-
kle rzadko w ogłoszeniach rekrutacyjnych wykorzystują formułę dyskryminacji 
pozytywnej. W wypadku firm zatrudniających osoby z niepełnosprawnościami 
jest to 11%, a wśród niezatrudniających − jedynie 5% (rysunek 39). Zapewne 
najczęściej pracodawcy nie domyślają się funkcji dyskryminacji pozytywnej 
w kontekście zatrudniania osób niepełnosprawnych i innych grup zagrożonych 
wykluczeniem społecznym. Dlatego ważne jest, aby instytucje odpowiedzialne 
za funkcjonowanie systemu zatrudniania wykorzystały dostępne im narzędzia 
i instrumenty do wzmacniania stosowania formuły dyskryminacji pozytywnej, 
szczególnie na otwartym rynku pracy.
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Rysunek 39.  Stosowanie formuły dyskryminacji pozytywnej w ogłoszeniach 
rekrutacyjnych (w %)

Źródło: opracowanie własne na podstawie wyników badań.

Proces adaptacji 

Kolejnym ważnym procesem związanym z zatrudnianiem i wykorzysty-
waniem potencjału ludzkiego osób niepełnosprawnych jest adaptacja. Jej cel 
stanowi wskazanie nowemu pracownikowi jego ról wynikających z zakresu 
obowiązków, stanowiska pracy oraz miejsca w strukturze organizacyjnej. Wiel-
kiego znaczenia w przypadku zatrudnienia osoby niepełnosprawnej nabiera 
również czuwanie nad poprawnymi relacjami międzyludzkimi. Brak działań 
w tym zakresie może doprowadzić do negatywnych skutków, takich jak: niższa 
efektywność pracownika w pierwszych miesiącach pracy czy wydłużenie czasu 
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przystosowania do nowego środowiska pracy, a nawet jego brak, co w skrajnych 
sytuacjach doprowadza do odejścia z pracy. Adaptacja powinna się odbywać na 
podstawie spisanego planu wdrażania nowego pracownika, w którym wskazane 
będą osoby odpowiedzialne za jego przeprowadzenie na wszystkich poziomach 
jego realizacji (firmy, działu i stanowiska pracy). 

Tu należy się przyjrzeć otrzymanym wynikom badań (rysunek 40). Po 
pierwsze, jeżeli proces adaptacji w ogóle się odbywał, to bez ustalonych proce-
dur postępowania w 68% firm zatrudniających osoby z niepełnosprawnościami 
i w 47% niezatrudniających takich osób. Jedynie w 10% firm zatrudniających 
osoby z niepełnosprawnościami i w zaledwie 3% niezatrudniających wprowa-
dzanie pracownika do pracy przebiegało według określonych procedur postę-
powania. Ponadto w wielu firmach proces adaptacji nie odbywał się w ogóle 
(22% firm zatrudniających osoby z niepełnosprawnościami i aż 50% niezatrud-
niających takich osób). Biorąc pod uwagę wyniki badań, należy stwierdzić, że 
profesjonalna realizacja procesu adaptacji to korzyści nie tylko dla nowego pra-
cownika, ale przede wszystkim dla firmy. Dlatego wprowadzanie pracownika 
oraz poprawna realizacja tego procesu leżą w interesie przedsiębiorstw. Przez 
poprawną realizację rozumie się wykluczenie co najmniej dwóch najczęściej 
pojawiających się u nowo zatrudnionych problemów, mianowicie niskiej wydaj-
ności i niewłaściwych relacji z pozostałą załogą. 
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Rysunek 40.  Adaptacja pracowników w firmach zatrudniających osoby 
niepełnosprawne i ich niezatrudniających (w %)

Źródło: opracowanie własne na podstawie wyników badań.

Znaczenie adaptacji w kontekście skuteczności wykorzystywania kapitału 
ludzkiego osób z niepełnosprawnościami potwierdzają analizy statystyczne. 
Wskazują na to przeprowadzone testy chi-kwadrat Pearsona oraz test chi-
-kwadrat największej wiarygodności, gdzie p < 0,05 (tabela 26). Ponadto siła 
zależności pomiędzy omawianymi zmiennymi jest wyraźna, o czym świadczy 
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wyliczony współczynnik zbieżności Czuprowa (Txy), który wyniósł 0,231 (tabe-
la 27). Na wyraźną zależność siły oraz kierunku związku pomiędzy przepro-
wadzaniem procesu adaptacji a tym, czy obecnie funkcjonujący system zarzą-
dzania ludźmi w firmie pozwala na wykorzystywanie kapitału ludzkiego osób 
niepełnosprawnych, wskazuje uzyskany współczynnik korelacji rang Spearma-
na, który wyniósł 0,312052 (tabela 28).

Tabela 26.  Wyniki testu niezależności między przeprowadzaniem procesu 
adaptacji a kwestią tego, czy obecnie funkcjonujący system zarządzania 
ludźmi w firmie pozwala na wykorzystywanie kapitału ludzkiego osób 
niepełnosprawnych

Statystyka
Statystyka: p.20(4) × p.14(3)

Chi-kwadrat df p

Chi-kwadrat Pearsona 14,65342 df = 6 p = 0,02313

Chi-kwadrat NW 14,88904 df = 6 p = 0,02114

Źródło: opracowanie własne na podstawie obliczeń.

Tabela 27.  Wyniki korelacji współczynnika zbieżności Czuprowa między 
przeprowadzaniem procesu adaptacji a kwestią tego, czy obecnie 
funkcjonujący system zarządzania ludźmi w firmie pozwala  
na wykorzystywanie kapitału ludzkiego osób niepełnosprawnych

Współczynnik Czuprowa

Zmienna p.20 p.14

p.20 1,000000 0,231

Źródło: opracowanie własne na podstawie obliczeń.

Tabela 28.  Wyniki korelacji porządku rang Spearmana między przeprowadzaniem 
procesu adaptacji a kwestią tego, czy obecnie funkcjonujący system 
zarządzania ludźmi w firmie pozwala na wykorzystywanie kapitału 
ludzkiego osób niepełnosprawnych

Korelacja porządku rang Spearmana
BD usuwane parami

Współczynnik korelacji jest istotny z p < 0,05000

Zmienna p.20 p.14

p.20 1,000000 0,312052

Źródło: opracowanie własne na podstawie obliczeń.
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Proces szkoleń

Może się wydawać, że nacisk na ciągłe kształcenie oraz wzrost konku-
rencyjności na rynku będą skłaniać firmy do podnoszenia kwalifikacji swoich 
pracowników, tak by mogły w większym stopniu wykorzystywać ich wiedzę, 
umiejętności i predyspozycji. Tymczasem polityka szkoleń w polskich firmach 
dotyczy najczęściej najbardziej oczywistych, tzn. jedynie niezbędnych obsza-
rów pracy (co należy uznać za naturalne), które nie mają wiele wspólnego z pro-
gramem rozwoju zawodowego. 

Potwierdzają to dane przedstawione na rysunku 41, które wyraźnie poka-
zują, że niewielka grupa firm zatrudniających osoby z niepełnosprawnościami 
i niezatrudniających takich osób (odpowiednio 16% i 14%) szkoliła pracowni-
ków „z myślą o ich ciągłym rozwoju zawodowym”. Ponadto badani pracodawcy 
w ogóle nie wykorzystywali możliwości pozyskiwania środków w ramach instru-
mentów wsparcia, a następnie ich wydatkowania na szkolenia pracowników. 
Zapewne wynika to, po pierwsze, z braku wiedzy o nich, a po drugie, z chęci 
uniknięcia szeregu procedur, w jakich musieliby uczestniczyć, by pozyskać ta-
kie środki. Oczywiście stanowi to odpowiedź na pytanie, dlaczego nie szkolono 
pracowników z myślą o rozwoju ich umiejętności, wiedzy i predyspozycji. Można 
przypuszczać, że środki własne były przeznaczane na szkolenia niezbędne do 
wykonywania czynności na stanowiskach pracy.
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Rysunek 41.  Szkolenia w firmach zatrudniających osoby niepełnosprawne 
i ich niezatrudniających (w %)

Źródło: opracowanie własne na podstawie wyników badań.

Równie istotna jak szkolenia, a niezwykle często pomijana jest ewaluacja 
ich rezultatów. Powinna się ona odbywać na poziomach: satysfakcji, uczenia 
się i umiejętności, zastosowania i rezultatów10. Należy zauważyć, że nabiera to 

10 Zgodnie z filozofią metody ewaluacyjnej D. Kirkpatricka.
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jeszcze większego znaczenia w wymiarze wykorzystywania potencjału ludzkie-
go osób niepełnosprawnych. Jak przypuszczano, znaczna większość firm nie 
weryfikowała efektów szkoleń. Proces ten realizowano w zaledwie w 3% ba-
danych firm zatrudniających osoby niepełnosprawne i 5% niezatrudniających 
takich osób (rysunek 42).
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Rysunek 42. Ewaluacja szkoleń w firmach zatrudniających osoby niepełnosprawne 
i ich niezatrudniających (w %)

Źródło: opracowanie własne na podstawie wyników badań.

Proces oceniania

Głównym środkiem diagnozy potencjału rozwojowego pracowników powin-
no być regularne ich ocenianie. Regularność w ocenianiu umożliwia porówny-
wanie efektów pracy w różnych odstępach czasu, co z kolei pozwala na optymal-
ne wykorzystanie zdolności i kwalifikacji pracowników oraz planowanie ścieżek 
rozwoju. Właściwie skonstruowany i realizowany system oceniania okresowego 
pełni funkcję motywacyjną, a także jest źródłem wielu wartościowych informa-
cji o pracownikach, stanowiskach pracy oraz ich wzajemnych relacjach. 

Jak się okazuje, niestety jedynie 35% badanych firm zatrudniających osoby 
z niepełnosprawnościami i 33% niezatrudniających takich osób oceniało pra-
cowników systematycznie (rysunek 43). Pracodawcy nieposiadający okresowe-
go systemu oceniania powinni przemyśleć jego wdrożenie, i to nie z uwagi na 
przestrzeganie nowoczesnych reguł posługiwania się narzędziami zarządzania, 
ale po to, by uczynić skuteczniejszym zarządzanie własnymi pracownikami 
w wielu jego wymiarach.
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Rysunek 43.  Ocenianie w firmach zatrudniających osoby niepełnosprawne 
i ich niezatrudniających (w %)

Źródło: opracowanie własne na podstawie wyników badań.

Tak niesatysfakcjonujące wyniki dotyczące dostrzegania wagi i roli syste-
matyczności w procesie oceniania w kontekście skuteczności wykorzystywania 
kapitału ludzkiego osób z niepełnosprawnościami potwierdzają analizy staty-
styczne. W pierwszym rzędzie wskazują na to przeprowadzone testy chi-kwa-
drat Pearsona oraz chi-kwadrat największej wiarygodności gdzie p < 0,05 (tabe-
la 29). Ponadto siła zależności pomiędzy wskazanymi zmiennymi jest wyraźna, 
o czym świadczy wyliczony współczynnik zbieżności Czuprowa (Txy), który 
wyniósł 0,236 (tabela 30). Na wyraźną zależność siły, a także kierunku związ-
ku pomiędzy systematycznością w ocenianiu a kwestią tego, czy obecnie funk-
cjonujący system zarządzania ludźmi w firmie pozwala na wykorzystywanie 
kapitału ludzkiego osób niepełnosprawnych, wskazuje uzyskany współczynnik 
korelacji rang Spearmana, który wyniósł 0,196172 (tabela 31).

Tabela 29.  Wyniki testu niezależności między systematycznością w ocenianiu 
a kwestią tego, czy obecnie funkcjonujący system zarządzania ludźmi 
w firmie pozwala na wykorzystywanie kapitału ludzkiego osób 
niepełnosprawnych

Statystyka
Statystyka: p.20(4) × p.17(3)

Chi-kwadrat df p

Chi-kwadrat Persona 18,91566 df = 6 p = 0,00431

Chi-kwadrat NW 19,20179 df = 6 p = 0,00384

Źródło: opracowanie własne na podstawie obliczeń.
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Tabela 30.  Wyniki korelacji współczynnika zbieżności Czuprowa między 
systematycznością w ocenianiu a kwestią tego, czy obecnie funkcjonujący 
system zarządzania ludźmi w firmie pozwala na wykorzystywanie 
kapitału ludzkiego osób niepełnosprawnych

Współczynnik Czuprowa

Zmienna p.20 p.17

p.20 1,000000 0,236

Źródło: opracowanie własne na podstawie obliczeń.

Tabela 31.  Wyniki korelacji porządku rang Spearmana między systematycznością 
w ocenianiu a kwestią tego, czy obecnie funkcjonujący system zarządzania 
ludźmi w firmie pozwala na wykorzystywanie kapitału ludzkiego osób 
niepełnosprawnych

Korelacja porządku rang Spearmana
BD usuwane parami

Współczynnik korelacji jest istotny z p < 0,05000

Zmienna p.20 p.17

p.20 1,000000 0,196172

Źródło: opracowanie własne na podstawie obliczeń.

Powyższe wyniki pokazują, jak ograniczona jest funkcja oceniania, gdy nie 
realizuje się jej systematycznie. 

Badani pracodawcy zostali zapytani o obszary, w których wykorzystują 
oceny pracownicze. W 26% przedsiębiorstw w ogóle nie brano pod uwagę wyni-
ków procesu oceniania, ponieważ go nie przeprowadzano (rysunek 44). 
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Rysunek 44.  Obszary wykorzystywania ocen pracowniczych w firmach 
zatrudniających osoby niepełnosprawne i ich niezatrudniających 

Źródło: opracowanie własne na podstawie wyników badań.
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Natomiast najwięcej odpowiedzi uzyskała pozycja „w zwalnianiu pracow-
ników”. Ten rezultat wskazuje, że w wielu firmach procesu oceniania nie po-
strzega się jako skutecznej metody wzrostu efektywności pracy, z korzyścią 
dla całego przedsiębiorstwa i pracownika, ale jako narzędzie służące przede 
wszystkim karaniu, co zresztą zaprzecza nowoczesnym filozofiom zarządzania 
ludźmi. Równie często oceny stosowano w optymalizacji wykorzystania wiedzy 
i umiejętności pracowników (75%), a także w awansowaniu i przemieszczaniu 
pracowników (69%). 

Dbałość o relacje międzyludzkie

Jednym z głównych problemów w przygotowaniu kadry do zarządzania 
pracownikami z niepełnosprawnościami są trudności w przełamywaniu ste-
reotypów, których konsekwencją są uprzedzenia w stosunku do pracowników 
niepełnosprawnych. Na relacje pomiędzy kadrą zarządzającą, niepełnospraw-
nymi pracownikami i pozostałym personelem wpływa system wyznawanych 
przez te osoby wartości11. 

Badane organizacje zatrudniające osoby niepełnosprawne niezwykle rzad-
ko przygotowywały pełnosprawnych pracowników do współpracy z nimi (ry-
sunek 45). Wagę tego zagadnienia podkreśla fakt wpływu takiego procesu na 
skuteczność wykorzystywania potencjału ludzkiego. Wskazują na to przepro- 
wadzone test chi-kwadrat Pearsona oraz test chi-kwadrat największej wiarygod-
ności, gdzie p < 0,05 (tabela 32). 

Tabela 32.  Wyniki testu niezależności między przygotowywaniem osób 
pełnosprawnych do współpracy z osobami niepełnosprawnymi a kwestią 
tego, czy obecnie funkcjonujący system zarządzania ludźmi w firmie 
pozwala na wykorzystywanie kapitału ludzkiego osób niepełnosprawnych

Statystyka
Statystyka: p.20(4) × p.10(2)

Chi-kwadrat df p

Chi-kwadrat Persona 13,22664 df = 3 p = 0,00417

Chi-kwadrat NW 16,03347 df = 3 p = 0,00112

Źródło: opracowanie własne na podstawie obliczeń.

Ponadto siła zależności pomiędzy analizowanymi zmiennymi jest wyraźna, 
na co wskazuje wyliczony współczynnik zbieżności Czuprowa (Txy), który wy-
niósł 0,261 (tabela 33). Na wyraźną zależność siły, a także kierunku związku 
pomiędzy przygotowywaniem osób pełnosprawnych do współpracy z osobami 

11 Na temat wyników badania wartości i norm w życiu Polaków zob. podrozdział 2.3.
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niepełnosprawnymi a kwestią tego, czy obecnie funkcjonujący system zarzą-
dzania ludźmi w firmie pozwala na wykorzystywanie kapitału ludzkiego osób 
niepełnosprawnych, wskazuje uzyskany współczynnik korelacji rang Spearma-
na, który wyniósł 0,33965 (tabela 34).

Tabela 33.  Wyniki korelacji współczynnika zbieżności Czuprowa między 
przygotowywaniem osób pełnosprawnych do współpracy z osobami 
niepełnosprawnymi a kwestią tego, czy obecnie funkcjonujący system 
zarządzania ludźmi w firmie pozwala na wykorzystywanie kapitału 
ludzkiego osób niepełnosprawnych

Współczynnik Czuprowa

Zmienna p.20 p.10

p.20 1,000000 0,261

Źródło: opracowanie własne na podstawie obliczeń.

Tabela 34.  Wyniki korelacji porządku rang Spearmana między przygotowywaniem 
osób pełnosprawnych do współpracy z osobami niepełnosprawnymi 
a kwestią tego, czy obecnie funkcjonujący system zarządzania ludźmi 
w firmie pozwala na wykorzystywanie kapitału ludzkiego osób 
niepełnosprawnych

Korelacja porządku rang Spearmana
BD usuwane parami

Współczynnik korelacji jest istotny z p < 0,05000

Zmienna p.20 p.10

p.20 1,000000 0,33965

Źródło: opracowanie własne na podstawie obliczeń.

�rmy zatrudniające ON

0 20 40 60 100

tak

nie

80

Rysunek 45.  Przygotowywanie osób pełnosprawnych do współpracy z osobami 
niepełnosprawnymi (w %)

Źródło: opracowanie własne na podstawie wyników badań.
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4.3. Analiza ustawowych instrumentów systemu wsparcia 
zatrudniania osób z niepełnosprawnościami i ustawowych 
przywilejów osób niepełnosprawnych jako pracowników

Spośród instrumentów systemu wsparcia zatrudniania osób z niepełno-
sprawnościami dofinansowanie do wynagrodzeń zostało ocenione najwyżej 
zarówno przez pracodawców zatrudniających osoby niepełnosprawne (2,8 pkt), 
jak i ich niezatrudniających (2,6 pkt). Jest to główna zachęta do zatrudniania 
niepełnosprawnych, szczególnie w perspektywie wyrównania wysokości finan-
sowania wynagrodzeń z rynkiem chronionym. 

Często warunkiem niezbędnym do zatrudnienia osoby niepełnosprawnej 
okazuje się przystosowanie stanowiska pracy. W tym kontekście równie wy-
soko oceniono zwrot kosztu przystosowania i wyposażenia stanowiska pracy 
(pracodawcy zatrudniający osoby niepełnosprawne – 2,1 pkt, niezatrudniający – 
2,5 pkt). Oceniając możliwość uzyskania zwrotu kosztów przystosowania i wypo-
sażenia stanowiska pracy pracodawcy zgłosili kilka problemów ograniczających 
atrakcyjność tego instrumentu. Ich opór budzi wymóg zatrudnienia pracownika, 
którego stanowisko pracy jest przygotowane z wykorzystaniem środków pu-
blicznych, na 36 miesięcy. Ponadto uciążliwość stanowi przepis, aby osoba, dla 
której przygotowuje się stanowisko pracy, była skierowana przez urząd pracy. 
Należy zauważyć, że wymóg uzyskania dofinansowania tylko na wyposażenie 
stanowiska pracy, na które zostanie zatrudniony nowy pracownik kierowany 
przez urząd pracy, stoi w sprzeczności z powszechną praktyką zatrudniania 
nowego pracownika na okres próbny. Poza tym korzystanie z tych instrumen-
tów oznacza (tak jak w wypadku pozostałych) w pierwszym rzędzie wnoszenie, 
a następnie procedowanie o zwrot poniesionych kosztów, co wiąże się zazwyczaj 
z zamrożeniem dużych środków finansowych. Jako rozwiązanie tego problemu 
rekomenduje się wprowadzenie formuły zaliczkowania w wypadku ponoszenia 
przez przedsiębiorcę wysokich kosztów związanych z przystosowaniem archi-
tektury czy miejsca pracy do potrzeb osób z niepełnosprawnościami.

W niwelowaniu luk w wiedzy i umiejętnościach pracowników niepełno-
sprawnych, którzy generalnie mają niższe kompetencje niż osoby pełnosprawne, 
mogą się okazać pomocne właściwe dla rozwoju pracownika pakiety szkolenio-
we. Pracodawcy mogą skorzystać z refundacji części kosztów poniesionych na 
przeprowadzenie szkoleń.

Możliwość uzyskania zwrotu kosztów szkolenia pracownika niepełno-
sprawnego została przez pracodawców oceniona równie wysoko jak pozosta-
łe instrumenty (pracodawcy zatrudniający osoby niepełnosprawne – 2,2 pkt, 
niezatrudniający – 2,6 pkt). Jednakże głównym problemem okazuje się brak 
wiedzy na temat funkcjonowania tego instrumentu, a dodatkową trudność 
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stanowią procedury w zakresie ubiegania się o zrekompensowanie przeprowa-
dzonych szkoleń. Biorąc pod uwagę powyższe, oczekuje się większej dostępno-
ści do informacji o możliwościach i zasadach korzystania z tego instrumentu 
wsparcia. Dobrym rozwiązaniem może być uwzględnienie tej kwestii w propo-
nowanej centralnej platformie zatrudniania osób niepełnosprawnych.

Z kolei instrumentem stanowiącym najmniejszą zachętę do wykorzysty-
wania potencjału osób niepełnosprawnych na otwartym rynku pracy w opinii 
zarówno pracodawców zatrudniających takie osoby, jak i niezatrudniających są: 
zwrot kosztów zatrudnienia pracownika pomagającego pracownikowi niepełno-
sprawnemu w pracy, a także uniknięcie wpłat do PFRON. Firmy niezatrudnia-
jące niepełnosprawnych zwrot kosztów zatrudnienia pracownika pomagającego 
oceniły na 0,5 pkt, natomiast zatrudniające – na 0,7 pkt. 

Instrumentem przewidzianym jako narzędzie służące podnoszeniu pozio-
mu wykorzystywania kapitału ludzkiego osób z niepełnosprawnościami jest 
tzw. sankcja za niezatrudnianie12. Uniknięcie wpłat do PFRON oceniono na 
0,7 pkt (pracodawcy niezatrudniający osób niepełnosprawnych) i 0,9 pkt (pra-
codawcy zatrudniający osoby niepełnosprawne) (rysunek 46). 

�rmy zatrudniające ON �rmy niezatrudniające ON

zwrot kosztów zatrudnienia pracownika
pomagającego pracownikowi niepełnosprawnemu w pracy

zwrot kosztów szkolenia pracownika niepełnosprawnego
do wysokości 80% poniesionych kosztów

zwrot kosztów przystosowania i wyposażenia
stanowiska pracy

do�nansowanie do wynagrodzeń

uniknięcie wpłat do PFRON

0,0 0,5 1,0 1,5 2,0 2,5 3,0

Rysunek 46.  Ocena atrakcyjności instrumentów wsparcia zatrudniania osób 
niepełnosprawnych (w %)

Źródło: opracowanie własne na podstawie wyników badań.

Analiza ustawowych przywilejów osób niepełnosprawnych 
jako pracowników

Najmniej uciążliwym przywilejem niepełnosprawnych pracowników oka-
zuje się dodatkowa 15-minutowa przerwa w pracy (pracodawcy zatrudniający – 

12 Więcej na ten temat w podrozdziale 2.1.
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1,5 pkt, niezatrudniający – 1,3 pkt). Pozostałe badani ocenili bardziej krytycz-
nie. Za przywilej bardzo uciążliwy uznano skrócony wymiar czasu pracy dla 
pracowników z umiarkowanym i znacznym stopniem niepełnosprawności 
(7 godzin dziennie i 35 godzin w tygodniu). Wskazywano w ramach badań IDI, 
że jest to uprawnienie sztuczne, które zamiast pomagać, utrudnia podjęcie pra-
cy przez niepełnosprawnych pracowników. Dodatkowy urlop wypoczynkowy 
(10 dni roboczych ponad normalny urlop wypoczynkowy) dla osób z umiarko-
wanym i znacznym stopniem niepełnosprawności został uznany za uciążliwy 
(zatrudniający – 2,6 pkt, niezatrudniający – 2,5 pkt). Ta uciążliwość byłaby 
znacznie mniejsza, gdyby nie obowiązek wypłaty wynagrodzenia za ten okres, 
co zwiększa koszty pracodawcy. Utrudnieniem dla pracodawców jest też ko-
nieczność podjęcia działań o charakterze organizacyjnym na czas nieobecności 
pracownika. Za przywilej uciążliwy uznano także zwolnienie od pracy w celu 
uczestniczenia w turnusie rehabilitacyjnym lub wykonania badań (21 dni dla 
stopnia umiarkowanego i znacznego). Pracodawcy w badaniach IDI przede 
wszystkim wskazywali na problemy związane z zapewnieniem ciągłości pracy, 
co niesie za sobą koszty o charakterze organizacyjnym i finansowym, ponie-
waż najczęściej jedynym rozwiązaniem jest finansowanie nadgodzin u innych 
pracowników lub zatrudnianie dodatkowej osoby na zastępstwo (rysunek 47).

�rmy zatrudniające ON �rmy niezatrudniające ON

skrócony wymiar czasu pracy dla stopnia umiarkowanego
i znacznego (7 godzin dziennie i 35 godzin w tygodniu)

zwolnienie od pracy w celu uczestniczenia w turnusie
rehabilitacyjnym, a także w celu wykonania badań

(21 dni dla stopnia umiarkowanego i znacznego)

dodatkowy urlop wypoczynkowy, 10 dni roboczych,
ponad normalny urlop wypoczynkowy

dla stopnia umiarkowanego i znacznego

dodatkowa przerwa w pracy (15 minut)

0,0 0,5 1,0 1,5 2,0 2,5 3,0

Rysunek 47.  Ocena ustawowych przywilejów osób niepełnosprawnych  
jako pracowników 

Źródło: opracowanie własne na podstawie wyników badań.

W związku z powyższymi wskazaniami warto rozważyć:
– finansowanie przez pracodawców absencji chorobowej pracowników o znacz-

nym i umiarkowanym stopniu niepełnosprawności tylko przez pierwszych 
14 dni, a następnie przejęcie tego finansowania przez FUS, czyli tak, jak jest 
to stosowane w odniesieniu do pracowników powyżej 50. roku życia;
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– przeniesienie ciężaru finansowania wynagrodzenia w okresie uczestniczenia 
w turnusie z pracodawcy na FUS, tak jak w przypadku leczenia sanatoryjnego 
czy uzdrowiskowego pozostałych pracowników.

4.4. Modele logitowe jako narzędzia wspomagające  
procesy decyzyjne gospodarowania kapitałem ludzkim 

osób z niepełnosprawnościami 

Warunkiem sine qua non uzyskania skuteczności w rozwiązywaniu proble-
mów z poziomem zatrudnienia osób z niepełnosprawnościami na otwartym 
rynku pracy jest precyzyjne wskazanie przyczyn ich powstawania. Bazując 
na wykazanych czynnikach determinujących efektywność wykorzystywania 
potencjału ludzkiego osób z niepełnosprawnościami i biorąc pod uwagę otrzy-
mane zależności statystyczne13, zgodnie z założeniami postępowania metodo-
logicznego zastosowano regresję logitową do określenia prawdopodobieństw:
– stopnia gotowości do zatrudniania osób z niepełnosprawnościami w firmach 

otwartego rynku pracy;
– zatrudnienia i wykorzystywania kapitału ludzkiego osób niepełnosprawnych 

w pryzmacie funkcjonującego systemu zarządzania ludźmi w firmie;
– stopnia gotowości do próby podejmowania zatrudnienia na otwartym rynku 

pracy u osób z niepełnosprawnościami.
Dla wszystkich modeli przyjmuje się postać ogólną wyrażoną wzorem:

logit P = α0 +∑
k

j = 1

αj • Xj

lub w równoważnej postaci:

P(Y = 1) = 
eα0 + ∑k

j = 1 j jα  • X

eα0 + ∑k
j = 1 j jα  • X1 +

gdzie:
Y –  zmienna zależna, przyjmująca dwie wartości: 1 – zdarzenie pożądane; 0 – 

zdarzenie niepożądane;
Xj – zmienne objaśniające (ilościowe lub jakościowe), j = 1, 2, ..., k.

13 Zob. podrozdziały 4.1–4.3.
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Model regresji logitowej dla: gotowość do zatrudniania 
osób z niepełnosprawnościami w firmach otwartego rynku pracy

Po odrzuceniu zmiennych mierzalnych nieistotnych statystycznie i do-
konaniu ostatecznej estymacji przyjętych parametrów (tabela 35) otrzymano 
model:

logit P = 11,041 – 1,263 • p1 – 1,315 • p2 – 3,861 • p7 – 1,630 • p10

lub w postaci:

P(Y = 1) = e11,041 – 1,263 • p1 – 1,315 • p2 – 3,861 •  p7 – 1,630 •  p10

1 + e11,041 – 1,263 • p1 – 1,315 • p2 – 3,861 •  p7 – 1,630 •  p10

Tabela 35. Estymacja parametrów modelu regresji

N = 112

Model: Regr. l (logit) 
Zmn. zal.: p21 Strata: Największe prawd. Bł. średnkw.skal.

Całkowita strata: 22,192790283 Chi-kwadrat (3) = 101,61 p = 0,0000

Stała BO p1 p2 p7 p19

Ocena 11,41432 –1,26277 –1,314994 –3,859936 –1,629008

Błąd standardowy 2,710954 0,550494 0,557675 0,9141398 0,7882088

t(406) 4,210445 –2,29388 –2,357994 –4,222479 –2,066722

Poziom p 0,000054 0,02375 0,02017369 0,0000512 0,04119722

Chi-kwadrat Walda 17,72785 5,261879 5,560134 17,82933 4,271338

Poziom p 0,000026 0,021804 0,01837998 0,00000242 0,03876841

Znak minus przy zmiennych p1, p2, p7, p19 wskazuje, że wzrost tych wielkości (od 1 do 4) powoduje 
zmniejszenie prawdopodobieństwa gotowości do zatrudniania osób niepełnosprawnych.

Źródło: opracowanie własne na podstawie wyników badań.

Zmienna zależna i zmienne niezależne oznaczają:

Zmienna zależna Y: 
p21 –  stopień gotowości do zatrudniania osób niepełnosprawnych, z dwoma 

wariantami:
 1 – bardzo wysoki i wysoki
 0 – niski i bardzo niski

Zmienne niezależne Xj: 
p1 –  firma posiada rzetelną wiedzę na temat instrumentów wsparcia w zakre-

sie zatrudniania osób z niepełnosprawnościami, a także warunków, jakie 
trzeba spełnić, by z nich korzystać, z czterema wariantami:

 1 – tak
 2 – raczej tak
 3 – raczej nie
 4 – nie
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p2 –  firma posiada wiedzę na temat procedur pozyskiwania środków w zakre-
sie zatrudniania osób niepełnosprawnych, z czterema wariantami:

 1 – tak
 2 – raczej tak
 3 – raczej nie
 4 – nie
p7 –  firma jest gotowa dostosować stanowisko pracy do potrzeb osoby z niepeł-

nosprawnością, gdy taka konieczność zaistnieje, z czterema wariantami:
 1 – tak
 2 – raczej tak
 3 – raczej nie
 4 – nie
p19 –  w strategię pozyskiwania kapitału ludzkiego firmy i gospodarowania nim 

wpisuje się polityka zatrudniania osób niepełnosprawnych, z czterema 
wariantami:

 1 – tak
 2 – raczej tak
 3 – raczej nie
 4 – nie

Tak zbudowany model wykazuje że:
a) jeśli firma posiada rzetelną wiedzę na temat instrumentów wsparcia w za-

kresie zatrudniania osób z niepełnosprawnościami, i warunków, jakie trzeba 
spełnić, by z nich korzystać (p1 = 1), a także firma posiada wiedzę na temat 
procedur pozyskiwania środków w zakresie zatrudniania (p2 = 1) i firma jest 
gotowa dostosować stanowisko pracy do potrzeb osoby z niepełnosprawnoś-
cią (p7 = 1) oraz w strategię pozyskiwania kapitału ludzkiego firmy i gospo-
darowania nim wpisuje się polityka zatrudniania osób niepełnosprawnych 
(p19 = 1), to prawdopodobieństwo gotowości (bardzo wysoki i wysoki) do 
zatrudniania osób niepełnosprawnych wynosi P(Y = 1) = 0,979;

b) jeśli firma nie posiada rzetelnej wiedzy na temat instrumentów wsparcia 
w zakresie zatrudniania osób z niepełnosprawnościami i warunków, jakie 
trzeba spełnić, by z nich korzystać (p1 = 1), a także firma nie posiada wiedzy 
na temat procedur pozyskiwania środków w zakresie zatrudniania (p2 = 1) 
i firma nie jest gotowa dostosować stanowiska pracy do potrzeb osoby z nie-
pełnosprawnością (p7 = 1) oraz w strategię pozyskiwania kapitału ludzkiego 
firmy i gospodarowania nim nie wpisuje się polityka zatrudniania osób nie-
pełnosprawnych (p19 = 1), to prawdopodobieństwo gotowości (bardzo wysoki 
i wysoki) do zatrudniania osób niepełnosprawnych wynosi  P(Y = 1) = 0,162.
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Model (a) wskazuje warunki, których spełnienie w bardzo dużym stopniu 
uprawdopodobnia uzyskanie bardzo wysokiego stopnia gotowości do zatrud-
niania osób z niepełnosprawnościami w przedsiębiorstwach otwartego rynku 
pracy [P(Y = 1) = 0,979]. W ocenie niskiej efektywności wykorzystywania kapi-
tału ludzkiego osób z niepełnosprawnościami na rynku pracy warto również 
przyjąć perspektywę modelu (b). Wskazuje on (w formule odwróconej), jak 
niskie jest prawdopodobieństwo gotowości firm otwartego rynku pracy do 
zatrudniania osób z niepełnosprawnościami [P(Y = 1) = 0,162], gdy określone 
w nim warunki nie zostaną spełnione. 

Model regresji logitowej dla: zatrudnienie i wykorzystywanie  
kapitału ludzkiego osób z niepełnosprawnościami w pryzmacie 

funkcjonującego systemu zarządzania ludźmi w firmie

Po odrzuceniu zmiennych mierzalnych nieistotnych statystycznie i do-
konaniu ostatecznej estymacji przyjętych parametrów (tabela 36) otrzymano 
model:

logit P = 10,576 – 1,005 • p14 – 1,315 • p15 – 2,124 • p19

lub w postaci:

P(Y = 1) = e10,576 – 1,005 • p14 – 1,315 • p15 – 2,124 •  p19

1 + e10,576 – 1,005 • p14 – 1,315 • p15 – 2,124 •  p19

Tabela 36. Estymacja parametrów modelu regresji

N = 112

Model: Regr. l (logit) 
Zmn. zal.: p20 Strata: Największe prawd. Bł średnkw.skal.

Całkowita strata: 39,020957766 Chi-kwadrat (3)=75,468 p = 0,0000

Stała BO p14 p15 P19

Ocena 10,57620 –1,26277 –1,314994 –2,124075

Błąd standardowy 2,229130 0,550494 0,557675 0,3846935

t(406) 4,615582 –2,29388 –2,357994 –5,521474

Poziom p 0,0000108428 0,02375 0,02017369 0,000000023372

Chi-kwadrat Walda 21,3058 5,261879 5,560134 30,48668

Poziom p 0,00000393051 0,021804 0,01837998 0,0000000338774

Znak minus przy zmiennych p11, p14, p15 i p19 wskazuje, że wzrost tych wielkości (od 1 do 3 lub 4) zmniejsza 
prawdopodobieństwo, że obecnie funkcjonujący system zarządzania ludźmi pozwala i raczej pozwala na 
zatrudnianie i wykorzystywanie kapitału ludzkiego osób niepełnosprawnych. 

Źródło: opracowanie własne na podstawie wyników badań.
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Zmienna zależna i zmienne niezależne oznaczają:
Zmienna zależna Y: 

p20 –  obecnie funkcjonujący system zarządzania ludźmi pozwala na zatrud-
nianie i wykorzystywanie kapitału ludzkiego osób niepełnosprawnych, 
z dwoma wariantami:

 1 – tak i raczej tak
 0 – nie i raczej nie
Zmienne niezależne Xj: 
p11 –  firma posiada sporządzone w formie dokumentów opisy stanowisk pracy, 

z dwoma wariantami:
 1 – tak
 0 – nie
p14 –  w firmie odbywa się proces adaptacji nowo zatrudnionych pracowników 

niepełnosprawnych, z trzema wariantami:
 1 – tak, na podstawie opisanych procedur postępowania
 2 – tak, ale bez ustalonych procedur postępowania
 3 – nie odbywa się
p15 –  postrzeganie szkoleń pracowników, z trzema wariantami:
 1 – szkoli się pracowników z myślą o ich ciągłym rozwoju zawodowym
 2 – szkoli się pracowników tylko wtedy, gdy zaistnieje taka konieczność
 3 – nie przywiązuje się większej wagi do szkoleń pracowników
p19 –  w strategię pozyskiwania kapitału ludzkiego firmy i gospodarowania nim 

wpisuje się polityka zatrudniania osób niepełnosprawnych, z czterema 
wariantami:

 1 – tak
 2 – raczej tak
 3 – raczej nie
 4 – nie

Tak zbudowany model wykazuje że:
a) jeśli w firmie odbywa się proces adaptacji nowo zatrudnionych pracowników 

niepełnosprawnych na podstawie opisanych procedur postępowania (p14 = 1) 
i szkoli się pracowników z myślą o ich ciągłym rozwoju zawodowym (p15 = 1) 
oraz w strategię pozyskiwania kapitału ludzkiego firmy i gospodarowania 
nim wpisuje się polityka zatrudniania osób niepełnosprawnych (p19 = 1), to 
prawdopodobieństwo, że obecnie funkcjonujący system zarządzania ludźmi 
pozwala i raczej pozwala na zatrudnianie i wykorzystywanie kapitału ludz-
kiego osób niepełnosprawnych, będzie wynosiło P(Y = 1) = 0,998;

b) jeśli w firmie nie odbywa się proces adaptacji nowo zatrudnionych pracow-
ników niepełnosprawnych na podstawie opisanych procedur postępowania 
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(p14 = 3), nie przywiązuje się większej wagi do szkoleń pracowników (p15 = 3) 
oraz w strategię pozyskiwania kapitału ludzkiego firmy i gospodarowania 
nim raczej nie wpisuje się polityka zatrudniania osób niepełnosprawnych 
(p19 = 3), to prawdopodobieństwo, że obecnie funkcjonujący system zarządza-
nia ludźmi pozwala i raczej pozwala na zatrudnianie i wykorzystywanie ka-
pitału ludzkiego osób niepełnosprawnych, będzie wynosiło P(Y = 1) = 0,060.

Model (a) wskazuje warunki, których spełnienie w bardzo dużym stopniu 
uprawdopodobnia to, że funkcjonujący system zarządzania ludźmi w firmie 
pozwoli na zatrudnianie i wykorzystywanie kapitału ludzkiego osób niepełno-
sprawnych [P(Y = 1) = 0,998]. Warto również przyjrzeć się modelowaniu w wer-
sji (b). Sygnalizuje ono niskie prawdopodobieństwo tego, że funkcjonujący sys-
tem zarządzania ludźmi w firmie pozwoli na zatrudnianie i wykorzystywanie 
kapitału ludzkiego osób niepełnosprawnych [P(Y = 1) = 0,060], gdy wskazane 
w nim warunki nie zostaną spełnione. 

Podstawowym warunkiem osiągnięcia skuteczności w rozwiązywaniu 
problemów niskiej efektywności wykorzystywania kapitału ludzkiego osób 
z niepełnosprawnościami na otwartym rynku pracy jest precyzyjne wskazanie 
przyczyn ich powstawania, co uwzględniają powyżej skonstruowane modele. 
Przeprowadzony proces badawczy wydaje się potwierdzać przydatność zbudo-
wanych modeli, uwzględniających spektrum kluczowych czynników warunku-
jących wzrost wykorzystywania kapitału ludzkiego osób z niepełnosprawnoś-
ciami na otwartym rynku pracy. Tym samym modele te mogą posłużyć jako 
narzędzia wspomagające w usprawnianiu procesów gospodarowania kapitałem 
ludzkim osób z niepełnosprawnościami na otwartym rynku pracy.
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Zakończenie 
Wnioski i rekomendacje

Realizacja przyjętego celu naukowego oraz celów poznawczych pozwoliła 
na weryfikację przyjętych hipotez badawczych. Przeprowadzony proces ba-
dawczy potwierdził pierwszą hipotezę, wykazując, że niska skuteczność wy-
korzystywania potencjału ludzkiego osób z niepełnosprawnościami w przed-
siębiorstwach otwartego rynku pracy wynika nie tylko z niekorzystnych 
uwarunkowań systemowo-makroekonomicznych, lecz również w znacznym 
stopniu z niedostatecznej gotowości przedsiębiorstw otwartego rynku pracy do 
zatrudniania osób niepełnosprawnych, co objawia się w braku:
– otwartości na zatrudnianie osób z niepełnosprawnościami (kierowanie się 

uprzedzeniami i stereotypami); 
– rzetelnej wiedzy o dostępnych instrumentach wsparcia zatrudniania osób 

niepełnosprawnych;
– rzetelnej wiedzy pozwalającej na korzystanie z dostępnych instrumentów 

wsparcia zatrudniania osób niepełnosprawnych;
– gotowości do przeprowadzenia zmian techniczno-organizacyjnych, gdy bę-

dzie to potrzebne; 
– wiedzy merytorycznej i umiejętności koniecznych do stosowania metod oraz 

narzędzi zarządzania pracownikami z niepełnosprawnościami. 
Najważniejsze wnioski weryfikujące tę hipotezę:

1. Przeprowadzone badanie dowodzi, że stopień gotowości przedsiębiorstw do 
zatrudniania osób z niepełnosprawnościami jest czynnikiem decydującym 
dla wykorzystywania kapitału ludzkiego tych osób na otwartym rynku pra-
cy, przy czym determinują go uwarunkowania zarówno wewnętrzne, jak 
i zewnętrzne. 

2. Jak pokazały badania, środkiem fundamentalnym w aspekcie wykorzysty-
wania kapitału ludzkiego osób z niepełnosprawnościami – ze szczególnym 
uwzględnieniem otwartego rynku pracy – są wspieranie i budowanie posta-
wy otwartości, rozumianej jako proces przełamywania stereotypów, uprze-
dzeń i obaw z nimi związanych, zarówno u pracodawców, jak i u samych 
osób niepełnosprawnych. W związku z tym należy rozważyć wdrożenie 
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programów kampanii społecznej ze środków PFRON na poziomie cen-
tralnym, tzn. w mediach o zasięgu ogólnokrajowym, wykorzystującej nie 
tylko formułę standardowych reklam, lecz także tzw. lokowanie przekazu 
w serialach, filmach i ramówkach programowych o dużej oglądalności. 
Dobrym rozwiązaniem uzupełniającym wydaje się włączenie w ten obszar 
działań na poziomie lokalnym poprzez zarezerwowanie i udostępnianie 
środków celowych na organizowanie konferencji, konkursów i innych inicja-
tyw promujących otwartość na zatrudnianie osób z niepełnosprawnościami.

3. Badania dowiodły, że w związku ze wzrostem gotowości przedsiębiorstw 
do zatrudniania osób niepełnosprawnych (jako czynnika decydującego) 
kwestia przełamywania stereotypów pomimo jej prymarnego znaczenia 
nie może być traktowana jako jedyna, a tym bardziej ostateczna, ponieważ 
w sferze praktycznego zarządzania nie wnosi nic. Dlatego gotowość przed-
siębiorstw do wykorzystywania kapitału ludzkiego osób niepełnospraw-
nych powinna się przejawiać nie tylko w otwartości na zatrudnianie 
osób z nie pełnosprawnościami, lecz również w uwzględnieniu tej ewen-
tualności w:
– w krajowej polityce i ustawodawstwie w zakresie zatrudniania osób 

niepełnosprawnych, w szczególności w programach pomocowych, 
tam, gdzie one istnieją;

– w procesach zarządzania zasobami ludzkimi (rekrutacji i selekcji, poli-
tyce rozwoju zawodowego i szkoleń, polityce oceniania, polityce moty-
wacji, stosunkach międzyludzkich w organizacji). 

W tym kontekście proces badawczy wykazał, że wśród pracodawców otwar-
tego rynku pracy (w tym nawet zatrudniających osoby z niepełnosprawnościa-
mi) występuje ogromny deficyt wiedzy na temat dostępnych instrumentów 
wsparcia zatrudniania tej grupy osób, a także warunków ich otrzymywania. 
Wnioskować więc należy, że pomimo istnienia zadowalającego wachlarza 
instrumentów wsparcia zatrudniania osób z niepełnosprawnościami w wy-
niku braku właściwie przeprowadzanej polityki informacyjnej następuje 
znaczne ograniczenie ich roli i funkcji – po pierwsze, funkcji zachęcającej 
(kategoria promocji zatrudniania osób niepełnosprawnych), po drugie – funk-
cji wspierającej (kategoria konkretnego wsparcia finansowego dla pracodawcy). 
Co wymaga podkreślenia, przeprowadzony statystycznie proces dowodowy 
pokazał, iż czynnik ten ma olbrzymie znaczenie dla stopnia gotowości przed-
siębiorstw do zatrudniania osób z niepełnosprawnościami. 

Wśród pracodawców otwartego rynku pracy (w tym nawet zatrudniających 
osoby z niepełnosprawnościami) dominuje brak znajomości procedur w zakresie 
pozyskiwania środków pomocowych na zatrudnianie osób niepełnosprawnych, 
co stanowiło zaporę uniemożliwiającą korzystanie z tych środków. Pierwszą 
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poważną przyczynę stanowiły trudności w pozyskaniu pełnej i aktualnej 
wiedzy w tym zakresie, drugą – obawy przed złożonym procesem procedu-
ralnym w kontekście: potrzeby poświęcania dodatkowego czasu i genero-
wania kosztów z nim związanych, a także obawy przed dodatkowymi kon-
trolami w związku z korzystaniem ze środków pomocowych. Istotność tego 
czynnika w kontekście gotowości firm do zatrudniania osób niepełnospraw-
nych potwierdziły w pełnej rozciągłości wyliczenia statystyczne.

Mając na uwadze duży wpływ powyższych dwóch czynników (wiedzy na 
temat dostępnych instrumentów wsparcia i warunków ich otrzymywania oraz 
wiedzy na temat znajomości procedur pozyskiwania środków pomocowych) na 
gotowość przedsiębiorstw otwartego rynku pracy do wykorzystywania kapitału 
ludzkiego osób z niepełnosprawnościami, a także przełom w ustawodawstwie 
regulującym kwestię korzystania z programów pomocowych, jakim jest zrów-
nanie od 2014 r. wysokości dofinansowań do wynagrodzeń na rynku otwartym 
z rynkiem chronionym, należy rekomendować jako priorytetowe przeprowa-
dzenie w mediach o zasięgu ogólnokrajowym kampanii promocyjno-infor-
macyjnej dotyczącej zatrudniania osób niepełnosprawnych, podkreślającej 
korzyści dla pracodawców wynikające z zatrudniania osób z niepełnospraw-
nościami, która jednocześnie powinna stanowić przekierowanie do wcześ-
niej uruchomionej internetowej centralnej platformy zatrudniania osób 
niepełnosprawnych:
– zawierającej zbiór wszelkich danych niezbędnych w pryzmacie zatrud-

niania pracowników niepełnosprawnych i – co ważne – na bieżąco aktu-
alizowanej i napisanej przystępnym językiem;

– dającej możliwość odbycia nieodpłatnego konsultingu w zakresie korzysta-
nia z instrumentów wsparcia zatrudniania osób z niepełnosprawnościami 
i procedur z nimi związanych, włącznie z rozliczeniami i sprawozdaw-
czością, w formach: tradycyjnej, internetowej i telefonicznej.

Należy także zalecić ograniczenie kontroli do niezbędnych (tzn. na pod-
stawie racjonalnych przesłanek), kierując się zaufaniem państwa do podat-
nika. Pozwoli to uwypuklić kwestię uczciwego korzystania z przysługujących 
praw oraz rzetelnego wywiązywania się obowiązków przez każdą ze stron.

Często warunkiem niezbędnym zatrudnienia osoby niepełnosprawnej jest 
przystosowanie stanowiska pracy. Znaczna część firm deklarowała brak go-
towości do takiego działania. Problem ten leży przede wszystkim w kosztach 
przystosowania stanowiska pracy. Tu pomocne są dwa instrumenty wsparcia: 
zwrot kosztów przystosowania stanowiska pracy i zwrot kosztów wyposażenia 
stanowiska pracy, które celowo zostały przygotowane dla tej kategorii proble-
mów. Rzadkość korzystania z tych programów wsparcia wynikała, po pierwsze, 
z braku wiedzy o nich, po drugie, ze złożonych uwarunkowań proceduralnych. 
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Korzystanie z tych instrumentów oznacza (tak jak w wypadku pozostałych), 
w pierwszym rzędzie wnoszenie, a następnie procedowanie o zwrot poniesio-
nych kosztów, co wiąże się zazwyczaj z zamrożeniem dużych środków finan-
sowych. Nierzadko w ten problem wpisuje się także brak takich środków. Jako 
rozwiązanie tego problemu należy rekomendować wprowadzenie formuły za-
liczkowania w wypadku ponoszenia przez przedsiębiorcę wysokich kosztów 
związanych z przystosowaniem architektury czy miejsca pracy do potrzeb 
osób z niepełnosprawnościami. 

Kolejnym utrudnieniem proceduralnym korzystania z tych instrumentów 
jest zastrzeżenie, że zwrot kosztów dotyczyć może jedynie osób niepełno-
sprawnych o statucie bezrobotnych lub poszukujących pracy, niepozostających 
w zatrudnieniu, skierowanych do pracy jedynie przez powiatowy urząd pracy. 
W tym wypadku należy rekomendować udostępnienie możliwości korzy-
stania z istniejących refundacji wszystkim pracodawcom zatrudniającym 
niepełnosprawnych pracowników, bez względu na rodzaj instytucji pośred-
niczącej w zatrudnianiu niepełnosprawnych pracownika, ale także w przy-
padku jej braku. Takie rozwiązanie zmniejszyłoby koszty transakcyjne oraz 
przyspieszyło i uwolniło procedury rekrutacyjne. 

Wobec powyższego trzeba podkreślić, że najbardziej użytecznym rozwią-
zaniem, niwelującym znacząco generowanie wszelkich kosztów związanych 
z przystosowaniem środowiska pracy do potrzeb osób z niepełnosprawnościa-
mi ruchowymi i udostępniającym je od podstaw, jest praktykowanie modelu 
uniwersalnego projektowania. Dlatego wnieść należy, aby projektowanie 
architektury, zarówno otoczenia, jak i samych firm, zawsze odbywało się 
w taki sposób, by w największym możliwym stopniu były one dostępne dla 
wszystkich ludzi, tzn. zgodne z filozofią uniwersalnego projektowania.

Badania wykazały, że system zatrudniania osób z niepełnosprawnościami 
jako całość oceniany jest bardzo krytycznie. Postrzegany jest głównie przez 
pryzmat niestabilnych i skomplikowanych regulacji prawnych dotyczących 
zatrudniania osób niepełnosprawnych, niestabilnych i skomplikowanych wa-
runków wsparcia finansowego, niskiej skuteczności i celowości wydatkowania 
środków pomocowych w zakresie wspierania zatrudniania osób niepełno-
sprawnych. Dlatego rekomendować należy upraszczanie procedur tam, gdzie 
jest to możliwe, a w szczególności rezygnację ze zbędnych formalności. 
Problem złożoności procedur powinien w znacznej mierze zostać rozwiązany 
przez umożliwienie odbycia nieodpłatnego konsultingu i pomoc w korzystaniu 
z instrumentów wsparcia, włącznie z wszelkimi rozliczeniami w formie tra-
dycyjnej, internetowej i telefonicznej, gdy taka potrzeba zaistnieje (w ramach 
propozycji uruchomienia centralnej platformy zatrudniania osób niepełno-
sprawnych). Dla utrzymania względnej stabilności regulacji prawnych należy 
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wprowadzić zasadę okresu przejściowego poprzedzającego każdorazową 
zmianę w przepisach prawa. 

Zasadnicze znaczenie dla wykorzystywania kapitału ludzkiego osób z nie-
pełnosprawnościami ma właściwe opisanie stanowisk pracy. Chodzi mianowicie 
o uporządkowanie informacji związanych z treścią i zakresem zadań wykony-
wanych na danym stanowisku. W perspektywie zatrudniania osób z niepełno-
sprawnościami analiza taka powinna uwzględniać nie tylko kwestie merytorycz-
ne (zakres zadań i niezbędne kompetencje), ale także techniczne (ergonomia 
miejsca pracy, dostępność ciągów komunikacyjnych, kwestie BHP itp.). Badania 
wykazały, że znaczna część firm nie ma sporządzonych w formie dokumentów 
opisów stanowisk pracy. Przedsiębiorstwa te, zgodnie z wymogami dzisiejszego 
zarządzania zasobami ludzkimi, a także z uwagi na zatrudnianie osób niepełno-
sprawnych, powinny uwzględnić potrzebę posiadania rzetelnie sporządzonych 
opisów stanowisk pracy. Z pewnością usprawniłoby to przeprowadzanie wielu 
czynności związanych z zatrudnianiem i zarządzaniem.

Znaczna część osób niepełnosprawnych jest przekonana, że jeżeli w ogó-
le oferuje się im pracę, to wyłącznie na rynku chronionym. W związku z tym 
ogłoszenia rekrutacyjne na otwartym rynku pracy traktowane są przez nie naj-
częściej jako „oferta skierowana nie do nich”. Dobrą praktyką może się okazać 
zastosowanie formuły dyskryminacji pozytywnej, w tym w ofertach rekruta-
cyjnych, co oznacza wzbogacenie ofert o informację wskazującą na realizowa-
nie polityki równych szans w zatrudnianiu. Badania wykazały, że stosowanie 
tej formuły przez firmy otwartego rynku pracy należało do rzadkości. Wynika 
to z tego, że pracodawcy nie domyślają się funkcji dyskryminacji pozytywnej 
w kontekście zatrudniania osób niepełnosprawnych. Dlatego należy rekomen-
dować, aby szczególnie w perspektywie otwartego rynku pracy proponowa-
na centralna platforma zatrudniania osób niepełnosprawnych objaśniała 
kwestie zasadności stosowania formuły dyskryminacji pozytywnej i poda-
wała praktyczne przykłady jej stosowania.

Właściwie przeprowadzona adaptacja nowego pracownika to korzyści nie 
tylko dla niego, ale przede wszystkim dla firmy, ponieważ znacznie niweluje 
negatywne skutki „syndromu nowego pracownika”, który najczęściej objawia 
się w niższej efektywności w pierwszych tygodniach pracy czy też w trudno-
ściach w stosunkach międzyludzkich. Badania wykazały, że prowadzenie pro-
cesu adaptacji zgodnie z wcześniej spisanymi procedurami stanowi rzadkość. 
W tym wypadku należy zauważyć, że w interesie firm powinno leżeć najpierw 
ustanowienie procedur, a następnie ich poprawne implementowanie, co ma 
szczególne znaczenie w przedmiocie zatrudniania i wykorzystywania po-
tencjału ludzkiego osób niepełnosprawnych.
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W niwelowaniu luk w wiedzy i umiejętnościach pracowników niepełno-
sprawnych, którzy generalnie mają niższe kompetencje niż osoby pełnosprawne, 
mogą pomóc odpowiednie do rozwoju pracownika pakiety szkoleniowe. Praco-
dawcy mają możliwość uzyskania refundacji części kosztów przeprowadzonych 
szkoleń, jednakże korzystanie z tego instrumentu utrudniają brak wiedzy na 
temat jego funkcjonowania oraz procedury ubiegania się o zrekompensowa-
nie szkoleń. Biorąc pod uwagę powyższe, oczekuje się większej dostępności 
do informacji o możliwościach i zasadach korzystania z tego instrumentu 
wsparcia, w czym pomogłoby uwzględnienie tej kwestii w proponowanej 
centralnej platformie zatrudniania osób niepełnosprawnych.

Doświadczenia europejskie i amerykańskie dowodzą, że skutecznym 
środkiem niwelowania barier w relacjach międzyludzkich, tzn. uprzędzeń i ste-
reotypów wewnątrz firm przewidujących możliwość zatrudniania osób z nie-
pełnosprawnościami, jest przygotowywanie pracowników pełnosprawnych do 
współpracy z osobami niepełnosprawnymi. Tę formułę należy potraktować 
jako rekomendację dla polskich firm, ponieważ badania wykazały, że tego 
rodzaju przygotowania właściwie się nie odbywają.

To wszystko uzasadnia, a zarazem pozytywnie weryfikuje drugą hipotezę, 
zgodnie z którą istnieje pilna potrzeba zaprojektowania i uruchomienia cen-
tralnej platformy zatrudniania osób niepełnosprawnych, zapewniającej:
– dostęp do pełnej, aktualnej i czytelnej wiedzy na temat funkcjonowania in-

strumentów wsparcia zatrudniania osób niepełnosprawnych i warunków ich 
otrzymywania;

– dostęp do pełnej i aktualnej wiedzy na temat procedur korzystania z subsy-
diów;

– możliwość odbycia nieodpłatnego konsultingu w zakresie korzystania 
z instrumentów wsparcia zatrudniania osób niepełnosprawnych i procedur 
z tym związanych, włącznie z rozliczeniami i sprawozdaw czością, w formie: 
tradycyjnej, internetowej i telefonicznej;

– dostarczenie wiedzy merytorycznej na temat metod, technik i instrumentów 
zarządzania potencjałem ludzkim osób z niepełnosprawnościami.

W ramach przeprowadzonego procesu badawczego szereg ciekawych spo-
strzeżeń dostarczyła analiza badań syntetycznych, stanowiąca istotną część 
eksploracji problematyki uwarunkowań wykorzystywania potencjału ludz-
kiego osób niepełnosprawnych na otwartym rynku pracy. Opinie osób z nie-
pełnosprawnościami są niepodzielne, tym bardziej że stanowią ważny punkt 
odniesienia w identyfikacji barier dla wzrostu wykorzystywania ich kapitału 
na otwartym rynku pracy. 
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Najważniejsze wnioski wypływające z badań wtórnych:
1. Postawy osób niepełnosprawnych w stosunku do społeczeństwa często są 

odzwierciedleniem utrwalonego przekonania i generalizowania ich obrazu 
w taki sposób, że ma on nacechowanie negatywne. Analiza dokumentów 
wykazała, że osoby z niepełnosprawnościami swoją wartość jako pracow-
ników postrzegają często bardziej negatywnie, niż to ma miejsce w rze-
czywistości, co przekłada się nierzadko na przybieranie postawy bierności 
zawodowej. Znawcy przedmiotu wskazują, że jednym z głównych czynników 
powodujących ten stan jest podłoże psychologiczne. Należy zatem rozważyć 
możliwość wprowadzenia programów wsparcia psychologicznego ukie-
runkowanego na wytwarzanie bodźców w zakresie wykorzystywania 
potencjału zawodowego u osób niepełnosprawnych zmarginalizowanych 
zawodowo. Potwierdza to także zasadność wdrożenia i przeprowadzania 
kampanii społecznych ze środków PFRON, czego formę i kształt zapropo-
nowano w punkcie 2 (s. 135).

2. Analizy syntetyczne wykazały, że jednym z wysoce demotywujących do po-
dejmowania pracy zarobkowej przez osoby z niepełnosprawnościami czyn-
ników może być obawa przed utratą renty. Wynika ona, po pierwsze, z ist-
nienia limitu co do wysokości zarobkowania osób mających prawa do rent, 
a po drugie, z lęku przed rozpoznaniem przez instytucje do tego powołane, 
że osoba może pracować, zatem renta nie jest koniecznym zabezpieczeniem 
(mogłoby to stanowić przesłankę jej zawieszenia bądź odebrania). 

3. Przyczyną braku gotowości do podejmowania zatrudnienia przez osoby 
niepełnosprawne w wielu przypadkach może być nazewnictwo w ramach 
systemu orzecznictwa. Stosowana nomenklatura jest myląca zarówno dla 
samych osób niepełnosprawnych, ich rodzin, potencjalnych pracodawców, 
jak i lekarzy orzeczników. Źródłem nieporozumień jest tu sformułowanie 
„niezdolny/niezdolna do pracy”, jakie widnieje na znacznej części orzeczeń 
rentowych. Mimo że stwierdzenie to stosuje się wyłącznie dla celów przy-
znania świadczeń rentowych, może ono sugerować − i wielu tak właśnie są-
dzi (pracodawców – w obawie przed konsekwencjami prawnymi, a niepełno-
sprawnych – w obawie przed utratą renty) − przeciwwskazanie do podjęcia 
pracy. Faktycznie jednak osoby te mogą podejmować pracę. Dlatego należy 
rekomendować obowiązek każdorazowego informowania osób z niepeł-
nosprawnościami przez instytucje orzekające o celu i zakresie takiego 
orzeczenia, a także ujęcie tej informacji w proponowanej centralnej plat-
formie zatrudniania osób niepełnosprawnych. Ponadto skutecznym roz-
wiązaniem wydaje się wprowadzenie dopisku na samym zaświadczeniu: 
„zaświadczenie służy jedynie do celów rentowych i nie stanowi przeciw-
skazania do podejmowania pracy zarobkowej”.
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4. Nie mniej ważnym czynnikiem wywierającym wpływ na postawy osób z nie-
pełnosprawnościami wobec rynku pracy są stan zdrowia (rodzaj niepełno-
sprawności) i związane z nim problemy z przemieszczaniem się. Potwierdza 
to zasadność rekomendacji (s. 138) odnoszącej się do projektowania archi-
tektury otoczenia zewnętrznego i samych firm w taki sposób, aby w naj-
większym możliwym stopniu była dostępna dla wszystkich ludzi, tzn. była 
zgodna z filozofią uniwersalnego projektowania, a także większego udostęp-
niania instrumentów wsparcia w przypadku kategorii pro blemów.

5. Niezwykle istotnym uwarunkowaniem możliwości poruszania się po rynku 
pracy są zakres i poziom posiadanych kompetencji zawodowych. Mając na 
uwadze ogólnie niższy poziom wykształcenia osób z niepełnosprawnościa-
mi, oczekuje się wdrożenia ogólnokrajowego programu asymilacji w ramach 
wszystkich stopni i rodzajów edukacji do potrzeb i możliwości osób z nie-
pełnosprawnościami, a także działań bieżących podnoszących kwalifikacje 
tej grupy osób poprzez organizowanie szkoleń i kursów za pośrednictwem 
instytucji państwowych jak i organizacji pozarządowych.

Rekapitulując, należy stwierdzić, że ze względów społecznych i ekonomicz-
nych wszystkie podmioty, zarówno tworzące system wsparcia zatrudniania 
osób niepełnosprawnych, jak i korzystające z niego, powinny mieć świadomość 
ciężaru gatunkowego tego zagadnienia. 

Byłoby rzeczą w najwyższym stopniu niegodną człowieka i zaprzeczeniem 
wspólnego człowieczeństwa, gdyby dopuszczało się do życia społecznego, a więc 
także do pracy, tylko osoby pełnosprawne, gdyż w ten sposób popadłoby się w nie-
bezpieczną formę dyskryminacji słabych i chorych ze strony silnych i zdrowych. 
Praca w znaczeniu przedmiotowym także w takich okolicznościach musi być 
podporządkowana godności człowieka, podmiotowi pracy, a nie jedynie korzyści 
ekonomicznej1.

Efektywne wykorzystywanie kapitału ludzkiego osób z niepełnosprawno-
ściami, szczególnie na otwartym rynku pracy, to niewątpliwie sukces państwa, 
firm, ale i samych osób niepełnosprawnych.

1  Jan Paweł II, Laborem exercens, 14.09.1981, „Osoba upośledzona a praca”, 22.
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1. Czy Państwa firma posiada rzetelną wiedzę na temat instrumentów wsparcia w za-
kresie zatrudniania osób z niepełnosprawnościami, a także warunków, jakie trzeba 
spełnić do ich otrzymywania?

 tak
 raczej tak
 raczej nie
 nie

2. Czy Państwa firma posiada wiedzę na temat procedur pozyskiwania środków w za-
kresie zatrudniania ON (gdzie się starać i w jaki sposób korzystać)? 

 tak
 raczej tak
 raczej nie
 nie

3. Czy Państwa firma posiada wiedzę na temat ustawowych przywilejów osób niepeł-
nosprawnych jako pracowników?

 tak
 raczej tak
 raczej nie
 nie

4. Czy promowanie zatrudniania osób niepełnosprawnych przez instytucje państwo-
we jest wystarczające?

 tak
 raczej tak
 raczej nie
 nie

5. Czy Państwa firma współpracuje z jakąś organizacją pozarządową promującą 
i wspomagającą zatrudnianie ON?

 tak
 nie
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 6. Czy Państwa zdaniem obecny system wsparcia zatrudniania osób niepełnospraw-
nych jest skuteczny?

 tak
 raczej tak
 raczej nie
 nie

 7. Czy Państwa firma jest gotowa dostosować stanowisko pracy do potrzeb ON, gdy 
taka potrzeba zaistnieje?

 tak
 raczej tak
 raczej nie
 nie

 8. Czy w Państwa firmie praktykuje się filozofię „uniwersalnego projektowania” 
(tzn. aranżowanie architektury i jej otoczenia w możliwie największym stopniu 
bez barier − już na etapie projektowania)?

 tak
 raczej tak
 raczej nie
 nie

 9. Czy w Państwa firmie planuje się ogólną redukcję barier architektonicznych?
 tak
 raczej tak
 raczej nie
 nie

10. Czy w Państwa firmie funkcjonuje proces przygotowania personelu (osób pełno-
sprawnych) do współpracy z osobami niepełnosprawnymi?

 tak
 nie

11. Czy Państwa firma posiada sporządzone w formie dokumentów opisy stanowisk 
pracy (zwierające m.in. cel istnienia stanowiska, główne zadania stanowiska, za-
kres odpowiedzialności i decyzyjności, warunki pracy i wymagane kompetencje)?

 tak
 nie

12. Czy Państwa firma w ogłoszeniach rekrutacyjnych stosuje informację wskazującą 
na realizowanie polityki równych szans w zatrudnianiu? 

 tak
 nie
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13. Czy Państwa firma gwarantuje zapewnienie równych szans osobom niepełno-
sprawnym w procesie rekrutacji i selekcji?

 tak
 raczej tak
 raczej nie
 nie

14. Czy w Państwa firmie odbywa się proces adaptacji nowo zatrudnionych pracowni-
ków niepełnosprawnych? 

 odbywa się w oparciu o opisane procedury postępowania
 odbywa się, ale bez ustalonych procedur postępowania
 nie odbywa się

15. Jak w Państwa firmie postrzegane są szkolenia pracowników? 
 szkoli się pracowników z myślą o ich ciągłym rozwoju zawodowym
 szkoli się pracowników, tylko gdy zaistnieje taka konieczność
 nie przywiązuje się większego znaczenia do szkoleń pracowników

16. Czy w Państwa firmie weryfikowane są rezultaty przeprowadzonych szkoleń? 
 tak
 nie

17. Jak często w Państwa firmie ocenia się pracowników?
 systematycznie (okresowo, cyklicznie)
 niesystematycznie (bez charakteru cykliczności) 
 nie ocenia się pracowników

18. W jakich obszarach decyzji personalnych aktualnie są wykorzystywane oceny pra-
cowników w Państwa firmie? (proszę zaznaczyć wybrane odpowiedzi)

 w awansowaniu i przemieszczeniach pracowników
 w procesie motywacji (w tym w wynagradzaniu) 
 w optymalizacji wykorzystania wiedzy i umiejętności pracowników
 w uskutecznianiu procedur i metod pracy
 w kierowaniu na szkolenia w celu wyeliminowania luk w pracy
 w zwalnianiu pracowników
 w ogóle nie są brane pod uwagę

19. Czy w strategię pozyskiwania i gospodarowania kapitałem ludzkim w Państwa 
firmie wpisuje się polityka zatrudniania osób niepełnosprawnych? 

 tak
 raczej tak
 raczej nie
 nie
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20. Czy obecnie funkcjonujący system zarządzania ludźmi w Państwa firmie pozwala 
na (umożliwia) zatrudnianie i wykorzystywanie kapitału ludzkiego osób niepeł-
nosprawnych?

 tak
 raczej tak
 raczej nie
 nie

21. Proszę określić stopień gotowości do zatrudniania osób niepełnosprawnych 
w Państwa firmie:

 bardzo wysoki 
 wysoki
 niski
 bardzo niski
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Identyfikacja barier ograniczających gotowość do zatrudniania osób nie pełno-
sprawnych
(proszę zaznaczyć „X” wybraną odpowiedź w wierszu)

Rodzaj bariery
Bariera bardzo 

istotna
Bariera 
istotna

Bariera mało 
istotna

Nie stanowi 
bariery

Kwestia przystosowania stanowiska 
pracy

Obawa przed dodatkową 
sprawozdawczością 

Obawa, że fakt otrzymywania 
dofinansowań ze środków publicznych 
zwiększy liczbę kontroli 

Bariery architektoniczne w firmie

Obawa przed niższą wydajnością 
pracy ON

Obawa przed gorszymi efektami 
jakościowymi pracy ON

Brak dostępu do kompleksowej wiedzy 
o możliwym wsparciu finansowym 
zatrudnienia ON

Złożone procedury wsparcia 
finansowego

Brak stabilności regulacji prawnych 
w zakresie wsparcia ON

Brak znajomości regulacji prawnych 
w zakresie zatrudniania ON

Ogólne uprzedzenia w zakresie 
zatrudniania ON

Przywileje ON (dodatkowe urlopy, 
skrócony czas pracy)

Obawa przed częstą absencją ON

Brak ofert pracy dla ON

Brak aplikowania ON w konkursach

Brak umiejętności w zarządzaniu 
pracownikami różnorodnymi
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Instrumenty wsparcia zatrudniania ON z perspektywy pracodawców zatrudniają-
cych i niezatrudniających ON
(proszę zaznaczyć „X” wybraną odpowiedź w wierszu)

Rodzaj instrumentu
Instrument 

bardzo istotny 
jako zachęta

Instrument 
istotny jako 

zachęta

Instrument 
mało istotny 
jako zachęta

Instrument 
nie stanowi 

zachęty

Uniknięcie wpłat do PFRON

Dofinansowanie do wynagrodzeń

Zwrot kosztów przystosowania 
stanowiska pracy 

Zwrot kosztów wyposażenia 
stanowiska pracy osoby 
niepełnosprawnej 

Zwrot kosztów szkolenia pracownika 
niepełnosprawnego do wysokości 
80% poniesionych kosztów 

Zwrot kosztów zatrudnienia 
pracownika pomagającego 
pracownikowi niepełnosprawnemu 
w pracy

Przywileje osób niepełnosprawnych jako pracowników z perspektywy pracodaw-
ców zatrudniających i niezatrudniających ON
(proszę zaznaczyć „X” wybraną odpowiedź w wierszu)

Rodzaj uprawnienia
Przywilej

bardzo 
uciążliwy

Przywilej 
uciążliwy

Przywilej
mało 

uciążliwy

Przywilej 
nie stanowi 
uciążliwości

Dodatkowa przerwa w pracy
(15 minut) 

Dodatkowy urlop wypoczynkowy, 
10 dni roboczych, ponad normalny 
urlop wypoczynkowy dla stopnia 
umiarkowanego i znacznego

Zwolnienie od pracy w celu uczestni-
czenia w turnusie rehabilitacyjnym, 
a także w celu wykonania badań 
(21 dni dla stopnia umiarkowanego 
i znacznego)

Skrócony wymiar czasu pracy dla 
stopnia umiarkowanego i znacznego
(7 godz. w dniu i 35 godz. w tyg.)
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Charakterystyka badanej firmy

1. Nazwa przedsiębiorstwa .........................................................................

2. Rodzaj prowadzonej działalności
 produkcja
 usługi 
 handel

3. Kierunek sprzedaży produktów bądź świadczenia usług 
 rynek krajowy 
 kraje unii europejskiej 
 pozostałe kraje

4. Firma zatrudnia osobę/osoby niepełnosprawne
 tak
 nie

5. Liczba zatrudnionych 

Liczba zatrudnionych ogółem  

Liczba zatrudnionych niepełnosprawnych

st. lekki
st. umiarkowany
st. znaczny

6. Firma spełnia kryteria zwolnienia z wpłat do PFRON
 tak
 nie

7. Firma korzysta ze środków wsparcia SODiR PFRON
 tak
 nie

8. Firma posiada statut ZPCh (zakładu pracy chronionej)
 tak
 nie

9. Lokalizacja wg województwa

 dolnośląskie
 kujawsko-pomorskie
 lubelskie
 lubuskie
 łódzkie
 małopolskie
 mazowieckie
 opolskie

 podkarpackie 
 podlaskie
 pomorskie
 śląskie
 świętokrzyskie
 warmińsko-mazurskie
 wielkopolskie
 zachodniopomorskie
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