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Wstep

W swietle obecnych wyzwan przestrzeni demograficzno-gospodarczej Eu-
ropy zyskuje na znaczeniu zagadnienie wykorzystywania potencjatu ludzkiego
0s6b z niepelnosprawnosciami. Przeglad sytuacji w Polsce i Europie daje pod-
stawy do twierdzenia, ze problematyka gospodarowania potencjalem ludzkim
0s6b niepelnosprawnych jest nie tylko doniosta spolecznie, ale takze wazna
w wymiarze ekonomicznym. O randze tego zagadnienia $wiadczy wlaczenie
do gléwnego priorytetu strategii ,Europa 2020” zapisu o potrzebie rozwoju
sprzyjajacego wlaczeniom spoltecznym poprzez wspieranie gospodarki o wyso-
kim poziomie zatrudnienia, zapewniajacej sp6jnosc spoteczna i terytorialna®.
Dzieje sie tak nie bez przyczyny. Przez wiele lat niska $wiadomos$¢ znaczenia
spoleczno-ekonomicznego kapitatu ludzkiego os6b niepetnosprawnych w wielu
gospodarkach doprowadzila do zaniechania dzialann w obszarze jego odkry-
wania, rozwoju i wykorzystywania, ze skutkiem negatywnym zaréwno dla
samych niepelnosprawnych, jak i budzetéw tych panstw, czego niechlubnym
przykladem jest Polska.

Polska znajduje sie wérdd tych krajéw Unii Europejskiej, ktére cechuja sie
$rednim poziomem populacji 0oséb niepelnosprawnych i niskim ich udziatem
w rynku pracy. Liczba niepelnosprawnych wynosi obecnie blisko 5 mln, a przy
jednym z najnizszych wskaznikéw zatrudnienia w skali europejskiej, nieprze-
kraczajacym 23%?2, Polska jest absolutnym rekordzista w wysokosci srodkéw
wydatkowanych na pomoc finansowa w zatrudnianiu oséb niepelnospraw-
nych - przekazuje na ten cel 670 mln euro rocznie. Dla uzmystowienia skali

1 Podstawa: Komunikat Komisji: ,Europa 2020. Strategia na rzecz inteligentnego i zréwno-
wazonego rozwoju sprzyjajacego wlaczeniu spolecznemu”, Komisja Europejska, Bruksela,
3.3.2010, KOM (2010) 2020, wersja ostateczna, http://ec.europa.eu/eu2020/pdf/1_PL_ACT_
part1_vi.pdf (dostep: 20 czerwca 2016), dalej: ,,Europa 2020”.

2 GUS BAEL - dane $rednioroczne za 2014 r. dla 0séb niepelnosprawnych w wieku produkcyj-
nym ekonomicznym, tj. 18-59/64, http://www.niepelnosprawni.gov.pl/index.php?c=page&id
=80&print (dostep: 20 czerwca 2016), dalej: GUS BAEL - dane $rednioroczne za 2014 r.

3 Dofinansowanie do wynagrodzen pracownikéw niepetnosprawnych. Proponowane zmiany w 2014 .,
Warszawa 2013, https://www.senat.gov.pl/gfx/senat/userfiles/_public/k8/komisje/ 2013/kbfp/
opinie/127_20.pdf (dostep: 14 maja 2016).
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8 Wstep

problemu warto powola¢ sie w tym miejscu na analogiczne wskazniki dla in-
nych krajéw europejskich: Niemcy - 59%/10 mln euro, Szwecja - 53,7%/1 mln
euro, Francja - 49,8%/1 mln euro, Stowenia - 52,2%/13 mln euro, Finlandia -
52,2%/41 mln euro, Lotwa — 47,3%/2 mln euro, Wielka Brytania - 44,7%/8 mln
euro, Belgia - 35,7%/102 mln euro.

Ponadto w Polsce od lat notuje sie rekordowy udzial wyplacanych rent,
ktéry w 2006 r. wynidst az 3,9% PKB* - tj. dwukrotnie wiecej niz w wiekszosci
krajow UE.

W efekcie tak funkcjonujacego systemu zatrudniania i rehabilitacji os6b nie-
pelnosprawnych - raczej na zasadach modelu kompensacji niz integracji — w Pol-
sce mamy do czynienia w znacznej czesci z grupa zmarginalizowang zawodowo,
w szczegblnosci w kontekscie otwartego rynku pracy. Swiadczy o tym chociazby
fakt, ze w Polsce sposréd 5 mln spolecznosci oséb niepetnosprawnych (w kté-
rej blisko 2,2 mln stanowig osoby w wieku produkcyjnym) w zyciu zawodowym
uczestniczy jedynie 483 tys.> — przy czym réznica proporcji oséb niepetnospraw-
nych pracujacych na otwartym rynku pracy w stosunku do pracownikéw nie-
pelnosprawnych pracujacych w zaktadach pracy chronionej (ZPCh) zarejestro-
wanych w Systemie Obstugi Dofinansowan i Refundacji (SODiR) Panistwowego
Funduszu Rehabilitacji Os6b Niepelnosprawnych (PFRON) w ostatnich latach
wynosita az 30/70 pkt procentowych®.

Wobec tak pejoratywnie rysujacych sie spraw, szczegélnie w kwestii sku-
tecznosci wykorzystywania kapitatu ludzkiego oséb z niepelnosprawnoscia,
rzad polski, poszukujac nowych rozwigzan systemowych, dokonal przetomo-
wej reformy w modelu subsydiowania, tj. jego decyzjg od 2014 r. zréwnano
wysokoé¢ dofinansowannt do wynagrodzen pracownikéw niepelnosprawnych
pracujacych na otwartym i chronionym rynku pracy. Wydaje sie jednak, ze
umozliwienie pracodawcom otwartego rynku pracy czerpania profitéw z istnie-
jacych instrumentéw wsparcia zatrudniania na zasadach zblizonych do rynku
chronionego nie gwarantuje wzrostu wykorzystywania kapitatu ludzkiego oséb
niepelnosprawnych na tym rynku. Decydujace moga sie tu okazaé inne wzgle-
dy, takie jak: gotowosé pracodawcéw do zatrudniania oséb z niepelnospraw-
no$ciami’, a takze postawy najwazniejszych interesariuszy - 0séb niepelno-
sprawnych.

Dofinansowanie do wynagrodzen..., op. cit.

Wedtug danych GUS za 2013 r. GUS BAEL - dane $rednioroczne za 2014 r.

Wedlug danych PFRON SODIR za lata 2011-2013.

Gotowosé¢ do zatrudniania os6b niepelnosprawnych nalezy rozumie¢ jako: otwarto$¢ na
zatrudnianie 0séb z niepelnosprawnosciami (w kontekscie eliminacji uprzedzen i stereoty-

N oNu

pow); posiadanie rzetelnej wiedzy o dostepnych instrumentach wsparcia zatrudniania os6b
niepetnosprawnych; posiadanie rzetelnej wiedzy pozwalajacej na korzystanie z dostepnych
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Tym samym na problem efektywnos$ci wykorzystywania potencjatu ludz-
kiego 0s6b niepelnosprawnych nalezy spojrzeé przez pryzmat czynnikéw ma-
kroekonomicznych, jak tez wewnetrznych powodéw, dla ktérych osoby niepel-
nosprawne w Polsce w tak niewielkim wymiarze s3 uczestnikami rynku pracy.

Uwzgledniajac te powody, ustalono hipotezy badawcze:

Haz: Niska skuteczno$¢ wykorzystywania potencjatu ludzkiego oséb z nie-
pelnosprawno$ciami w przedsiebiorstwach otwartego rynku pracy wynika nie
tylko z niekorzystnych uwarunkowan systemowo-makroekonomicznych:

- niestabilnych i skomplikowanych regulacji prawnych systemu zatrudniania
0s6b niepelnosprawnych;

- niestabilnych i skomplikowanych warunkéw wsparcia finansowego;

- niskiej skutecznosci i celowos$ci wydatkowania $srodkéw pomocowych w za-
kresie wspierania zatrudniania oséb niepetlnosprawnych;

- aprobowania polityki kompensacji wobec 0séb z niepelnosprawnosciami;

lecz réwniez w znacznym stopniu z niedostatecznej gotowosci przedsiebiorstw

otwartego rynku pracy do zatrudniania oséb niepelnosprawnych, co objawia
sie w braku:

- otwartos$ci na zatrudnianie oséb z niepelnosprawnos$ciami (kierowanie sie
uprzedzeniami i stereotypami);

- rzetelnej wiedzy o dostepnych instrumentach wsparcia zatrudniania oséb
niepelnosprawnych;

- rzetelnej wiedzy pozwalajacej na korzystanie z dostepnych instrumentéw
wsparcia zatrudniania 0séb niepelnosprawnych;

- gotowosci do przeprowadzenia zmian techniczno-organizacyjnych, gdy be-
dzie to potrzebne;

- wiedzy merytorycznej i umiejetnosci koniecznych do stosowania metod oraz
narzedzi zarzadzania pracownikami z niepelnosprawnog$ciami.

Ho2: Istnieje pilna potrzeba zaprojektowania i uruchomienia platformy za-
trudniania 0s6b z niepelnosprawnosciami, ktéra bedzie zapewniata:

- dostep do pelnej, aktualnej i czytelnej wiedzy na temat funkcjonowania in-
strumentéw wsparcia zatrudniania os6b niepelnosprawnych i warunkéw ich
otrzymywania;

- dostep do pelnej i aktualnej, czytelnej wiedzy na temat procedur korzystania
z subsydiéw;

- mozliwos¢ odbycia nieodplatnego konsultingu w zakresie korzystania z in-
strumentéw wsparcia zatrudniania oséb niepelnosprawnych i procedur z nimi

instrumentéw wsparcia zatrudniania 0s6b niepelnosprawnych; gotowosé¢ do przeprowadze-
nia zmian techniczno-organizacyjnych, gdy taka potrzeba zaistnieje; posiadanie wiedzy mery-
torycznej i umiejetnosci koniecznych do stosowania metod i narzedzi zarzadzania kapitalem
ludzkim uwzgledniajacych osoby z niepelnosprawnosciami.
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10 Wstep

zwigzanych, wlacznie z rozliczeniami i sprawozdawczo$cia, w formach: tra-

dycyjnej, internetowej i telefonicznej;

- dostarczenie wiedzy merytorycznej na temat metod, technik i instrumentéw
zarzadzania potencjalem ludzkim os6b z niepelnosprawnosciami.

Weryfikacje tak przyjetych hipotez badawczych umozliwi realizacja przy-
jetego celu naukowego oraz celéw poznawczych, a takze praktycznych.

Celem naukowym jest dokonanie analizy, diagnozy i wnioskowania na te-
mat stanu, sytuacji i mozliwosci wykorzystywania potencjatu ludzkiego oséb
z niepelnosprawnosciami w przedsiebiorstwach otwartego rynku pracy. Na
gléwny cel badawczy skladaja sie cele poznawcze i praktyczne:

1. Cele poznawcze:

- diagnoza skali aktywnosci zawodowej 0s6b niepelnosprawnych na otwar-
tym rynku pracy;

- diagnoza wplywu aspektéw formalnoprawnych na wykorzystywanie po-
tencjatu ludzkiego oséb niepelnosprawnych w firmach otwartego rynku
pracy;

- diagnoza wplywu aspektéw techniczno-organizacyjnych na wykorzysty-
wanie potencjatu ludzkiego oséb niepetnosprawnych w firmach otwartego
rynku pracy;

- diagnoza wplywu przyjetych metod zarzadzania i gospodarowania kapi-
tatem ludzkim na wykorzystywanie potencjatu ludzkiego oséb niepelno-
sprawnych w firmach otwartego rynku pracy;

- identyfikacja barier ograniczajacych gotowo$é do zatrudniania oséb nie-
pelnosprawnych;

- ocena instrumentéw wsparcia pracodawcéw i przywilejéw oséb niepelno-
sprawnych z punktu widzenia pracodawcéw;

- diagnoza wplywu postaw o0séb niepelnosprawnych i ich przyczyn na
podejmowanie aktywnos$ci zawodowej w firmach otwartego rynku pracy.

2. Cele praktyczne:

- przygotowanie informacji na temat stanu i sytuacji wykorzystywania ka-
pitatu ludzkiego 0séb z niepelnosprawnosciami na otwartym rynku pracy
(w wymiarach ilosciowym i jako$ciowym);

- sformulowanie zalecenr dla wzrostu wykorzystywania potencjatu ludzkie-
g0 0s6b niepelnosprawnych w firmach otwartego rynku pracy;

- zbudowanie modeli logitowych stanowigcych narzedzia wspomagajace
w gospodarowaniu kapitalem ludzkim oséb z niepelnosprawnosciami
w perspektywie otwartego rynku pracy.

Opracowanie ma charakter teoretyczno-empiryczny. Teoretyczna czesé
obejmuje zasadniczo rozwazania nad wybranymi problemami istotnymi dla
zarzadzania kapitalem ludzkim w kontekscie wykorzystywania potencjatu
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ludzkiego os6b z niepelnosprawnosciami na otwartym rynku pracy. Czesé
empiryczna poswiecona jest diagnozie, analizie i wskazaniu przyczyn niskiej
efektywnos$ci wykorzystywania kapitatu ludzkiego oséb niepetnosprawnych na
otwartym rynku pracy w Polsce. W ich $wietle przeprowadzono wnioskowanie
oraz sformutowano rekomendacje i zalecenia.

Rozdzial pierwszy stanowi wprowadzenie czytelnika do tematyki niepel-
nosprawnosci i jej odniesienia do rynku pracy. Przedstawiono w nim definicje,
istote oraz krytyczna analize pojecia niepelnosprawnosci. W dalszej czesci
rozdziatu zaprezentowano kluczowe parametry z kategorii zatrudniania oséb
z niepelnosprawnosciami w krajach UE27, ze szczegélnym uwzglednieniem
Polski, a takze przeprowadzono analize poréwnawcza w wybranych obszarach
tych kategorii. Aby zapewni¢ wszechstronny oglad sytuacji, w ostatniej czesci
rozdzialu dokonano syntetycznej analizy rozmiaru i dynamiki zatrudniania
0s6b niepetnosprawnych w Polsce.

W rozdziale drugim analizowano instrumenty wsparcia wykorzystywania
kapitatu ludzkiego 0séb z niepelnosprawnosciami na otwartym rynku pracy
proponowane przez polski system zatrudniania. Dalej przeprowadzono wielo-
wymiarowg charakterystyke barier aktywizacji zawodowej 0s6b niepetnospraw-
nych i powodéw ich powstawania. Oméwiono ponadto problematyke otwartosci
pracodawcéw na zatrudnianie oséb z niepelnosprawnosciami.

Rozdzial trzeci prezentuje cel, zakres i przebieg badan nad gospodarowa-
niem kapitatem ludzkim oséb z niepelnosprawnosciami na otwartym rynku
pracy, co poprzedzono uzasadnieniem potrzeby przeprowadzenia eksploracji.
Nastepnie szczegélowo ukazano metodyke przyjetej formuly badawczej. Roz-
dzial koniczy charakterystyka préby badawcze;.

Czwarty rozdzial przedstawia wyniki badan i ich krytyczng analize w ob-
szarach uwzgledniajacych cel naukowy, cele poznawcze oraz praktyczne. Pierw-
sza cze$¢ badan koncentruje sie na dokonaniu diagnozy stopnia gotowosci
pracodawcéw otwartego rynku pracy do wykorzystywania kapitatu ludzkiego
0s6b z niepelnosprawnosciami. Druga odnosi sie do analizy proceséw human re-
sources management (HRM), a takze diagnozy wplywu przyjetych metod zarza-
dzania i gospodarowania kapitatem ludzkim na wykorzystywanie potencjatu
ludzkiego w firmach otwartego rynku pracy. Trzecia cze$¢ badania jest poswie-
cona diagnozie natezenia wpltywu wskazanych barier w uzyskiwaniu gotowosci
do zatrudniania 0séb z niepelnosprawnosciami. Koricowa cze$¢ procesu empi-
rycznego, ktérej to baze konstrukcyjna stanowily uzyskane wyniki badan i ich
krytyczna analiza, obejmuje budowe i prezentacje modeli logitowych mogacych
postuzy¢jako narzedzia wspomagajace procesy zarzadzania kapitatem ludzkim
0s6b z niepetlnosprawnosciami na otwartym rynku pracy.
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Rozdziat 1
Rynek pracy 0s6b z niepetnosprawnosciami
w Polsce i krajach Unii Europejskie;

1.1. Definiowanie niepetnosprawnosci w Polsce
i krajach Unii Europejskiej

Przy podejmowaniu analizy stanu i mozliwosci wykorzystywania kapitatu
ludzkiego 0séb niepelnosprawnych zasadniczego znaczenia nabieraja kwestia
wspblczesnych pogladéw na niepelnosprawnosé i jej definiowanie. Obecnie
w krajach UE nie stosuje sie jednolitej definicji niepelnosprawnosci. Wynika
to chociazby z tego, ze kazdy z nich ma wlasny system orzekania o niepeino-
sprawnosci.

Najwazniejsza role w porzadkowaniu definicji niepelnosprawnosci odgrywa
Swiatowa Organizacja Zdrowia (World Health Organization - WHO). Zgodnie
ze sformulowang przez nig w 1980 r. oficjalng definicja osoba niepelnosprawna
to ta, u ktdrej istotne uszkodzenie i obnizenie sprawnosci funkcjonowania or-
ganizmu powoduja utrudnienie, ograniczenie czy uniemozliwienie wykonywa-
nia zadan zyciowych i wypelniania rél spotecznych, biorgc pod uwage jej wiek,
pte¢, czynniki spoleczne, srodowiskowe i kulturowe®. Krytyka utrzymywania
kryteriéw niepelnosprawnosci na poziomie uszkodzen, deficytéw oraz ograni-
czen funkcjonalnych spowodowata zmiane podejscia ekspertéw WHO. Zmody-
fikowali oni wcze$niejsza definicje najpierw w 1997 r., przyjmujac, ze jednostki
niepelnosprawne to

[..] osoby o naruszonej sprawnosci psychofizycznej powodujacej ograniczenie

funkcjonalne sprawnosci lub aktywnosci zyciowej w stopniu utrudniajacym pel-
nienie wlasciwych dla nich rél spotecznych?,

1 International Classification of Impairments, Disabilities and Handicaps, WHO, Geneva 1980.
2 A.Barczynski, Zaktady pracy chronionej w polskim systemie rehabilitacji zawodowej 0séb niepetno-
sprawnych, KIGR, Warszawa 2001, s. 14.
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by nastepnie w 2009 r. stwierdzi¢, ze ,niepelnosprawnos¢ to wielowymiaro-
we zjawisko wynikajace z barier napotykanych w otoczeniu fizycznym i spo-
tecznym™. Wspélczesne spektrum definicyjne niepelnosprawnosci rozpiete
jest miedzy podejéciem czysto biologicznym (medycznym) i fundamentalnie
spolecznym, a miedzy tymi biegunami napotykamy ujecia: kulturowe, praw-
ne, ekonomiczne i polityczne, tworzone do réznych celéw. Stad tez mamy do
czynienia z trzema modelami rozumienia pojecia niepelnosprawnosci: medycz-

nym, spolecznym i ostatnio interakcyjnym (tabela 1).

Tabela 1. Charakterystyka modeli niepelnosprawnosci

Kategoria . .
porownan Model medyczny Model interakcyjny Model spoteczny
Korzenie tego modelu
wiaza sie z powsta-
Wymiar Korzenie modelu Pierwszy tego typu ::i;:;ii:;;?:h
. biomedycznego model zostat . -
historyczny siegaja renesansu ogloszony w1965 r 056b z niepeinospraw-
’ noéciami w Wielkiej
Brytanii na przelomie
lat 70.180. XX w.
Definicja WHO uposle- | Definicja WHO Brak lub ograniczenie
dzenia (impairment): niepelnosprawnosci aktywnosci czlowieka
kazde obnizenie (disability): kazde spowodowane wsp6i-
wydajnosci lub niepra- | ograniczenie badz czesng organizacja
widlowo$¢ w budowie | niemoznos¢ prowa- spoleczna, w ktérej nie
czy funkcjonowaniu dzenia aktywnego bierze sie pod uwage
organizmu pod zycia w sposéb lub potrzeb oséb z uszko-
wzgledem psycholo- w zakresie uznawanym | dzeniami fizycznymi
gicznym, fizycznym za typowe dla czlowie- | oraz trudnosciami
Definicja lub anatomicznym ka w podobnym wieku | wuczeniu, tym
niepelnosprawnosci | oraz psychospoteczne | itejsamej plci. samym wykluczajac je
konsekwencje tego Definicja WHO z gtéwnego nurtu zycia
braku/uposledzenia utrudnienia (handicap): | spotecznego (Union
ograniczenie lub of the Physically
niemozno$¢ pelnej Impaired Against
realizacji rél spolecz- | Segregation, British
nych odpowiadajacych | Council of Disabled
wiekowi, plci oraz People)
zgodnych z uwarunko-
waniami spotecznym
Niepelnosprawnosé¢ = | Niepelnosprawnoé¢ = | Niepelnosprawno$é =
Postrzeganie deﬁcyt, anomalia, réznica, utrudnienie opresja ze strony
niepelnosprawnosci | uposledzenie (handicap) spoleczenstwa
(impairment)

3 Miedzynarodowa Klasyfikacja Funkcjonowania, Niepetnosprawnosci i Zdrowia (ICF), CSIOZ, War-

szawa, © 2009.
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1.1. Definiowanie niepetnosprawnosci w Polsce i krajach Unii Europejskiej

Teoretyczna norma Funkcjonalna inter- Teoretyczna norma
Kryterium biologiczna: zdrowe akcyjna: aktywnos¢, spoteczna: partycypa-
niepelnosprawnosci | i prawidlowo dzialaja- | wydajnosc¢iwypelnia- | cjaiinkluzja
ce cialo nie rél spolecznych
- wewnetrzna, - interakcyjna, —zewnetrzna,
Atrybucja - patologia w obrebie | —interakcja pomiedzy | - opresja ze strony
przyczynowa jednostki wewnetrznym ,normalnego”
izewnetrznym spoteczenstwa
- zewnetrzna: lekarze | — wewnetrzna: wziecie | — zewnetrzna:
sg odpowiedzialniza | odpowiedzialnosci spoleczenstwo
dokonanie zmiany za siebie, w tym musi sie zmieni¢,
korzystanie z mozli- ale zainicjowacd te
Atrybucja wosci leczenia oraz zmiane powinny
odpowiedzialnosci dostosowywania osoby z niepetno-
$rodowiska, sprawnoscia
- zewnetrzna: wspo-
maganie powyzszego
procesu
- oddziatywania - zlozone oddzialywa- | — usuwanie barier,
lecznicze oraz nia wspomagajace - uniwersalny design,
kompensacyjne na- jednostke, leczenie - walka z uprzedzenia-
kierowane na zrédlo oraz proces adaptacji | miiwykluczeniem
4 . i skutki naruszenia do $rodowiska osoby spolecznym
Srodki pomocy . . .
cielesnego niepelnosprawnej,
- technologie wspo-
magajace, narzedzia
i techniki akomoda-
cyjne

15

Zrédto: opracowanie wlasne 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) niesprawno$¢ jest skutkiem uszko-
dzenia czy choroby organizmu i wymaga postepowania terapeutycznego. Roz-
patruyje sie problem, bioragc pod uwage osobe niesprawng bez uwzglednienia jej
pozycji w otoczeniu*. Model ten traktuje uszkodzenie jako zrédlo wszelkich
trudno$ci, ograniczen i probleméw osoby niepelnosprawnej oraz zaklada, ze
interwencja medyczna i rehabilitacja maja zasadnicze znaczenie dla ich usunie-
cia lub ztagodzenia. Pochodng modelu medycznego jest model rehabilitacyjny
(rehabilitational model), nazywany nieraz modelem medyczno-rehabilitacyj-
nym, ktéry w rozbudowanej formie odnajdujemy w Standardowych zasadach
wyréwnywania szans oséb niepetnosprawnych. W dokumencie tym przyjeto
rozumienie rehabilitacji jako procesu, ktérego celem jest umozliwienie osobom

4 LK. 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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niepelnosprawnym osiggania i utrzymania optymalnego poziomu funkcjo-
nowania fizycznego, narzadéw zmystéw, intelektualnego, psychicznego i spo-
tecznego, m.in. poprzez dostarczanie urzadzen umozliwiajacych im wieksza
niezaleznosé.

Odmienne podejicie prezentuje spoteczny model niepelnosprawnosci,
ktéry zaklada, ze nie jest ona spowodowana wylacznie uszkodzeniem lub cho-
roba, lecz stanowi rezultat sposobu, w jaki spoleczenstwo traktuje potrzeby
ludzi o ograniczonej sprawnosci®. Nie postrzega sie tu niepelnosprawnosci jako
zjawiska kategoryzujacego ludzi, ale jako uniwersalne ludzkie doswiadczenie,
co pozwala dostrzec, ze ludzie z niepelnosprawnosciami nie sa grupa mniej-
szo$ciowy. Niepelnosprawnos¢ jest tu rozumiana nie tyle jako rezultat uszko-
dzenia czy stanu zdrowia, ile raczej jako wynik barier, jakie osoba napotyka
w $rodowisku.

Pomostem pomiedzy medycznym i spotecznym modelem jest model inter-
akcyjny niepelnosprawnosci, ktéry koncentruje uwage na stosunkach miedzy
jednostka, jej deficytami i ograniczeniami funkcjonalnymi a barierami spo-
tecznymi, szerzej — $rodowiskiem, w ktérym zyje osoba z niesprawno$ciy’.

Podsumowujac, mozna stwierdzi¢, ze powyzsze modele niepelnosprawno-
$ci, jakkolwiek odnosza sie do r6znych jej aspektéw, nie powinny by¢ traktowane
jako konstrukcje konkurencyjne, lecz jako komplementarne wobec siebie.

WHO, dazac do uporzadkowania problematyki niepelnosprawnosci, oglo-
sita Miedzynarodowa Klasyfikacje Uszkodzen, Niepelnosprawnosci i Uposle-
dzen®. Zostala ona przetlumaczona na jezyk polski i zaadaptowana do badan
przez Zaklad Zdrowia Publicznego Instytutu Medycyny Spolecznej Akademii
Medycznej w Poznaniu. Zgodnie z ta klasyfikacja charakter niepelnospraw-
noéci jest zwigzany z trzema obszarami funkcjonowania czlowieka: funk-
cjonowania fizycznego, psychicznego (emocjonalnego) i spotecznego. Na tej
podstawie wyrdznione zostaly trzy okreslenia:

1. Uszkodzenie (impairment) — oznacza wszelki brak lub anormalno$¢ struk-
tury narzadéw albo zaburzenie funkcji psychicznych na skutek wady wro-
dzonej, choroby czy urazu. Uszkodzenie moze by¢ okresowe, gdy w wyniku

5 http://www.mpips.gov.pl/osobyniepelnosprawne.php (dostep: 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. Wozniak, Niepetnosprawnosc i niepetnosprawni w polityce spotecznej. Spoleczny kontekst me-
dycznego problemu, Wyd. SWPS ,Academica”, Warszawa 2008, s. 25-110.

8 T. Majewski, Miedzynarodowa Klasyfikacja Uszkodzen, Niepetnosprawnosci i Uposledzen — proble-
my i nowe propozycje, ,Problemy Rehabilitacji Spotecznej i Zawodowe;j” 1998, nr 1.

9 E.P. Wasiewicz (red.), Potrzeby rehabilitacyjne 0séb niepetnosprawnych na przykladzie populacji
wojewddztwa poznaniskiego, AM, Poznan 1990, s. 18-36.
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okreslonych zabiegéw terapeutycznych lub operacyjnych moze by¢ usuniete,
lub trwatle, gdy jest ono nieodwracalne. Moga je wywotaé czynniki wewnetrz-
ne i zewnetrzne. Do czynnikéw wewnetrznych mozna zaliczy¢: czynniki
dziedziczne, wrodzone schorzenia, niewlasciwe odzywianie powodujace
niedobory biatek, witamin i mikroelementéw, a takze zmiany zwigzane ze
starzeniem sie organizmu. Czynnikiem zewnetrznym moga by¢ np. urazy.

2. Niepelnosprawnos¢ (disability) - oznacza wszelkie biologiczne ogranicze-
nia lub brak zdolnosci wykonywania czynnoéci na poziomie uwazanym za
normalny dla czlowieka. Jak wynika z tej definicji, uszkodzenie narzadu
prowadzi do obnizenia sprawnosci jego funkcjonowania (wykonywania jego
czynnosci). Niepelnosprawnosé wystepuje jednak tylko wéwczas, gdy obni-
zenie to osiaga stan ponizej poziomu uwazanego za normalny.

3. Uposledzenie (handicap) - dysfunkcja spoteczna. Moze by¢ wynikiem nie-
pelnosprawnosci lub uszkodzenia:

Oznacza niekorzystna (gorsza) sytuacje danej osoby bedaca wynikiem uszko-
dzenia lub niepelnosprawnosci, polegajaca na ograniczeniu lub uniemozliwieniu
jej wypelniania rél, ktére uwazane sa za normalne biorac pod uwage jej wiek, pte¢,
czynniki kulturowe i spoleczne*°.

WHO podnosi takze problem postugiwania sie terminem ,niepelno-
sprawnos¢”. Stwierdza mianowicie, Ze mimo usilnych staran termin ,0soba
niepelnosprawna” ma charakter stygmatyzujacy i etykietujacy, od czego zda-
niem ekspertéw wolne sa okreslenia ,,0soba z niepelnosprawnoscig” lub ,,0soby
z niepelnosprawnosciami”. Dariusz Galasinski z University of Wolverhampton
w Wielkiej Brytanii dodaje:

[..] w wypadku okreslenia ,0soba niepelnosprawna” nie dos¢, ze wyrazenie za-
myka takie osoby w ich jednej cesze, to na dodatek stygmatyzuje je. Wyrazenia
,0soba z niepelnosprawnoscia” czy ,osoba z niepelnosprawnosciami” unikaja tego
zamkniecia, na dodatek robig to bez deficytu semantycznego**.

Majac na uwadze istotnos¢ konotacji i wydzwiek uzywanych pojeé, a tak-
ze delikatno$¢ w postugiwaniu sie nimi ze wzgledu na specyfike tematu, autor
niniejszej ksigzki zadecydowat, ze jako fundamentalne bedzie uzywanie okres-
lenie , 0soby z niepelnosprawnosciami”.

W Polsce stosowane sa najczesciej dwie definicje dotyczace oséb z niepel-
nosprawno$ciami. Pierwsza, wynikajaca z przepiséw prawa i odnoszaca sie do

10 T. Majewski, Miedzynarodowa Klasyfikacja Funkcjonowania Niepelnosprawnosci i Zdrowia,
,Praca i Rehabilitacja Niepelnosprawnych” 2008, nr 3-4(119-120), s. 8-10.

11 D. Galasinski, Osoby niepetnosprawne czy z niepetnosprawnosciq?, ,Niepelnosprawnos¢ - Za-
gadnienia, Problemy, Rozwigzania” 2013, nr 4(9), s. 6.
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prawnej podstawy kwalifikacji do grupy oséb z niepelnosprawnog$ciami, zawar-
ta w ustawie z dnia 27 sierpnia 1997 r. o rehabilitacji zawodowej i spotecznej
oraz zatrudnianiu 0séb niepelnosprawnych, stanowi, ze sg to

[...] osoby, ktérych stan fizyczny, psychiczny lub umystowy trwale lub okresowo
utrudnia, ogranicza badZ uniemozliwia wypelnianie rél spotecznych, a w szcze-
g6lnosci zdolnosci do wykonywania pracy zawodowej, jezeli uzyskaty [odpowied-
nie — K.C.] orzeczenie®>.

Niepelnosprawnos¢ oznacza

[...] trwalg lub okresowa niezdolnos$¢ do wypetniania rél spolecznych z powodu
stalego lub dtugotrwalego naruszenia sprawnosci organizmu, w szczegélnosci po-
wodujaca niezdolnos$¢ do pracy?.

Druga z powszechnie stosowanych definicji (stuzaca do celéw statystycz-
nych) méwi nie tylko o osobach niepelnosprawnych prawnie, ale réwniez tych,
ktére co prawda orzeczenia o niepelnosprawnosci nie posiadajg, lecz deklaruja,
ze maja ograniczenia w wykonywaniu wybranych czynnosci (tzw. niepelno-
sprawnoéc biologiczna). Zostala ona wykorzystana m.in. na potrzeby Narodo-
wego Spisu Powszechnego Ludnosci i Mieszkan z 2002, a takze 2011 r. Zgodnie
z nig osobg niepetnosprawnga jest:

Osoba, ktéra posiada odpowiednie orzeczenie wydane przez organ do tego
uprawniony, lub osoba, ktéra takiego orzeczenia nie posiada, lecz odczuwa ograni-
czenie sprawno$ci w wykonywaniu czynnosci podstawowych dla swojego wieku.

W tym miejscu nalezy podkresli¢, Zze w Polsce niepelnosprawnos¢ prawna
byta ijest orzekana przez rézne instytucje i dla réznych celéw. W ramach obo-
wiazujacych uregulowan prawnych obecnie w praktyce obowigzuja trzy rodzaje
orzecznictwa (regulowane odrebnymi ustawami), prowadzone przez rézne
instytucje, tj. dla celéw rentowych (orzecznictwo rentowe prowadzone przez
Zakltad Ubezpieczen Spotecznych i Kasa Rolniczego Ubezpieczenia Spoleczne-
go) oraz dla celé6w pozarentowych (orzecznictwo prowadzone przez powiatowe
zespoly do spraw orzekania o niepelnosprawnosci). Na mocy prawa posiadanie
aktualnego orzeczenia wydanego przez wymienione organy kwalifikuje dang

12 Art. 1 ustawy z dnia 27 sierpnia 1997 r. o rehabilitacji zawodowej i spolecznej oraz zatrud-
nianiu 0s6b niepelnosprawnych (Dz.U. z 2011 r. nr 127, poz. 721 z pézn. zm.); por. uchwata
Sejmu RP z dnia 1 sierpnia 1997 r. — Karta praw os6b niepelnosprawnych (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 spotecznej oraz
zatrudnianiu o0séb niepelnosprawnych (Dz.U. z 2011 r. nr 127, poz. 721 z p6zn. zm.).

14 Osoba niepetnosprawna, https://stat.gov.pl/metainformacje/slownik-pojec/pojecia-stosowa-
ne-w-statystyce-publicznej/241,pojecie.html (dostep: 20 czerwca 2016).
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osobe do grupy niepelnosprawnych prawnie i daje podstawe do ubiegania sie

o specjalng pomoc, utatwienia czy przywileje, jakie przystuguja tej zbiorowosci

(np. renta z tytutu niezdolnosci do pracy, zasitek pielegnacyjny, turnusy reha-

bilitacyjne, znizka na przejazdy).

Szczegblowe zasady orzekania o stopniu niepelnosprawnosci i o niepetno-
sprawnoéci okreslono w rozporzadzeniu Ministra Gospodarki, Pracy i Polityki
Spotecznej z dnia 15 lipca 2003 r. w sprawie orzekania o niepelnosprawnosci
i stopniu niepelnosprawnosci's, stwierdzenie zas niezdolnosci do pracy naste-
puje na podstawie przepiséw emerytalno-rentowych. Jesli w celu ustalenia
niepelnosprawnosci badz stopnia niepelnosprawnosci zachodzi koniecznogé¢
przeprowadzenia dodatkowych badan, wéwczas stosuje sie przepisy rozporza-
dzenia Ministra Pracy i Polityki Spolecznej z dnia 18 grudnia 2007 r. w sprawie
wykonywania badan specjalistycznych na potrzeby orzekania o niepelno-
sprawnosci i stopniu niepelnosprawnosci®.

Osoby legitymujace sie jednym z orzeczen, o ktérych byta wyzej mowa, sa
w rozumieniu ustawy o rehabilitacji zawodowej osobami niepelnosprawnymi.
W tym kontekscie nalezy wspomnieé¢ o regulacji zawartej w art. 5 cytowanej
ustawy, ktdéra zréwnuje w zakresie uprawnien oséb niepelnosprawnych orze-
czenia lekarza orzecznika ZUS o niezdolnosci do pracy z orzeczeniami o stop-
niu niepelnosprawnosci. Tak wiec orzeczenie lekarza orzecznika ZUS o:

- catkowitej niezdolno$ci do pracy, ustalone na podstawie art. 12 ust. 2, i nie-
zdolnosci do samodzielnej egzystencji, ustalone w oparciu o art. 13 ust. 5
ustawy z dnia 17 grudnia 1998 r. 0 emeryturach i rentach z Funduszu Ubez-
pieczen Spolecznych' (zwanej dalej ustawa o emeryturach i rentach z FUS),
traktowane jest na réwni z orzeczeniem o znacznym stopniu niepetnospraw-
nosci;

- niezdolnosci do samodzielnej egzystencji, ustalone na podstawie art. 13
ust. 5 ustawy o emeryturach i rentach z FUS, jest traktowane na réwni
z orzeczeniem o znacznym stopniu niepetnosprawnosci;

- catkowitej niezdolnosci do pracy, ustalone na podstawie art. 12 ust. 2 usta-
wy o emeryturach i rentach z FUS, jest traktowane na réwni z orzeczeniem
o umiarkowanym stopniu niepelnosprawnosci;

15 Rozporzadzenie Ministra Gospodarki, Pracy i Polityki Spolecznej z dnia 15 lipca 2003 r.
w sprawie orzekania o niepelnosprawnosci i stopniu niepelnosprawnosci (Dz.U. z 2003 r.
nr 139, poz. 1328 z p6zn. zm.).

16 Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 18 grudnia 2007 r. w sprawie wy-
konywania badan specjalistycznych na potrzeby orzekania o niepelnosprawnosci i stopniu
niepetnosprawnosci (Dz.U. z 2007 r. nr 250, poz. 1875).

17 Ustawa z dnia 17 grudnia 1998 r. o emeryturach i rentach z Funduszu Ubezpieczen Spotecz-
nych (Dz.U. z 2009 r. nr 153, poz. 1227 z pdzn. zm.).
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- cze$ciowej niezdolnosci do pracy, ustalone na podstawie art. 12 ust. 3, oraz
celowosci przekwalifikowania, o ktérym mowa w art. 119 ust. 2 i 3 ustawy
o emeryturach i rentach z FUS, jest traktowane na réwni z orzeczeniem
o lekkim stopniu niepelnosprawnosci.

Analogicznie nalezy respektowac pozostajace w mocy orzeczenia o zalicze-
niu do jednej z grup inwalidéw*®. Oznacza to, Ze orzeczenie o zaliczeniu do I, I
lub III grupy inwalidéw traktowane jest na réwni z orzeczeniem odpowiednio
o znacznym, umiarkowanym badz lekkim stopniu niepetnosprawnosci.

Z kolei w ustawie o rehabilitacji zawodowej i spotecznej oraz zatrudnianiu
0s6b niepelnosprawnych ustalono trzy stopnie niepelnosprawnosci, ktdre
stosuje sie do realizacji celéw okreslonych ta ustawa. Stopniami tymi sa:

- znaczny stopien niepelnosprawnosci - zalicza sie do niego osobe z naruszo-
na sprawnoscia organizmu, niezdolna do pracy albo zdolna do pracy jedynie
w warunkach pracy chronionej i wymagajaca do pelnienia rél spotecznych
stalej lub dtugotrwatej opieki i pomocy innych oséb w zwigzku z niezdolnos-
cig do samodzielnej egzystencji;

- umiarkowany stopient niepelnosprawnosci - zalicza sie do niego osobe z na-
ruszona sprawnoscia organizmu, niezdolng do pracy albo zdolna do pracy
jedynie w warunkach pracy chronionej lub wymagajaca czasowej badz cze-
$ciowej pomocy innych oséb w pelnieniu rél spotecznych;

- lekki stopient niepelnosprawnosci - zalicza sie do niego osobe o naruszonej
sprawnosci organizmu, powodujacej istotne obnizenie zdolnosci do wykony-
wania pracy w poréwnaniu ze zdolnoscia, jaka wykazuje osoba o podobnych
kwalifikacjach zawodowych z pelna sprawnoscia psychiczna i fizyczna, lub
osobe majaca ograniczenia w pelnieniu rél spotecznych dajace sie kompen-
sowa¢ dzieki wyposazeniu w przedmioty ortopedyczne, $rodki pomocnicze
badz srodki techniczne.

Zaliczenie do znacznego albo umiarkowanego stopnia niepelnosprawnosci
osoby, o ktdrej wyzej mowa, nie wyklucza mozliwosci zatrudnienia jej przez
pracodawce niezapewniajacego warunkéw pracy chronionej w przypadku:

- przystosowania przez niego stanowiska pracy do potrzeb osoby niepelno-
sprawnej (kontrole spelniania tego warunku przeprowadza Panstwowa In-
spekcja Pracy);

- zatrudnienia w formie telepracy.

Zestawienie poréwnawcze form i tresci orzecznictwa przewidzianych pol-
skim prawem prezentuje tabela 2.

18 Wydawane przez ZUS do 31 grudnia 1997 r., o ile nie utracily mocy, oraz wydawane przez ZUS
od 1 stycznia 1998 r. (dotyczy inwalidéw wojennych, wojskowych, 0séb represjonowanych).

19 Ustawa z dnia 27 sierpnia 1997 r. o rehabilitacji zawodowej i spolecznej oraz zatrudnianiu
0s6b niepetnosprawnych (Dz.U. z 2011 1. nr 127, poz. 721 z pézn. zm.).
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Tabela 2. Orzecznictwo rentowe a orzecznictwo pozarentowe

Orzeczenia zespoléw
Orzeczenia ZUS ds. orzekania
o niepelnosprawnosci

Orzeczenia rentowe
dla rolnikéw KRUS

Catkowita niezdolnosé Stata lub dtugotrwata niezdolnos¢

do pracy oraz samodzielnej Z.naczny stopien N do pracy w gospodarstwie r.olnyrn,
e niepelnosprawnosci polaczona z prawem do zasitku
egzystencji . s
pielegnacyjnego
Catkowita niezdolno§¢ Umiarkowany stopient W orzecznictwie KRUS nie wystepuje
do pracy niepelnosprawnosci odpowiednik II grupy inwalidzkiej
Cze$ciowa niezdolnosc¢ . . Stata lub dlugotrwata niezdolnos¢ do
Lekki stopien

pracy w gospodarstwie rolnym bez
prawa do zasitku pielegnacyjnego

do pracy, celowosé

. R niepelnosprawnoéci
przekwalifikowania P P

Zrédto: E. Rutkowska (red.), Pracownik z niepetnosprawnoscig, Norbertinum, Lublin 2007, s. 17; ustawa
z dnia 20 grudnia 1990 r. 0 ubezpieczeniu spotecznym rolnikéw (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); rozporzadzenie Ministra Polityki
Spolecznej z dnia 31 grudnia 2004 r. w sprawie orzecznictwa lekarskiego w Kasie Rolniczego Ubezpieczenia
Spolecznego (Dz.U.z2005r. nr 6, poz. 46); ustawa z dnia 28 czerwca 2012 r. 0 zmianie ustawy o rehabilitacji
zawodowej i spotecznej oraz zatrudnianiu oséb niepetnosprawnych oraz niektérych innych ustaw (Dz.U.
Z 2012 . poz. 986), wprowadzajaca zmiany do ustawy z dnia 27 sierpnia 1997 r. o rehabilitacji zawodowej
i spolecznej oraz zatrudnianiu oséb niepelnosprawnych (Dz.U. z 2011 r. nr 127, poz. 721 z p6zn. zm.),
tekst jednolity z dnia 18 stycznia 2008 r. (Dz.U. z 2008 r. nr 14, poz. 92), rozporzadzenie Ministra
Gospodarki, Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 15 lipca 2003 r. w sprawie orzekania o niepelnosprawnosci
i stopniu niepelnosprawnoéci (Dz.U. z 2003 r. nr 139, poz. 1328); rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki
Spolecznej z dnia 1 lutego 2002 r. w sprawie kryteriéw oceny niepelnosprawnosci u oséb w wieku do
16. roku zycia (Dz.U. z 2002 1. nr 17, poz. 162).

Uwzgledniajac powyzsze, trafnego podsumowania definicji niepelno-
sprawnoéci dokonuje Tadeusz Majewski, dzielac je na trzy kategorie®:

1. Definicje ogdlne — ustalajg one ogélne kryteria, na podstawie ktérych dana
osobe uznaje sie za niepelnosprawng badZ odmawia sie jej tego statusu.
W wiekszosci uwzgledniaja kryteria zaréwno biologiczne, jak i spoteczne.
Wedlug Majewskiego osobg niepelnosprawna jest jednostka, u ktérej wyste-
puje obnizenie w stosunku do norm stanu sprawno$ci organizmu, powodujace
pewne ograniczenia i utrudnienia w wypetnianiu rél spotecznych.

2. Definicje poszczegélnych kategorii os6b niepelnosprawnych, np. 0séb z upo-
$ledzeniem umystowym, fizycznym, psychicznym.

3. Definicje tworzone w okreslonych celach, tj. na potrzeby rehabilitacji zawo-
dowej lub uzyskania $wiadczen: osoba niepelnosprawna to jednostka, ktérej
szanse uzyskania i utrzymania zatrudnienia oraz awansu w nim ograniczo-
ne na skutek fizycznej lub psychicznej niepelnosprawnosci oficjalnie orze-
czonej.

20 T. Majewski, W sprawie definicji osoby niepetnosprawnej, ,Problemy Rehabilitacji Spolecznej
i Zawodowej” 1994, nr 1, s. 33-37.
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Rekapitulujac, nalezy zauwazy¢, ze w catej Europie, takze w Polsce, po-
dejmowanych jest coraz wiecej inicjatyw ku zmianie sposobu myslenia o nie-
pelnosprawnosci, tzn. préby odejscia od desygnowania niepetlnosprawnosci
jako jedynie wynikajacej z probleméw samego czlowieka, a w zwigzku z tym
powodujacej utrudnienie, ograniczenie czy uniemozliwienie wykonywania za-
dan zyciowych i wypelniania rél spotecznych, do interpretowania jej jako wie-
lowymiarowego problemu spotecznego, ktéry wynika z barier napotykanych
w otoczeniu.

1.2. Gospodarowanie kapitatem ludzkim
0s0b z niepetnosprawnosciami w Unii Europejskiej
a sytuacja Polski

Pochwycenie i zrozumienie skali problematyki niepelnosprawnosci w Pol-
sce wymaga wcze$niejszego zobrazowania jej rozmiaréw we Wspédlnocie Euro-
pejskiej, ktérej Polska od 2004 r. jest cztonkiem, a tym samym realizatorem
przewidzianych w niej strategii>* w tymze aspekcie. Synteza wynikéw badan
w skali europejskiej to réwniez wartoéciowy zaséb informacji stuzacy ocenie
sytuacji na rynku os6b niepelnosprawnych nie tylko w UE jako calosci, lecz
takze dla kazdego kraju z osobna, w tym Polski. Celem niniejszego podrozdzia-
tu sg zaprezentowanie kluczowych parametréw z kategorii zatrudniania oséb
z niepelnosprawnosciami dla krajéow UE27, ze szczegélnym uwzglednieniem
Polski, i przeprowadzenie analizy por6wnawczej w wybranych obszarach tych
kategorii.

Aby uzyskac jednorodnos$¢ prezentowanych miernikéw, postuzono sie da-
nymi pochodzacymi z ogélnoeuropejskich badan Eurostatu, tj.:
~ Europejskiego Badania Warunkéw Zycia (European Union Statistics on In-

come and Living Conditions — EU-SILC);
— Europejskiego Ankietowego Badania Zdrowia (European Health Interview
Survey — EHIS)>.

21 Mowa o strategii ,Europa 2020” oraz dokumencie: Komisja Europejska, ,Osoby niepelno-
sprawne s3g réwnouprawnione. Strategia UE w sprawie niepelnosprawnosci 2010-20207,
2011, doi: 10.2767/28357 (dalej: ,Strategia UE w sprawie niepelnosprawnosci 2010-2020”"),
ktorej nadrzednym celem jest dazenie do skutecznego, zréwnowazonego i zintegrowanego
wzrostu, tj. osiagniecia 75-procentowego wskaznika zatrudnienia oséb z niepetnospraw-
nosciami w Europie, a takze o wszelkich programach pochodnych - krajowych centralnych
iregionalnych, ktére wyznaczaja kanony realizowania polityki zatrudniania oséb z niepelno-
sprawno$ciami.

22 W zwigzku z odmiennymi terminologia, kryteriami i formami orzecznictwa w wielu krajach
definicje niepelnosprawnosci nie s3 jednorodne. Zréznicowanie to odnosi sie zaréwno do
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Szacuje sig, ze liczba 0s6b z niepelnosprawnosciami w wieku produkcyjnym
(16-64 lata) wynosi we Wspoélnocie Europejskiej ok. 50 mln, co stanowi 16% tej
populacji®3. Wedtug danych EU-SILC w 2011 r. §redni wskaznik zatrudnienia
w UE o0s6b z niepelnosprawnosciami (w wieku 20-64 lata) byl na poziomie
ok. 47%. W Polsce wskaznik zatrudnienia 0s6b z niepelnosprawnosciami w tej
samej kategorii wiekowej wedtug EU-SILC w 2011 r. wynidst 36%*4. Oznacza to,
ze Polska znajduje sie znacznie ponizej $redniej europejskiej (réznica wynosi
10 pkt procentowych), tym samym bedac w gronie panistw UE27% o jednym
z najnizszych wskaznikéw zatrudniania (rysunek 1). Za pozytywny progno-
styk dla Polski nalezy uzna¢ utrzymujaca sie tendencje wzrostowa w stosunku
do 2009 r., kiedy to wskaznik zatrudniania byt nizszy o 3 pkt i wynosit 33%.
Pomimo tego, biorac pod uwage tempo wzrostu, trzeba stwierdzi¢, ze osiggnie-
cie wskazanego targetu zatrudniania wyznaczonego dla Polski na poziomie
70% w 2020 r.2® w zwigzku z realizacjg strategii ,Europa 2020” i , Strategia UE
w sprawie niepelnosprawnosci 2010-2020" (ktérej gtéwne kanony prezentuje
tabela 3) jest nierealne.

definicji niepelnosprawnosci biologicznej, jak i do okreglania niepelnosprawnosci prawne;j.
Dlatego zasadne jest w tym wypadku postuzenie sie danymi ogélnoeuropejskimi EU-SILC
i EHIS. W badaniach tych wykorzystuje sie jednolita definicje niepelnosprawnosci dla
wszystkich krajow Wspélnoty Europejskiej. Zgodnie z nig za osobe niepelnosprawna uznaje
sie taka, ktoéra ze wzgledu na stan zdrowia ma ograniczong zdolnos¢ wykonywania codzien-
nych czynnosci trwajacg 6 miesiecy lub dluzej. Nalezy zauwazy¢, ze nie uwzglednia sie tu
aspektu posiadania prawnego orzeczenia o niepelnosprawnosci.

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

24 Wedlug badania GUS BAEL dla wieku produkcyjnego w 2011 r. ten sam wskaznik wy-
niost 22,2%, co pokazuje réznice wynikows, jaka otrzymuje sie w badaniach polskich i ogél-
noeuropejskich.

25 Poszczegdlne kraje w prezentacji wynikéw beda oznaczone symbolami: IE — Irlandia, MT -
Malta, HU - Wegry, IT - Wtochy, ES - Hiszpania, RO — Rumunia, PL - Polska, LV - ELotwa,
EL - Gredja, SI - Stowenia, BE - Belgia, EU - Unia Europejska, LU — Luksemburg, AT - Au-
stria, CZ — Czechy, LT - Litwa, FR - Francja, PT — Portugalia, BG - Bulgaria, SK - Stowacja,
EE - Estonia, CY - Cypr, DE - Niemcy, FI - Finlandia, NL - Holandia, UK - Wielka Brytania,
DK - Dania, SE - Szwecja. Na rysunkach i w ankiecie zastosowano skr6t ON oznaczajacy
osoby z niepelnosprawnosciami.

26 Target jest wyznacznikiem osiggniecia wskaznika zatrudniania w perspektywie 2020 r. dla
kazdego z krajow UE zgodnie ze strategia na lata 2010-2020.
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Tabela 3. Cele Unii Europejskiej w 2020 r. a niepelnosprawnos¢

Gléwna tres¢ Wskazniki
1. Uzyskanie 75% zatrudnienia 1. Wskaznik zatrudnienia wedltug plci w grupie wiekowej
populacji w wieku 20-64 lata 20-64 lata
2. Co najmniej 40% populacji 2.1. Wezesnie koniczacy nauke w systemach ksztalcenia
w wieku 30-34 lata powinno i szkolenia wedtug pici
mieé wyksztalcenie wyzsze 2.2. Wyksztalcenie wyzsze wedlug plci, grupa wiekowa
lub réwnowazne 30-34 lata

3.1. Osoby zagrozone ubéstwem lub wykluczeniem
spolecznym

3. Redukcja ubéstwa poprzez
koncentrowanie sie na obszarach | 3.2. Osoby zyjace w gospodarstwach domowych o bardzo

zagrozonych ubéstwem lub malej intensywnosci pracy

wykluczeniem 3.3. Osoby zagrozone ubéstwem po transferach socjalnych

3.4. Powazne materialne problemy

Zrédto: 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. Wskaznik zatrudnienia w panistwach cztonkowskich w podziale na osoby
pelnosprawne i z niepelnosprawnosciami (w wieku 20-64 lata) (w %)

Zrédto: EU-SILC - Eurostat 2013.

Polska, obok Litwy, Bulgarii, Wegier i Rumunii, nalezy do grupy krajéw UE,
ktére wykazuja najwieksza réznice pomiedzy wskaznikiem zatrudnienia oséb
pelnosprawnych i z niepelnosprawnosciami®’. Dla Polski w 2011 r. wynosita
ona az 38% (rysunek 2). Utrzymywanie sie takiego stanu rzeczy ma negatywny

27 Statistical indicators, https://www.disability-europe.net/theme/statistical-indicators (dostep:
20 czerwca 2016).
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wplyw na sytuacje spoleczno-ekonomiczng nie tylko samych oséb niepetno-
sprawnych, ale takze budzetéw tych panstw.
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Rysunek 2. Réznice w zatrudnieniu 0séb pelnosprawnych i niepelnosprawnych
(w wieku 20-64 lata) (w %)

Zrédto: EU-SILC 2013.
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Rysunek 3. Wskaznik aktywnos$ci zawodowej 0s6b pelnosprawnych
iz niepelnosprawnosciami (w wieku 20-64 lata) (w %)

Zrédto: EU-SILC 2013.

Wspélczynnik aktywnosci zawodowej oséb z niepelnosprawnosciami,
ktéry obok pracujacych uwzglednia réwniez bezrobotnych aktywnie poszuku-
jacych pracy, dla oséb niepetnosprawnych w wieku 20-64 lata w 2011 r. wedtug
danych EU-SILC oscylowal w Polsce w okolicy 42%. Jest to jeden nizszych po-
zioméw w krajach UE, znaczgco nizszy takze od $redniej europejskiej, ktora
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26  Rozdziat 1. Rynek pracy os6b z niepetnosprawnosciami...

w 2011 r. wyniosta 58% (rysunek 3). Réwnie stabo w poréwnaniu z innymi kra-
jami UE Polska wypada pod wzgledem luki pomiedzy wskaznikami aktywnosci
zawodowej 0s6éb z niepelnosprawnosciami i 0séb sprawnych, ktéra byla jedna
z najwiekszych (obok Litwy, Bulgarii i Rumunii) i wyniosta w 2011 r. 36%.

Rysunek 4 prezentuje zmiany wspélczynnika aktywnosci zawodowej os6b
z niepelnosprawnosciami w latach 2008-2011 w dwéch kategoriach niepetno-
sprawnoéci: umiarkowanej i ciezkiej. Zaréwno w kategorii niepelnosprawnosci
umiarkowanej, jak i ciezkiej w UE27 jako calosci obserwuje sie niewielki wzrost
tego miernika. Dla stopnia niepelnosprawnosci okreslanej jako umiarkowana
zmiana na przestrzeni 4 lat wynosila 4 pkt procentowe, natomiast dla stopnia
ciezkiego — 3 pkt procentowe.
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Rysunek 4. Zmiany wspé6lczynnika aktywnosci zawodowej oséb
z niepelnosprawnosciami (w wieku 20-64 lata) w latach 2008-2011 (w %)

Zrédto: EU-SILC 2013.

Stopa bezrobocia opisujaca nasilenie tego zjawiska w danej populacji, de-
finiowana jako stosunek liczby os6b bezrobotnych do liczby ludnosci aktywnej
ekonomicznie w tej populacji, wedtug EU-SILC wynosita dla Polski w 2011 r.
15%, tymczasem $rednia dla UE27 - ok. 17%. Najwyzsza stope bezrobocia, 49%,
zanotowano w Chorwacji, a najnizsza w Rumunii - 5%.

Analizujgc w wymiarze ponadnarodowym sytuacje Polski w zakresie
zatrudniania 0séb z niepelnosprawnosciami, warto sie odnie$¢ do wielkosci
populacji tych oséb w poszczegdlnych krajach UE. Tym bardziej ze wielkos¢ po-
pulacji niewatpliwie ma wplyw na dobér modelu rozwigzan, w tym systemow,
wysokoéci i zrédet finansowania w zatrudnianiu tych oséb. Otdz sredni odse-
tek os6b z niepelnosprawnosciami dla UE27 w 2011 r. wynosit 25,8%. Polska
z populacja 0s6b z niepelnosprawnosciami wynoszacg wedtug EU-SILC 23,1%
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zalicza sie wiec do grupy krajéw UE o nizszym niz $redni udziale w populacji
ogdlnej 0s6b niepelnosprawnych. Najwieksza populacje oséb z niepelnospraw-
no$ciami odnotowano w 2011 r. w Stowenii, Stowacji, Chorwacji, Niemczech,
Finlandii i Litwie, gdzie wynosila ona od 33% do 36%. Z kolei najmniejsze wiel-
ko$ci zaobserwowano w Malcie, Serbii, Grecji i Luksemburgu — tam odsetek ten
nie przekroczyt 20%.

Dla wyboru i implementacji modelu rozwigzywania probleméw rynku
pracy os6b z niepelnosprawnosciami istotne znaczenie ma stopien niepelno-
sprawnoéci. Badanie EU-SILC bierze pod uwage dwie kategorie oséb: z ciezka
iumiarkowang niepelnosprawnoscig. W Polsce odsetek o0sé6b z ciezka niepetno-
sprawno$cig wynosi 7,3%, a 0s6b z umiarkowang niepelnosprawnoscia - 24%.
Rozktad ten jest bardzo zblizony w proporcjach do $redniej europejskiej, wy-
noszacej 8,3% w przypadku ciezkiej niepelnosprawnosci i 25,9% w przypadku
umiarkowanej. Szczegblowe rozklady proporcji niepetnosprawnosci ciezkiej
i umiarkowanej dla wybranych krajéw UE prezentuje rysunek 5.
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Rysunek 5. Osoby z niepelnosprawno$ciami w wieku 16 lat i wiecej w panistwach
czlonkowskich i stopierr niepelnosprawnosci (w %)

Source: EU-SILC 2013.

W tym miejscu warto zaprezentowaé gltéwne nurty polityki krajéow UE
w zakresie rozwigzania probleméw gospodarowania kapitalem ludzkim oséb
z niepelnosprawnosciami. Nalezy jednak podkresli¢, ze kazde z panstw UE
jest odpowiedzialne indywidualnie za kreowanie i przestrzeganie polityki
zatrudnienia os6b niepelnosprawnych (tzn. stosowanie odpowiednich narze-
dzi, instrumentéw, metod), a to z uwagi na zachowanie pelnej adekwatnosci
do sytuacji spoteczno-politycznej danego kraju. Dlatego tez w kazdym z nich
rozwigzania moga by¢ rézne (tzw. szyte na miare), cho¢ gltéwne ich kanony
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sa zazwyczaj poklosiem wymiany doswiadczen pomiedzy krajami Wspélnoty,
a takze wypracowanej wspodlnej polityki UE w zakresie aktywizacji zawodowej
0s6b z niepelnosprawnosciami. Do zrozumienia poszczegdlnych rozwigzan
iform interwencji konieczne jest przyblizenie ogélnego kierunku ré6znych moz-
liwych dziatan, jakie podejmuje sie w UE.

Organizacja Wspélpracy Gospodarczej i Rozwoju (OECD) rozréznia dwa
typy polityki dotyczacej niepelnosprawnosci, opierajace sie na koncepcjach
integracji i kompensacji. Nalezy podkresli¢, ze oba wymiary nawzajem sie
uzupelniaja, a nie wykluczaja. Ocena kierunku polityki bierze pod uwage
rézne jej aspekty. Analiza ta wykazuje, ze Polska, cho¢ robi wiele w wymia-
rze integracyjnym, zalicza sie wcigz do krajow, w ktérych obowigzuje polityka
dotyczaca niepelnosprawnosci zorientowana bardziej na kompensacje, czyli
skupiajaca sie raczej na programach $wiadczen i dzialaniach biernych niz na
aktywnej polityce integracji. Opierajac sie na tej obserwacji, mozna przypusz-
czad, ze o obecnej niezwykle duzej liczbie rencistéw w Polsce zdecydowat kom-
pensacyjny — w wiekszym stopniu niz dzisiaj — charakter systemu rentowego
w pierwszej potowie lat go. ubieglego wieku, kiedy system ten oferowat wyzsze
stopy zastapienia i znacznie wieksza tatwos$¢ uzyskania $wiadczenia. Raport
OECD dostarcza dowoddéw na to, ze w krajach majacych system rentowy o bar-
dziej kompensacyjnym charakterze jest wiecej rencistéw. Przyznaje sie tam tez
znacznie wiecej nowych rent. Decydujace znaczenie maja hojnoéc i dostepnosé
$wiadczen rentowych, tzn. systemy gwarantujace latwiejszy dostep do wyz-
szych $wiadczen cechujg sie wyzsza liczba rencistéw i wyzszym odsetkiem
nowo przyznanych $wiadczen niz mniej hojne, o ograniczonej dostepnosci.

Integracyjny charakter systemu wykazuje natomiast powiazanie z pozio-
mem zycia gospodarstw, w ktérych jest osoba niepelnosprawna, w poréwnaniu
z gospodarstwami, gdzie takiej osoby nie ma: im bardziej dany system jest na-
kierowany na integracje, tym oba te poziomy sa sobie blizsze. Sita tej korelacji
w przypadku polityki kompensacyjnej jest znacznie mniejsza. Oznacza to wiec,
ze polityka integracyjna znacznie silniej niz kompensacyjna decyduje o pozio-
mie zycia 0os6b niepelnosprawnych.

W zakresie wspomagania zatrudnienia oséb niepelnosprawnych mozna
wyrézni¢ trzy ogélne sposoby interwencji: regulacje, rekompensaty i zastepo-
wanie. Regulacje oznaczaja oddzialywanie poprzez nakazy, zakazy, odpowied-
nie warunki oraz §rodki ochrony. Mozna do nich zaliczy¢ m.in. obowiazek ogél-
ny zatrudniania okreélonej liczby oséb niepelnosprawnych, opodatkowanie
pracodawcéw, ktérzy nie wywiazuja sie z zasad systemu kwotowego, ochrone
przed zwolnieniem z pracy, a takze prawa i z nim zwigzane obowiazki w pry-
zmacie przeciwdziatania dyskryminacji. Ze wzgledu na obnizona (w wiekszosci
wypadkéw) wydajnosé w stosunku do oséb zdrowych oraz dodatkowe koszty
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zatrudniania osoby z niepelnosprawnosciami maja w warunkach rynkowych
trudno$ci ze znalezieniem pracy. Z tego powodu w prawodawstwie wiekszogci
krajéw UE zawarte sg zapisy o obowiazkach pracodawcéw co do zatrudniania
okreslonej ich liczby (tabela 4).

Tabela 4. Wymagania w zakresie zatrudniania oséb z niepelnosprawnosciami
w wybranych krajach europejskich

. Obowiazuje Pl.racodawcg Wymagany udzial oséb
Kraj z.a trl{dfug]a}cego , Sektor z niepelnosprawnosciami (%)
co najmniej (liczba os6b)
Austria 25 prywatny i publiczny 4
Czechy 20 prywatny i publiczny 5w ty;:)c,:nv;;topniu
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
Wegry 20 prywatny i publiczny 5
Wtochy 35 prywatny i publiczny 7

Zrédlo: 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.

Alternatywa dla powyzej wskazanego systemu regulacji jest tzw. ustawo-
dawstwo antydyskryminacyjne. Dla przyktadu w krajach skandynawskich czy
w Wielkiej Brytanii nie zaklada sie obligatoryjnych wskaznikéw zatrudnia-
nia, obowiazuje natomiast bezwzgledny zakaz dyskryminacji potencjalnych
pracownikéw ze wzgledu na ich niepelnosprawnos¢. Naktada to na pracodaw-
ce obowigzek rozsadnego i uzasadnionego przystosowania miejsc pracy do
potrzeb o0séb z niepelnosprawnosciami. Jak wynika z raportu OECD, efekty
funkcjonowania ustawodawstwa antydyskryminacyjnego i kwotowego sa po-
dobne. Oba systemy wedlug tego raportu jednak w wiekszym stopniu pomagaja
w utrzymaniu zatrudnienia oséb niepelnosprawnych, niz ulatwiaja zdobycie
pracy nowym potencjalnym pracownikom. Zakres i zestaw subsydiowania
w poszczegélnych krajach sg rézne w zaleznosci od potrzeb i mozliwoéci.

Zaréwno w krajach, w ktérych funkcjonuje system kwotowy, jak i tam,
gdzie obowigzuje ustawodawstwo antydyskryminacyjne, stosuje sie liczne
zachety, aby skloni¢ pracodawcéw do zatrudniania o0séb z niepelnosprawnos-
ciami. Rekompensaty te maja na celu zapewnienie konkurencyjnosci na rynku
pracy osobom niepelnosprawnym poprzez $rodki finansowe, materialne lub
wsparcie bezposrednie.
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Zastepowanie to tworzenie miejsc pracy dla oséb niepelnosprawnych
w specjalnie dostosowanych, wydzielonych instytucjach publicznych oraz
w oérodkach zatrudnienia chronionego. Celem ich funkcjonowania jest zapew-
nienie osobom o znacznie obnizonej zdolnosci do pracy mozliwosci wykonywa-
nia pracy zarobkowej. Nalezy jednak podkresli¢, ze zatrudnianie w warunkach
chronionych tam, gdzie to mozliwe, powinno mie¢ charakter przejéciowy, stu-
zacy przygotowaniu do pracy na otwartym rynku pracy. Zgodnie z zaleceniami
Rady Europy nalezy unika¢ wydzielonych $rodowisk pracy, ktére mozna zinte-
growal w zatrudnieniu otwartym?:.

Rekapitulujac, trzeba zaznaczyd, ze Polska znajduje sie wérdd tych krajow
UE, ktére cechujg $redni odsetek populacji oséb niepelnosprawnych i niski
ich udzial w rynku pracy. Liczba 0s6b niepelnosprawnych wedlug Narodowe-
go Spisu Powszechnego Ludnosci i Mieszkan z 2011 r. w Polsce wynosi blisko
5 mln (2,2 mln sposréd nich stanowia osoby niepelnosprawne prawnie w wieku
produkcyjnym). Przy jednym z najnizszych wskaznikéw zatrudnienia w skali
europejskiej, nieprzekraczajagcym 23%?°, Polska jest absolutnym rekordzista
w wysokosci §rodkéw wydatkowanych na pomoc finansowg w zatrudnianiu
0s6b niepelnosprawnych - przekazuje na ten cel 670 mln euro rocznie. Dla
uzmystowienia skali problemu warto sie powola¢ na analogiczne wskazni-
ki dla innych krajéw europejskich: Niemcy - 59%/10 mln euro, Szwecja —
53,7%/1 mln euro, Francja — 49,8%/1 mln euro, Stowenia — 52,2%/13 mln euro,
Finlandia - 52,2%/41 mln euro, Lotwa - 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 sie rekordowy udziat wyptacanych rent, ktéry w 2006 r. wynidst
az 3,9% PKB3, czyli dwukrotnie wiecej niz w wiekszosci krajéw UE. Dla po-
réwnania w tym samym czasie koszt wyplacanych rent w PKB Francji wyniést
0,87%, Niemiec - 1,05%, Wloch - 0,99%, Hiszpanii — 1,34%, Czech - 1,68% czy
Holandii - 2,39%3%.

Autorzy raportu przygotowanego dla Banku Swiatowego pisza wprost,
ze z powodu liczby przyznanych rent Polska stala sie ,chorym czlowiekiem
Europy™3. Ich zdaniem miliony Polakéw wykorzystywalo system $wiadczen
rentowych jako sposéb na zycie. Nie mozna sie z tym nie zgodzié. Sytuacja ta

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

29 GUS BAEL - dane $rednioroczne za 2014 1.

30 Dofinansowanie do wynagrodzet..., op. cit.

31 Ibidem.

32 Raport o osobach niepetnosprawnych w Polsce. Kobiety dla Polski. Polska dla kobiet, BPKK, War-
szawa 2011.

33 Rencistow tylko nieco ponad milion. Bedzie jeszcze mniej?, 4 lutego 2015, https://www.money.pl/
gospodarka/wiadomosci/artykul/rencistow-tylko-nieco-ponad-milion-bedzie,239,0,1705199.
html (dostep: 20 czerwca 2016).
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Rysunek 6. Wskaznik zatrudnienia a pomoc finansowa panstw w zatrudnianiu oséb
niepelnosprawnych (w euro)

Zré6dlo: opracowanie wlasne na podstawie: Dofinansowanie do wynagrodzen..., op. cit.

jest w duzej mierze poklosiem funkcjonowania nieodpowiedzialnego syste-
mu orzecznictwa o niepelnosprawnosci w latach 1990-1999, ktére rzutuje na
stan obecny. W okresie tym wystepowala mnogos¢ przypadkéw przyznawania
$wiadczen przez lekarzy orzecznikéw. Oto w ten sposéb Polska zyskata tysigce
rencistéw niezdolnych do pracy, otrzymujacych $wiadczenia nieograniczone
czasowo (renta dozywotnia). Zmiana systemu orzecznictwa w 1998 r. doprowa-
dzila do znacznego zmniejszenia liczby nowo przyznawanych rent, lecz nadal
Polska ma najwyzszy w Europie (a takze na $wiecie) odsetek oséb pobierajacych
renty i jeden z najnizszych na $wiecie pozioméw aktywnosci zawodowej nie-
pelnosprawnych. Tak duza liczba ludzi pobierajacych $wiadczenia rentowe wy-
maga wysokich podatkéw natozonych na place, co zwieksza bezrobocie i dez-
aktywizuje liczne grupy spoleczne. Wszystko to sprawia, ze system rentowy
w Polsce wymaga gtebokich zmian, ktérych wprowadzenie musi pozwoli¢ nie
tylko na zmniejszenie wydatkéw systemu rentowego, lecz przede wszystkim na
podniesienie jakosci i adekwatno$ci udzielanego wsparcia. Dlatego tez propozy-
cje dziatan w zakresie rent inwalidzkich powinny mie¢ charakter kompleksowej
reformy systemu, uzupelnionej dziataniami doraznymi i dostosowawczymi.
O tym, ze przeprowadzenie skutecznych i calosciowych reform systeméw rent
jest w pelni mozliwe, przekonuja doswiadczenia niemieckie, wtoskie czy holen-
derskie. Nalezy podkresli¢, ze Polska na tle krajéw UE pod wzgledem kryteriéw
demograficznych i spotecznych charakteryzujacych populacje niepelnospraw-
nych nie moze by¢ postrzegana jako kraj, w ktérym wielkos¢ i struktura tej
grupy bedzie stanowi¢ bariere wzrostu i rozwoju gospodarczego. Jak pokazal
powyzej przeprowadzony przeglad sytuacji w UE, sa kraje, w ktérych populacja
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0s6b niepelnosprawnych jest wieksza niz w Polsce lub do niej zblizona, a sytua-
cja 0séb z niepelnosprawnosciami w kontekscie wykorzystania ich potencjatu
na rynku pracy jest znacznie lepsza.

1.3. Rynek pracy 0séb z niepetnosprawnosciami w Polsce

Zrozumienie stanu i sytuacji zatrudniania oséb z niepelnosprawnosciami
w Polsce wymaga zaprezentowania podstawowych parametréw z kategorii
zatrudniania, a takze przeprowadzenia analizy syntetycznej dotyczacej klu-
czowych miernikéw z tego obszaru. Dla oddania wszechstronnego ksztaltu,
rozmiaru i dynamiki zatrudniania oséb niepelnosprawnych w Polsce, autor po-
stuzyt sie pelnymi danymi Narodowego Spisu Powszechnego Ludnosci i Miesz-
kan z 2002 i 2011 r. uzupetniajac je o zrédta:
- Biura Pelnomocnika Rzadu ds. Oséb Niepelnosprawnych,
- GUS - Badania Aktywnosci Ekonomicznej Ludnosci (BAEL),
- Panstwowego Funduszu Rehabilitacji Oséb Niepelnosprawnych,
- wydzialéw polityki spotecznej urzedéw wojewddzkich,
- Ministerstwa Pracy i Polityki Spotecznej - sprawozdawczos¢ powiatowych

urzeddw pracy,

- Europejskiego Ankietowego Badania Zdrowia (EHIS),
- Europejskiego Badania Warunkéw Zycia (EU-SILC).

W Polsce osoby niepelnosprawne stanowia grupe spoteczno-ekonomiczng
o najnizszym wskazniku zatrudnienia3*. Ostatnie pelne dane dotyczace jej li-
czebnosci pochodza z Narodowego Spisu Powszechnego Ludnosci i Mieszkan
z 2011 r. Wedlug tych danych o0séb niepelnosprawnych ogélem byto wéwczas
ok. 4,7 mln (doktadnie 4697,5 tys.)*, co stanowi 12,7% polskiego spoteczeristwa
(rysunek 7). Oznacza to zmniejszenie sie populacji 0séb z niepelnosprawnoscia-
mi wobec poprzedniego pelnego badania, realizowanego w 2002 r., w ktérym
uzyskano wartos$¢ blisko 5,5 mln 0séb niepelnosprawnych, tj. 14,3% polskiego
spoleczenstwa. Nalezy jednak podchodzi¢ do tego wyniku z wielka ostroznoscia
interpretacyjna, poniewaz z uwagi na tzw. dobrowolny?® charakter pytan doty-

34 Procentowy udzial pracujacych oséb niepetnosprawnych w danej grupie ludnosci wyniést na
grudzien 2013 r. ok. 14,2%.

35 Zbiorowo$¢ 0s6b niepelnosprawnych zostala podzielona na dwie podstawowe grupy: osoby
niepelnosprawne prawnie, tj. takie, ktére posiadalty odpowiednie aktualne orzeczenie wy-
dane przez organ do tego uprawniony; osoby niepelnosprawne tylko biologicznie, tj. takie,
ktére nie posiadaly orzeczenia, ale mialy (odczuwaly) catkowicie lub powaznie ograniczona
zdolnosé do wykonywania czynnosci podstawowych stosownie do swojego wieku.

36 Zgodnie z zapisami ustawy z dnia 4 marca 2010 r. 0 narodowym spisie powszechnym lud-
nosci i mieszkan w 2011 r. (Dz.U. z 2010 1. nr 47, poz. 277) udzielanie odpowiedzi na pytania
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czacych niepelnosprawnosci, w badaniu z 2011 r. blisko 1,5 mln respondentéw
odméwito udzielenia odpowiedzi. Mozna przypuszczad, ze w tej zbiorowosci
znajduja sie osoby niepelnosprawne, ktére mogg posiada¢ udokumentowane
orzeczenie, jednak nie chcialy udzieli¢ odpowiedzi na pytania z formularza
w czesci dotyczacej niepetnosprawnosci. Ponadto na spadek ogélnej liczby os6b
z niepelnosprawno$ciamiw 2011 r. w stosunku do 2002 r. znaczny wptyw miata
grupa oséb niepelnosprawnych wylacznie prawnie, tzn. takich, ktére okredlily,
ze posiadaja odpowiednie orzeczenie wydane przez organ do tego uprawniony,
ale nie odczuwaja zadnych ograniczen w wykonywaniu zwyktych (podstawo-
wych) czynnosci zyciowych zwiazanych z wiekiem. W 2011 r. stanowily one
1,2% og6tu ludnosci, natomiast w 2002 r. ich odsetek wyniést 4,3%.

osoby pelnosprawne
Y P P!

[/] osoby niepetnosprawne wylacznie biologicznie
[ osoby niepetnosprawne biologicznie i prawnie

[l osoby niepelnosprawne wylacznie prawnie

Rysunek 7. Osoby niepelnosprawne w Polsce w stosunku do ogétu ludnosci (w %)

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: BAEL, GUS 2011.

Pomimo niedoszacowania ogdlnej liczby oséb niepelnosprawnych wedtug
wynikéw NSP w 2013 r. przeszlo 3,2 mln 0séb posiadalo prawne potwierdzenie
faktu niepelnosprawnosci. Zbiorowo$¢ niepetnosprawnych prawnie i biologicz-
nie (jednoczesnie) wynosita 2654,1 tys., tylko prawnie - 479 tys., tylko biolo-
gicznie — 1564,3 tys. Kontekst ten ma szczegélne znaczenie w perspektywie
mozliwoéci wykorzystywania wszelkich subwencji i $wiadczen na rynku pracy
przez pracodawcéw zatrudniajacych osoby niepelnosprawne.

Jak zaprezentowano na rysunku 8, liczebno$¢ populacji 0séb niepetno-
sprawnych prawniewwieku 16 latiwiecej?” od 2002 1., gdy wynosita 4,3 mIn oséb,
stopniowo zmniejszala sie w kolejnych latach, przy czym najwiekszy spadek

dotyczace niepelnosprawnosci odbywalo sie na zasadzie dobrowolnosci - ze wzgledu na spe-
cyfike i wrazliwo$¢ tematu.

37 Wedlug wynikéw kwartalnego reprezentacyjnego Badania Aktywnosci Ekonomicznej Ludno-
$ci (BAEL) prowadzonego przez GUS od 1992 r. Nalezy zaznaczy¢, ze zbiorowos¢ ta obejmuje
wszystkie osoby niepelnosprawne prawnie w wieku 16 lat i wiecej, niezaleznie od rodzaju
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obserwuje sie po 2005 r. W 2006 r. obnizyla sie do 3,8 mln, w 2008 r. ksztal-
towala sie na poziomie 3,7 mln, w 2009 r. - zmalata do 3,5 mln. Od 2008 r. do
2011 1. liczba 0s6b niepelnosprawnych prawnie w wieku 16 lat i wiecej zmniej-
szyla sie o przeszlo 300 tys., a na przestrzeni lat 2002-2011 0 30%. Tendencja
ta wynika niewatpliwie ze zmian zaostrzajacych przepisy prawne dotyczace
przyznawania rent z tytutu niezdolnosci do pracy, a takze innych $wiadczen.
Tu jako przetomowy nalezy wskaza¢ rok 2005, w ktérym to nastapity radykalne
zmiany w systemie prawnym orzecznictwa.
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Rysunek 8. Liczba 0séb niepelnosprawnych prawnie w wieku 16 lat i wiecej (w tys.)

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie: BAEL, GUS 2011.

Liczebno$¢ populacji 0os6b niepetnosprawnych prawnie w wieku produk-
cyjnym (18-59 lat dla kobiet i 18-64 lat dla mezczyzn) réwniez zmniejszala sie
na przestrzeni ostatnich lat: od 2001 r3% do 2013 r. zmniejszyta sie z 2,6 mln do
2 mln, przy czym najwiekszy spadek odnotowano - podobnie jak w przypadku
zbiorowosci w wieku 16 lat i wiecej - w 2009 1. (rysunek 9). Od 2008 r. do 2011 1.
liczba 0séb niepelnosprawnych prawnie w wieku 16 lat i wiecej zmniejszyla sie
o niemal 190 tys.

Pomimo niedoszacowania ogélnej liczby 0séb niepelnosprawnych koniecz-
ne jest przeprowadzenie analizy zmian w strukturze ich populacji wedtug stop-
nia niepelnosprawnosci. Zmiany te mozna zaobserwowac, poré6wnujac dane do-
tyczace udzialu oséb o okreslonych stopniach niepetnosprawnosci w populacji

posiadanego orzeczenia o stopniu niepelnosprawnosci badz réwnowaznego (w zaleznosci od
rodzaju organu orzekajacego).

38 Od 2001 r. dostepne s3 okreslone dane z BAEL dla zbiorowosci 0séb niepelnosprawnych
w wieku produkcyjnym.
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Rysunek 9. Liczba 0séb niepetnosprawnych prawnie w wieku produkcyjnym (w tys.)

Zrédto: opracowanie wasne na podstawie: BAEL, GUS 2011.

0s6b niepelnosprawnych prawnie ogétem w latach 2003-2013. Uwarunkowa-
nia co do rodzaju iilodci pracy, a takze — z punktu widzenia pracodawcy — wyso-
kosci otrzymywanych subwencji sa ksztaltowane bezsprzecznie przez kwestie
stopnia niepelnosprawnosci. W ostatnich latach nastapito zwiekszenie udziatu
0s6b z orzeczonym umiarkowanym i znacznym stopniem niepelnosprawnosci,
a zmniejszyl sie udzial 0séb z orzeczonym lekkim stopniem niepelnosprawno-
§ci, co prezentuje rysunek 10.
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Rysunek 10. Struktura oséb niepelnosprawnych prawnie w wieku 16 lat i wiecej
wedtug stopnia niepelnosprawnosci (w %)

Zrédto: opracowanie wasne na podstawie: BAEL, GUS 2011.
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36 Rozdziat 1. Rynek pracy 0sob z niepetnosprawnosciami...

W 2002 r. udzial 0séb ze znacznym stopniem niepelnosprawnosci wynosit
21,1%, a W 2007 t. zwiekszyl sie do 25,3%, w 2008 r. — do 26,9%, w 2009 r. — do
27,2%, w 2011 t. za$ wynio6st 27,4%. Udzial 0s6b z umiarkowanym stopniem nie-
pelnosprawnosci, ktéry w 2002 r. wynosit 35,1%, zaczat wzrastaé po 2007 r. -
z 36% do 38,1% w 2008 r., do 39,6% W 2010 1. i 40,5% w 2011 r. Udzial oséb
z lekkim stopniem niepelnosprawnosci, ktéry w 2002 r. wynosit 42,7%, obnizat
sie stopniowo do 2007 r., kiedy wynosil 38,7%, a nastepnie zaczal gwaltownie
spada¢ — do 35% w 2008 1., do 34,4% W 2009 t., do 33,4% W 2010 t., do 32,1%
W 2011 T.

Wynikatlo to z pewnoécia, jak wczesniej wspomniano, z bardziej zaostrzo-
nego orzekania o niepelnosprawnosci, jak tez ze zmiany przepiséw ustawy o re-
habilitacji zawodowej i spolecznej oraz zatrudnianiu oséb niepelnosprawnych3
dotyczacych wysokosci dofinansowan do wynagrodzen, ktére otrzymuja praco-
dawcy 0séb niepelnosprawnych - zaleznej m.in. od stopnia niepelnosprawno-
$ci pracownikéw i wystepowania u nich schorzen szczegdlnych.
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Rysunek 11. Struktura oséb niepelnosprawnych prawnie w wieku produkcyjnym
wedlug stopnia niepelnosprawnosci (w %)

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie: BAEL, GUS 2011.

W przypadku oséb w wieku produkcyjnym (rysunek 11) udzial niepetl-
nosprawnych ze znacznym stopniem niepelnosprawnosci wzrést z 18,7%
w 2008 . do 20,8% w 2011 1., udzial 0séb z umiarkowanym stopniem niepel-
nosprawnosci zwiekszyt sie 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 spotecznej oraz zatrudnianiu
0s6b niepetnosprawnych (Dz.U. z 2011 1. nr 127, poz. 721 z pézn. zm.).
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udzial oséb z lekkim stopniem niepelnosprawnosci obnizyt sie w tym okresie
z 41,5% do 37,4%. Nalezy wskaza¢, ze w latach wczesniejszych osoby z orze-
czonym lekkim stopniem niepelnosprawnosci w naturalny sposéb stanowity
przewazajaca wiekszosé w strukturze populacji oséb niepelnosprawnych, w na-
stepnej kolejnosci co do wysokosci odsetkéw ksztattowaly sie: wyzszy udzial
procentowy 0séb z umiarkowanym i znacznym stopniem niepelnosprawnosci
iznacznie nizszy - z lekkim. Jak wida¢, proporcje od 2011 do 2013 r. utrzymuja
sie na podobnym poziomie i uzyskuja wartosci: dla lekkiego stopnia — 41,8%,
dla umiarkowanego - 37,2%, dla znacznego — 20,8%.

Niewatpliwy wplyw na mozliwo$¢ wykonywania pracy i jej rodzaj ma nie
tylko stopient niepelnosprawnosci, ale réwniez typ schorzenia. Wedtug wy-
nikéw Europejskiego Ankietowego Badania Zdrowia z 2009 r. najczestszymi
przyczynami niepelnosprawnosci byly: uszkodzenia i choroby narzadéw ruchu
(68%), schorzenia ukladu krazenia (49,6%), schorzenia neurologiczne (38%)
oraz uszkodzenia i choroby wzroku (27,3%)*. Relatywnie nizszy udzial pro-
centowy w zbiorowosci 0s6b niepelnosprawnych miaty osoby z uszkodzeniami
i chorobami narzadu stuchu (13,7%), z chorobga psychiczng (10,1%) i uposledze-
niem umystowym (4,0%). To tysiace 0oséb o obnizonej sprawnosci w codziennym
funkcjonowaniu, a zatem wymagajace szczegdlnego podejicia w edukacji, na
rynku pracy i w zyciu codziennym. Strukture populacji 0séb z niepelnospraw-
noéciami wedlug schorzen prezentuje rysunek 12.
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Rysunek 12. Struktura oséb niepelnosprawnych prawnie wedtug schorzen (w %)

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie: Europejskie Ankietowe Badanie Zdrowia (EHIS) 2009, GUS.

40 Na podstawie wynikéw Europejskiego Ankietowego Badania Zdrowia przeprowadzonego
przez GUS w 2009 r. Poszczegélne udzialy nie sumuja sie do 100%, poniewaz dana osoba
mogta mie¢ kilka rodzajéw schorzen powodujacych niepetnosprawnosé.
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38 Rozdziat 1. Rynek pracy 0sob z niepetnosprawnosciami...

Waga aktywnoéci zawodowej dla dobrostanu jednostek i w konsekwencji
dla dobrobytu spoteczenistwa jest na tyle duza, ze zagadnieniu temu poswieco-
ne zostaly dokumenty strategiczne na poziomie UE (m.in. strategia lizboniska
i, Europejska strategia zatrudnienia”) oraz na poziomie krajowym (,Narodowa
strategia sp6jnosci”, Program Operacyjny Kapital Ludzki, a wezeéniej Sektoro-
wy Program Operacyjny Rozwoju Zasobéw Ludzkich). Podkresla sie w nich ko-
niecznos¢ podjecia wysitkéw na rzecz wzrostu zatrudnienia (walki z bezrobo-
ciem jako czynnikiem marginalizacji), taczac to z potrzebg inwestycji w kapital
ludzki (podnoszenie poziomu wyksztalcenia, rozwéj kwalifikacji i mozliwosci
przekwalifikowania).

Jedng z gltéwnych przyczyn niskiej aktywnosci zawodowej 0séb z niepel-
nosprawno$ciami jest ich stosunkowo stabe wyksztalcenie, ktére sprawia, ze
sa mniej konkurencyjne na rynku pracy. Wedtug danych Biura Pelnomocnika
Rzadu ds. Oséb Niepelnosprawnych w ostatnich latach rosnie poziom ich wy-
ksztalcenia, jednak wciaz s znacznie gorzej wyksztalcone niz osoby sprawne.
Udzial 0séb niepelnosprawnych w wieku 16 lat i wiecej z co najmniej $rednim
wyksztalceniem wzrést z 31,8% w 2008 1., 32,1% w 2009 1., 33,7% W 2010 1. do
34,4% W 2013 T.

W latach 2008-2013 zwiekszyl sie udzial oséb niepetnosprawnych w wieku
16 lat i wiecej majacych wyksztalcenie zasadnicze zawodowe: z 29,3% w 2008 t.
do 31,7% w 2013 r. W przypadku oséb niepelnosprawnych w wieku produkcyj-
nym odsetek tych z wyksztalceniem zasadniczym zawodowym wzrést z 39,0%
W 2008 1., 39,8% W 2009 T., 39,4% W 2010 t. d0 40,9% W 2013 1. Dla poréwnania
udzial 0séb sprawnych majacych wyksztalcenie co najmniej rednie w 2013 r.
wynosit 54,2%, wyzsze - 20,6%, a zasadnicze zawodowe - 24,6%.

Badania* wykazaly, ze oczekiwana i pozadang role wyksztalcenia i kwa-
lifikacji ograniczaja liczne bariery, przede wszystkim o charakterze zewnetrz-
nym (systemowym), ale réwniez wewnetrzne (jednostkowe), bez ktérych prze-
tamania wszelkie dzialania w zakresie edukacji i ksztalcenia mogg mie¢ tylko
niewielki efekt, a co wiecej posrednio moga prowadzi¢ do niezamierzonych
negatywnych konsekwencji w postaci frustracji, wtérnej demotywacji i utrwa-
lenia postawy roszczeniowo-biernej. Zaliczy¢ do nich mozemy:

- bariery zwigzane z bezposrednim otoczeniem o0séb niepelnosprawnych, ro-
dzina, sytuacja ekonomiczno-spoleczna gospodarstwa;

- bariery systemowe zwigzane z prawodawstwem,;

- bariery zwigzane z rynkiem pracy;

- bariery architektoniczno-techniczne;

41 Zob. Badania wplywu kierunku i poziomu wyksztatcenia na aktywnosé zawodowg oséb niepetno-
sprawnych. Raport koricowy, PERON, 2010, s. 35-49.
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- bariery zwigzane ze spolecznym wizerunkiem oséb niepelnosprawnych;
- stosunek do niepetlnosprawnosci i obiektywny stan zdrowia;

- uwarunkowania i predyspozycje psychologiczne;

- postawy wobec pracy.

Nalezy stwierdzi¢, ze poziom wyksztalcenia jest czynnikiem istotnie r6z-
nicujacym postawy wobec pracy. Generalnie proaktywne postawy czesciej ob-
serwuje sie wérdd oséb lepiej wyksztalconych, a postawy $wiadczace o negacji
wartosci zatrudnienia cze$ciej wiaza sie z nizszymi poziomami wyksztalcenia.
Jednoczesnie jednak réznice w pogladach obserwowane miedzy niepeino-
sprawnymi reprezentujacymi rézne poziomy i typy wyksztalcenia nie sa na
tyle wyraziste i jednoznaczne, by uzna¢, ze to wlasnie poziom wyksztalcenia
jest jedynym ich determinantem, o czym w prostej linii §wiadczy to, iz nawet
wéréd oséb z wyzszym wyksztalceniem grono ,przeciwnikéw pracy” jest licz-
niejsze od 0s6b w pelni przekonanych o jej znaczeniu i gotowych do jej pod-
jecia. Niekiedy myslenie w kategoriach proaktywnych czesciej obserwujemy
wéréd oséb z wyksztalceniem gimnazjalnym czy zawodowym niz wsréd tych,
ktére uzyskaty mature. Kierujac sie jednak wynikami BAEL, nalezy przyjac,
ze najwieksze szanse na znalezienie zatrudnienia maja osoby niepetnosprawne
kolejno z wyzszym, $rednim i zawodowym wyksztalceniem — podobnie jak to
ma miejsce w przypadku oséb sprawnych. Ot6z wsréd oséb niepelnospraw-
nych w wieku 16 lat i wiecej z wyzszym poziomem wyksztalcenia w latach
2008-2011 aktywnych zawodowo byto: w 2011 r. - 51,3%, w 2010 1. - 48,9%,
W 2009 - 52,4% i W 2008 1. — 45,8%. Sposréd 0s6b niepetnosprawnych w wie-
ku 16 lat i wiecej z wyksztalceniem co najmniej $rednim w latach 2008-2011
pracowalo: w 2011 r. - 20,2%, W 2010 t. — 20,9%, W 2009 T. — 19,0%, a W 2008 1. —
18,4%. Wskaznik zatrudnienia oséb niepelnosprawnych w wieku 16 lat i wie-
cej z wyksztalceniem zasadniczym zawodowym w latach 2008-2011 wynosit:
W 2011 t. - 17,8%, W 2010 1. — 17,7%, W 2009 T. — 17,4%, W 2008 t. — 17,1%, Z Wy-
ksztalceniem za$ gimnazjalnym i nizszym: w 2011 r. - 6,2%, w 2010 1. — 5,9%,
W 2009 . - 6,5%, a W 2008 . — 7,3%.

W tym samym okresie posrdd os6b niepetnosprawnych w wieku produkcyj-
nym odsetek pracujacych niepelnosprawnych z wyzszym poziomem wyksztal-
cenia wynosit: w 2011 r. - 45%, w 2010 1. - 43,8%, W 2009 1. — 48,6%, W 2008 T.
za$ - 43,3%. Z wyksztalceniem co najmniej srednim w latach 2008-2011 pra-
cowalo: w 2011 r. - 31,3%, W 2010 . - 30,9%, W 2009 T. — 29,2%, a W 2008 I. —
26,9%. Wskaznik zatrudnienia os6b niepetnosprawnych w wieku produkcyj-
nym z wyksztalceniem zasadniczym zawodowym w latach 2008-2011 wynosit:
W 2011 t. - 21,8%, W 20101 2009 . - 21,5%, W 2008 1. — 20,6%, a z wyksztalce-
niem gimnazjalnym i nizszym: w 2011 r. - 11,5%, W 2010 . — 11%, W 2009 . —
12,3%, W 2008 1. za$ — 13,6%.
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Nalezy jednak mie¢ na uwadze, co z calag moca potwierdzaja wyniki ba-
dan ilosciowych i jakosciowych#?, ze w przypadku oséb niepelnosprawnych
wyksztalcenie tylko w ograniczonym stopniu wigze sie z aktywnoscig zawo-
dowa i gotowoscia do jej podejmowania. Jak pokazuja twarde statystyki BAEL,
a zarazem wyniki zrealizowanych badan jakosciowych dla PFRON, odsetek
0s6b niepelnosprawnych podejmujacych aktywnoéc na rynku pracy jest bardzo
niski dla calej populacji i w niewielkim stopniu zwieksza sie wraz z poziomem
wyksztalcenia. Na podstawie poziomu wyksztalcenia prognozowaé¢ mozna
natomiast z duzym prawdopodobienistwem trwatla bierno$é¢ zawodowa. Jest to
przy tym mozliwe jedynie w wymiarze wyksztalcenia gimnazjalnego i nizszego
w stosunku do pozostatych stopni wyksztalcenia.

Cho¢ przez wiele lat wdrazano tzw. polski model integracji zawodowej,
obecno$¢ oséb niepelnosprawnych na polskim rynku pracy jest niewielka
w poréwnaniu z innymi krajami Europy. Dwadziescia lat temu problem niepel-
nosprawnosci nie lezal w obrebie dziatan polityki spotecznej panistwa. Przed
1991 r. funkcjonowal indywidualny model niepelnosprawnosci - osoba nie-
pelnosprawna (inwalida) postrzegana byla jako osoba, na ktéra traumatyczne,
fizyczne i psychologiczne oddzialywanie ma jej choroba, a to sprawia, ze nie po-
trafl ona zapewni¢ sobie odpowiedniej jakosci zycia w wyniku samodzielnych
wysitkéw. Dzieki uchwaleniu 10 pazdziernika 1991 r. ustawy o zatrudnianiu
i rehabilitacji zawodowej 0séb niepelnosprawnych zaczeto podejmowac dziata-
nia w celu aktywizacji zawodowej tej czesci spoteczenstwa. Wprowadzono nowy
termin: zaklady pracy chronionej (ZPCh)4. Przedsiebiorstwo o statusie ZPCh
w ogélnych zatozeniach w zamian za szereg rekompensat zobligowane jest do
zatrudniania oséb z niepelnosprawno$ciami i jego utrzymywania na poziomie
ustalonych wskaznikéw. Tak wprowadzony system, zweryfikowany w wa-
runkach gospodarki rynkowej do korica 2000 r., przyniést oczekiwane efekty
w postaci corocznego wzrostu liczby jednostek o statusie ZPCh, a tym samym
wzrostu zatrudnienia 0séb z niepelnosprawnosciami. Zmiane istniejacej wow-
czas tendencji przynidst 2002 r. i lata kolejne. Od konica 2000 r. obserwuje sie
tendencje spadkowa liczby zakladéw pracy chronionej, a tym samym zalama-
nia zatrudniania oséb niepelnosprawnych. W ciggu 10 lat liczba ZPCh zmniej-
szyla o ok. 43%. Do takiej sytuacji przyczynily sie niewatpliwie czeste zmiany
w zapisach prawnych, coroczne pomniejszanie sumy wartosci rekompensat
(finansowych i podatkowych), a zarazem zwiekszanie restrykcyjnosci prawa
regulujacego funkcjonowanie ZPCh. Od 2004 r., cho¢ w znacznie mniejszym

42 Zob. Badania wptywu kierunku i poziomu wyksztatcenia..., op. cit., s. 20—-49.
43 Ustawa z dnia 9 maja 1991 r. o zatrudnianiu i rehabilitacji zawodowej os6b niepelnospraw-
nych (Dz.U. z 1991 1. nr 46, poz. 201).
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wymiarze, wprowadzono rekompensaty dla przedsiebiorcéw otwartego ryn-
ku pracy. Od tego momentu rozpoczal sie faktyczny proces przechodzenia do
tzw. spotecznego modelu niepelnosprawnosci, ktéry zaklada, ze ograniczenia
0s6b niesprawnych tkwig w $rodowisku je otaczajacym, przenoszac ich ciezar
z jednostki na spoteczenstwo.

Powyzsza analiza przyczynowo-skutkowa znajduje potwierdzenie w da-
nych statystycznych dotyczacych cech zwigzanych z aktywnoscia zawodowa
0s6b z niepelnosprawnosciami w latach 2002-2013. Od 2002 do 2006 r. wspét-
czynnik aktywnosci zawodowej oséb z niepelnosprawnosciami przyjmowat
tendencje spadkowa wraz ze zmniejszajaca sie liczbg ZPCh (z 25,8% w 2002 r.
do 22,1% w 2006 r.). Proponowane rekompensaty dla otwartego rynku pra-
cy zaczely przynosi¢ widoczne efekty od 2007 r. w postaci ogdlnego wzrostu
wspblczynnika aktywnosci zawodowej 0séb z niepelnosprawnosciami - szcze-
gélnie tych w wieku produkcyjnym (rysunek 13).
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Rysunek 13. Aktywno$¢ zawodowa os6b niepetnosprawnych prawnie w wieku
produkcyjnym w latach 2002-2013 (W %)

Zrédto: opracowanie wasne na podstawie: GUS-BAEL 2013.

W 2007 r. wspélczynnik aktywnosci zawodowej 0séb niepelnosprawnych
w wieku produkcyjnym wynosit 22,6%, w 2008 r. - 23,9%, w 2009 t. - 24,6%.
W 2010 1. osiagnal 25,9%, w 2011 r. wzrdst do 26,4%. Wedlug najnowszych da-
nych - przeliczonych na podstawie nowych bilanséw ludnosci po Narodowym
Spisie Powszechnym Ludno$ci i Mieszkan z 2011 r. i z wykorzystaniem nowej
metodologii BAEL — w 2010 r. wspélczynnik aktywnosci zawodowej wyno-
sit 25,7%, w 2011 r. wzrést do 26,3%, a w 2013 1. wynidst 27,3%.
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Stopa bezrobocia** oséb niepelnosprawnych w wieku produkcyjnym
w 2002 r. wyniosta 20,5%, aw 2003 1. — 19,1%. W 2004 r. mozna bylto zaobserwo-
wac zasadniczy wzrost stopy bezrobocia — wyniosta 22,6%. Znaczny jej spadek
mial miejsce w latach 2006-2009: z 21,9% spadta do 12,8%. Od 2010 do 2013 .
notuje sie ponowny wzrost stopy bezrobocia. Warto$¢ jej w 2010 r. wynosila
15,3%, W 2011 I. — 15,5%, W 2012 . — 16,2%, a W 2013 t. osiggnela wartos¢ 17,6%.
Pomimo negatywnego wymiaru powyzszego zjawiska warto zauwazy¢ wzrost
wedlug BAEL udziatu 0s6b zaliczanych do bezrobotnych wéréd os6b niepetno-
sprawnych aktywnych zawodowo przy jednoczesnym wzroscie wskaznika za-
trudnienia® od 2006 do 2012 r., kiedy to osiagnal 23%. Wskaznik zatrudnienia
0s6b z niepelnosprawnosciami w 2013 r. przyjmowal wartos¢ 22,4%.

Nalezyjednak podkresli¢, ze pomimo ogélnego trendu wzrostowego wskaz-
nikéw zatrudniania i aktywnosci zawodowej 0séb z niepelnosprawnosciami
w wieku produkcyjnym od 2006 r. ich wartosci w poréwnaniu ze wskaznikami
0s6b pelnosprawnych pozostaja wciaz na bardzo niskim poziomie. Dla przy-
ktadu dla 0séb niepelnosprawnych w wieku produkcyjnym w 2013 r. wskaznik
zatrudnienia przyjmowal wartosé¢ 22,4%, a dla oséb sprawnych - 70%; dalej,
kiedy wspétczynnik aktywnosci zawodowej dla 0séb niepelnosprawnych w wie-
ku produkcyjnym w 2013 r. przyjmowal wartos¢ 27,3%, w tym samym okresie
dla os6b sprawnych osiagnal wartosc 77,7%. (Szczegétowe dane poréwnawcze
w latach 2002-2013 dla wybranych kategorii aktywnosci ekonomicznej os6b
sprawnych i niepelnosprawnych prezentuja tabele 6 i 7). Trudno traktowaé
trend wzrostowy w zatrudnianiu oséb z niepelnosprawnosciami na przestrzeni
ostatnich 7 lat*® w kategoriach sukcesu (co czesto jest tak przedstawiane w me-
diach czy prasie). Tym bardziej ze stosunek wielko$ci srodkéw wydatkowanych
na zatrudnianie os6b z niepelnosprawnosciami w poszczegdlnych latach do
osigganych efektéw jest niezadowalajacy (rysunek 14). Poprawy sytuacji doty-
czacej zatrudniania oséb z niepelnosprawnosciami, szczegélnie na otwartym
rynku pracy, oczekiwano wraz z wdrozeniem reformy przeprowadzonej przez
rzad w zakresie wyréwnania dofinansowan do wynagrodzen dla pracodawcéw
ZPCh i otwartego rynku pracy od 2014 r.77 Nalezy zaznaczy¢, ze owo wyrdw-

44 Stopabezrobocia (unemployment rate) oznacza procentowy udziat liczby bezrobotnych w licz-
bie ludnosci aktywnej zawodowo (tzn. pracujacej i bezrobotnej).

45 Wskaznik zatrudnienia (employment rate) oznacza udzial pracujacych w ogélnej liczbie lud-
nodci w wieku 15 lat i wiecej.

46 W 2004 r. wskaznik zatrudnienia os6b z niepelnosprawnosciami w Polsce wynosit 18,2%,
aw 2013 I. — 22,4%.

47 Art. 3 ustawy z dnia 8 listopada 2013 r. 0 zmianie niekt6rych ustaw w zwigzku z realizacja
ustawy budzetowej (Dz.U. z 2013 . poz. 1645) wprowadza zmiany do ustawy z dnia 27 sierp-
nia 1997 . o rehabilitacji zawodowej i spolecznej oraz zatrudnianiu oséb niepelnosprawnych
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1.3. Rynek pracy osob z niepetnosprawnosciami w Polsce 43

nanie nie oznacza podniesienia wysokosci dofinansowan do wynagrodzen
dla otwartego rynku pracy do wysokosci stawek przypisanych ZPCh. Stawki
kwotowe obowigzujace dla chronionego i otwartego rynku pracy przed reforma
(przed IT kw. 2014 r.) i po przeprowadzonej reformie (od IT kw. 2014) prezentuje
tabela 5.

Tabela 5. Kwoty dofinansowania do wynagrodzenia pracownika niepelnosprawnego
przed reforma i po reformie

Pracodawcy Pracodawcy Wszyscy
Stopient otwartego rynku | prowadzacy ZPCh pracodawcy
niepelnosprawnosci pracy (2013 r./ (2013 r. /T kwartat (od IT kwartatu
I kwartat 2014 r) 2014 r.) 2014 r.)

Znaczny:
bez schorzenia 1890zt 2700 zt 1800zt
ze schorzeniem specjalnym 2970 zt 3300zt 2400zt
Umiarkowany:
bez schorzenia 1050zt 1500zt 11252zt
ze schorzeniem specjalnym 1890zt 2100zt 1725zt
Lekki:
bez schorzenia 420 zt 600 zt 450 zt
ze schorzeniem specjalnym 1080zt 1200zt 1050zt

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych SODIR z 5 lutego 2014 1.
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—- wskaznik zatrudnienia —A— dofinansowanie PFRON

Rysunek 14. Wskaznik zatrudnienia oséb niepelnosprawnych w wieku
produkcyjnym a wysokosé dofinansowania do wynagrodzen
w latach 2002-2013

Zrédto: opracowanie wasne na podstawie: GUS-BAEL 2013.

(Dz.U. z 2011 1. nr 127, poz. 721 z pézn. zm.) w zakresie wysokosci dofinansowania do wyna-
grodzen zatrudnionych os6b niepelnosprawnych dla pracodawcow.
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Analizujac kwestie narzedzi subsydiowania w latach 2004-2013, w tym

szczeg6lnie dofinansowan do wynagrodzen, nalezy podkresli¢, ze do tej pory

miato ono niewielkie przelozenie na faktyczny wzrost poziomu zatrudniania

wspomaganych kategorii pracownikéw. Wynika to z tego, ze skupiano sie gltéw-

nie na filozofii umozliwienia przedsiebiorstwom ograniczenia kosztéw, ktére

musieliby ponie$¢ w przypadku nieotrzymania pomocy. Dlatego wazne wydaje

sie dopracowanie systemu wsparcia finansowego w taki sposéb, aby pomoc

przyznawana na wynagrodzenia pracownikéw niepelnosprawnych miata po-

zytywny i wymierny wplyw na wielko$¢ zatrudniania, a nie tylko umozliwiata
przedsiebiorcom ograniczanie kosztéw.

Tabela 6. Aktywnos¢ ekonomiczna oséb sprawnych w wieku produkcyjnym w latach

2002-2013
Aktywni zawodowo o Wspé?— Wskaznik

. Bierni czynnik Stopa

Rok Ogotem razem | pracujacy | bezrobotni | zawodowo |aktywnosci za.t ru.d— bezrobocia
zawodowej niema
(w tys.) w %)

2002 [21140 (16046| 12772 3275 5094 75,9 60,4 20,4
2003 [21133(15882| 12683 3200 5251 75,2 60,0 20,1
2004 |21332|15974| 12890 3084 5358 74,9 60,4 19,3
2005 |21547(16130| 13226 2905 5417 74,9 61,4 18,0
2006 [21594 (16020| 13775 2246 5574 74,2 63,3 14,6
2007 [21564 (15947| 14410 1537 5617 74,0 66,8 9,6
2008 |21546|16089| 14957 1131 5457 74,7 69,4 7,0
2009 [ 21746 |16370| 15033 1337 5376 75,3 69,1 8,2
2010 [21276 16170 | 14612 1559 5105 76,0 68,7 9,6
2011 [ 2125716244 | 14676 1568 5013 76,4 69,0 9,7
2012 | 21182 |16337| 14686 1650 4846 77,1 69,3 10,1
2013 [21059(16360| 14676 1684 4699 77,7 69,7 10,3

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych GUS-BAEL 2013.

Tabela 7. Aktywno$¢ ekonomiczna oséb niepelnosprawnych prawnie w wieku

produkcyjnym w latach 2002-2013

Aktywni zawodowo o WSP"’%‘ Wskaznik
. Bierni czynnik Stopa
Ogélem . .| zatrud- .
Rok . .| zawodowo | aktywnosci . bezrobocia
razem | pracujacy |bezrobotni .| nienia
zawodowej
(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

Zrédlo: opracowanie wasne na podstawie danych GUS-BAEL 2013.

Majac na uwadze kontekst analityczny przyjetej tematyki, warto przyjrzeé
sie zmianom rozkladu i podziatu liczby pracownikéw niepetlnosprawnych oraz
ich pracodawcéw zarejestrowanych w Systemie Obstugi Dofinansowan i Refun-
dacji Panistwowego Funduszu Rehabilitacji Oséb Niepelnosprawnych (SODiR
PFRON).

Biorac pod uwage proporcje udzialu pracownikéw niepelnosprawnych
w zakladach pracy chronionej i na otwartym rynku pracy w stosunku do ogétu
pracujacych pracownikéw niepelnosprawnych zarejestrowanych w SODIiR, na-
lezy stwierdzi¢, ze nadal mamy do czynienia z bardzo wysoka przewaga oséb
niepelnosprawnych pracujacych na chronionym rynku pracy. W 2013 r. w ZPCh
pracowato 66,4% pracownikéw niepelnosprawnych, a na otwartym rynku pra-
cy - 33,6%. Jednak trzeba zaznaczy¢, ze pozytywnym symptomem jest obser-
wowany wzrost (od 2004 r. do 2013 r). udzialu pracownikéw niepelnosprawnych
w otwartym rynku pracy na przestrzeni ostatnich 10 lat. Na przyktad w 2004 r.
na otwartym rynku pracy pracowalo 14% oséb niepelnosprawnych w stosunku
do ogétu pracujacych pracownikéw niepelnosprawnych, aw 2013 r. - juz 33,6%.
Szczegblowe dane co do zmian proporcji pracujacych oséb niepelnosprawnych
pomiedzy otwartym i chronionym rynkiem pracy prezentuje rysunek 15.

Zgodnie z danymi SODiR znaczgco zmalata liczba ZPCh: z 2463 w 2004 1.
do 1396 w 2013 1., a tym samym liczba pracodawcéw oséb niepelnosprawnych
korzystajacych z dofinansowan do wynagrodzen na zasadach przewidzianych
dla ZPCh. W wyniku wprowadzenia dofinansowan dla pracodawcéw otwartego
rynku pracy w 2004 r. z roku na rok obserwuje sie wzrost zainteresowania ta
forma subwencji. Liczba pracodawcéw otwartego rynku pracy zarejestrowa-
nych w SODIiR od 2004 do 2013 r. wzrosta z 4122 do 18 376 (tabela 8).

Nalezy podkresli¢, ze wzrost liczby zatrudnionych oséb niepetnosprawnych
zarejestrowanych w SODiR obserwowany byt szczegélnie w latach 2009-2010,
dotyczyl zaréwno otwartego, jak i chronionego rynku pracy, przy czym dyna-
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46 Rozdziat 1. Rynek pracy oséb z niepetnosprawnosciami...

mika tego wzrostu byla znacznie wyzsza na otwartym rynku pracy. Z kolei
w 2011 r. odnotowano zmniejszenie liczby pracownikéw niepelnosprawnych
zarejestrowanych w SODIR, ktére moze wynika¢ z kolejnej nowelizacji ustawy
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o — —— — M - — — — 1
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Rysunek 15. Udziat 0s6b niepetnosprawnych pracujacych w zaktadach pracy
chronionej w stosunku do pracownikéw niepelnosprawnych
otwartego rynku pracy zarejestrowanych w Systemie Obstugi
Dofinansowan i Refundacji Panistwowego Funduszu Rehabilitacji
Oséb Niepelnosprawnych w latach 2004-2013 (W %)

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych PFRON - stan na 5 grudnia 2013 .

o rehabilitacji spotecznej i zawodowej oraz zatrudnianiu oséb niepelnospraw-
nych. Nowelizacja, zdaniem jej twércéw, byta konieczna, poniewaz przy cigg-
tym wzroscie liczby zatrudnianych przez pracodawcéw pracownikéw niepel-
nosprawnych, ktérych wynagrodzenia byly dofinansowywane przez PFRON,
a tym samym zmniejszeniu sie kwot wptat na PFRON z tytulu nieosiggania
przez pracodawcéw wymaganego ustawowo wskaznika zatrudnienia oséb nie-
pelnosprawnych, PFRON méglby sie znalez¢ w trudnej sytuacji finansowej i za-
grozona bylaby realizacja przez fundusz wszystkich wyznaczonych mu zadan
ustawowych. Nowelizacja, zdaniem ustawodawcy, z jednej strony pozwolita
na utrzymanie stabilnosci finansowej PFRON i realizacje wyznaczonych mu
ustawowo zadan (z zakresu rehabilitacji zawodowej i spotecznej oraz zatrud-
niania oséb niepelnosprawnych), a z drugiej umozliwita dofinansowywanie
wynagrodzen pracownikéw niepelnosprawnych bedacych w najtrudniejsze;
sytuacji na rynku pracy (np. osoby ze znacznym i umiarkowanym stopniem
niepelnosprawnosci, ze schorzeniami specjalnymi). Nalezy podkredli¢, ze
wskutek wspomnianej nowelizacji ustawy nastapilo wylaczenie z systemu do-
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finansowan do wynagrodzen pracownikéw niepelnosprawnych z umiarkowa-
nym i lekkim stopniem niepelnosprawnosci majacych uprawnienia emerytalne
(ok. 20 tys. os6b).

Tabela 8. Liczba pracownikéw niepelnosprawnych oraz pracodawcéw
zarejestrowanych w Systemie Obstugi Dofinansowan i Refundacji
Panstwowego Funduszu Rehabilitacji Oséb Niepelnosprawnych (w tys.)

Kategoria

. , 2004 | 2005 | 2006 | 2007 | 2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012 | 2013
poréwnan

Pracownicy
niepelnosprawni  [200,7|206,8 (212,1|221,0 | 203,0 | 247,2| 267,2| 242,0| 243,6| 251,7
ogbtem

w zakladach
pracy chronionej

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

na otwartym
rynku pracy

Pracodawcy ogélem |6 585| 7290|7949 (9135|9281 [13596|16 081|16 398|18 733|19 773

28,1| 32,9| 38,0| 42,2| 39,2| 58,4 687 691 80 83

prowadzacy
zaklady pracy 2463|2356(2251(2185|2146 | 2087 2003| 1785| 1437| 1396
chronionej

na otwartym

4122|4934 (5698|6950 | 7134 |11507{14070|14 611 |17 295|18 376
rynku pracy

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie danych PFRON - stan na 5 grudnia 2013 1.

Znaczne dysproporcje w udziale w zatrudnianiu oséb z niepelnospraw-
no$ciami pomiedzy rynkiem chronionym a otwartym objawiaja sie réwniez
w wielko$ci korzystania z subsydiéw. Ot6z pracodawcy otwartego rynku pracy
jedynie w 46,4% korzystali z dostepnych form wsparcia finansowego, a praco-
dawcy rynku chronionego w tym samym czasie - az w 96,2%, co prezentuje
rysunek 16. Mozna przypuszczad, ze tendencja utrzymujaca sie na otwartym
rynku pracy, tzn. do zatrudniania niepelnosprawnych i niekorzystania ze
wsparcia, wynika przede wszystkim z:

- niewiedzy na temat mozliwosci i sposobéw uzyskiwania wsparcia,
- obawy przed kontrolami,

- obawy przed gaszczem procedur,

- obawy przed zmieniajacymi sie przepisami.

Podsumowujac, w Polsce sposréd blisko 5 mln 0séb z niepelnosprawnos-
ciami prace §wiadczy niewiele ponad 483 tys. (tabela 9). Wskaznik zatrudnienia
0s6b niepelnosprawnych oznaczajacy przecietny miesieczny udzial procento-
wy 0s6b niepelnosprawnych w zatrudnieniu ogéltem w przeliczeniu na pelny
wymiar czasu pracy obecnie wynosi zaledwie ok. 14,2%, co wskazuje, Ze osoby
niepelnosprawne stanowia w naszym kraju w duzym stopniu niewykorzystany
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potencjal rynku pracy. Dla poréwnania wéréd ogétu spoleczenstwa wskaznik
ten ksztaltuje sie na poziomie 49,3%. Wspolczynnik aktywnosci zawodowej
0s6b niepelnosprawnych, ktéry obok o0séb pracujacych uwzglednia réwniez
bezrobotnych aktywnie poszukujacych pracy, to w ostatnich latach ok. 17%.
W obliczu zaprezentowanych danych statystycznych zachodzi zdecydowana
potrzeba podjecia dziatan zmierzajacych do zwiekszenia dostepu 0séb niepel-
nosprawnych do rynku pracy.
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40 1
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04

[] pracownicy niesubsydiowani

B pracownicy subsydiowani

otwarty rynek pracy ZPCh

Rysunek 16. Pracownicy subsydiowani: otwarty i chroniony rynek pracy w 2013 r.
(W %)

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie danych PFRON - stan na 5 grudnia 2013 .

Tabela 9. Gléwne wskazniki pomiarowe dla 0séb pelnosprawnych
iz niepelnosprawnosciami w Polsce

Osoby

. S Osoby sprawne
z niepelnosprawnosciami

Rodzaj pomiaru

dla ogé6tu spoteczenstwa

Pracujacy 483 tys. 15291 tys.
Wskaznik zatrudnienia 14,2% 49,3%
Wspélczynnik aktywnosci zawodowej 17,0% 55,5%
Stopa bezrobocia 16,6% 11,3%
Bezrobotni 96 tys. 1944 tys.
w wieku produkcyjnym
Wskaznik zatrudnienia 22,4% 60,4%
Wspélczynnik aktywnosci zawodowej 27,3% 75,9%
Stopa bezrobocia 17,9% 20,4%

Zrédlo: opracowanie wlasne 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 (dostep: 20 czerwca 2016).
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Dane analityczne zaprezentowane w tym rozdziale wskazuja, ze obecny
ksztalt systemu wsparcia zatrudniania oséb z niepelnosprawnosciami budzi
watpliwoéci w obszarze jego skutecznosci i funkcjonalnosci. Nadal pozostaje
systemem niespéjnym, systemem wielu barier, a niejednokrotnie reliktéw prze-
szlo$ci. Na problem efektywnosci wykorzystywania potencjatu ludzkiego oséb
niepelnosprawnych nalezy jednak spojrzeé przez pryzmat nie tylko czynnikéw
makroekonomicznych, systemowych, ale takze wewnetrznych przyczyn, ktére
sprawiaja, ze osoby niepelnosprawne w Polsce w tak niewielkim wymiarze sa
uczestnikami rynku pracy.
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Rozdziat 2
Mozliwosci a bariery w wykorzystywaniu
potencjatu ludzkiego 0séb z niepetnosprawnosciami
na otwartym rynku pracy

2.1. Przeglad instrumentéw wsparcia zatrudniania osob
z niepetnosprawnosciami na otwartym rynku pracy

W wyniku zmian w systemie subsydiowania od II kw. 2014 r. pracodawcy
otwartego rynku pracy otrzymali wieksze mozliwosci wykorzystywania instru-
mentdéw wsparcia zatrudniania oséb z niepelnosprawnosciami. Dotagd wsparcie
bylo skoncentrowane gléwnie wokét chronionego rynku pracy, ktéry tworza
dwie grupy zaktadéw: zaktady pracy chronionej (ZPCh) i zaklady aktywnosci
zawodowej (ZAZ)*. Celem ZPCh jest stworzenie osobom z niepelnosprawno-
$ciami odpowiednich warunkéw pracy zarobkowej, jak réwniez przygotowanie
tychze pracownikéw (zgodnie z mozliwosciami) do wejscia na otwarty rynek
pracy. Nalezy nadmieni¢, ze zaklady pracy chronionej s3 jednostkami bizne-
sowymi, ktére generuja zysk, a jednoczesnie w zwigzku z zatrudnianiem oséb
z niepelnosprawnosciami maja prawo do korzystania z szeregu form wsparcia
finansowego i pozafinansowego. Z kolei ZAZ to grupa zakladéw pracy stworzo-
na przede wszystkim z mys$la o osobach ze znacznym stopniem niepelnospraw-
nodci, ktére maja na celu przygotowywanie oséb z niepelnosprawnosciami
poprzez rehabilitacje zaréwno zawodowg, jak i spoleczna do prowadzenia sa-
modzielnego i aktywnego zycia w srodowisku spotecznym. Zaktady aktywno-
$ci zawodowej sg podmiotami ekonomii spotecznej, co oznacza, ze nie dzialajg
w celu osiggniecia zysku, a ewentualny dochéd przeznaczaja na przedsiewziecia
zwigzane z rehabilitacja swoich niepetlnosprawnych pracownikéw. Podobnie
jak w przypadku chronionego rynku pracy na poziomie unijnym ani na gruncie
polskiego prawa nie istnieje jedno wlasciwe rozumienie otwartego rynku pracy.

1 Zgodnie z ustawg z dnia 27 sierpnia 1997 r. o rehabilitacji zawodowej i spolecznej oraz zatrud-
nianiu 0s6b niepelnosprawnych (Dz.U. z 2011 r. nr 127, poz. 721 z pézn. zm.).
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Uznajac, ze chroniony rynek pracy w Polsce tworza ZPCh i ZAZ, nalezy przyjac,
iz pracodawcy nieposiadajacy statusu ZPCh lub ZAZ funkcjonujg na otwartym
rynku pracy, tym samym bedac jego twércami.

Gl6éwne narzedzia strategii wzmacniania wykorzystywania kapitatu ludz-
kiego 0séb z niepelnosprawnosciami na otwartym i chronionym rynku pracy
w Polsce wywodza sie z filozofii motywacji pracownikéw, ktéra obejmuje ob-
szary?:

- zachety - stosowane $rodki stanowig jaka$ forme nagrody za oczekiwane
zachowanie;

— perswazji — stosowane $rodki majg prowadzi¢ do zmiany postaw i zachowan
ludzi oraz stanu ich umystuy;

- przymusu - stosowane $rodki zawierajg w sobie okreslong obligatoryjnosé
i koniecznos¢ podporzadkowania sie; za ich nieprzestrzeganie ponosi sie kare,
ktérej celem jest zmiana zachowania, a uzywane narzedzia cechuja sie duzym
stopniem imperatywnosci.

Narzedzia te, wpisujac sie w strategie zatrudniania 0séb z niepelnospraw-
nosciami, stanowia zesp6t r6znych w formie i tresci rodzajéw zachet (korzysci),
sankgji (kar), a takze zalecenl. Zakres, rodzaj, liczba, skala oraz ramy czasowe
stosowania tychze instrumentéw, leza w gestii regulatora (rzadu i instytucji
mu podlegtych), lecz s3 zdeterminowane realizacja zobowigzan Polski wyni-
kajacych ze ,Strategii UE w sprawie niepetlnosprawnosci 2010-2020" ktéra
jest niejako wykonawca zapiséw ratyfikowanej przez Polske 2012 r. Konwen-
¢ji o prawach oséb niepetnosprawnych3 i priorytetéw strategii ,,Europa 2020”.
»Strategia UE w sprawie niepelnosprawnosci 2010-2020" stanowi ramowy pro-
gram podejmowania réznych dzialan na poziomie UE i poszczegélnych krajéw
w obszarach poprawy sytuacji 0séb z niepelnosprawnosciami, w tym w zakresie
»dazenia do skutecznego, zréwnowazonego i zintegrowanego wzrostu, to jest
osiagniecia 75-procentowego wskaznika zatrudnienia oséb z niepelnospraw-
noéciami w Europie™®. Nalezy zauwazy¢, ze polski rzad w ,,Dlugookresowej
strategii rozwoju kraju — Polska 2030™, nawigzujac do wspomnianej strate-
gii, przewiduje zwiekszenie poziomu zatrudnienia oséb niepelnosprawnych
0 20-30 pkt procentowych — w szczegblnosci na otwartym rynku pracy - oraz
osiggniecie stanu, w ktérym odsetek oséb niepelnosprawnych konczacych

2 Zob. W. Kozlowski, Zarzgdzanie motywacjq pracownikéw, CeDeWu.PL, Warszawa 2009, s. 31.
Konwencja o prawach os6b niepetnosprawnych, sporzagdzona w Nowym Jorku dnia 13 grudnia
2006 1. (Dz.U. z 2012 1. poz. 1169).

4 ,Strategia UE w sprawie niepelnosprawnosci 2010-2020”.

5 Polska 2030. Trzecia fala nowoczesnosci. Dtugookresowa strategia rozwoju kraju, MAiC, Warszawa
2013, http://kigeit.org.pl/FTP/PRCIP/Literatura/oo2_Strategia_ DSRK_PL2030_RM.pdf (do-
step: 20 czerwca 2016).
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wyzsza uczelnie bedzie stanowil potowe 0séb pelnosprawnych®. Rzad planuje
to osiagnaé m.in. poprzez wlaczanie grupy oséb z niepelnosprawnosciami do
systemu edukacji powszechnej i pracy na otwartym rynku’.

Dofinansowania do wynagrodzen dla pracownikéw
z niepetnosprawnosciami

Pierwsza grupe instrumentéw stosowanych w kontekscie wykorzysty-
wania potencjalu niepelnosprawnosci na otwartym rynku pracy stanowia
narzedzia z obszaru zachet. Wiodacym prym instrumentem jest tzw. system
dofinansowan do wynagrodzen dla oséb z niepelnosprawnosciami. System do-
finansowan do wynagrodzen zastapit obowigzujacy do 1 stycznia 2004 1. sys-
tem zwrotu czeéci lub catosci podatku od towaréw i ustug dla zaktadéw pracy
chronionej (z dniem 1 stycznia 2004 r. zostal uchylony art. 14a ustawy z dnia
8 stycznia 1993 r. o podatku od towaréw i ustug oraz o podatku akcyzowym?®
dotyczacy zasad zwracania zakladom pracy chronionej czesci lub catosci wpta-
conej kwoty podatku od towaréw i ustug). Dofinansowanie nie przysluguje
w przypadku pracownikéw z lekkim lub umiarkowanym stopniem niepelno-
sprawnoéci, jezeli majg ustalone prawo do emerytury, i dotyczy tylko wyna-
grodzen z tytulu kazdej (na czas okreslony lub nieokreslony) umowy o prace
(bez uméw cywilnoprawnych) i w czesci, ktéra nie jest finansowana z innych
$rodkéw publicznych. Warunkiem ubiegania sie o dofinansowanie do wyna-
grodzenia (w praktyce zwrot czes$ci wydatkéw poniesionych na wynagrodzenie
pracownika niepetlnosprawnego) jest:

- weczedniejsze wyplacenie tego wynagrodzenia pracownikowi badz na jego
rachunek bankowy albo w spéldzielczej kasie oszczednosciowo-kredytowej,
badz przekazem na adres zamieszkania;

- terminowe poniesienie miesiecznych kosztéw placy (wynagrodzenie oraz
pochodne, np. sktadki ZUS) lub z opéznieniem nieprzekraczajacym 14 dni.

Kolejnym warunkiem objecia pracownika dofinansowaniem jest wystgpie-
nie tzw. efektu zwiekszenia zatrudnienia. Oznacza to w praktyce, ze zatrud-
nienie tego pracownika musi zwieksza¢ zatrudnienie 0séb z niepelnosprawnos-
ciami ogélem (w stosunku do sredniej z poprzedzajacych 12 miesiecy), chyba
ze osoba ta jest zatrudniania na wakat powstaly niezaleznie od pracodawcy®.

Obecnie 1% studentéw to osoby niepelnosprawne, stanowia oni 3% tej kategorii wiekowej.
http://zds.kprm.gov.pl (dostep: 15 maja 2015).

N o

8 Ustawa z dnia 8 stycznia 1993 r. o podatku od towaréw i ustug 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 spotecznej
oraz zatrudnianiu 0séb niepetnosprawnych (Dz.U. z 2011 r. nr 127, poz. 721 z pézn. zm.).

Czyrka_Specyfika gospodarowania kapitalem.indb 53 17.10.2019 13:05:18



54  Rozdziat 2. Mozliwosci a bariery w wykorzystywaniu potencjatu ludzkiego...

Kwota dofinansowania uzalezniona jest zasadniczo od wymiaru czasu pra-
cy pracownika niepelnosprawnego oraz*:

- stopnia niepelnosprawnoéci zatrudnionego pracownika;

- szczegblnych schorzen zatrudnionego pracownika;

- typu pracodawcy, u ktérego niepelnosprawny pracownik jest zatrudniony.

Dofinansowanie to jest wyplacane w formie miesiecznej refundacji i przy-
stuguje na kazdego pracownika niepelnosprawnego w przewidzianym systemie
kwotowym:

- pracodawcom zatrudniajgcym mniej niz 25 0séb w przeliczeniu na pelny wy-
miar czasu pracy;

- pracodawcom zatrudniajgcym co najmniej 25 pracownikéw w przeliczeniu
na pelny wymiar czasu pracy, osiagajagcym wskaznik zatrudnienia oséb nie-
pelnosprawnych w wysokosci co najmniej 6%.

Aby uzyska¢ dofinansowanie do wynagrodzen pracownikéw z niepelno-
sprawnoéciami, pracodawca musi obowigzkowo zarejestrowac sie w systemie,
czyli wypelni¢ formularze Wn-D (pierwszy wniosek o wyplate miesiecznego
dofinansowania) oraz INF-D-P (miesieczng informacje o wynagrodzeniach,
zatrudnieniu i stopniach niepelnosprawnosci pracownikéw niepelnospraw-
nych) i przesta¢ je do PFRON. Do tych dokumentéw nalezy dolgczy¢ dane
wnioskodawcy i dane osoby odpowiedzialnej za kontakty z PFRON (dotycza-
ce wyjasniania wszelkich watpliwoséci zwigzanych z dofinansowaniami) oraz
kopie aktualnych dokumentéw potwierdzajacych te dane, o ile nie sa one
publicznie udostepnione (w Centralnej Ewidencji i Informacji o Dziatalnosci
Gospodarczej — CEiDG, Krajowym Rejestrze Sagdowym — KRS, Krajowym Re-
jestrze Urzedowym Podmiotéw Gospodarki Narodowej — REGON). Wnioski za
kolejne miesigce moga juz by¢ skladane elektronicznie (wypelnienie wniosku
Wn-D, informacji INF-D-P i formularza INF-O-PP albo INF-O-PR) w terminie
do 20. dnia nastepnego miesigca (po miesigcu, ktérego wniosek dotyczy). Po
otrzymaniu dokumentéw PFRON sprawdza je pod wzgledem rachunkowym
i formalnym, a w przypadku stwierdzenia nieprawidlowosci w terminie 14 dni
roboczych od dnia otrzymania informacji lub wniosku informuje pracodawce
o stwierdzonych bledach i wzywa do ich usuniecia wraz z pouczeniem o po-
zostawieniu wniosku bez rozpoznania w przypadku ich nieusuniecia. PFRON
przekazuje pracodawcy kwote refundacji w ciggu 25 dni od daty potrzymania
kompletnego wniosku. Jesli przekazana kwota jest rézna od wskazanej we
wniosku, PFRON jest zobowigzany powiadomi¢ pracodawce o przyczynach
zmiany oraz sposobie ustalenia prawidlowej kwoty dofinansowania.

Z uwagi na fakt realizacji zalozen przyjetej dtugookresowej polityki rzadu
w zakresie zatrudniania 0séb z niepelnosprawnosciami podyktowanej strategia

10 Art. 2 pkt 1 ustawy z dnia 27 sierpnia 1997 r. o rehabilitacji zawodowej i spolecznej oraz
zatrudnianiu 0s6b niepelnosprawnych (Dz.U. z 2011 r. nr 127, poz. 721 z p6zn. zm.).
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UE w tym obszarze od 2009 r. mozna zaobserwowac znaczny wzrost kwoty do-
finansowan do wynagrodzen dla pracodawcéw zatrudniajgcych pracownikow
na otwartym rynku pracy. Zgodnie z ustawa z dnia 8 listopada 2013 r. 0 zmia-
nie niektérych ustaw w zwiagzku z realizacja ustawy budzetowej'*, poczawszy
od IT kw. 2014 r. miesieczne dofinansowanie do wynagrodzenia pracownika
niepelnosprawnego przystuguje dla kazdego pracodawcy w tej samej kwocie,
co nalezy rozumiec jako zréwnanie poziomu wysokosci dofinansowan dla chro-
nionego i otwartego rynku pracy (zmiany wysokosci skali dofinansowan 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) otrzymuja takie samo dofinansowanie do wynagrodzen niepetno-
sprawnych pracownikéw w systemie kwotowym.

Tabela 10. Ewolucja systemu dofinansowan do wynagrodzen w latach 2004-2014

Rok Otwarty rynek pracy Chroniony rynek pracy (ZPCh)

2 3

[

130% najnizszego wynagrodzenia dla znacznego
stopnia niepelnosprawnosci

110% najnizszego wynagrodzenia dla
umiarkowanego stopnia niepelnosprawnosci

50% najnizszego wynagrodzenia dla lekkiego

Nie przewidziano dofinansowan stopnia niepelnosprawnosci

do wynagrodzen Wyzej wymienione kwoty dofinansowania zwieksza

sie 0 75% najnizszego wynagrodzenia w przypadku
0s6b niepelnosprawnych, u ktérych orzeczono
chorobe psychiczna, uposledzenie umystowe,
calosciowe zaburzenia rozwojowe lub epilepsje,
oraz niewidomych

styczen 2004-czerwiec 2007

130% najnizszego wynagrodzenia dla znacznego

70% kwot przystugujacych stopnia niepelnosprawnosci

zakladom pracy chronione; 110% najnizszego wynagrodzenia dla

90% kwot przystugujacych umiarkowanego stopnia niepelnosprawnosci

zakladowi pracy chronionej,

w przypadku gdy dotyczyé ono 50% najnizszego wynagrodzenia dla lekkiego

bedzie 0s6b niepelnosprawnych,
u ktérych orzeczono chorobe
psychiczng, uposledzenie
umystowe, calo$ciowe zaburzenia
rozwojowe lub epilepsije, oraz
pracownikéw niewidomych

lipiec 2007-grudzien 2008

stopnia niepelnosprawnosci

Wyzej wymienione kwoty dofinansowania zwieksza
sie 0 75% najnizszego wynagrodzenia w przypadku
0s6b niepelnosprawnych, u ktérych orzeczono
chorobe psychiczna, uposledzenie umystowe,
calosciowe zaburzenia rozwojowe lub epilepsje,
oraz niewidomych

11 Ustawa z dnia 8 listopada 2013 r. 0 zmianie niektérych ustaw w zwigzku z realizacjg ustawy
budzetowej (Dz.U. z 2013 1. poz. 1645).
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Tabela 10. Ewolucja systemu dofinansowan do wynagrodzen w latach 2004-2014 cd.

=

2

3

70% kwot przystugujacych
zaktadom pracy chronionej

90% kwot przystugujacych
zaktadowi pracy chronionej,

w przypadku gdy dotyczy¢ ono
bedzie 0séb niepelnosprawnych,
u ktérych orzeczono chorobe
psychiczna, uposledzenie
umystowe, calo$ciowe zaburzenia
rozwojowe lub epilepsje, oraz
pracownikéw niewidomych

styczen 2009-grudzien 2011

160% najnizszego wynagrodzenia dla znacznego
stopnia niepelnosprawnosci

140% najnizszego wynagrodzenia dla
umiarkowanego stopnia niepelnosprawnosci

60% najnizszego wynagrodzenia dla lekkiego
stopnia niepelnosprawnosci

Wyzej wymienione kwoty dofinansowania zwieksza
sie 0 40% najnizszego wynagrodzenia w przypadku
0s6b niepelnosprawnych, u ktérych orzeczono
chorobe psychiczna, uposledzenie umystowe,
calosciowe zaburzenia rozwojowe lub epilepsje,
oraz niewidomych

70% kwot przystugujacych
zaktadom pracy chronionej

90% kwot przystugujacych
zaktadowi pracy chronionej,

w przypadku gdy dotyczy¢ ono
bedzie oséb niepelnosprawnych,
u ktérych orzeczono chorobe
psychiczng, uposledzenie
umyslowe, calosciowe zaburzenia
rozwojowe lub epilepsje, oraz
pracownikéw niewidomych

styczen 2012-czerwiec 2012

175% najnizszego wynagrodzenia dla znacznego
stopnia niepetnosprawnosci

125% najnizszego wynagrodzenia dla
umiarkowanego stopnia niepelnosprawnosci

50% najnizszego wynagrodzenia dla lekkiego
stopnia niepetnosprawnosci

Wyzej wymienione kwoty dofinansowania zwieksza
sie 0 40% najnizszego wynagrodzenia w przypadku
0s6b niepelnosprawnych, u ktérych orzeczono
chorobe psychiczng, uposledzenie umystowe,
calosciowe zaburzenia rozwojowe lub epilepsje,
oraz niewidomych

70% kwot przystugujacych
zaktadom pracy chronionej

90% kwot przystugujacych
zaktadowi pracy chronionej,

w przypadku gdy dotyczy¢ ono
bedzie oséb niepelnosprawnych,
u ktérych orzeczono chorobe
psychiczna, uposledzenie
umystowe, calo$ciowe zaburzenia
rozwojowe lub epilepsje, oraz
pracownikéw niewidomych

lipiec 2012-wrzesiert 2012

180% najnizszego wynagrodzenia dla znacznego
stopnia niepelnosprawnosci

115% najnizszego wynagrodzenia dla
umiarkowanego stopnia niepelnosprawnosci

45% najnizszego wynagrodzenia dla lekkiego
stopnia niepelnosprawnosci

Wyzej wymienione kwoty dofinansowania zwieksza
sie 0 40% najnizszego wynagrodzenia w przypadku
0s6b niepelnosprawnych, u ktérych orzeczono
chorobe psychiczna, uposledzenie umystowe,
calosciowe zaburzenia rozwojowe lub epilepsje,
oraz niewidomych

70% kwot przystugujacych
zaktadom pracy chronionej

90% kwot przystugujacych
zaktadowi pracy chronionej,

w przypadku gdy dotyczy¢ ono
bedzie 0séb niepelnosprawnych,
u ktérych orzeczono chorobe
psychiczna, uposledzenie
umystowe, calo$ciowe zaburzenia
rozwojowe lub epilepsje, oraz
pracownikéw niewidomych

styczen 2013-marzec 2014

180% najnizszego wynagrodzenia dla znacznego
stopnia niepelnosprawnosci,

100% najnizszego wynagrodzenia dla
umiarkowanego stopnia niepelnosprawnosci

45% najnizszego wynagrodzenia dla lekkiego
stopnia niepelnosprawnosci

Wyzej wymienione kwoty dofinansowania zwieksza
sie 0 40% najnizszego wynagrodzenia w przypadku
0s6b niepelnosprawnych, u ktérych orzeczono
chorobe psychiczna, uposledzenie umystowe,
calosciowe zaburzenia rozwojowe lub epilepsje,
oraz niewidomych
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Zréwnanie dofinansowan do wynagrodzen
na otwartym i chronionym rynku pracy
Miesieczne dofinansowanie do wynagrodzenia pracownika niepelnosprawnego bedzie
przystugiwac dla kazdego pracodawcy w systemie kwotowym:

1800 z1 - w przypadku 0séb niepelnosprawnych zaliczonych do znacznego stopnia
niepelnosprawnosci

1125 zt - w przypadku 0s6b niepelnosprawnych zaliczonych do umiarkowanego stopnia
niepelnosprawnosci

450 zt - w przypadku 0s6b niepelnosprawnych zaliczonych do lekkiego stopnia
niepelnosprawnosci

kwiecien 2014—

Powyzsze kwoty beda zwiekszone o 600 zt w przypadku os6b niepetnosprawnych,

w odniesieniu do ktérych orzeczono chorobe psychiczng, uposledzenie umystowe,
calosciowe zaburzenia rozwojowe lub epilepsje, oraz niewidomych. Kwota miesiecznego
dofinansowania nie moze przekroczy¢ kwoty 90% faktycznie poniesionych miesigcznych
kosztéw placy

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie: rozporzadzenie Rady Ministrow z dnia 18 maja 2004 .
w sprawie szczeg6towych warunkéw udzielania pomocy na prowadzenie dziatalnosci gospodarczej przez
osoby niepetnosprawne (Dz.U. z 2004 r. nr 114, poz. 1192); rozporzadzenie Rady Ministréw z dnia
29 stycznia 2007 r. w sprawie udzielania pomocy przedsiebiorcom zatrudniajacym osoby niepetnosprawne
(Dz.U. z 2007 . nr 20, poz. 118); art. 3 ustawy z dnia 28 czerwca 2012 r. 0 zmianie ustawy o rehabilitacji
zawodowej i spotecznej oraz zatrudnianiu 0séb niepelnosprawnych oraz niektérych innych ustaw (Dz.U.
Z 2012 ¥. poz. 986) w 2011 r. oraz w okresie od dnia 1 stycznia do dnia 31 sierpnia 2012 r.; art. 12 ustawy
z dnia 29 pazdziernika 2010 r. 0 zmianie ustawy o rehabilitacji zawodowej i spolecznej oraz zatrudnianiu
0s6b niepelnosprawnych oraz niektérych innych ustaw (Dz.U. z 2010 r. nr 226, poz. 1475 z pézn. zm.).

Refundacja kosztéw wyposazenia stanowiska pracy

Kolejnym waznym instrumentem wsparcia przy zatrudnianiu oséb z nie-
pelnosprawno$ciami na otwartym rynku pracy, szczegélnie z punktu widzenia
rozwigzan systemowych, wydaje sie mozliwos¢ refundacji kosztéw wyposaze-
nia stanowiska pracy*?. Wlasciwa ergonomia stanowiska pracy, odpowiednia do
warunkéw wykonania pracy oraz korzystania z urzadzen i narzedzi technicz-
nych w ramach wykonywania czynnosci przewidzianych stanowiskiem pracy,
ma zasadniczy wplyw na efekty pracy. Kategoria ta staje sie szczegélnie wazna
dla pracy oséb z niepetnosprawnosciami. Refundacja, o ktérej mowa, umozliwia
sfinansowanie utworzenia dla pracownika z niepelnosprawnosciami nowego
stanowiska pracy lub przeorganizowanie dotychczasowego w firmie, w ktérej
zostal zatrudniony. Warunki uzyskania refundacji to zatrudnienie osoby nie-
pelnosprawnej zarejestrowanej w urzedzie pracy jako bezrobotna lub poszuku-
jaca pracy, a takze zagwarantowanie tej osobie utrzymania zatrudnienia przez
co najmniej 36 miesiecy®®. Refundacja taka obejmuje udokumentowane koszty

12 Art. 26 ustawy z dnia 27 sierpnia 1997 r. o rehabilitacji zawodowej i spolecznej oraz zatrud-
nianiu 0s6b niepelnosprawnych (Dz.U. z 2011 r. nr 127, poz. 721 z pézn. zm.).
13 Podstawg zwrotu poniesionych kosztéw jest zawarcie wlasciwej umowy ze starosta.
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zakupu lub wytworzenia wyposazenia stanowiska pracy, na ktérym bedzie
wykonywac¢ prace osoba niepelnosprawna, wraz z kwota niepodlegajacego odli-
czeniu podatku od towaréw i ustug oraz podatku akcyzowego.

Refundacja kosztéw szkolenia

Niezwykle pomocnym instrumentem wspierania 0oséb z niepelnospraw-
noéciami dla pracodawcéw otwartego rynku pracy moze sie takze okazac re-
fundacja kosztéw szkolenia zatrudnionych pracownikéw™s. Jak powszechnie
wiadomo, rozwoj, a w tym szkolenia, pracownikéw z niepelnosprawnosciami
stanowi $rodek prymarny do podnoszenia efektywnosci pracy tych oséb jako
pozostajacych czesto dlugotrwale poza rynkiem pracy. Dzieki aktualizacji
(odnowieniu) wiedzy i umiejetnosci oraz wzbogacaniu tych dwéch obszaréw
nastepuja podnoszenie kwalifikacji i wzrost kompetencji z korzyscia dla praco-
dawcy i pracownika. Wskazana refundacja moze by¢ przeznaczona na szkolenia
zaliczane do dwéch grup:

- szkolen specjalistycznych — polegajacych na przekazywaniu wiedzy gtéwnie
i bezposrednio zwigzanej z obecnym lub przysztym stanowiskiem pracy pra-
cownika w przedsiebiorstwie oraz na przekazywaniu umiejetnosci, ktérych
wykorzystanie w innym przedsiebiorstwie lub obszarze zatrudnienia jest
mozliwe tylko w ograniczonym stopniu lub w ogéle nie jest mozliwe;

- szkolen ogblnych — polegajacych na przekazywaniu wiedzy, ktéra nie jest wy-
tacznie lub gléwnie zwigzana z obecnym lub przyszlym stanowiskiem pracy
pracownika w przedsiebiorstwie, lecz pozwala naby¢ umiejetnosci, ktdre
mozna wykorzysta¢ w innym przedsiebiorstwie lub obszarze zatrudnienia.

Ustawodawca refundacja obejmuje nastepujace koszty szkolen:

- wynagrodzenie 0séb prowadzacych szkolenie;

- wynagrodzenie tlumacza jezyka migowego albo lektora dla niewidomych
lub opiekuna zatrudnionej osoby niepelnosprawnej ruchowo zaliczonej do
znacznego stopnia niepelnosprawnosci;

- koszty podrézy os6b prowadzacych szkolenie i uczestnikéw szkolenia;

- koszty podrézy przewodnika lub opiekuna zatrudnionej osoby niepelno-
sprawnej zaliczonej do znacznego stopnia niepelnosprawnosci;

- koszty zakwaterowania i wyzywienia oséb prowadzacych szkolenie i uczest-
nikéw;

- koszty ustug doradczych zwigzanych z danym szkoleniem;

- koszty obstugi administracyjno-biurowej stanowigce wydatki biezace zwig-
zane z realizacja szkolenia;

14 Refundagji udziela starosta wlasciwy ze wzgledu na miejsce siedziby pracodawcy.

Czyrka_Specyfika gospodarowania kapitalem.indb 58 17.10.2019 13:05:18



2.1. Przeglad instrumentow wsparcia zatrudniania 0s6b z niepetnosprawnosciami... 59

- koszty wynajmu pomieszczen zwigzanych bezposrednio z realizacja szkolenia;

- koszty amortyzacji narzedzii wyposazenia w zakresie, w jakim s3 one wyko-
rzystywane na potrzeby szkolenia (z wylaczeniem narzedzi i wyposazenia
zakupionych w ramach wsparcia ze srodkéw publicznych w okresie siedmiu
lat przed realizacja szkolenia);

- koszty materialéw szkoleniowych.

Wysoko$¢ refundacji kosztéw szkolenia uzalezniona jest od wielkosci pra-
codawcy i typu szkolenia. Dla szkolert ogélnych mata i srednia firma otrzyma
po 80% poniesionych kosztéw, a duza - 70%. Natomiast w wypadku szkoler
specjalistycznych poziom refundacji przedstawia sie nastepujaco: dla matych
firm - 55% poniesionych kosztéw, dla srednich — 45%, a dla duzych - 35%.

Zwrot dodatkowych kosztéw zatrudniania pracownikow
z niepetnosprawnosciami

Wszystkie powyzsze instrumenty z kategorii zachet spina, poprzez fi-
nansowanie nieprzewidzianych wydatkéw, tzw. zwrot dodatkowych kosztéw
zatrudniania pracownikéw niepelnosprawnych®. Dodatkowe koszty zatrud-
niania 0s6éb z niepelnosprawnosciami nalezy rozumie¢ jako koszty, ktérych
pracodawca nie ponidstby, zatrudniajac wyltacznie pracownikéw pelnospraw-
nych. Zwrot (refundacja) dodatkowych kosztéw z tytutu zatrudniania pracow-
nikéw z niepelnosprawnosgciami obejmuje:

- adaptacje pomieszczen zaktadu pracy do potrzeb oséb niepelnosprawnych,
zwlaszcza przystosowanie tworzonych lub istniejacych stanowisk pracy do
wymogéw wynikajacych z ich niepelnosprawnosci (zwrot kosztéw obejmuje:
zakup materialéw oraz wykonanie robé6t budowlanych w rozumieniu prze-
piséw prawa budowlanego dotyczacych dostosowania pomieszczen zaktadu
do potrzeb o0séb niepelnosprawnych; zakup $rodkéw trwatych stanowigcych
wyposazenie pomieszczen zakladu w zwiazku z przystosowaniem stanowiska
pracy);

- adaptacje lub nabycie urzadzen utatwiajacych osobie niepelnosprawnej wy-
konywanie pracy lub funkcjonowanie w zakladzie pracy;

- zakup i autoryzacje oprogramowania na uzytek pracownikéw niepeino-
sprawnych oraz urzadzen i technologii wspomagajacych ich prace lub przy-
stosowanych do potrzeb wynikajacych z ich niepelnosprawnosci (zwrot
kosztéw obejmuje zakup i autoryzacje oprogramowania lub zakup urzadzen
itechnologii wspomagajacych lub przystosowanych do potrzeb wynikajacych

15 Refundacji udziela starosta wtasciwy ze wzgledu na miejsce zarejestrowania bezrobotnej
albo poszukujacej pracy osoby niepelnosprawnej (niepozostajacej w zatrudnieniu). Jezeli
pracodawca jest starosta, zwrotu kosztéw udziela prezes zarzadu PFRON.
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z niepelnosprawnosci pracownikéw; zaréwno oprogramowanie, jak i urza-
dzenia powinny by¢ zaprojektowane i wykonane z uwzglednieniem specy-
ficznych potrzeb uzytkownikéw niepelnosprawnych w celu umozliwienia lub
ulatwienia im wykonywania pracy).

Zatrudnienie pracownikéw pomagajacych pracownikowi
niepetnosprawnemu

Kolejnym, ostatnim instrumentem z kategorii zachet dostepnym na
otwartym rynku pracy, majacym na celu pomoc i pobudzanie potencjatu pra-
cownikéw z niepelnosprawnosciami w miejscu pracy, jest zatrudnienie pracow-
nikéw pomagajacych pracownikowi niepelnosprawnemu. Pracodawca w tym
wypadku moze otrzymac zwrot wynagrodzenia pracownika sprawnego lub
niepelnosprawnego pomagajacego pracownikowi niepelnosprawnemu w ko-
munikowaniu sie z otoczeniem badz w wykonywaniu niektérych czynnosci na
stanowisku pracy. Wysoko$é zwrotu stanowi iloczyn kwoty najnizszego wy-
nagrodzenia oraz ilorazu liczby godzin w miesigcu przeznaczonych wylacznie
na pomoc pracownikowi niepelnosprawnemu i miesiecznej liczby godzin pracy
pracownika niepetnosprawnego w miesigcu. Nalezy jednak zaznaczyd, ze liczba
godzin przeznaczonych wylacznie na pomoc pracownikowi niepelnosprawne-
mu nie moze przekracza¢ liczby godzin odpowiadajacej 20% liczby godzin pracy
pracownika w miesiagcu.

Do trzeciej grupy instrumentéw, srodkéw pochodzacych z koszyka za-
lecenn (perswazji), nalezy promowanie wykorzystywania kapitalu ludzkiego
0s6b z niepelnosprawnosciami przez stosowanie uelastycznienia zatrudnie-
nia wobec tychze pracownikéw. Pracodawcy zatrudniajacy lub zamierzajacy
zatrudniaé niepelnosprawnych pracownikéw moga rozwazyé uelastycznienie
ich zatrudnienia poprzez odejécie od standardowego zatrudnienia (na czas
nieokreslony, w pelnym wymiarze czasu pracy). Elastycznos¢ dotyczy: formy
zatrudnienia, czasu pracy, miejsca pracy lub wynagrodzenia. Wér6d pracodaw-
c6w mogacych zatrudniad i zatrudniajacych osoby z niepelnosprawnosciami
promuje sie w szczeg6lnosci:

— teleprace;

- zadaniowy czas pracy;

- job-sharing - dwdéch lub wiecej pracownikéw, zatrudnionych w niepelnym
wymiarze czasu pracy, dzieli miedzy soba obowiazki przypisane do realizacji
na jednym pelnowymiarowym stanowisku pracy;

- prace przerywana - pracownik $wiadczy prace w zalezno$ci od zapotrze-
bowania pracodawcy, w takich okresach, kiedy pracodawca bedzie mégt to
wczedniej przewidzieé.
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Réwnie waznymi instrumentami perswazyjnymi sa wszelkie inicjatywy
promujace wykorzystywanie kapitatu ludzkiego os6b niepetnosprawnych. Wpi-
suje sie w to szereg konferencji, sympozjow, spotkan czy targéw pracy. Wsréd
potencjalnych pracodawcéw otwartego rynku pracy niezwykle istotna role
odgrywaja spoty reklamowe, szczegélnie realizowane w mass mediach. Cho¢
z reguly krétkie i niosgce niewiele informacji, poprzez swoéj stosunkowo duzy
zasieg (jako pierwszy krok) sa bardzo znaczace.

Sankcje za niezatrudnianie 0sdb z niepetnosprawnosciami

Mechanizm sankcyjny realizowany jest poprzez system kar finansowych
za nieosigganie odpowiedniego wskaznika zatrudnienia 0séb z niepelnospraw-
nosciami. Tym samym przedsiebiorcy zatrudniajgcy co najmniej 25 pracowni-
kéw w przeliczeniu na pelny wymiar czasu pracy i nieosiggajacy zatrudnienia
0s6b niepelnosprawnych na poziomie 6% maja obowigzek dokonywania co-
miesiecznych wplat na PFRON*. Identyczny wskaznik od 2008 r. obowiagzuje
panstwowe i samorzadowe jednostki organizacyjne bedace jednostkami budze-
towymi, zaktadami budzetowymi albo gospodarstwami pomocniczymi, insty-
tucje kultury oraz jednostki organizacyjne zajmujace sie statutowo ochrong
débr kultury uznanych za pomnik historii. Jedynie dla panistwowych i niepan-
stwowych szkdt wyzszych, wyzszych szkét zawodowych, publicznych i niepu-
blicznych szkét, zaktadéw ksztalcenia nauczycieli oraz placéwek opiekunczo-
-wychowawczych i resocjalizacyjnych okreslono nizszy putap i juz osiggniecie
wskaznika zatrudnienia oséb niepelnosprawnych na poziomie 2% skutkuje
brakiem obowigzku dokonywania wplat na PERON.

Zgodnie z powyzszym obowigzek wplat na PFRON jest determinowany
osigganym przez podmioty wskaznikiem zatrudnienia oséb niepelnospraw-
nych, ktéry oznacza przecietny miesieczny udzial procentowy oséb niepel-
nosprawnych w zatrudnieniu ogéltem w przeliczeniu na pelny wymiar czasu
pracy”. W tym miejscu nalezy nadmienié, ze wptaty na PFRON moga ulec obni-
zeniu w dwéch wypadkach: z tytulu zakupu ustugi (z wytgczeniem handlu) lub
produkgji u pracodawcy zatrudniajacego co najmniej 25 pracownikéw w przeli-
czeniu na pelny wymiar czasu pracy i osiagajacego wskaznik zatrudnienia oséb
niepelnosprawnych zaliczonych do znacznego lub umiarkowanego stopnia nie-

16 Art. 21, 22, 49 ustawy z 27 sierpnia 1997 r. o rehabilitacji zawodowej i spolecznej oraz zatrud-
nianiu 0s6b niepelnosprawnych (Dz.U. z 2008 r. nr 14, poz. 92 z pézn. zm.).

17 Wysoko$¢ comiesiecznej wplaty na PFRON stanowi iloczyn 40,65% przecietnego wynagro-
dzenia i liczby pracownikéw odpowiadajacej réznicy miedzy zatrudnieniem zapewniajacym
osiggniecie odpowiedniego wskaznika zatrudnienia oséb niepelnosprawnych a rzeczywi-
stym zatrudnieniem oséb niepelnosprawnych.
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pelnosprawnosci w wysokosci co najmniej 10%', a takze w przypadku zatrud-
nienia 0séb z niepelnosprawnosciami, ktérych schorzenie szczegdlnie utrudnia
wykonywanie pracy®. Warunkiem sa terminowa zaplata za ustuge lub towary
oraz uzyskanie od sprzedajgcego pisemnej informacji o kwocie odliczenia.
W danym miesigcu kwota odliczenia moze stanowi¢ maksymalnie 80% kwoty
naliczonych sktadek na PFRON, a wiec podmiot zawsze musi optaci¢ co najmniej
20% skladek. Kwota odliczenia niewykorzystana w danym miesigcu moze by¢
rozliczona w kolejnych — maksymalnie w ciggu 12 miesiecy. Kwota odliczen,
jaka sprzedajacy towary i ustugi moze umiesci¢ w informacjach, jest wyliczana
na podstawie zlozonego mechanizmu uwzgledniajacego: liczbe zatrudnionych
pracownikéw niepelnosprawnych (ze znacznym i umiarkowanym stopniem
niepelnosprawnosci), wynagrodzenia tych pracownikéw, ogélng wartos¢ przy-
chodéw i warto$¢ przychodéw ze sprzedazy do danego odbiorcy (tego, ktéremu
wystawia sie informacje o kwocie odliczenia).

Na otwartym rynku pracy przewiduje sie catkowite zniesienie oplat sank-
cyjnych za nieosigganie wskaznika zatrudnienia oséb z niepelnosprawnoscia-
mi dla:

- publicznej i niepublicznej jednostki organizacyjnej niedzialajacej w celu osigg-
niecia zysku, prowadzacej dziatalno$¢, ktérej wytacznym przedmiotem sa re-
habilitacja spolecznailecznicza, edukacja 0séb niepelnosprawnych lub opieka
nad osobami niepelnosprawnymi, zatrudniajacej co najmniej 25 pracownikéw
w przeliczeniu na pelny wymiar czasu pracy;

- pracodawcy prowadzacego zaktad pracy bedacy w likwidacji albo co do ktére-
go ogloszono upadtoséc obejmujaca likwidacje majatku dtuznika.

Z przeprowadzonej analizy instrumentéw wsparcia, w tym dofinansowan
do wynagrodzen, wynika, Ze na przestrzeni 2004-2014 r. nastapito szereg
zmian w zakresie ich wysoko$ci, niejednokrotnie niemajgcych nic wspélnego ze
sp6jnym planowaniem strategicznym. [ tak np. w latach 2004-2007 dofinan-
sowanie do wynagrodzen dla pracownikéw z lekkim stopniem niepelnospraw-
nosci stanowilo 50% wysokosci minimalnego wynagrodzenia, na przetomie lat
2007/2008 podniesiono je do 60%, by znowu w latach 2009-2011 obnizy¢ te
dotacje do 50% wysokos$ci minimalnego wynagrodzenia. Mozna odnie$¢ wraze-
nie, ze réwniez okresy wprowadzania tych zmian byty niecykliczne, niestabilne
i nieprzemyslane. Dla przykiadu od 2004 do 2007 r., czyli przez cztery lata,

18 Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z 18 wrzesnia 1998 r. w sprawie rodzajéw
schorzen uzasadniajacych obnizenie wskaznika zatrudnienia oséb niepelnosprawnych oraz
sposobu jego obnizania (Dz.U. z 1998 r. nr 124, poz. 820 z p6zn. zm.).

19 Jako takie traktowad mozna wytacznie: chorobe Parkinsona, stwardnienie rozsiane, paraple-
gie, tetraplegie, hemiplegie, znaczne uposledzenie widzenia (Slepote) oraz niedowidzenie,
gluchote i gluchoniemote, nosicielstwo wirusa HIV oraz chorobe AIDS, epilepsje, przewlekle
choroby psychiczne, uposledzenie umystowe, miastenie.
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obowiazuje pewien przewidziany system dofinansowan, a kolejny obowiazuje
tylko przez p6t rokuy, bo od lipca 2007 do grudnia 2008 r., by nastepnie okresy,
w ktérych obowigzuje dany przedziatl dofinansowan, wynosity: dwa lata, p6t
roku, dwa miesigce i péttora roku. Taki stan z pewno$cia nie ma nic wspdlnego
z przejrzystoscia, stabilnoscia, a nade wszystko z przewidywalnoscig. Trudno
w ramach takich posunieé regulatora zaplanowa¢ chociazby koszt utrzymania
niepelnosprawnych pracownikéw w perspektywie niewiadomej wysokosci
dotacji. Zaprzecza to tez budowaniu i wdrazaniu filozofii zarzadzania strate-
gicznego kapitalem ludzkim oséb z niepelnosprawnosciami jako spéjnej z ce-
lami i funkcjonowaniem przedsiebiorstwa jako calosci. W kwestii oferowanych
dofinansowan dyskusyjne jest zapewne to, ze do 2011 r. na osobe z niepelno-
sprawnoéciami przedsiebiorca mégl uzyska¢ dofinansowanie do wynagrodze-
nia, mimo iz osoba taka korzystata przynajmniej z dwéch innych $wiadczen:
emeryturyirenty.

Krytycznie nalezy réwniez sie odnie$¢ do instrumentéw z kategorii sank-
cje. Wskaznik zatrudnienia oséb niepelnosprawnych, ktéry wynosi 6%, nie
byt nigdy podyktowany i udokumentowany badaniami czy konsultacjami spo-
tecznymi®°. Efektem jest to, Ze wymaganie osiggania tak wysokiego wskaznika
zatrudnienia oséb niepetnosprawnych, ktérego niespelnienie skutkuje surowa
kara finansowa, paradoksalnie nie sktania pracodawcéw do zatrudniania os6b
z niepelnosprawnosciami. Wrecz odwrotnie: zacheca do oficjalnego odgérnego
planowania w budzetach firm, a takze — co jest nie do zaakceptowania — w bu-
dzetach instytucji publicznych kosztéw ujetych w kategorii ,sankcja za niepet-
nosprawno$¢™. W ten sposéb spoleczenistwo z miesigca na miesigc pokrywa
koszty tak funkcjonujacego systemu. W najlepszym wypadku pienigdze za
sankcje zaplacone przez firmy niezatrudniajgce 0séb z niepelnosprawnosciami
trafiaja do firm, ktdre je zatrudniajg, jednakze w zaden sposéb nie zacheca to
pozostatych pracodawcéw do zatrudniania oséb niepelnosprawnych.

2.2. Bariery w wykorzystywaniu potencjatu ludzkiego
0s0b z niepetnosprawnosciami na otwartym rynku pracy

Wspélczesne préby definiowania niepelnosprawnosci opieraja sie na tezie,
ze istotq jej nie sg indywidualne ograniczenia, lecz niewlasciwie zorganizowane

20 Zob. M. Krzeminski, K. Borusiewicz, J. Mankowska, Niepelnosprawni nie pracujg. Kary:
prawie 4 mld rocznie. Placq... wszystkie ministerstwa, 20 lutego 2012, http://www.tokfm.pl/
Tokfm/1,103085,11180650,Niepelnosprawni_nie_pracuja__Kary__prawie_4_mld_rocznie_.
html (dostep: czerwiec 2016).

21 Ibidem.
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$rodowisko i warunki pracy*>. W mysl tej koncepcji niepelnosprawno$é¢ nalezy
ujmowac nie tylko jako rezultat uszkodzenia ciala czy choroby, lecz takze jako
wynik istnienia barier spolecznych, ekonomicznych czy tez fizycznych. Z tak
przyjetej perspektywy wylaniaja sie cztery gtéwne obszary utrudnien w wy-
korzystywaniu potencjatu ludzkiego oséb niepelnosprawnych na rynku pracy
(rysunek 17)%:

- warunki otoczenia zewnetrznego,

- postawy pracodawcéw,

- warunki §rodowiska pracy,

- postawy 0séb niepelnosprawnych.

bariery wynikajace
z postaw
pracodawcow

bariery wynikajace
ze Srodowiska pracy

A 4
bariery wynikajace bariery wynikajace
z otoczenia niski poziom z postaw os6b
zewnetrznego wykorzystywania niepelnosprawnych
Y, potencjatu oséb _

niepelnosprawnych

Rysunek 17. Przyczyny niskiego poziomu wykorzystywania potencjalu oséb
z niepelnosprawno$ciami

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie: A. Barczyniski, P. Radecki (oprac.), Raport z badat..., op. cit.,
s. 39.

Bariery wynikajace z warunkéw otoczenia zewnetrznego stanowiace
mozliwe przyczyny niskiego poziomu wykorzystywania potencjalu oséb z nie-
pelnosprawnosciami mozna podzieli¢ na trzy grupy:

- zwiazane z funkcjonowaniem systemu rehabilitacji zawodowej,
- zwigzane z barierami wobec 0s6b niepelnosprawnych,
- zwigzane z warunkami na rynku pracy.

Do barier z pierwszej grupy, tzn. zwigzanych z funkcjonowaniem systemu

rehabilitacji zawodowej, zalicza sie m.in. problemy: ztozonych procedur wspar-

22 Zob. podrozdzial 1.1.

23 A.Barczynski, P. Radecki (oprac.), Raport z badan , Identyfikacja przyczyn niskiej aktywnosci za-
wodowej 0s6b niepetnosprawnych” przeprowadzonych w ramach realizacji Partnerskiego Projektu
»Kluczowa rola gminy w aktywizacji zawodowej 0s6b niepetnosprawnych”, Warszawa 2008, s. 39.
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cia finansowego, niestabilno$ci systemu i prawa z nim zwigzanego, skompli-
kowanych zapiséw regulacji prawnych, brak stabilnosci warunkéw wsparcia
finansowego.

Do drugiej grupy barier, czyli zwigzanych bezposrednio z osobami niepel-
nosprawnymi, nalezy zaliczy¢:

- przeszkody natury fizycznej (tzw. bariery funkcjonalne): urbanistyczne,
transportowe, techniczne i architektoniczne;

- czynniki wplywajace na poziom rozwoju osoby niepelnosprawnej w dostepie
do informacji i edukacji;

- problemy o wymiarze psychospolecznym (segregacja i izolacja spoleczna

osoby niepelnosprawnej);

kwestie finansowe z uwzglednieniem mozliwosci panstwa w tym zakresie.
Do trzeciej grupy barier stanowiacych potencjalne przeszkody w aktywiza-

¢ji zawodowej 0séb z niepelnosprawnosciami, tzn. zwigzanych z warunkamina

rynku pracy, nalezy zaliczy¢ problemy z obszaru ustug $wiadczonych osobom

niepelnosprawnym, posrednictwa pracy, ogélnie wysoki poziomu bezrobocia

czy brak ofert pracy dla oséb niepelnosprawnych.

Powyzsze tezy zdaja sie potwierdza¢ dotychczas przeprowadzone badania.
Wedltug projektu badawczego Krajowej Izby Gospodarczo-Rehabilitacyjnej
»Badanie znaczenia barier informacyjnych dla zwiekszenia mozliwo$ci zatrud-
niania 0séb niepetnosprawnych™ pracodawcy majacy juz doswiadczenie w za-
trudnianiu oséb niepelnosprawnych jako najistotniejsze bariery (o oznaczato
brak bariery, a 3 bariere bardzo istotng) wskazali: ztozone procedury wsparcia
finansowego (ocena 2,10), brak stabilnosci prawa (ocena 2,04), brak stabilnosci
warunkéw wsparcia finansowego (ocena 2,03), przeciwwskazania ze wzgledu
na stan zdrowia (ocena 1,86), skomplikowane zapisy regulacji prawnych (oce-
na 1,85), wymagania dotyczace przygotowania obiektéw (ocena 1,78).

Pracodawcy niemajacy doswiadczenia w zatrudnianiu oséb niepelno-
sprawnych za najistotniejsze uznali nastepujace bariery: wymagania dotyczace
przygotowania obiektéw (ocena 2,20), konieczno$é zmian techniczno-organi-
zacyjnych w firmie (ocena 2,04), konieczno$¢ przystosowania stanowisk pracy
(ocena 2,14), bariery transportowe, utrudniony dojazd pracownikéw (oce-
na 2,02), brak ofert pracy dla os6b niepelnosprawnych (ocena 2,00), konkuren-
cyjnosé os6b pelnosprawnych (ocena 2,00). Mimo réznic w ocenach pomiedzy
pracodawcami zatrudniajacymi osoby niepelnosprawne i ich niezatrudniaja-
cymi nalezy podkresli¢, ze wszystkim wskazanym barierom przypisano duze
znaczenie, co szczegdtowo prezentuje rysunek 18.

24 ,Badanie znaczenia barier informacyjnych dla zwiekszenia mozliwosci zatrudniania oséb
niepetnosprawnych” — projekt badawczy KIGR w ramach dziatania 1.4 Sektorowego Progra-
mu Operacyjnego — Rozwdéj Zasobéw Ludzkich 2004-2006, wspélfinansowany przez Euro-
pejski Fundusz Spoteczny.
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Istotna role w aktywizacji os6b niepelnosprawnych, zdaniem pracodawcéw
bioracych udziat w badaniach jako$ciowych w ramach projektu , Zatrudnienie
0s6b niepelnosprawnych - perspektywy wzrostu”, powinny odgrywa¢ urzedy
pracy. Na razie ocena ich zaangazowania w dziatania na rzecz niepelnospraw-
nych jest krytyczna zaré6wno wsréd pracodawcéw zatrudniajgcych osoby nie-
pelnosprawne, jak i tych, ktérzy ich nie zatrudniaja. Pracodawcy uskarzali sie
na staby i utrudniony przeplyw informacji na temat oséb niepelnosprawnych
poszukujacych pracy i procedur wsparcia®.

wplyw braku stabilnosci prawa ﬁ
wplyw skomplikowanych zapiséw regulacji prawnych ﬁ
wplyw wysokiego ogélnego bezrobocia ﬁ'

wplyw niskiego poziomu poradnictwa zawodowego ﬁ'

wplyw braku stabilnosci warunkéw wsparcia finansowego

wplyw ztozonych procedur wsparcia finansowego

wplyw konkurencji 0séb petnosprawnych ﬁ

wplyw braku ofert pracy dla 0séb niepetnosprawnych

wplyw barier transportowych (utrudniony dojazd) ﬁ'—l—'

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

[[] pracodawcy niezatrudniajacy ON [ pracodawcy zatrudniajacy ON

Rysunek 18. Znaczenie barier otoczenia zewnetrznego w ocenie zatrudniajacych
osoby niepelnosprawne i ich niezatrudniajacych

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie: ,Praca i Rehabilitacja Niepelnosprawnych” 2007, nr 2(106),
s. 7.

Kolejna istotna przyczyna niskiej efektywnosci wykorzystywania poten-
cjaluludzkiego os6b z niepetnosprawnosciami sa bariery wynikajace z postaw
pracodawcéw. Zasadniczg kwestia pozostaja tu uprzedzenia i stereotypy oraz
niewiedza na temat funkcjonowania oséb niepelnosprawnych w gospodarce.
Stereotypy i uprzedzenia wywolujg tzw. efekt halo. Przypisanie jednej waznej
negatywnej wlasciwosci (w tym wypadku niepelnosprawno$é sama w sobie)
wplywa na sklonnos$é¢ do przypisywania innych, niezaobserwowanych cech,
ktére sa zgodne ze znakiem emocjonalnym pierwszego przypisanego atry-
butu. Dlatego nieche¢ do zatrudniania takich oséb ujawnia czesto w wyniku
bezzasadnego nadawania, a nastepnie mnozenia cech negatywnych, takich jak:

25 L. Arendt (oprac.), Determinanty aktywnosci zawodowej z perspektywy pracodawcéw na otwar-
tym rynku pracy, zatrudniajgcych i niezatrudniajgcych osoby niepetnosprawne — wyniki badan
jakosciowych. Raport w ramach projektu ,Zatrudnienie 0séb niepetnosprawnych — perspektywy
wzrostu”, £.6dz 2013, s. 58.
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konfliktowos¢, roszczeniowo$é, mniejsza efektywnos$é, produktywnosé. Efekt

sumaryczny takiego nastawienia prowadzi do izolacji oraz stanowi zrédto mar-

ginalizacji, spowolnienia procesu asymilacji lub jego catkowitego zaniechania.

Trzeba by¢ $wiadomym réwniez tego, ze brak kontaktéw oséb niepelnospraw-

nych z pelnosprawnymi przyczynia sie do tworzenia ich niepelnego obrazu,

fragmentarycznego i w wielu wypadkach nieprawdziwego. Przeklada sie to na
pewien dystans pomiedzy spoleczeristwem oséb pelnosprawnych a spotecznos-
cig niepelnosprawnych. Badania wykazuja, ze na decyzje i postawy pracodaw-
cow otwartego rynku pracy w perspektywie zatrudniania oséb z niepelnospraw-
noéciami zasadniczy wplyw moga mie¢ tez dodatkowe obowiazki wynikajace

z zatrudnienia osoby niepelnosprawnej**. Badania jako$ciowe zaprezentowane

w raporcie z projektu ,Zatrudnienie oséb niepelnosprawnych - perspekty-

wy wzrostu” wskazaly, ze pracodawcy negatywnie oceniali obowiazki, ktére

na nich spoczywaja (zatrudniajacy) lub bedy spoczywad (niezatrudniajacy)

w zwigzku uprawnieniami przystugujacymi osobom niepetnosprawnym jako

pracownikom, tzn.:

- uprawnieniem do zwolnienia od pracy w celu uczestniczenia w turnusie re-
habilitacyjnym, a takze w celu wykonania badan specjalistycznych, zabiegéw
leczniczych lub usprawniajacych oraz w celu uzyskania zaopatrzenia ortope-
dycznego lub jego naprawy*;

- uprawnieniem do dodatkowego urlopu wypoczynkowego?;

- uprawnieniem do skréconego wymiaru czasu pracy®.

Ich zdaniem uprawnienia te s3 powodem nizszej produktywnosci w zwigz-
ku z podwyzszona absencjg oséb niepelnosprawnych w stosunku do oséb
sprawnych i generuja dodatkowe koszty zwigzane z obsadzeniem stanowisk
na ten czas innymi pracownikami. Pomimo szeregu instrumentéw wsparcia
(w tym dofinansowan do wynagrodzen) cze$¢ pracodawcéw uwaza, ze sg one

26 L. Arendt (oprac.), Determinanty aktywnosci zawodowej..., op. cit., s. 31—48.

27 Osoba o znacznym lub umiarkowanym stopniu niepelnosprawnosci 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 badan specjalistycznych, zabiegéw leczniczych lub
usprawniajacych, a takze w celu uzyskania zaopatrzenia ortopedycznego lub jego naprawy,
jezeli czynnosci te nie moga by¢ wykonane poza godzinami pracy.

28 Osobie niepelnosprawnej o znacznym lub umiarkowanym stopniu niepelnosprawnosci
przystuguje dodatkowy urlop wypoczynkowy w wymiarze 10 dni roboczych w roku kalen-
darzowym.

29 Czas pracy osoby niepelnosprawnej nie moze przekracza¢ 8 godzin na dobe i 40 godzin ty-
godniowo, a w przypadku pracownika zaliczonego do znacznego lub umiarkowanego stopnia
niepelnosprawnosci normy te moga zostac skrécone (na podstawie zaswiadczenia lekarskie-
go) do 7 godzin na dobe i 35 godzin w tygodniu.
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niewspoélmierne do podwyzszonych kosztéw zatrudniania takich oséb3°. Cho-
dzi tu o koszty w wymiarze nie tylko ekonomicznym (konsekwencja nizszej
produktywnoéci osoby niepelnosprawnej, koszty dodatkowych brakéw jako-
$ciowych, oplaty dodatkowego personelu, likwidacja barier funkcjonalnych),
lecz takze spolecznym (konsekwencja nizszej mobilnosci, niekorzystny klimat
medialny, opinie o jakosci produktéw i ustug wykonywanych przez niepetno-
sprawnych oraz potencjalny brak cigglosci zatrudnienia).

Obszar przyczyn zwigzanych z postawa pracodawcéw uzupelniaja: dodat-
kowe obowiazki wynikajace z rozbudowanej sprawozdawczo$ci i rozliczen oraz
nieznajomos¢ przepiséw regulujacych kwestie zatrudniania niepelnospraw-
nych. Warto sie w tym miejscu odnie$¢ do problematyki korzystania z kluczo-
wych instrumentéw wsparcia zatrudniania oséb z niepelnosprawnosciami.
Wiekszo$¢ badanych ocenila mozliwo$¢ uzyskania dofinansowania do wyna-
grodzenia niepelnosprawnego pracownika jako najlepiej dzialajacy element
systemu wspierania zatrudnienia oséb niepelnosprawnych, niemniej jednak
pracodawcy, szczegélnie zatrudniajacy osoby niepelnosprawne, uskarzali sie
na do$¢ duzg ucigzliwosé procedur zwigzanych z uzyskaniem dofinansowania
badz zwrotu poniesionych kosztéw z PFRON. Z jednej strony chodzi o znaczne
zbiurokratyzowanie procedur i wymaganie duzej doktadnosci w przygotowa-
niu dokumentéw oraz terminowego ich sktadania, z drugiej — o przewleklos¢
procedur zwigzanych z czasem oczekiwania na zwrot poniesionych wydatkow.
Wspomniane badania jakosciowe wykazaly, ze czasem lek przed biurokracja jest
wiekszy niz zwigzany z niepelnosprawnoscia pracownika. Barierg s3 ponadto
trudno$ci w uzyskaniu zwrotu kosztéw wyposazenia stanowiska pracy osoby
niepelnosprawnej. Respondenci wskazywali, ze sam fakt i zamys? tego rodzaju
wsparcia jest wlasciwy, jednak w praktyce, aby otrzymacé zwrot takich kosztow,
nalezy wczesniej ponie$¢ naklady i zderzy¢ sie ze skomplikowanymi procedu-
rami, jak réwniez zatrudni¢ niepelnosprawnego na dtuzszy czas, co najmniej
36 miesiecy. Zwlaszcza ten ostatni czynnik byt uznawany za taki, ktéry moze
generowac wyzsze koszty niz uzyskane dofinansowanie.

Rekapitulujac powyzsze, trzeba stwierdzi¢, ze dla przecietnego pracodawcy
procedury zwigzane z uzyskaniem dofinansowania sa zdecydowanie zbyt skom-
plikowane, zwtaszcza jesli podmiot nie nastawia sie na prowadzenie zaktadu
pracy chronionej lub nie jest organizacja pozarzadowa o dziataniu celowym.
Przywolywane badania jakosciowe wykazaly, ze czasem lek przed biurokracja
jest wiekszy niz zwigzany z niepelnosprawnoscia pracownika. Nalezy podkres-
li¢, ze biurokracja w kranicowych przypadkach moze prowadzi¢ do rezygnacji

30 A. Barczynski, Metoda obliczania kosztow zwigzanych z rehabilitacjg i zatrudnianiem oséb nie-
petnosprawnych w zakladzie pracy chronionej, MOKON-02, KIGR, Warszawa 2004, s. 27.
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z zatrudnienia osoby niepelnosprawnej, a czasem - w przypadku jej zatrud-
nienia — paradoksalnie do rezygnacji ze wsparcia. W kontek$cie powyzszego
nie bez znaczenia pozostaja obawy pracodawcéw przed wzmozonymi i czesto
ucigzliwymi (co do wnikliwosci i czasu) kontrolami, ktére de facto stanowia
réwniez istotny element negatywnie wplywajacy na postawy pracodawcéw wo-
bec zatrudniania os6b niepelnosprawnych.

Kolejnym obszarem barier wymienianym obok probleméw wynikajacych
z postaw pracodawcéw, warunkow otoczenia zewnetrznego i postaw 0séb nie-
pelnosprawnych jako kluczowych dla kwestii efektywnosci wykorzystywania
potencjatu ludzkiego oséb niepelnosprawnych sa warunki srodowiska pracy.
Przyczyny tych barier sa pochodng koniecznosci dokonania w zwiazku z zatrud-
nieniem osoby niepelnosprawnej zmian i adaptacji, jakich wymaga infrastruk-
tura techniczna firmy, oraz nastawienia do pracujacej osoby niepelnosprawnej
jej przelozonych i wspétpracownikéw. Oprécz likwidacji wymienionych wezes-
niej barier funkcjonalnych nalezy wymieni¢ konieczno$¢ zmian o charakterze
techniczno-organizacyjnym (zmiany technologiczne i organizacji pracy). Nato-
miast z przyczyn zwigzanych z postawami wspéipracownikéw, ktére réwniez
zalicza sie do obszaru probleméw $rodowiskowych, nalezy wskaza¢ uprzedze-
nia i stereotypy funkcjonujace w otoczeniu, utrwalane opinie o niskiej jakosci
pracy niepelnosprawnych i ich przywilejach oraz zagrozeniu konkurencyjnos-
cig zatrudnianych niepelnosprawnych. Kwestie wptywu i znaczenia opisanych
barier odbijajacych sie na postawach pracodawcéw zdaja sie potwierdzaé wyniki
badan zaprezentowanie na rysunku 19. Na pierwszych pozycjach rankingu (za-
stosowano skale badawcza od o do 3 (0 —brak bariery, 3 —bariera bardzo istotna)
zaréwno w ocenie pracodawcéw zatrudniajacych osoby z niepelnosprawnos-
cig, jak i niezatrudniajacych, znajdujg sie bariery wynikajace ze srodowiska
pracy majace charakter kosztowy, zwigzane czy to z poniesieniem wydatkéw
finansowych (konieczno$¢ przystosowania stanowisk pracy i obiektéw; byly to
bariery oceniane powyzej duzego znaczenia — oceny w granicach 2,0), czy z ko-
niecznoscig angazowania dodatkowego czasu (dodatkowa sprawozdawczos¢,
obowiazki, zmiany organizacyjne, zbyt wysokie koszty pracy oséb niepeino-
sprawnych). Warto zwréci¢ uwage na ostanie pozycje rankingu. Znalazty sie tu
bariery o charakterze uprzedzen: niekorzystny klimat medialny, uprzedzenia
personelu i kadry kierowniczej czy opinia o niskiej jako$ci pracy oséb niepetno-
sprawnych (oceny nie przekroczyly o,5 jednostki).
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uprzedzenia personelu kierowniczego
uprzedzenia wspétpracownikéw

obawa przed niekorzystnym klimatem medialnym

opinia o niskiej jakosci pracy ON

obawa przed nizsza produktywnoscig ON

obawa przed nizsza mobilnoscig ON

brak dostepu do wiedzy o mozliwym wsparciu finansowym
zatrudnienia ON

zbyt wysokie koszty pracy ON

nieznajomos¢ regulacji prawnych

konieczno$é¢ zmian techniczno-organizacyjnych w firmie

obawa przed dodatkowymi kontrolami i sprawozdawczoscia
obawa przed dodatkowymi obowigzkami
konieczno$¢ przystosowania stanowisk pracy ﬁr’

dodatkowe wymagania dotyczace przygotowania obiektéw

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

1l

[] pracodawcy niezatrudniajacy ON B pracodawcy zatrudniajacy ON

Rysunek 19. Znaczenie barier srodowiskowych i postaw pracodawcéw w ocenie
zatrudniajacych osoby niepelnosprawne i ich niezatrudniajacych

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie: A. Barczynski, P. Radecki (oprac.), Raport z badan..., op. cit.,
S. 47.

Wsréd przyczyn niskiej efektywnosci wykorzystywania potencjatu oséb
z niepelnosprawnosciami nalezy wyodrebni¢ bierne postawy samych oséb
niepelnosprawnych wobec ich sytuacji. Zrédta tych postaw upatruje sie w bez-
posrednim otoczeniu, a w szczegdlnosci wérdéd rodziny i lekarzy. Czesé oséb
niepelnosprawnych jest przez najblizsze otoczenie utwierdzana w przekona-
niu, ze niewiele moze zdziata¢ na rynku pracy. Takie stanowisko rodziny moze
by¢ spowodowane nadopiekuniczoscig. Nie mniej istotny jest wpltyw pozostale;
czesci otoczenia. Powszechnie wiadomo, ze nie wszyscy akceptuja niepelno-
sprawnoé¢ (w mniejszym wymiarze jej unikajg). Poprzez taki stosunek i na
jego podstawie niepelnosprawny buduje swéj wlasny system norm i zachowan.
Efekt takiej sytuacji moga stanowic narastajace poczucie nizszej wartosci, winy,
bycia ciezarem i przypisywanie sobie wielu innych cech negatywnych. Taki stan
rzeczy powoduje réwniez poddawanie sie izolacji przymusowej lub dobrowolne;j
od spoteczenstwa w celu unikniecia konfrontacji oraz wptywa na stopierr wyko-
rzystania swoich kwalifikacji, aspiracji i zdolnoéci przez pracownikéw.

Kolejnym czynnikiem biernosci czesci oséb z niepelnosprawnosciami, na
co wskazuja badania jako$ciowe przeprowadzone w ramach projektu , Zatrud-
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nienie 0séb niepelnosprawnych - perspektywy wzrostu™*, moze by¢ kwestia
otrzymywania jakiegokolwiek wsparcia socjalnego. Opinia ta znalazta odzwier-
ciedlenie w szczegélowych rozwazaniach uczestnikéw wywiadéw dotyczacych
otrzymywania renty z tytutu niezdolnosci do pracy lub renty socjalnej. Dru-
gim waznym powodem pozostaje obawa 0s6b niepelnosprawnych przed utratg
$wiadczen rentowych w wyniku podjecia zatrudnienia w zwigzku istniejacymi
limitami co do wysoko$ci zarobkowania tych oséb32. Kolejny problem odnosza-
cy sie do obszaru $wiadczen rentowych to nomenklatura, ktéra — w opiniach
badanych - jest mylaca zaréwno dla niepelnosprawnych i ich rodzin, jak i dla
potencjalnych pracodawcéw, a nawet lekarzy orzecznikéw. Zrédtem nieporo-
zumien jest konkretnie sformutowanie ,niezdolny/niezdolna do pracy”, ktére
widnieje na czesdci orzeczen rentowych. Stwierdzenie to, mimo ze stosuje sie
je wylacznie dla celéw przyznania $wiadczen rentowych, moze sugerowaé -
iwielu tak wtasnie je odczytuje (pracodawcé$w w obawie przed konsekwencjami
prawnymi, a niepelnosprawnych w obawie przed utrata renty) — przeciwwska-
zanie do podjecia pracy. Faktycznie jednak osoby te moga podejmowac prace.
Do réwnie waznych czynnikéw wywierajacych wplyw na postawy oséb
z niepelnosprawnosciami wobec rynku pracy nalezy zaliczy¢ ich stan zdrowia
(rodzaj niepetlnosprawnosci) i zwigzane z nim problemy z przemieszczaniem
sie, niewystarczajace kwalifikacje zawodowe, a ponadto przekonanie, ze nie
nadaja sie do pracy i ze s mniej wydajne niz pracownicy pelnosprawni.
Powyzsze rozwazania potwierdzaja ilo$ciowe wyniki badan, w ktérych
eksploracji poddano opinie niepetnosprawnych uwazajacych sie za aktywnych
zawodowo oraz niepracujacych, choé¢ ich znaczenie co do wagi jest r6zne? (rysu-
nek 20). Zastosowano skale badawcza od 1 do 5, gdzie 1 oznaczato brak bariery,
a 5 bariere bardzo istotng. W rankingu zaréwno grupy oséb niepelnospraw-
nych aktywnych zawodowo (ocena 3,7), jak i niepracujacych (ocena 4,1) gtéwna
przyczyna obnizonej aktywnoéci zawodowej byl stan zdrowia. Dla aktywnych
zawodowo bardzo znaczacym czynnikiem byla obawa przed utrata $wiadczen
rentowych (ocena 3,9); co ciekawe, nieco mniejsza wage temu problemowi przy-
pisywaly osoby niepracujace (ocena 3,1). Réwnie duze znaczenie mialy zdaniem
obu grup badanych problemy z przemieszczaniem sie, niewystarczajace kwali-
fikacje zawodowe, potrzeba opieki medycznej, czeste choroby, a ponadto brak
ogdblnej motywacji. Mniej wazne dla respondentéw byly przekonanie, ze praca

31 E. Krynska (red.), Determinanty aktywnosci zawodowej z perspektywy organizacji pozarzgdo-
wych — wyniki badan jakosciowych. Raport zostat przygotowany w ramach projektu ,Zatrudnienie
0s6b niepetnosprawnych — perspektywy wzrostu”, Warszawa 2013, s. 33.

32 Nie moze to by¢ wiecej niz 130% przecietnego miesiecznego wynagrodzenia. Wtedy $wiad-
czenie zostaje zawieszone.

33 Zob. A. Barczynski, P. Radecki (oprac.), Raport z badar..., op. cit., s. 104-105.
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0s6b niepelnosprawnych przynosi gorsze efekty jakosciowe, brak potrzeby za-
robkowania, przekonanie, ze osoby niepelnosprawne sg mniej wydajne (oceny
nieprzekraczajace 2,5).

brak potrzeby zarobkowania ﬁ
przekonanie, ze praca ON przynosi gorsze efekty jakosciowe
przekonanie, ze ON s3 mniej wydajne niz pelnosprawne ﬁ
potrzeba stalej opieki medycznej ﬁ
przekonanie, ze nie nadaje sie do pracyﬁ

zwigzane z praca leki

zaawansowany wiek

przekonanie, ze nie warto pracowac za takie pieniadze,
jakie chca ptaci¢ pracodawcyﬁ
ek oty |

czeste choroby

niewystarczajace kwalifikacje zawodowe

stan zdrowia (rodzaj niepelnosprawnosci) J

problemy z przemieszczaniem sie

obawa utraty renty

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

[] niepelnosprawni niepracujacy [ niepelnosprawni uwazajacy sie za aktywnych zawodowo

Rysunek 20. Znaczenie barier ograniczajacych aktywnosc oséb
z niepelnosprawno$ciami zdaniem tych oséb

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie: A. Barczyniski, P. Radecki (oprac.), Raport z badat..., op. cit.,
s.119-122.

Warto w tym miejscu odnie$¢ sie do opinii pracodawcéw (rysunek 21). We-
dlug projektu badawczego KIGR ,Badanie znaczenia barier informacyjnych dla
zwiekszenia mozliwosci zatrudniania oséb niepelnosprawnych”, w ktérym za-
stosowano skale badawczg od o do 3 (0 oznaczalo brak bariery, a 3 bariere bar-
dzo istotna), najwieksze znaczenie dla pracodawcéw zaréwno zatrudniajacych
osoby niepelnosprawne, jak i ich niezatrudniajacych miaty stan zdrowia (ocena
w okolicach 2,0) i niskie przygotowanie zawodowe (ocena w okolicach 1,5 jed-
nostki). Niezwykle istotne jest to, ze sami pracodawcy gorszg wydajnos¢ijakosé
pracy os6b niepelnosprawnych ocenili jako jedne z najmniej znaczacych barier,
co wydaje sie dobrym prognostykiem w perspektywie decyzji o zatrudnianiu
tych os6b przez pracodawcéw zatrudniajacych osoby z niepelnosprawnoscia
(ktérzy niejako potwierdzaja, ze osoby te pracuja dobrze) i ich niezatrudniaja-
cych (ktérzy nie ulegaja stereotypowi nizszej jakosci ich pracy).
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brak potrzeby zarobkowaniaﬁ
niska samoocenaﬁ—'
wysokie oczekiwania placoweﬁ
nizsza jako$¢ pracyﬁ
brak motywacjiﬁ
nizsza wydajnos’éﬁ
nizsza mobilnos’éﬁ
niskie przygotowanie zawodoweﬁ—'
S o

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

[] pracodawcy niezatrudniajacy ON [ pracodawcy zatrudniajacy ON

Rysunek 21. Znaczenie barier ograniczajacych aktywnos¢ oséb
z niepelnosprawnosciami zdaniem pracodawcéw

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie: A. Barczynski, P. Radecki (oprac.), Raport z badati..., op. cit.,
S. 47.

Podsumowujac rozwazania przedstawione w niniejszym podrozdziale,
nalezy stwierdzi¢, ze znaczenie barier z punktu widzenia kazdej z badanych
grup, tzn. pracodawcéw zatrudniajacych osoby z niepelnosprawnosciami, pra-
codawcéw niezatrudniajacych takich oséb i samych oséb niepelnosprawnych,
nieco sie r6zni. Jednakze w wyniku przeprowadzonej analizy mozna wyodreb-
ni¢ bariery bezsprzecznie istotne dla kazdej z badanych grup, a tym samym
przyczyniajace sie do niskiej efektywnosci wykorzystywania potencjatu oséb
z niepelnosprawnosciami. Najwazniejsze bariery negatywnie wplywajace na
zatrudnienie 0séb niepetnosprawnych na otwartym rynku pracy to:

- wysoki stopien zbiurokratyzowania procedur w relacjach z PFRON i innymi
urzedami, ich przewleklo$¢ i nieprzewidywalno$¢, pojawiajace sie problemy
techniczne, a takze brak stabilnosci w obszarze prawa i wsparcia;

- koniecznoé¢ biezacej analizy wielu specjalistycznych przepiséw dotyczacych
zatrudnienia jednego lub kilku pracownikéw niepelnosprawnych, brak moz-
liwosci uzyskania wiarygodnej i kompleksowej porady w jednej instytucji;

- obawa przed zmianami techniczno-organizacyjnymi w firmie;

- obawa, ze fakt otrzymywania dofinansowan ze srodkéw publicznych zwiek-
szy liczbe kontroli przeprowadzanych u pracodawcy, rozbudowana sprawo-
zdawczoéé;

- uprawnienia pracownikéw niepelnosprawnych do dodatkowego, optacanego
przez pracodawce czasu wolnego oraz obawy, ze te koszty zostang jeszcze
zwiekszone na skutek ponadprzecietnej absencji chorobowej takiego pracow-
nika;

Czyrka_Specyfika gospodarowania kapitalem.indb 73 17.10.2019 13:05:19



74 Rozdziat 2. Mozliwosci a bariery w wykorzystywaniu potencjatu ludzkiego...

- niska samoocena i niska motywacja do wykorzystywania potencjalu na rynku
pracy, a takze ogélne przekonanie, ze nie warto pracowad, bedgce wynikiem
demotywujacego systemu $wiadczen rentowych oraz umacniane postawa oto-
czenia (w tym rodziny), czesto podyktowane obawga przed utratg renty.

2.3. Pracodawcy otwartego rynku pracy a kwestia otwartosci
na zatrudnianie oséb z niepetnosprawnosciami

W wykorzystywaniu potencjatu ludzkiego oséb z niepelnosprawnosciami
ksztaltowanie swiadomosci, famanie stereotyp6w, a nastepnie wdrazanie odpo-
wiednich narzedzi w ramy polityki zarzadzania organizacja wydaja sie odgrywaé
role prymarng. Na podstawie dostepnych analiz i badan mozna wskaza¢ gléwne
obszary, ktére wymagaja zmian w kwestii podejécia do pracownika z niepelno-
sprawnoscia.

Potrzeba przetamywania stereotypow wsréd kadry zarzadzajacej
i pracownikéw

Pracodawcy podczas podejmowania decyzji kadrowych dotyczacych za-
trudniania os6b z niepelnosprawnoscia wcigz niezwykle czesto postuguja sie
wiedza potoczng, stereotypows, a co za tym idzie niejednokrotnie btedna3s.
Konsekwencja postugiwania sie stereotypem jest powstawanie uprzedzen
w stosunku do potencjalnego pracownika niepelnosprawnego®. Na przyklad
kierownicy i specjalisci odpowiedzialni za polityke kadrowa niezatrudniajacy
oséb niepetnosprawnych, poproszeni o wymienienie trzech cech w najwiekszym
stopniu utrudniajacych zatrudnienie oséb z niepelnosprawnosciami, wymie-
niali je, nie majac zadnych wymiernych podstaw, w nastepujacej kolejnosci3*:
absencja chorobowa - 35%, niesamodzielno$¢ — 23%, mata wydajnos¢ — 20%,

34 W badaniu spolecznego wizerunku osoby niepelnosprawnej wykorzystano liste 24 cech
przedstawionych w wymiarach negatywnym i pozytywnym, np. staby - silny, skryty — otwar-
ty. Cechy te dotyczyly osobowosci, zachowan w relacjach z innymi, funkcjonowania i potoze-
nia spolecznego. Obraz 0séb niepelnosprawnych, ktéry wylonit sie z badania, przedstawiat
je w mocno stereotypowy sposob, jako: stabe, lekliwe, samotne, podejrzliwe, skryte, nerwo-
we, niepewne siebie i ubogie. Zob. A. Ostrowska, Niepetnosprawni w spoteczenistwie. Postawy
spoteczeristwa polskiego wobec ludzi niepetnosprawnych (raport z badan), Wyd. IFiS PAN, War-
szawa 1994.

35 Zob. J. Bielecka-Prus, R. Maciejewska, Diagnoza rynku pracy wojewédztwa lubelskiego w aspek-
cie funkcjonowania na nim o0sob niepetnosprawnych. Raport czgstkowy z indywidualnych wywia-
déw poglebionych z pracujgcymi osobami niepetnosprawnymi, Lublin 2010, s. 17-26.

36 Pracodawcy o zatrudnianiu osob niepetnosprawnych. Jak jest? Co mozna zmienic?, FISP, Warsza-
wa 2009, S. 24.
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mata dyspozycyjnos¢ — 18%, niski poziom kwalifikacji zawodowych - 12%,
konfliktowo$¢ — 11%, roszczeniowosé wobec pracodawcy — 11%. W wypadku
0s6b niepelnosprawnych mechanizm ten jest tak silny, Ze nawet osoba z czes-
ciowa niepelnosprawnoscia (np. ruchowa) postrzegana jest jako niesprawna
w calosci, chociaz moze by¢ w innych aspektach bardziej sprawna niz zdrowi
ludzie. Psychologowie uznaja, ze w sprawach niepetlnosprawnosci spoleczen-
stwo na podstawie jednej lub kilku informacji wnioskuje o catosci (wspomniany
juz efekt halo). Zjawiska te prowadza do izolacji 0s6b z niepelnosprawnos$ciami
oraz stanowig przyczyne ich marginalizacji, spowolnienia lub zaniechania pro-
cesu asymilacji. Brak kontaktéw os6b niepelnosprawnych z pelnosprawnymi
skutkuje tworzeniem dystansu pomiedzy nimi i fragmentarycznego, czesto
nieprawdziwego obrazu tych pierwszych.

Kolejny problem w omawianym obszarze dotyczy hierarchii wartosci.
W komunikacie z badan na temat wartosci i norm w zyciu Polakéw3® respon-
denci niemal jednoznacznie za najwazniejsze uznali zdrowie (99%) — sprawnog¢
fizyczna i intelektualng. Dla znacznej wiekszosci badanych cenne w codziennej
egzystencji sa réwniez: spokéj (91%), wyksztalcenie (89%) oraz praca zawodowa
(87%). Osoba niepelnosprawna staje sie niewygodna, poniewaz moze nastgpic
naruszenie stabilnego do tej pory systemu wartos$ci, a w konsekwencji pojawi
sie konieczno$¢ rozwazan nad ludzka natura, sensem zycia, celami i dagzenia-
mi. Osoba niepelnosprawna nasuwa refleksje o tym, ze wartosci fizyczne nie sa
najwazniejsze ani jedyne, a oprdécz nich sg wartosci duchowe i transcendentne.
Moze to zmuszaé¢ do rewizji dotychczasowego $wiatopogladu3®. Trudno jest
zmieni¢ hierarchie wartosci, szczegdlnie gdy na jej czele stoja takie wartosci,
jak: zdrowie, sukces zawodowy czy wyksztalcenie. Poruszone wyzej problemy
ksztaltowania postaw kadry zarzadzajacej dotycza podstaw teoretycznych
zdolno$ci menedzerskich — okreslonych przez twércéw mianem samoswiado-
modci.  wlasnie praca nad samoswiadomoscia, mentalnoscig kadry zarzadzaja-
cej powinna by¢ jedna z elementarnych zasad funkcjonowania przedsiebiorstw
ukierunkowanych na pracownikéw réznorodnych. Zmiana, ktéra nastapi w sa-
moswiadomosci decydentéw w stosunku do 0séb niepelnosprawnych, powinna
by¢ kontynuowana w catej spotecznosci firmy. Zaszczepienie zmiany postaw
pracownikéw powinno sie odbywac na zasadzie wskazywania podobienistw
pomiedzy pelnosprawnymi i niepelnosprawnymi pracownikami. Koncen-
trowanie sie na odchyleniach byloby przystanianiem obrazu tego, co u osoby

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

38 R. Boguszewski (oprac.), Wartosci i normy w zyciu Polakéw, CBOS, Warszawa 2005.

39 T. Witkowski, O zmiane mentalnosci w stosunku do oséb chorych i niepetnosprawnych [w:]
B. Block, W. Otrebski (red.), Cztowiek nieuleczalnie chory, WNS KUL, Lublin 1997.
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niepelnosprawnej jest normalne i wspdlne z osobami pelnosprawnymi, i nie-
obiektywnym pogladem na to, na co taka osobe sta¢. Kontakt z niepelnospraw-
nymi powinien by¢ wsparty edukacja i rzetelnymi wiadomog$ciami o nich. Waz-
nejest, aby poprzez samoswiadomo$¢ kadry zarzadzajacej wesprzeé pozytywny
wizerunek os6b niepelnosprawnych i przekona¢ pracownikéw organizacji do
nastepujacych tez:
- generalizacja jednego aspektu niepelnosprawnosci na cala osobe jest bez-
podstawna, poniewaz to tylko stereotyp;
- osoba czes$ciowo niepetnosprawna (np. ruchowo) moze by¢ w innych aspek-
tach bardziej sprawna niz zdrowi ludzie;
- niepewno$c¢ i lek przed odmiennoscia znikna dzieki wsparciu edukacyjnemu
i wzmocnieniu kontaktéw pomiedzy osobami zdrowymi i niepelnosprawnymi;
- odmienna hierarchia wartosci oséb niepelnosprawnych i pelnosprawnych
wzbogaca postrzeganie $wiata o inne aspekty, nadajac mu wielowymiarowos¢;
- osoby niepelnosprawne nie chcg wspélczucia i kochania tylko dlatego, ze sa
biednymi niepelnosprawnymi — chca normalnosci w integracji spoteczne;j.
Proces asymilacji mozna realizowal przez organizowanie formalnych
zaplanowanych w tym celu spotkan z pracownikami, we wczeéniej dobranej
formule, dostosowanej do kultury komunikacyjnej przedsiebiorstwa. Z prak-
tycznego punktu widzenia niezwykle pomocne w tworzeniu kultury przyjaznej
osobom z niepelnosprawnos$ciami moze sie okaza¢ propagowanie zasad savoir-
-vivre w kontaktach z nimi. Warto wykorzysta¢ poradnik J. Cohen zawierajacy
zestaw takich zasad. Jego zastosowanie w amerykanskich przedsiebiorstwach
od lat przynosi znakomite rezultaty*°.

Potrzeba uwzglednienia zatrudniania 0séb
z niepetnosprawnosciami w strategii zarzadzania

Strategia zarzadzania niepelnosprawnoscia w miejscu pracy okreéla zasady
prowadzenia w organizacjach polityki personalnej. Odwoluje sie do przestrzega-
nia zasad réwnych szans i niedyskryminowania pracownikéw ze wzgledu na ich
niepelnosprawnoséé. W 2001 r. Miedzynarodowa Organizacja Pracy przyjeta Ko-
deks postepowania MOP ,,Zarzadzanie niepelnosprawnoscia w miejscu pracy”*.

40 Zostal zaadaptowany na polskie potrzeby przez Biuro Pelnomocnika Rzadu do spraw Oséb
Niepelnosprawnych: J. Cohen, Praktyczny poradnik savoir-vivre wobec 0s6b niepetnosprawnych,
BPRON, Lublin 2013.

41 Managing disability in the workplace: ILO code of practice, International Labour Office, Geneva
2002. W polskiej wersji jezykowej (Zarzgdzanie niepetnosprawnoscig w miejscu pracy, MPiPS —
BPRON, Warszawa 2013) raport jest dostepny na stronie internetowej Ministerstwa Pracy
i Polityki Spotecznej: www.mpips.gov.pl.
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Kodeks zaktada, ze strategia zarzadzania niepelnosprawnoscia w miejscu
pracy powinna stanowi¢ integralng cze$¢ polityki rozwoju zasobéw ludzkich
w organizacji. Jej postanowienia powinny obejmowac¢ takie kwestie, jak:

- rekrutacja 0séb niepelnosprawnych, zaréwno tych, ktére nigdy nie pracowaly,
jak i tych, ktére powracajg po przerwie w zatrudnieniu;

- zapewnienie réwnych szans pracownikom niepelnosprawnym (np. przez do-
step do szkolen, mozliwo$¢ awansu, odpowiednig infrastrukture);

- utrzymanie zatrudnienia pracownikéw, ktérzy w trakcie pracy stali sie nie-
pelnosprawni.

Ujmowanie w strategii zarzadzania zasobami ludzkimi oséb z niepelno-
sprawnog$ciami w polskich firmach wcigz stanowi rzadkosé¢. Jak wynika z badan,
jednym z powodéw takiego stanu rzeczy jest deficyt wiedzy na temat zarzadza-
nia niepelnosprawnoscia w miejscu pracy (rysunek 22).
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Rysunek 22. Wiedza o zarzadzaniu niepetlnosprawnoscia w miejscu pracy (w %)

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie: Pracodawcy o zatrudnianiu oséb niepelnosprawnych..., op. cit.,
s. 31.

Wobec powyzszego fundamentalne wydaje sie propagowanie wiedzy na te-
mat zarzadzania niepelnosprawnoscia w miejscu pracy wéréd przedsiebiorcéw,
tak aby uzyska¢ efekt uwzgledniania w strategii zarzadzania przedsiebiorstwem
otwartego rynku pracy mozliwoéci zatrudniania oséb z niepelnosprawnogciami
i traktowania tego obszaru jako integralnej czesci polityki zarzadzania kapita-
tem ludzkim. Wazne jest, by tak przyjeta strategia ujmowata programy pomo-
cowe dla pracownikéw, tam gdzie one istnieja. Taki krok skutkowaé powinien
w pierwszym rzedzie zapoznaniem sie z instrumentami wsparcia w zatrudnia-
niu 0séb z niepelnosprawnosciami, a takze z warunkami uprawniajacymi do
ich otrzymywania. Strategia powinna uwzglednia¢ ponadto krajowa polityke
i ustawodawstwo dotyczace zatrudniania os6b niepelnosprawnych.
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Potrzeba zmian w procedurach zatrudniania

Pierwsza kwestiag w zakresie przygotowania przedsiebiorstwa do zatrud-
niania 0séb z niepelnosprawnosciami powinno by¢ dokonanie przegladu i ana-
lizy opiséw stanowisk pracy, co stanowi podstawe realizacji wszelkich proceséw
zarzadzania potencjatem ludzkim. Chodzi tu o uporzadkowanie informacji
zwigzanych z tredcig i zakresem zadan wykonywanych na danym stanowisku.
Dane te umozliwiaja sporzadzanie opisu stanowiska pracy, co w konsekwencji
pozwala je projektowaé i organizowad, analizowac role, jakie odgrywa pracow-
nik na danym stanowisku, oraz kompetencje, jakie powinien posiadac.

Dobrze opracowany opis jest Zrédlem wiedzy na temat specyfiki pracy na
danym stanowisku, miejsca tego stanowiska w strukturze oraz w hierarchii
organizacyjnej*’. Stanowi takze podstawe realizacji takich proceséw, jak:

- planowanie zatrudnienia,

- rekrutacja i selekcja kandydatéw,

- adaptacja pracownika do stanowiska i kultury organizacyjnej,
— rozwdj i szkolenia,

- ocena iweryfikacja pracy,

- wynagrodzenia i warto$ciowanie pracy,

- przemieszczenia organizacyjne,

komunikacja organizacyjna i strukturalna.

W perspektywie zatrudniania 0séb z niepelnosprawnosciami analiza taka
powinna uwzglednia¢ kwestie merytoryczne (zakres zadan i niezbedne kom-
petencje) oraz techniczne (ergonomia miejsca pracy, dostepnosc¢ ciggéw komu-
nikacyjnych itp.). Warto kierowa¢ sie kodami umieszczonymi na orzeczeniu
i okreslajacymi przyczyny niepelnosprawnosci, gdyz poszczegélne schorzenia
moga utrudnié¢ lub catkowicie uniemozliwi¢ efektywne wykonywanie pracy.
Cho¢ w wielu przypadkach mozna méwi¢ o niewidocznej niepelnosprawno-
$ci lub jej zaawansowaniu niestwarzajacym potrzeb dostosowywania miejsca
pracy, powinno sie braé¢ pod uwage potrzeby i mozliwosci jego dostosowania.
Jest to istotne dlatego, ze wyréwnuje szanse zatrudnienia i gwarantuje wieksza
efektywno$¢ pracy.

Jednym z zasadniczych elementéw opisu stanowiska pracy powinno by¢
stworzenie tzw. profili kompetencyjnych, ktére postuza do realizacji calego
procesu rekrutacji i selekgji, a takze pozostatych proceséw personalnych4.

42 M. Armstrong, Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, Oficyna a Wolters Kluwer business, Krakéw
2007, S. 251.

43 Jednak niemal polowa organizacji w Polsce (43%) nie ma nawet w planach wdrozenia tego
typu inicjatywy. Cho¢ polskie organizacje doceniajg i starajg sie w systematyczny sposéb
rozwija¢ obszar kompetencji w organizagji, to jednak nie czynig tego systemowo. Budowa
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W przebiegu rekrutacji i selekcji kluczem do zagwarantowania kandydatom
réwnych szans jest niedopuszczanie do jakiejkolwiek dyskryminacji. Pomimo
iz obowigzujace w Polsce przepisy prawa od ponad 10 lat reguluja kwestie dys-
kryminacji w procesie zatrudniania, jak wskazuja przeprowadzone w ostatnim
czasie badania, wcigz notuje sie nagminne famanie prawa w tym obszarze*4,
takze w stosunku do 0s6b z niepelnosprawnosciami. Objawia sie to czesto juz
na pierwszym etapie, czyli dotyczy zagwarantowania réwnych szans podczas
rekrutacji i selekgji (rysunek 23).

60

50 1

40 1 [] zdecydowanie tak, raczej tak

30 +— [ zdecydowanie nie, raczej nie

20 1+ B nie wiem

10 1

0

Rysunek 23. Gwarancja zapewnienia réwnych szans w procesie rekrutacji dla oséb
z niepelnosprawnosciami (w %)

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie: Badanie Instytutu Spraw Publicznych 2009.

Ustawowg definicje zakazu dyskryminacji w zatrudnieniu zawierajg prze-
pisy art. 112 113 oraz 183a-183e ustawy Kodeks pracy®. Z ustawy tej wynika,
ze jakakolwiek dyskryminacja w zatrudnieniu, bezposrednia lub posrednia —
w szczegblnosci ze wzgledu na ple¢, wiek, niepelnosprawnos¢, rase, religie, na-
rodowo$é, przekonania polityczne, przynaleznos¢ zwiazkowsa, pochodzenie
etniczne, wyznanie, orientacje seksualng, a takze z uwagi na zatrudnienie na

modelu kompetencyjnego powinna by¢ podstawa do wielu dziatan wspierajacych dziatalnosé¢
biznesows, np. ukierunkowania dzialan rekrutacyjnych na podstawie analizy strategicznej
luki kompetencyjnej. Swiadczy to o tym, ze firmy nie w pelni korzystaja z opracowanego mo-
delu kompetencji. Zob. Czy polscy pracodawcy sprostajqg nowym wyzwaniom? Wyniki badania
Deloitte , Trendy HRM 2011, Deloitte, Warszawa 2011.

44 Wskazuja na to badania przeprowadzone przez Polskie Towarzystwo Prawa Antydyskrymi-
nacyjnego zaprezentowane w: K. Kedziora, K. Smiszek, M. Zima (red.), Réwne traktowanie
w zatrudnianiu. Przepisy a rzeczywistos¢. Raport z monitoringu ogloszen o prace. Wnioski. Reko-
mendacje, PTPA, Warszawa 2009, a takze raporty Pafistwowej Inspekgji Pracy, ktéra od 2011 1.
monitoruje tres¢ ogloszen i ofert zatrudnienia pod wzgledem dyskryminujacych kryteriow.

45 Kodeks pracy, http://www.prawo-pracy.pl/graf/Kodeks_pracy.pdf (dostep: 14 sierpnia 2015).

Czyrka_Specyfika gospodarowania kapitalem.indb 79 17.10.2019 13:05:19



80 Rozdziat 2. Mozliwosci a bariery w wykorzystywaniu potencjatu ludzkiego...

czas okreslony lub nieokreslony albo w pelnym lub w niepelnym wymiarze
czasu pracy - jest niedopuszczalna. Nalezy podkresli¢, ze w Polsce za przejaw
dyskryminacji uwaza sie tez dzialanie polegajace na zachecaniu innej osoby do
naruszania zasady réwnego traktowania w procesie rekrutacji i selekcji oraz
niepozadane zachowanie, ktérego celem lub skutkiem jest naruszenie godnosci
pracownika i stworzenie wobec niego zastraszajacej, wrogiej, ponizajacej, upo-
karzajacej lub uwtaczajacej atmosfery (molestowanie)+.

Réwnie istotne wydaje sie przestrzeganie wymogéw prawnych dla oglo-
szenia rekrutacyjnego. W art. 12 ust. 3 ustawy o promocji zatrudnienia i insty-
tucjach rynku pracy? zawarto regulacje, w mys$l ktérej informujac o wolnych
miejscach zatrudnienia lub miejscach przygotowania zawodowego, pracodawcy
nie moga formutowaé wymagan dyskryminujacych kandydatéw ze wzgledu na
ple¢, wiek, niepelnosprawnos¢, rase, pochodzenie etniczne, narodowo$é, orien-
tacje seksualng, przekonania, zwlaszcza polityczne lub religijne, ani ze wzgledu
na przynaleznosc zwigzkowsa. Tu szczegdlna role odgrywaja konstrukcja samej
oferty pracy i sposéb, w jaki zostaly sformulowane jej poszczegélne elementy.
Nie nalezy zapomina¢, ze ogloszenie ofertowe powinno spetnia¢ dwie wazne
funkcje: informujaca i zachecajaca. Majac na uwadze osoby z niepelnosprawnos-
ciami, warto wzbogaci¢ takie ogloszenie o informacje wskazujaca na realizowa-
nie polityki réwnych szans w zatrudnianiu.

Kolejny etap procesu zatrudniania to selekcja kandydatéw, a w jej ramach
zastosowanie grupy narzedzi majacych na celu weryfikacje wiedzy, umiejet-
noéci i kompetencji kandydatéw. Wazne jest, aby kazdy implementowany in-
strument selekcyjny*® byl przemyslany w zastosowaniu i uwzglednial potrzeby
0s6b z niepelnosprawnosciami w celu zapewnienia im réwnych szans w ubie-
ganiu sie o prace. Istotne jest ponadto, aby na ostatnim etapie procesu selek-
cji zaczerpnal szczegblowej wiedzy od kandydata na temat rodzaju schorzen
i ewentualnych utrudnien z nimi zwigzanych. To uchroni od pomytek i pozwoli
wlasciwie dostosowad ewentualne stanowisko pracy.

Potrzeba niwelowania barier komunikacyjno-architektonicznych

Komunikacja staje sie szczegdlnie istotna w firmach, ktérych spotecznosé
tworzg osoby z r6znymi stopniami i rodzajami niepelnosprawnosci oraz osoby

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

47 Ustawa z dnia 20 kwietnia 2004 r. 0 promogji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy (Dz.U.
Z 2004 1. NY 99, POZ. 1001).

48 Rozmowa kwalifikacyjna, testy wiedzy, testy umiejetnosci, narzedzia assessment center.
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pelnosprawne. W tych okolicznosciach podej$ciem umozliwiajacym porozu-

mienie pozostaje relatywizm kulturowy, czyli zdolnos¢ rozumienia innych

w odniesieniu do wtasnego systemu normatywnego. Taki model powinien prze-

widywac zgodnie z potrzebami kazdej firmy wzmocnienie®:

- informacji wizualnej — obejmuje nowoczesne techniki przekazu wizyjnego;

- informacji przekazywanej za pomoca tekstu pisanego lub jezyka migowego;

- informacji przekazywanej za pomoca grafiki - obejmuje wszelkie znaki, sym-
bole i oznaczenia, ktére powinny sie tatwo kojarzy¢ z odpowiednim przezna-
czeniem; stuza do oznaczania hal, ciggéw komunikacyjnych itp.;

- informacji organoleptycznej — przekazywana za pomoca odpowiedniej fak-
tury powierzchni $cian i podlogi;

- informagji akustycznej — obejmuje okreslone dzwieki wprowadzone umyslnie
przez nadawce do otoczenia w celu przedstawienia lub wzmocnienia tresci
przekazu, by oddziatywaty na wyobraznie i psychike.

W opisywanej sytuacji wzrasta tez znaczenie barier architektonicznych,
okreslanych czesto mianem kultury materialnej, w ktéra wiacza sie mozliwosci
przystosowawcze stanowiska pracy*°. Nie mniej wazne s3 rozwigzania dotycza-
ce dostepnosci budynkéw i ich otoczenia dla 0séb z niepelnosprawnosciami.

Szczegdtowo problematyke dostosowania budynkéw do potrzeb oséb nie-
pelnosprawnych reguluja postanowienia rozporzadzenia Ministra Infrastruktu-
ry z dnia 12 kwietnia 2002 r. w sprawie warunkéw technicznych, jakim powinny
odpowiada¢ budynki i ich usytuowanies*. Okreslaja one nie tylko warunki, jakie
powinny spelnia¢ budynki i ich usytuowanie, ale przede wszystkim warunki
umozliwiajagce korzystanie z tych budynkéw i urzadzenn osobom niepelno-
sprawnym. Stworzenie mozliwosci korzystania z budynkéw nie oznacza jednak
pelnego przystosowania ich do potrzeb niepelnosprawnych, czyli zapewnienia
budynkéw pozbawionych jakichkolwiek barier. Nalezy zauwazy¢, ze przepisy te
maja charakter obligatoryjny, a to z powodu wielu rodzajéw niepelnosprawno-
$ci, jakie moga dotkna¢ czlowieka.

Warto przemyslec¢ zastosowanie formuly ,projektowania bez barier” (zwa-
nego réwniez ,projektowaniem uniwersalnym”). Uniwersalne projektowanie
jest strategicznym podejsciem do planowania i projektowania zaréwno pro-
duktéw, jak i odpowiedniego otoczenia, majacym na celu promowanie spote-
czenistwa wlaczajacego wszystkich obywateli oraz zapewniajacego im réwnosé

49 ,PracaiRehabilitacja Niepelnosprawnych” 2007, nr 3(107), s. 8-10.

5o H. Fuchsel, Spojrzenie na organizacje i jej kulture, ,Przeglad Organizacji” 2002, nr 5, s. 11.

51 Rozporzadzenie Ministra Infrastruktury z dnia 12 kwietnia 2002 r. w sprawie warunkéw
technicznych, jakim powinny odpowiada¢ budynki i ich usytuowanie (Dz.U. z 2002 r. nr 75,
poz. 690 z p6zn. zm.); ,Praca i Rehabilitacja Niepetnosprawnych”, nr 2(94), s. 18.

Czyrka_Specyfika gospodarowania kapitalem.indb 81 17.10.2019 13:05:19



82 Rozdziat 2. Mozliwosci a bariery w wykorzystywaniu potencjatu ludzkiego...

oraz mozliwo$¢ uczestnictwa®>. Produkty oraz otoczenie sa projektowane tak,
aby byly dostepne dla wszystkich ludzi, w najwiekszym mozliwym stopniu, bez
potrzeby adaptacji badz wyspecjalizowanego projektowania®. Jednymi z gtéw-
nych celéw strategii uniwersalnego projektowania sa promowanie réwnosci
i zapewnienie pelnego uczestnictwa w zyciu spolecznym osobom z obnizona
funkcjonalnoscia poprzez usuwanie istniejacych barier, a przede wszystkim
zapobieganie powstawaniu nowych’*. Koncepcja ta wytycza nowe szlaki my-
$lowe - podczas gdy uzyskanie ogélnej dostepnosci dla oséb niepelnospraw-
nych jest mozliwe dzieki specjalistycznym rozwigzaniom. Zasada uniwersal-
nego projektowania przewiduje, ze podstawowe dzialania i rozwigzania beda
z zalozenia zaspokajaly potrzeby wszystkich uzytkownikéw. Projektowanie
jest zatem pojmowane jako wspélny termin na okreslenie wszystkich dziatan,
ktére dotycza ksztaltowania otoczenia. Obejmuje to planowanie w ramach spo-
tecznosci lokalnej, przedsiebiorstwa, uzytkowania gruntéw, architektury, prac
budowlanych, produkcje i wiele innych dziedzin. Z zalozenia zasada uniwersal-
nego projektowania jest realizowana poprzez formule:

- produkty i otoczenie - strategie uniwersalnego projektowania mozna zasto-
sowac przy tworzeniu produktéw i otoczenia we wszystkich sektorach i dzie-
dzinach;

- mozliwe do uzytku przez wszystkich ludzi — mozliwo$¢ uzytkowania przez
wszystkich ludzi powinna by¢ traktowana jako punkt wyjscia przy projekto-
waniu;

- w najwiekszym mozliwym stopniu — kluczowym aspektem strategii uniwer-
salnego projektowania jest poszukiwanie coraz lepszych rozwigzan; gdy stra-
tegia ta wchodzi w konflikt z innymi regulacjami statutowymi, takimi jak
wzgledy bezpieczenistwa czy tez zasady konserwacji obiektéw, nalezy szukac¢
rozwigzan majacych na celu spetnienie wymagan uniwersalnego projektowa-
nia w jak najwiekszym mozliwym stopniu;

- bez potrzeby adaptacji badz specjalistycznego projektowania — sformuto-
wanie to podkresla, ze podstawowym zalozeniem podczas projektowania

52 Przyklady takiej interpretacji mozna znalezé w konwencji ONZ dotyczacej praw oséb nie-
pelnosprawnych oraz w raporcie norweskiego komitetu powolanego w celu zaprojektowa-
nia ustawodawstwa dotyczacego ochrony oséb niepelnosprawnych przed dyskryminacja
(Norweskie Raporty Oficjalne 2005: 8. Réwnos¢ i Dostepnosé — Official Norwegian Reports
2005: 8 Equality and Accessibility).

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

54 Terminy ,obnizona funkcjonalnos¢” (reduced functionality) lub ,ostabienie funkcjonowa-
nia” (functional impairment) oznaczaja, ze dana cze$¢ ciala cztowieka lub jedna z jego funk-
cji fizycznych badz poznawczych zostata catkowicie zniszczona, uszkodzona lub znacznie
ostabiona.
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produktu jest mozliwo$¢ jego uzytkowania przez wszystkich ludzi, przy
uwzglednieniu uzycia osobistych pomocy technicznych, takich jak wézki,
aparaty stuchowe i inne; zgodnie z t3 zasada nie powinna juz by¢ konieczna
dodatkowa adaptacja produktu do potrzeb poszczegdlnych grup oséb niepel-
nosprawnych.

Jak wynika z dokonanej analizy, réwnie istotne jak skuteczny system
wsparcia zatrudniania os6b z niepelnosprawnosciami wydaja sie postawy praco-
dawcéw otwartego rynku pracy, a przede wszystkim ich gotowosé do uwzgled-
nienia w strategii zarzadzania zatrudniania 0séb z niepelnosprawnosciami. Bez
otwartej polityki pracodawcéw nawet najlepiej skonstruowany system wsparcia
oferowany przez rzad nie przyniesie oczekiwanych efektéw.
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Rozdziat 3

Zatozenia metodyczne
w badaniach nad kapitatem ludzkim
0s0b z niepetnosprawnosciami

3.1. Specyfika zarzadzania kapitatem ludzkim
0s6b z niepetnosprawnoséciami w przedsiebiorstwach
otwartego rynku pracy — potrzeba badan

Polska nalezy do tych krajéw UE, ktére charakteryzuja sie $rednim po-
ziomem populacji 0séb niepelnosprawnych i niezwykle niskim ich udziatem
w rynku pracy. Liczba oséb niepelnosprawnych wedlug Narodowego Spisu
Powszechnego Ludnosci i Mieszkan z 2011 r. wynosi obecnie w Polsce blisko
5 mln. Wéréd nich jest 2,2 mln 0séb niepelnosprawnych prawnie w wieku pro-
dukcyjnym, a wskaznik zatrudnienia dla oséb w tym wieku nie przekracza we-
dtug GUS-BAEL 22,4%. Sposrod 483 tys. pracujacych os6b niepelnosprawnych
w Polsce jedynie 33% podejmuje zatrudnienie na otwartym rynku pracy. Rzad
polski, poszukujac nowych rozwigzan systemowych, dokonal przelomowej
reformy w modelu subsydiowania, tj. jego decyzja od II kw. 2014 r. zréwnano
wysokos$¢ dofinansowan do wynagrodzen pracownikéw niepelnosprawnych
pracujacych na otwartym i chronionym rynku pracy. Wydaje sie jednak, ze
umozliwienie pracodawcom otwartego rynku pracy czerpania profitéw z ist-
niejacych instrumentéw wsparcia zatrudniania na zasadach zblizonych do ryn-
ku chronionego nie gwarantuje wzrostu wykorzystywania kapitalu ludzkiego
0s6b niepelnosprawnych na tym rynku. Decydujace mogg sie tu okazac inne
wzgledy, takie jak: gotowo$¢ pracodawcéw do zatrudniania oséb z niepelno-
sprawnosciami, a takze postawy najwazniejszych zainteresowanych - oséb
niepelnosprawnych.

Tym samym na problem efektywnos$ci wykorzystywania potencjatu ludz-
kiego 0séb niepelnosprawnych nalezy spojrzec nie tylko przez pryzmat czynni-
kéw makroekonomicznych, ale réwniez wewnetrznych powodéw, dla ktérych
osoby niepelnosprawne w Polsce w tak niewielkim wymiarze sg uczestnikami
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rynku pracy. Wobec wagi tego zagadnienia, zaréwno w kontekscie spotecznym,
jak i ekonomicznym, uzasadnione wydaje sie przeprowadzenie eksploracji i do-
konanie analizy w zakresie identyfikacji probleméw wykorzystywania kapitatu
ludzkiego 0séb z niepelnosprawnosciami na otwartym rynku pracy. Aby licz-
bowo zobrazowac rozmiary problematyki niepelnosprawnosci w kontekscie go-
spodarowania potencjalem ludzkim tej grupy spotecznej w Polsce, w tabeli 11

przedstawiono kluczowe dane analityczne.

Tabela 11. Gléwne wskazniki pomiarowe w kontekscie gospodarowania potencjatem

ludzkim o0séb z niepetnosprawnosciami

produkcyjnym

15% - EU-SILC

Rodzaj miernika Polska UE ($rednio)
Liczba oséb niepelnosprawnych w wieku produkcyjnym 2,1 mln 50 mln
Udz.lal w populacp. 0s6b niepelnosprawnych 12.7% 16%
w wieku produkcyjnym
Wskaznik zatrudnienia oséb niepelnosprawnych 22,4% - GUS
w wieku produkcyjnym 36% - EU-SILC 46% - EU-SILC
Wskaznik aktywnosci zawodowej oséb 27,3% - GUS
niepelnosprawnych w wieku produkcyjnym 42% — EU-SILC 58% - EU-SILC
Stopa bezrobocia 0s6b niepetnosprawnych w wieku 17,9% - GUS

17% - EU-SILC

Wysokosé srodkéw wydatkowanych na pomoc finansowa
w zatrudnianiu os6b niepetlnosprawnych rocznie

670 mln euro

32 mln euro

Udzial wyptacanych rent w PKB

3,9% PKB

1,8% PKB

Liczba oséb niepetnosprawnych ogétem

4,7 mln

Odsetek 0s6b niepetnosprawnych w podziale na stopnie
niepelnosprawnosci

37,5% — lekki

42% — umiarkowany

20,5% - znaczny

na otwartym rynku pracy

Liczba oséb niepelnosprawnych pracujacych 483 tys. -
Liczba oséb niepelnosprawnych pracujacych 259 tvs _
zarejestrowanych w SODiR ye.
Liczba pracownikéw rynku otwartego zarejestrowanych 33+t _
w SODIR s
Udziat 0séb niepelnosprawnych w otwartym rynku pracy

. . 33% -
zarejestrowanych w SODiR
Udzial pracownikéw niepelnosprawnych subsydiowanych 46.4%

ki o -

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie: Monitoring Rynku Pracy. Kwartalna informacja o rynku pracy,
op. cit.; Dofinansowanie do wynagrodzen..., 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 badan
Cel badan

Celem naukowym jest dokonanie analizy, diagnozy i wnioskowania na te-
mat stanu, sytuacji i mozliwosci wykorzystywania potencjatu ludzkiego oséb
z niepelnosprawnosciami w przedsiebiorstwach otwartego rynku pracy. Na
gléwny cel badawczy skladajg sie cele poznawcze i praktyczne:

1. Cele poznawcze:

- diagnoza skali aktywnosci zawodowej 0séb niepelnosprawnych na otwar-
tym rynku pracy;

- diagnoza wplywu aspektéw formalnoprawnych na wykorzystywanie po-
tencjatu ludzkiego oséb niepelnosprawnych w firmach otwartego rynku
pracy;

- diagnoza wplywu aspektéw techniczno-organizacyjnych na wykorzysty-
wanie potencjatu ludzkiego oséb niepelnosprawnych w firmach otwartego
rynku pracy;

- diagnoza wplywu przyjetych metod zarzadzania i gospodarowania kapi-
talem ludzkim na wykorzystywanie potencjatu ludzkiego oséb niepelno-
sprawnych w firmach otwartego rynku pracy;

- identyfikacja barier ograniczajacych gotowo$¢ do zatrudniania oséb nie-
pelnosprawnych;

- ocena instrumentéw wsparcia pracodawcéw i przywilejéw oséb niepelno-
sprawnych z punktu widzenia pracodawcéw;

- diagnoza wplywu postaw o0séb niepelnosprawnych i ich przyczyn na
podejmowanie aktywnosci zawodowej w firmach otwartego rynku pracy.

2. Cele praktyczne:

- przygotowanie informacji na temat stanu i sytuacji wykorzystywania ka-
pitatu ludzkiego 0séb z niepelnosprawnoséciami na otwartym rynku pracy
(w wymiarach ilo§ciowym i jako$ciowym);

- sformulowanie zalecen dla wzrostu wykorzystywania potencjatu ludzkie-
go 0s6b niepelnosprawnych w firmach otwartego rynku pracy;

- zbudowanie modeli logitowych stanowigcych narzedzia wspomagajace
w gospodarowaniu kapitalem ludzkim oséb z niepelnosprawnosciami
w perspektywie otwartego rynku pracy.

Hipotezy badawcze

Haz: Niska skuteczno$¢ wykorzystywania potencjatu ludzkiego oséb z nie-
pelnosprawnosciami w przedsiebiorstwach otwartego rynku pracy wynika nie
tylko z niekorzystnych uwarunkowan systemowo-makroekonomicznych:
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- niestabilnych i skomplikowanych regulacji prawnych systemu zatrudniania
0s6b niepelnosprawnych;

- niestabilnych i skomplikowanych warunkéw wsparcia finansowego;

- niskiej skutecznoéci i celowo$ci wydatkowania $rodkéw pomocowych w za-
kresie wspierania zatrudniania oséb niepelnosprawnych;

- aprobowania polityki kompensacji wobec 0séb z niepelnosprawnosciami;

lecz réwniez w znacznym stopniu z niedostatecznej gotowosci przedsiebiorstw

otwartego rynku pracy do zatrudniania oséb niepelnosprawnych, co objawia
sie w braku:

- otwartos$ci na zatrudnianie 0s6b z niepetnosprawnosciami (kierowanie sie
uprzedzeniami i stereotypami);

- rzetelnej wiedzy o dostepnych instrumentach wsparcia zatrudniania oséb
niepelnosprawnych;

- rzetelnej wiedzy pozwalajacej na korzystanie z dostepnych instrumentéw
wsparcia zatrudniania oséb niepelnosprawnych;

- gotowosci do przeprowadzenia zmian techniczno-organizacyjnych, gdy be-
dzie to potrzebne;

- wiedzy merytorycznej i umiejetnosci koniecznych do stosowania metod oraz
narzedzi zarzadzania pracownikami z niepelnosprawnog$ciami.

H2: Istnieje pilna potrzeba zaprojektowania i uruchomienia platformy za-
trudniania 0séb z niepelnosprawnosciami, ktéra bedzie zapewniata:

- dostep do pelnej, aktualnej i czytelnej wiedzy na temat funkcjonowania in-
strumentéw wsparcia zatrudniania oséb niepelnosprawnych i warunkéw ich
otrzymywania;

- dostep do pelnej i aktualnej, czytelnej wiedzy na temat procedur korzystania
z subsydiéw;

- mozliwoé¢ odbycia nieodptatnego konsultingu w zakresie korzystania z in-
strumentéw wsparcia zatrudniania oséb niepetnosprawnych i procedur z nimi
zwigzanych, wlacznie z rozliczeniami i sprawozdawczoscia, w formach: tra-
dycyjnej, internetowej i telefonicznej;

- dostarczenie wiedzy merytorycznej na temat metod, technik i instrumentéw
zarzadzania potencjalem ludzkim oséb z niepetnosprawnosciami.

Metodyka badania

W badaniach wykorzystano metody zaréwno jakosciowe, jak i ilosciowe.
W badaniach jakosciowych zastosowano badanie dokumentéw zastanych (desk
research) oraz indywidualne wywiady poglebione. Natomiast w ramach metod
ilosciowych uzyto kwestionariusza ankietowego.
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| etap badan: analiza dostepnej wiedzy metoda desk research

Ten etap obejmowal teoretyczng analize badanych zagadnien oraz przeglad
literatury przedmiotu na temat stanu i sytuacji wykorzystywania potencjatu
ludzkiego os6b niepelnosprawnych, w szczegélnosci w kontekscie otwartego
rynku pracy. Analiza zostata przeprowadzona na podstawie dostepnych publi-
kacji i obejmowata nastepujgce kwestie:

- studia teoretyczne nad operacjonalizacja poje¢ merytorycznych zwigzanych
z zarzadzaniem i gospodarowaniem kapitatem ludzkim os6b z niepelno-
sprawnoéciami na otwartym rynku pracy;

- studia teoretyczne nad operacjonalizacja terminéw i definicji prawnych
zwigzanych z zarzadzaniem i gospodarowaniem kapitatem ludzkim oséb
z niepelnosprawnosciami na otwartym rynku pracy;

- studnia syntetyczne nad metodamiinarzedziami, tzw. dobrymi praktykami,
stosowanymi w zarzadzaniu kapitalem ludzkim oséb niepelnosprawnych
w przedsiebiorstwach;

- studia nad dostepnymi danymi statystycznymi, ekspertyzami i raportami do-
tyczacymi stanu i wielko$ci zatrudniania oséb niepelnosprawnych w Polsce;

- studia nad dostepnymi danymi statystycznymi, ekspertyzami i raportami
dotyczacymi stanu i wielkosci zatrudniania oséb niepelnosprawnych w UE;

- badania materialéw i dokumentéw zastanych ukierunkowanych na we-
ryfikacje barier w wykorzystywaniu potencjalu oséb niepelnosprawnych
w przedsiebiorstwach otwartego rynku pracy.

[l etap badan: indywidualne wywiady pogtebione

Ze wzgledu na bardzo rozlegly obszar badawczy - terytorium catej Pol-
ski - wywiady pogtebione (in-depth interview — IDI) odbywaly sie w wybranych
przedsiebiorstwach wojewddztwa lubuskiego i zachodniopomorskiego. Celem
rozmowy bylo uzyskanie mozliwie jak najwiekszej ilosci kluczowych informa-
¢ji na temat problematyki gospodarowania kapitalem ludzkim oséb niepeino-
sprawnych. Wywiady pogltebione zostaly przeprowadzone wéréd decydentéw
badanych jednostek, a takze ekspertéw taczacych wiedze teoretyczng z prakty-
ka. W ten sposéb zdiagnozowane zostaly kluczowe zasoby informacyjne w ob-
szarze prowadzonego badania.

[ll etap badan: badanie ankietowe

Realizacja przyjetej metody badawczej na trzecim etapie badania wyma-
gala skonstruowania narzedzia badawczego — kwestionariusza ankietowego.
Aby zweryfikowaé poprawno$¢ metody badan i stosowanych w niej narzedzi,
dokonano badan pilotazowych, ktére mialy na celu sprawdzenie konstrukeji
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narzedzia badawczego (ankiety) i sposobu zbierania danych oraz wprowadzenie
ewentualnych korekt. Badaniami pilotazowymi objeto 16 losowo wybranych
firm z listy podlegajacych badaniu gtéwnemu. Po weryfikacji wynikéw badania
pilotazowego oraz uwzglednieniu uwag eksplorowanych przedsiebiorstw doty-
czacych ankiety przystapiono do przeprowadzenia badania gléwnego.

Zestawione w kwestionariuszach pytania byty podporzadkowane proble-
mom wynikajacym z realizacji przyjetego celu badawczego i weryfikacji hipotez
badawczych. Ankieta dotyczyla cech ilosciowych i jako$ciowych. Zawierata
pytania zamkniete, w ktérych przytoczono szereg stwierdzen, a respondent
proszony byt o zaznaczenie odpowiedzi wedlug kilkupunktowej, dwubieguno-
wej skali od pelnej aprobaty do pelnej dezaprobaty. Kwestionariusz ankietowy
zawieral 24 pytania podzielone na 6 blokéw tematycznych dotyczacych naste-
pujacych zagadnien:

- aspekty formalnoprawne a wykorzystywanie potencjatuludzkiego w firmach
otwartego rynku pracy;

- aspekty techniczno-organizacyjne a wykorzystywanie potencjatu ludzkiego
w firmach otwartego rynku pracy;

- metody zarzadzania i gospodarowania kapitatem ludzkim a wykorzystywa-
nie potencjatu ludzkiego w firmach otwartego rynku pracy;

- identyfikacja barier ograniczajacych gotowos¢ do zatrudniania oséb niepel-
nosprawnych;

- instrumenty wsparcia pracodawcéw i przywileje 0séb niepelnosprawnych
z punktu widzenia pracodawcéw;

- charakterystyki badanego przedsiebiorstwa.

Badanie mialo kilka etapéw. Po wytyczeniu planu punktéw, do ktérych
ankiety mialy by¢ dostarczone osobiscie (czes¢ wojewddztwa lubuskiego i za-
chodniopomorskiego), przeprowadzono badanie kwestionariuszowe w dniach
od 5 do 25 stycznia 2014 r. Pozostate kwestionariusze do wczesniej wyloso-
wanych przedsiebiorstw zostaly dostarczone poczta tradycyjng, w okresie od
10 do 25 stycznia 2014 r. Po zebraniu wszystkich wypelnionych ankiet i doko-
naniu weryfikacji materialu badawczego pod wzgledem zgodnosci merytorycz-
nej i logicznej z otrzymanych 118 ankiet do dalszej eksploracji z uwagi na nie-
spelnianie okreslonych wczeéniej kryteriéw zakwalifikowano 112. W badaniu
wykorzystano adresowa baze danych CEIDG.

Sposob doboru respondentéw

W badaniu przyjeto zasade doboru losowego w prébie reprezentacyjnej.
Przez losowy dobdr préby rozumie sie proces pobierania, w ktérym kazda
jednostka ma takie samo prawdopodobiefistwo dostania sie do préby. W za-
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lozeniach badawczych przyjeto, ze eksploracji zostanag poddane firmy, ktére

spelniaja nastepujace kryteria:

- przedsiebiorstwo jest $rednia badz duza firmg (czyli musi dokonywac obo-
wigzkowych wptat do PFRON w wypadku nieposiadania wskaznika zatrud-
niania 0séb niepelnosprawnych wynoszacego 6%);

- firma jest przedstawicielem otwartego rynku pracy (nie jest zaktadem pracy
chronionej).

Aby wszystkie regiony administracyjne Polski (wojewédztwa) byly w ba-
daniach mozliwie réwnolicznie reprezentowane, przyjeto zasade doboru war-
stwowego proporcjonalnego, tzn. wylosowano po 10 firm spelniajacych opisane
kryteria dla kazdego wojewédztwa Polski. W ten sposéb badana populacja ob-
jela 160 przedsiebiorstw. Jednakze w konsekwencji odrzucenia ankiet niespel-
niajacych okreslonych wyzej warunkéw do weryfikacji analitycznej dopuszczo-
no 112 firm (tabela 12).

Tabela 12. Wyniki doboru préby badawczej

Lokalizacja (wojewédztwo) Zakladano Otrzymano | Dopuszczono
Dolnoélaskie 10 7 6
Kujawsko-pomorskie 10 6 6
Lubelskie 10 7 6
Lubuskie 10 11 11
Lodzkie 10 8 7
Matopolskie 10 7 6
Mazowieckie 10 9 9
Opolskie 10 6 6
Podkarpackie 10 8 7
Podlaskie 10 7 7
Pomorskie 10 6 6
Slaskie 10 7 6
Swietokrzyskie 10 9 9
Warminsko-mazurskie 10 7 7
Wielkopolskie 10 6 6
Zachodniopomorskie 10 7 7
Razem 160 118 112

Zro6dlo: opracowanie wlasne.
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Techniki zbierania i analizy wynikow badan

Pierwszym etapem byto zebranie wynikéw badan ankietowych, odczyta-
nie ich, a nastepnie zakodowanie w systemie [0,1], zgodnie z zaprezentowanym
na rysunku 24 przyktadem. Nastepnie stworzono bazy dla kazdego z pytan
i wprowadzono dane w systemie [0,1].

1. Czy Panstwa firma posiada wiedze na temat procedur pozyskiwania srodkéw
w zakresie zatrudniania ON (gdzie sie stara¢ i w jaki spos6b korzystac)?

[ tak
[] raczej tak
tak=0
)Z[raczej nie a4 .
. raczej tak =0
[ nie raczejnie=1
nie=0

Rysunek 24. Przyklad kodowania uzyskanych wynikéw badan

Zrédlo: opracowanie wlasne.

Po wprowadzeniu danych skorzystano z zaawansowanego programu staty-
stycznego, za ktérego posrednictwem przeprowadzono kolejno:

- analize zalezno$ci miedzy zmiennymi [chi-kwadrat (3)] i najwiekszej wiary-
godnosci (NW);

- obliczenia dotyczace sity zwigzku tam, gdzie ona wystepuje (wspdtczynnik
zbieznos$ci Czuprowa Txy),

— obliczenia dotyczace sity i kierunku zwigzku tam, gdzie on wystepuje (wspo6l-
czynnika korelacji rang Spearmana);

- modelowanie logitowe (regresja logistyczna).

Analize zaleznosci miedzy zmiennymi zbadano za pomocg testu niezalez-
noéci chi-kwadrat, przy czym najpierw sformulowano hipoteze zerowa oraz
hipoteze alternatywna:

- hipoteza zerowa: zmienne s3 niezalezne;
- hipoteza alternatywna: zalezno$¢ miedzy zmiennymi jest istotna statys-
tycznie.

Przyjeto (zaktada sie z géry) poziom istotnosci a = 0,05. Po wprowadzeniu
danych z obliczen programu statystycznego otrzymano statystyke chi-kwadrat
Pearsona i najwiekszej wiarygodnosci (NW), liczbe stopni swobody (df) oraz
prawdopodobienistwo testowe (p):

- jesli zachodzi relacja p < a, odrzuca sie hipoteze zerowa i przyjmuje alterna-
tywna (tzn. istnieje istotna zalezno$¢ miedzy zmiennymi);

- jedlip > a, brak podstaw do odrzucenia hipotezy zerowej, ze zmienne sa nie-
zalezne.
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Dla zmiennych, dla ktérych otrzymano istotne statystycznie zaleznosci,
obliczono sile zaleznosci — wspélczynnik zbieznosci Czuprowa T, . Wspélczyn-
nik T, przyjmuje wartosci z przedziatu [o,1] i wskazuje tylko site zwigzku. Na-
stepnie obliczono sile zwigzku miedzy zmiennymi za pomoca wspétczynnika
korelacji rang Spearmana. Wspélczynnik ten przyjmuje wartosci z przedziatu
[-1,+1], tj. wskazuje sile i kierunek zwigzku. Przyktad przeprowadzania staty-

stycznej analizy danych prezentuje rysunek 25.

y

4 Podsumowujaca tabela dwudzielcza: p.1
Tak Raczej tak | Raczejnie Nie Razem
Tak 13 20 3 4 40
Nie 10 17 26 19 72
Ogoélem 23 37 29 23 112
\/
Statystyka: 4(2) x p.1(4)
Statystyka
Chi-kwadrat df p
Chi-kwadrat Pearsona 21,25041 df=3 p=0,00009
Chi-kwadrat NW 22,90758 df=3 p=0,00004
v
Wspélczynnik Czuprowa
Zmienna 1 p.1
p4 1,000000 0,331

Korelacja porzadku rang Spearmana
BD usuwane parami

Wspétczynnik korelacji jest istotny z p < 0,05000

Zmienna

4

p-1

p4

1,000000

0,37964

v

| wnioskowanie |

Rysunek 25. Przyktad przeprowadzania procesu statystycznej analizy danych

Zrédto: opracowanie wlasne.

Nastepnie przystapiono do préby zbudowania modeli logitowych. Przy
budowie modelu regresji logitowej w pierwszej kolejnosci sprawdza sie, czy wy-
stepuja obserwacje odstajgce. Proces eliminacji obserwacji odstajacych przepro-
wadza sie dla kazdej zmiennej mierzalnej. Po zbudowaniu formalnego modelu
regresji logitowej przeprowadza sie estymacje jego parametréw. Po kolejnym
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odrzucaniu zmiennych nieistotnych statystycznie tworzy sie ostateczna postac
modelu regresji logitowej.

3.3. Charakterystyka proby badawczej

Pierwsza zasadnicza cecha eksplorowanej préby dotyczyla charakterystyki
przedsiebiorstw z punktu widzenia relacji zatrudnionych z niepelnosprawnos-
ciami do pracownikéw petnosprawnych. Zdecydowana wiekszo$¢ w poddanych
badaniu firmach stanowili pracownicy pelnosprawni (rysunek 26). Jedynie
w 40 przedsiebiorstwach sposréd 112 badanych zatrudniano osobe badz osoby
z niepelnosprawno$ciami, co stanowito 36% badanej populacji. Na tak niski
odsetek zatrudnienia 0s6b z niepetnosprawno$ciami na otwartym rynku pracy
(33%) wskazujg takze dane SODIR za 2013 1.

Kolejna istotna cecha badanej préby byl stopient niepelnosprawnosci zatrud-
nionych pracownikéw. Rozklad ze wzgledu na stopien niepetnosprawnosci wy-
kazal, ze najwieksza populacje wérdd zatrudnionych niepelnosprawnych stano-
wily osoby z umiarkowanym ilekkim stopniem niepelnosprawnosci (18% i 17%).
Znacznie mniejsza w strukturze zatrudnionych pracownikéw niepelnospraw-
nych byla populacja 0séb ze znacznym stopniem niepelnosprawnosci (1%).

niezatrudniajagcy ON

[ stopien lekki

[ stopieri umiarkowany

[l stopieni znaczny
zatrudniajacy ON

0 10 20 30 40 50 60 70

Rysunek 26. Struktura zatrudnienia badanych przedsiebiorstw (w %)

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie wynikéw badan.

Zasadnicza cecha eksplorowanej préby dotyczyla zwolnienia z wplat do
PFRON. Ot6z firmy osiaggajace wskaznik zatrudnienia oséb z niepelnosprawnos-
ciami w stosunku do ogélnej liczby zatrudnionych pracownikéw wynoszacy 6%
moga sie stara¢ o zwolnienie z wptat do PFRON, ktére w wypadku nieosiggania
tego wskaznika dla konkretnej firmy zatrudniajacej powyzej 25 pracownikéw
sa obowigzkowe. W zamysle sankcja ta ma spetnia¢ dwie funkcje: po pierwsze,
mobilizowa¢ firmy do zatrudniania 0séb z niepelnosprawnosciami, a po drugie,
stanowic filar finansowy w zakresie wspomagania zatrudniania oséb z niepet-
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nosprawno$ciami w przedsiebiorstwach. O ile mozna by uzna¢, ze druga funk-
cja jest realizowana (w sensie jedynie wptywu olbrzymich $rodkéw, tj. srednio
3,8 mld zl rocznie, na konto PFRON, a nie skutecznosci wydatkowania tych
$rodkéw), o tyle kwestia mobilizowania tym narzedziem do zatrudniania oséb
niepelnosprawnych pozostaje bardzo dyskusyjna. Jak pokazuje syntetyczna
analiza wynikéw badan wlasnych, wiele przedsiebiorstw, w tym instytucje pu-
bliczne, wrecz rutynowo planuje z wyprzedzeniem w budzecie rocznym koszty
wynikajace z wptat do PFRON. Sankcje w wysokosci $rednio 300 mln zt rocznie
placa polskie urzedy, w tym wszystkie ministerstwa, wlacznie z Ministerstwem
Pracy i Polityki Spotecznej’. Wymoég osiggania wskaznika zatrudnienia oséb
niepelnosprawnych, ktérego niespelnienie pocigga za sobg wysoka kare finan-
sowa, paradoksalnie nie motywuje pracodawcéw do zatrudniania oséb z nie-
pelnosprawnosciami, lecz zacheca do planowania w budzetach firm $rodkéw
na placenie kar.

Badanie wykazalo, ze jedynie 29% firm sposr6d bioracych w nim udziat byto
zwolnionych z wplat do PFRON (rysunek 27). Przewazajaca wiekszo$¢, bo 71%,
uiszcza kary za nieosigganie wskaznika zatrudnienia oséb z niepelnospraw-
noéciami. Co wiecej, badanie dowiodlo, ze wsréd firm uprawnionych do otrzy-
mywania $rodkéw z SODiR PFRON znaczna czes$¢ (10% z 29%) nie korzystata
z przystugujacych im subsydiéw. Mozna przypuszczaé (na co wskazuje analiza
badan syntetycznych), ze przedsiebiorcy zaniechali korzystania z przywilejow
ze wzgledu na potrzebe poswiecania dodatkowego czasu na wnioskowanie o nie
i z uwagi na skomplikowane procedury oraz z obawy przed wzmozonymi kon-
trolami w zwigzku z otrzymywaniem $rodkéw.

brak zwolnienia z wplat
do PFRON
O korzystajacy ze srodkow
SODiR
niekorzystajacy ze srodkéw
. SODiR
zwolnieni z wptat
do PRFON
0 20 40 60 80

Rysunek 27. Uprawnienie a korzystanie ze srodkéw Systemu Obstugi Dofinansowan
i Refundacji (w %)

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie wynikéw badan.

1 Zob. M. Krzeminski, K. Borusiewicz, J. Mankowska, Niepelnosprawni nie pracujg..., op. cit.
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96 Rozdziat 3. Zatozenia metodyczne w badaniach nad kapitatem ludzkim...

Ostatnia cze$¢ charakterystyki odnosi sie do lokalizacji firm stanowiacych
prébe badawczy. Zgodnie z zalozeniem badawczym starano sie, aby rozklad
liczbowy firm byt jednakowy dla wszystkich 16 wojew6dztw Polski, co nalezy
uznac za osiagniete (por. tabela 12).

Warto przyjrzec sie strukturze rozkladu wskaznikéw zatrudnienia oséb
z niepelnosprawnosciami w poszczegdlnych wojewddztwach Polski®. Najnizsze
wartos$ci wskaznik zatrudnienia w 2013 r. przyjmowal w wojewddztwach zachod-
niopomorskim (8,8%) i dolnoslgskim (9,8%). Natomiast najwyzszy byt w wo-
jewddztwie $wietokrzyskim (20,2%). Dla pozostaltych wojewédztw wskaznik
ten uzyskat wartoéci: dla kujawsko-pomorskiego — 17,5%, lubelskiego - 15,0%,
lubuskiego — 18,7%, t6dzkiego — 17,0%, malopolskiego — 14,0%, mazowieckie-
g0 — 14,2%, opolskiego — 14,9%, podkarpackiego — 18,1%, podlaskiego - 15,7%,
pomorskiego — 12,9%, $laskiego — 14,7%, warminsko-mazurskiego — 12,9%,
wielkopolskiego - 14,4%.

Szereg interesujacych wnioskéw odnoszacych sie do kwestii gospodarowa-
nia kapitatem ludzkim w przedsiebiorstwach otwartego rynku pracy w kontek-
$cie wykorzystywania potencjatu ludzkiego 0séb niepelnosprawnych zaprezen-
towano w rozdziale czwartym.

2 Wedlug GUS-BAEL 2013 dla 16 lat i wiecej.
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Rozdziat 4
Uwarunkowania wykorzystywania potencjatu
ludzkiego 0s6b z niepetnosprawnosciami —
perspektywa otwartego rynku pracy
(wyniki badan wtasnych)

4.1. Gotowos¢ do wykorzystywania kapitatu ludzkiego
0s6b z niepetnosprawnosciami w firmach
otwartego rynku pracy

Efektywno$¢ wykorzystywania potencjatu ludzkiego oséb niepelnospraw-
nych eksplorowana i rozpatrywana jest najczesciej w odniesieniu do czynnikéw
makroekonomicznych. Na podstawie przeprowadzonych obszernych badan li-
teratury przedmiotu i syntetyzujacych dociekan zaprezentowanych w rozdzia-
fach pierwszym i drugim niniejszej ksigzki mozna wnioskowa¢, ze niezwykle
istotnymi czynnikami makroekonomicznymi stanowigcymi bariery i problemy
w wykorzystywaniu kapitatu oséb niepelnosprawnych sa:

- niestabilne i skomplikowane regulacje prawne dotyczace systemu zatrudnia-
nia oséb niepelnosprawnych;

— niestabilne i skomplikowane warunki wsparcia finansowego;

- niska skutecznosc i celowo$é¢ wydatkowania §rodkéw pomocowych w zakre-
sie wspierania zatrudniania oséb niepelnosprawnych;

- ogodlnie niska aktywnos$¢ zawodowa oséb niepelnosprawnych jako grupy
ijednostek na rynku pracy.

Potwierdzaja to wyniki badan zaprezentowane w ksigzce Zarzgdzanie po-
tencjatem ludzkim 0séb niepetnosprawnych w organizacjach*.

Wymienione przeszkody w gospodarowaniu potencjalem oséb niepelno-
sprawnych sa niewatpliwie istotne. Wazne sa réwniez jednak rzadko wska-
zywane wewnetrzne determinanty (lezagce w uwarunkowaniach firm) niskiej

1 K. Czyrka, Zarzgdzanie potencjatem Iludzkim osob niepetnosprawnych w organizacjach, Wyd.
PWSZ, Gorzéw Wielkopolski 2013.
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O8 Rozdziat 4. Uwarunkowania wykorzystywania potencjatu ludzkiego...

efektywnos$ci wykorzystywania potencjatu ludzkiego oséb z niepelnospraw-
noséciami. Gléwny decydent® zarzadza procesami kadrowymi we wlasciwy
w jego rozumieniu sposéb. Jednak gdy dobrane przez niego techniki, instru-
menty, sposoby zarzadzania zawodza, co w efekcie ma znaczny wplyw na ca-
tos¢ funkcjonowania przedsiebiorstwa, usprawiedliwia ten stan czynnikami
zewnetrznymi, a nie ztym sposobem zarzadzania. Niezwykla tatwosé prze-
warto$ciowania znaczenia czynnikéw zewnetrznych i wewnetrznych pozwala
na samousprawiedliwienie i przerzucanie odpowiedzialnosci, zgodnie z prze-
$wiadczeniem, ze czynniki zewnetrzne pozostaja poza wplywem decydentéw.
To bardzo czesto przyjmowany przez nich sposéb myslenia. Tak wiec problemy
z wykorzystywaniem kapitatu ludzkiego 0séb niepelnosprawnych niewatpliwie
nie maja swego zrodta jedynie w sferze czynnikéw makroekonomicznych, ale
réwniez w znacznym stopniu zaleza od gotowosci przedsiebiorstw otwartego
rynku pracy do zatrudniania tych oséb. Objawia sie ona w:
— otwarto$ci na zatrudnianie os6b z niepelnosprawnosciami (niekierowanie
sie uprzedzeniami i stereotypami);
- posiadaniu rzetelnej wiedzy pozwalajacej na korzystanie z dostepnych in-
strumentéw wsparcia finansowego;
- gotowosci do przeprowadzenia zmian techniczno-organizacyjnych, gdy taka
potrzeba zaistnieje;
- posiadaniu wiedzy merytorycznej i umiejetnosci koniecznych do stosowania
metod i narzedzi zarzadzania kapitalem ludzkim uwzgledniajacych osoby
z niepelnosprawnosciami.

Majac to na uwadze, warto réwniez z tej perspektywy przyjrzed sie otrzy-
manym wynikom badan.

Podstawowym czynnikiem warunkujagcym gotowos¢ do zatrudniania
0s6b z niepelnosprawnosciami jest wlaczenie w strategie pozyskiwania kapi-
tatu ludzkiego firmy i gospodarowania nim polityki zatrudniania tych oséb.
Nie chodzi tu jedynie o samo przewidywanie mozliwosci zatrudnienia niepel-
nosprawnych, definiowane jako otwarto$¢ na zatrudnianie, ale o praktyczne
uwzglednienie tej ewentualnosci w procesach zarzadzania zasobami ludzki-
mi, tzn. w:

- procedurach rekrutacji, selekcji i mianowania,
- polityce rozwoju zawodowego i szkolen,

- polityce oceniania,

- polityce motywacji,

- stosunkach miedzyludzkich organizacji.

2 Wilasciciel lub czlonek zarzadu niebedacy wlascicielem.
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4.1. Gotowos¢ do wykorzystywania kapitatu ludzkiego oséb z niepetnosprawnosciami... 99

Otwarto$¢ w z punktu widzenia problematyki zatrudniania oséb niepel-
nosprawnych rozumiana jako przelamywanie stereotyp6w, uprzedzen i obaw
z nimi zwigzanych u potencjalnych pracodawcéw jest $rodkiem prymarnym
i fundamentalnym, jednakze nie moze by¢ traktowana jako kategoria jedyna,
a tym bardziej ostateczna. Ponadto nalezy zauwazy¢, ze otwarto$¢ sama w sobie
w sferze praktycznego zarzadzania nic nie wnosi. Bez uwzglednienia sfer prak-
tycznych, jak dowodza wyniki badan, dochodzi do wielu probleméw w obszarze
zarzadzania pracownikami niepelnosprawnymi, a w skrajnych przypadkach -
do konfliktu z prawem z wszelkimi tego konsekwencjami. Dlatego wazne jest,
aby strategia taka starala sie uwzgledniac¢ krajowa polityke i ustawodawstwo
w zakresie zatrudniania os6b niepelnosprawnych oraz programy pomocowe,
tam gdzie one istniejg. Podkreslenia wymaga fakt, ze odpowiedzialnos$¢ za za-
bezpieczenie tych obszaréw lezy po stronie pracodawcéw.

W takim kontek$cie nalezy przyjrzeé sie otrzymanym wynikom badan.
Analiza wykazata brak ujmowania polityki zatrudniania oséb niepelno-
sprawnych w strategii pozyskiwania i gospodarowania kapitalem ludzkim
w 65% badanych firm. Na pytanie o to, czy w strategie pozyskiwania kapitatu
ludzkiego i gospodarowania nim wpisuje sie polityka zatrudniania oséb nie-
pelnosprawnych, 42% respondentéw odpowiedzialo ,raczej nie”, a ,23% — ,nie
(rysunek 28). Tym samym uzyskane wyniki udowadniaja, iz pracodawcy otwar-
tego rynku pracy, w przewazajacej wiekszosci, cechuja sie brakiem gotowosci

”»

do zatrudnienia os6b niepelnosprawnych. Niezbedne jest wskazanie przyczyn
takiego stanu rzeczy.

raczej tak

raczej nie

nie
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Rysunek 28. Wlaczanie w strategie pozyskiwania kapitatu ludzkiego
i gospodarowania nim polityki zatrudniania oséb niepelnosprawnych
w firmach zatrudniajacych osoby niepetnosprawne i ich
niezatrudniajacych (w %)

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badan.
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100 Rozdziat 4. Uwarunkowania wykorzystywania potencjatu ludzkiego...

Wiedza na temat instrumentow wsparcia
w zakresie zatrudniania 0sob z niepetnosprawnosciami,
a takze warunkoéw, jakie trzeba speti¢, by je otrzymywac

Istotnym problemem potencjalnie wplywajacym na niska gotowosé praco-
dawcéw do zatrudnienia oséb niepelnosprawnych na otwartym rynku pracy
jest brak pelnej wiedzy o mozliwosciach uzyskiwania wsparcia finansowego
oraz warunkach jego otrzymywania. Wiedza na temat instrumentéw wspar-
cia w perspektywie otwartego rynku pracy jest o tyle wazna, ze spelnia dwie
zasadnicze funkcje: w pierwszym rzedzie zachecajaca (jako kategoria promocji
zatrudniania oséb niepelnosprawnych), w drugim rzedzie wspierajaca (jako
kategoria konkretnego wsparcia finansowego dla pracodawcy).

Niski poziom wiedzy pracodawcéw na temat instrumentéw wsparcia,
a takze warunkéw ich otrzymywania potwierdzaja wyniki badan. Sposréd
pracodawcéw zatrudniajacych osoby niepelnosprawne do braku dostatecznej
wiedzy w wymienionym zakresie przyznato si¢ 18% badanych, a w grupie pra-
codawcéw niezatrudniajacych oséb niepelnosprawnych odsetek ten wynidst
az 68% (respondenci na pytanie o to, czy posiadaja rzetelng wiedze na temat
instrumentéw wsparcia w zatrudnianiu 0s6b z niepelnosprawnos$ciami, a takze
warunkow, jakie trzeba spelni¢, by z nich korzysta¢, odpowiadali ,nie” lub ,ra-
czej nie”), co pokazuje rysunek 29.

'- '

raczej tak .
[] firmy zatrudniajace ON

raczej nie [ firmy niezatrudniajagce ON

nie
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Rysunek 29. Wiedza pracodawcéw na temat instrumentéw wsparcia i warunkéw
ich otrzymywania (w %)

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badan.

Kuriozum jest to, ze znaczna czes$¢ pracodawcéw zatrudniajacych pracow-
nikéw niepelnosprawnych (co wykazaly badania IDI) nie znata petnego wachla-
rzainstrumentéw wsparcia, do ktérych byta uprawniona. Niewatpliwie zawodzi
tu brak skutecznej polityki promocyjno-informacyjnej, ktéra jest szczegélnie
oczekiwana na otwartym rynku pracy, tym bardziej w perspektywie zréwnania
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4.1. Gotowos¢ do wykorzystywania kapitatu ludzkiego oséb z niepetnosprawnosciami...

wysokosci dofinansowan do wynagrodzen z chronionym rynkiem, co nasta-
pito od IT kw. 2014 r. Nie bez znaczenia pozostaja tez postawy pracodawcéw,
gdyz to w ich interesie lezy podnoszenie poziomu posiadanej wiedzy, zwltaszcza
co do przystugujacych im przywilejéw.

Nalezy podkresli¢ zalezno$¢, jaka istnieje pomiedzy stopniem gotowosci
do zatrudniania oséb niepelnosprawnych a poziomem wiedzy na temat in-
strumentéw wsparcia w zakresie ich zatrudniania. Oznacza ona (w odwréconej
formie), ze jezeli przedsiebiorstwo taka wiedze posiada, to gotowos¢ do zatrud-
niania 0s6b z niepelnosprawnos$ciami jest wieksza.

Potwierdzaja to wyliczenia statystyczne. W pierwszej kolejnosci udowad-
niajg istnienie tej zaleznosci test chi-kwadrat Pearsona oraz test chi-kwadrat
najwiekszej wiarygodnosci, gdzie p < 0,05 (tabela 13). Ponadto sita zaleznosci
pomiedzy tymi zmiennymi jest wyrazna, na co wskazuje wyliczony wspétczyn-
nik zbieznosci Czuprowa (T,), ktéry wyniést 0,234 (tabela 14). Na wyrazna
zalezno$¢ sily, a takze kierunku zwigzku pomiedzy wiedza na temat instru-
mentdéw wsparcia w zatrudnianiu os6b z niepelnosprawno$ciami a stopniem
gotowosci do zatrudniania tych oséb wskazuje jednoznacznie uzyskany wspol-
czynnik korelacji rang Spearmana, ktéry wyniést 0,2672 (tabela 15).

Tabela 13. Wyniki testu niezalezno$ci miedzy wiedzg na temat instrumentéw
wsparcia w zakresie zatrudniania oséb z niepelnosprawnosciami
a stopniem gotowosci do zatrudniania oséb niepelnosprawnych

Statystyka: p.21(4) x p.1(4)
Statystyka
Chi-kwadrat df p
Chi-kwadrat Pearsona 18,47739 df=9 p=0,03002
Chi-kwadrat NW 18,24625 df=9 p=0,03242

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie obliczen.

Tabela 14. Wyniki korelacji wspétczynnika zbieznosci Czuprowa miedzy wiedza
na temat instrumentéw wsparcia w zakresie zatrudniania os6b
z niepelnosprawnos$ciami a stopniem gotowosci do zatrudniania
0s6b niepelnosprawnych

Wspélczynnik Czuprowa

Zmienna p.21 p.1l
p.21 1,000000 0,234

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie obliczen.
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102 Rozdziat 4. Uwarunkowania wykorzystywania potencjatu ludzkiego...

Tabela 15. Wyniki korelacji porzadku rang Spearmana miedzy wiedza
na temat instrumentéw wsparcia w zakresie zatrudniania oséb
z niepelnosprawnosciami a stopniem gotowosci do zatrudniania
0s6b niepelnosprawnych

Korelacja porzadku rang Spearmana
BD usuwane parami
Wspotczynnik korelacji jest istotny z p < 0,05000

Zmienna p.21 p-1l
p.21 1,000000 0,267129

Zro6dlo: opracowanie wlasne na podstawie obliczen.

Procedury dotyczace pozyskiwania srodkéw
wspierajacych zatrudnianie 0séb z niepetnosprawnosciami

Jak pokazujg wyniki eksploracji, wiele firm zatrudniajacych osoby niepelno-
sprawne, a posiadajacych uprawnienia do pozyskiwania srodkéw z SODiR, nie ko-
rzystalo z dofinansowan do wynagrodzen czy innych subsydiéw? w wyniku braku
wiedzy na temat procedur ich otrzymywania. O ile przedsiebiorcy zatrudniajacy
osoby z niepelnosprawnosciami takiej wiedzy nie posiadali w 33% (zsumowa-
ne odpowiedzi ,nie” i ,raczej nie”), o tyle juz w wypadku firm niezatrudniajgcych
0s6b niepelnosprawnych odsetek ten wyniést az 89% (tzn. w 60% udzielono
odpowiedzi, ze firma ,nie” posiada takiej wiedzy, a w 29% — ze firma ,raczej nie”
posiada takiej wiedzy), co graficznie przedstawiono na rysunku 3o0.

tak |
raczej tak :l .
[] firmy zatrudniajace ON

[ firmy niezatrudniajace ON

raczej nie

nie

0 10 20 30 40 50 60
Rysunek 30. Wiedza pracodawcéw na temat procedur pozyskiwania srodkéw
na zatrudnianie oséb z niepetnosprawnosciami (w %)

Zrédto: opracowanie wasne na podstawie wynikéw badan.

3 Zob. podrozdziat 3.3.
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Czesto jednak (na co wskazuje badanie IDI) przedsiebiorcy $wiadomie
decydowali o zaniechaniu korzystania z przystugujacych im przywilejéw ze
wzgledu na potrzebe poswiecania dodatkowego czasu na liczne procedury
zwigzane z ich otrzymywaniem (wnioskowanie, rozliczanie, raportowanie)?,
a takze z uwagi na fakt, ze ,dystrybuowanie” subsydiéw w zaleznosci od ich
rodzaju odbywa sie przez kilka instytucji. Réwnie mocno w przeprowadzonych
rozmowach pracodawcy akcentowali obawe przed dodatkowymi kontrolami
w zwigzku z otrzymywaniem $rodkéw. Nie bez znaczenia pozostaje réwniez
fakt przyjetej formutly proceduralnej w ramach otrzymywania wsparcia finan-
sowego, a mianowicie rekompensaty. Oznacza to konieczno$¢ wnoszenia, a na-
stepnie procedowania o zwrot poniesionych kosztéw. Wiaze sie to z zamroze-
niem wlasnych $rodkéw, oczekiwaniem na zwrot, a czasem takze z ryzykiem
jego nieuzyskania.

Znaczenie znajomos$ci procedur w kontekscie korzystania z subsydiéw
podkreslaja wyliczenia statystyczne, ktére wskazuja na zalezno$¢ pomiedzy
wiedza na ten temat a stopniem gotowosci do zatrudniania oséb z niepel-
nosprawno$ciami. Oznacza to, ze firmy, ktére znaty procedury ubiegania sie
o rekompensaty finansowe badz inne im przystugujace, w wiekszym stopniu
byly gotowe zatrudnia¢ osoby z niepelnosprawnosciami. Udowadniaja to test
chi-kwadrat Pearsona oraz test chi-kwadrat najwiekszej wiarygodnosci, gdzie
p < 0,05 (tabela 16). Ponadto sila zaleznosci pomiedzy tymi zmiennymi jest
wyrazna, na co wskazuje wyliczony wspétczynnik zbieznosci Czuprowa (T, ),
ktéry wyniést 0,313 (tabela 17). Na wyrazna zalezno$¢ sily i kierunku zwigz-
ku pomiedzy wiedza na temat instrumentéw wsparcia w zatrudnianiu oséb
z niepelnosprawno$ciami a stopniem gotowosci do ich zatrudniania wskazuje
jednoznacznie uzyskany wynik wspoélczynnika korelacji rang Spearmana wy-
noszacy 0,348 (tabela 18).

Tabela 16. Wyniki testu niezaleznosci miedzy wiedza na temat procedur
pozyskiwania $rodkéw w zakresie zatrudniania oséb
z niepelnosprawnog$ciami a stopniem gotowosci do zatrudniania
0s6b niepelnosprawnych

Statystyka: p.21(4) x p.2(4)
Statystyka
Chi-kwadrat df p
Chi-kwadrat Pearsona 33,34350 df=9 p=0,00012
Chi-kwadrat NW 32,86065 df=9 p=0,00014

Zrédlo: opracowanie wtasne na podstawie obliczen.

4 Szczegoly na temat procedur postepowania sa udostepnione na stornie PERON: www.pfron.
org.pl/ebi (dostep: czerwiec 2016).
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Tabela 17. Wyniki korelacji wspétczynnika zbieznosci Czuprowa miedzy wiedza
na temat procedur pozyskiwania srodkéw w zakresie zatrudniania oséb
z niepelnosprawnosciami a stopniem gotowosci do zatrudniania os6b

niepelnosprawnych
Wspétczynnik Czuprowa
Zmienna p-21 p.2
p-21 1,000000 0,313

Zro6dlo: opracowanie wlasne na podstawie obliczen.

Tabela 18. Wyniki korelacji porzadku rang Spearmana miedzy wiedza na temat
procedur pozyskiwania srodkéw w zakresie zatrudniania oséb
z niepelnosprawnosciami a stopniem gotowosci do zatrudniania
0s6b niepetnosprawnych

Korelacja porzadku rang Spearmana
BD usuwane parami
Wspélczynnik korelacji jest istotny z p < 0,05000

Zmienna p-21 p.2
p.21 1,000000 0,347677

Zrodto: opracowanie wlasne na podstawie obliczen.

Wiedza na temat ustawowych przywilejow
0s6b niepetnosprawnych jako pracownikow

Wobec mozliwoéci korzystania przez pracodawcéw z palety instrumentéw
wsparcia wymaga sie od nich spelniania okreslonych obowigzkéw. Nalezy do
nich przede wszystkim poszanowanie ustawowych uprawniert pracownikéw
niepelnosprawnych, ktére musza by¢ pracodawcom znane.

Odczyt wynikéw badania wykazal, ze pracodawcy niezatrudniajacy oséb
z niepelnosprawno$ciami w znacznej czesci nie znali koszyka przywilejéw dla
osoby niepelnosprawnej jako pracownika. Na pytanie ,,Czy panistwa firma po-
siada wiedze na temat ustawowych przywilejéw oséb niepelnosprawnych jako
pracownikéw?” pracodawcy w 37% wskazali odpowiedz ,raczej nie”, a w 27% —
ynie” (rysunek 31). Odwrotna tendencja rysowala sie wéréd pracodawcéw za-
trudniajacych osoby niepelnosprawne, ktérzy w sumie w 95% deklarowali po-
siadanie takiej wiedzy (odpowiedz ,tak” uzyskata wartoé¢ 8o%, a odpowiedz
sraczej tak” — 15%). Niepokojacy jednak jest fakt, ze 5% firm z tej grupy nie
posiadalo lub raczej nie posiadalo takiej wiedzy.

Trzeba zaznaczy¢, ze jest to wiedza niezbedna i nie nalezy umniejszac jej
znaczenia w stosunku do wiedzy o korzysciach dla pracodawcéw. Po pierwsze
bowiem, spelnianie tych warunkéw uprawnia do otrzymywania subsydiéw,
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a po drugie, w skrajnych przypadkach w wyniku braku ich spelniania mozna
narazi¢ firme na powazne sankcje. Wyniki wskazuja réwniez, ze bez wzgledu
na nieskuteczno$¢ polityki informacyjno-promocyjnej ze strony instytucji pan-
stwowych zdobywanie wiedzy na temat przywilejéw oséb niepelnosprawnych
lezy w gestii, co wiecej w interesie firm, ktére s3 zdecydowane na wlaczanie
w strategie zarzadzania i gospodarowania kapitalem ludzkim zatrudniania
0s6b z niepelnosprawnosciami.
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Rysunek 31. Wiedza pracodawcéw na temat ustawowych przywilejéw
0s6b niepelnosprawnych jako pracownikéw (w %)

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie wynikéw badan.

Promocja zatrudniania os6b niepetnosprawnych
prowadzona przez instytucje panstwowe

Skuteczno$¢ promocji zatrudniania oséb niepelnosprawnych przez insty-
tucje panstwowe (ktéra powinna sie odbywaé m.in. przez wskazywanie korzysci
ekonomicznych dla firm) zaréwno pracodawcy zatrudniajacy osoby z niepelno-
sprawno$ciami, jak i ich niezatrudniajacy ocenili bardzo surowo (rysunek 32).
Przez 80% przedsiebiorcéw niezatrudniajgcych oséb z niepelnosprawnosciami
promocja ich zatrudniania uznana zostala za niewystarczajaca, a przez 17% —
za raczej niewystarczajacy. Jeszcze surowiej promocje wykorzystywania poten-
cjalu 0séb z niepetnosprawnosciami ocenili przedsiebiorcy zatrudniajacy takie
osoby w czasie realizacji badania. Wedlug 98% badanych z tej grupy promocja
zatrudniania oséb niepelnosprawnych byla niewystarczajaca (85% odpowie-
dzialo, ze jest niewystarczajaca, 13% — ze jest raczej niewystarczajaca).
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Rysunek 32. Ocena skuteczno$ci promowania zatrudniania 0séb niepelnosprawnych
przez instytucje panstwowe (w %)

Zrédlo: opracowanie wasne na podstawie wynikéw badan.

W $wietle takich ocen oczekuyje sie pilnej poprawy polityki informacyjno-
-promocyjnej. Tym bardziej ze jak wykazaty wywiady pogtebione, przedsiebior-
cy mieli zastrzezenia nie tylko wobec promocji zatrudniania oséb niepelno-
sprawnych w szeroko pojetej przestrzeni medialnej (radio, telewizja, internet),
ale takze w stosunku do przeplywu i dostepnosci informacji pomiedzy przed-
siebiorca a instytucjami uczestniczacymi. Tutaj zasadne byloby wykorzystanie
obserwacji i wdrozenie zasady dziatan firm komercyjnych w obszarze marketin-
gu. Priorytetowym zadaniem wydaje sie tez uruchomienie centralnej platformy
zatrudniania os6b niepelnosprawnych, ktéra:

- bedzie zawierala zbiér wszelkich danych niezbednych do zatrudniania pra-
cownikéw niepelnosprawnych, co wazne — bedzie tez na biezaco aktualizo-
wana i napisana przystepnym jezykiem;

- da mozliwos¢ odbycia konsultingu, rozliczen i sprawozdawczo$ci zwigzanej
z rozliczeniem kosztéw zatrudnienia i pracy oséb niepelnosprawnych w for-
mach: tradycyjnej, internetowej i telefoniczne;j.

Ponadto potrzebne jest wdrozenie kampanii promocyjnej w przestrzeni
medialnej, ktéra bedzie pelnita funkcje: informacyjna, zachecajaca i przy-
pominajaca.

Wspotpraca z organizacjami pozarzadowymi
w zakresie zatrudniania 0so6b z niepetnosprawnosciami

Biorac pod uwage wyzej opisane problemy, bardzo dobrym rozwigzaniem
moze sie okaza¢ wspélpraca przedsiebiorstw otwartego rynku pracy z orga-
nizacjami pozarzadowymi, ktére nierzadko wyposazone w wiedze meryto-
ryczng i prawng, a takze doswiadczenie, mogg stuzy¢ fachowa pomoca. Dzi$
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organizacje takie (w zwigzku z korzystaniem z funduszy unijnych) dysponuja
czesto wachlarzem nie tylko wsparcia merytorycznego, ale takze pomocy w za-
kresie finansowania stazy, kurséw, szkolen itp.

Jak wykazaly badania, pomoc takich organizacji trafia do przedsiebiorstw
otwartego rynku pracy zatrudniajacych osoby niepelnosprawne (57%), lecz
w wypadku firm ich niezatrudniajacych wspoélpraca taka odbywa sie w niewiel-
kim wymiarze (deklarowalo ja jedynie 3% badanych przedsiebiorstw) rysu-
nek 33.
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Rysunek 33. Firmy wspétpracujace i niewspéltpracujace z organizacjami
pozarzadowymi promujacymi i wspomagajacymi zatrudnianie
0s6b niepelnosprawnych (w %)

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie wynikéw badan.

Dlatego niezwykle wazne jest, aby podmioty takie (jak powszechnie
wiadomo, wykonujace wielky prace na rzecz aktywizacji spolecznosci oséb
z niepetlnosprawnosciami) z jeszcze wieksza determinacjg byty ukierunkowy-
wane na wspoélprace z przedsiebiorstwami, ktére dotad nie zatrudnialy oséb
niepelnosprawnych. W ten sposéb moga stara¢ sie upowszechnia¢ zatrudnia-
nie 0séb niepelnosprawnych w tych przedsiebiorstwach. Nalezy pamietad, ze
réwniez na firmach otwartego rynku pracy cigzy wazny obowiazek wspétpracy
z organizacjami pozarzadowymi i otwarto$ci na nig.

Na wage omawianej wspélpracy wskazuja przeprowadzone analizy staty-
styczne. Oté6z firmy, ktére ja podejmowaly, byly bardziej sklonne do zatrud-
niania 0séb z niepelnosprawnosciami. W pierwszym rzedzie wskazujg na to
test chi-kwadrat Pearsona oraz test chi-kwadrat najwiekszej wiarygodnosci,
gdzie p < 0,05 (tabela 19). Ponadto sita zaleznosci pomiedzy tymi zmiennymi
jest umiarkowana, na co wskazuje wyliczony wspétczynnik zbieznosci Czupro-
wa (T,), ktéry wynidst 0,335 (tabela 20). Na umiarkowang zalezno$¢ sity, a tak-
ze kierunku zwigzku pomiedzy tym, czy firma wspélpracuje z jaka$ organizacja
pozarzadowa promujacaiwspomagajaca zatrudnianie oséb niepelnosprawnych,
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a stopniem gotowosci do zatrudniania takich oséb wskazuje uzyskany wspél-
czynnik korelacji rang Spearmana, ktéry wyniést 0,404538 (tabela 21).

Tabela 19. Wyniki testu niezalezno$ci miedzy tym, czy firma wspélpracuje z jakas
organizacja pozarzadowa promujaca i wspomagajaca zatrudnianie
0s6b niepelnosprawnych, a stopniem gotowosci do zatrudniania oséb

niepelnosprawnych
Statystyka: p.21(4) x p.5(2)
Statystyka yoyep P
Chi-kwadrat df p
Chi-kwadrat Persona 21,77252 df=3 p=0,00007
Chi-kwadrat NW 23,28181 df=3 p=0,00004

Zro6dlo: opracowanie wlasne na podstawie obliczen.

Tabela 20. Wyniki korelacji wspétczynnika zbieznosci Czuprowa miedzy tym,
czy firma wspélpracuje z jaka$ organizacja pozarzadowa promujaca
i wspomagajaca zatrudnianie oséb niepetnosprawnych, a stopniem
gotowosci do zatrudniania oséb niepetnosprawnych

Wsp6lczynnik Czuprowa
Zmienna p.21 p-5
p.21 1,000000 0,335

Zro6dlo: opracowanie wlasne na podstawie obliczen.

Tabela 21. Wyniki korelacji porzadku rang Spearmana miedzy tym, czy firma
wspdlpracuje z jakas organizacja pozarzadowa promujaca i wspomagajaca
zatrudnianie os6b niepelnosprawnych, a stopniem gotowosci
do zatrudniania 0séb niepelnosprawnych

Korelacja porzadku rang Spearmana
BD usuwane parami
Wspélczynnik korelacji jest istotny z p < 0,05000

Zmienna p.21 p-5
p.21 1,000000 0,404538

Zro6dlo: opracowanie wlasne na podstawie obliczen.

Skutecznos¢ systemu wsparcia zatrudniania
0s6b niepetnosprawnych

Kolejna kwestia, ktéra zostala poruszona w badaniach nad problematyka
wykorzystywania potencjalu ludzkiego oséb niepelnosprawnych na otwartym
rynku pracy, dotyczy skutecznosci systemu wsparcia zatrudniania oséb z nie-
pelnosprawnos$ciami. Efektywnos¢ funkcjonowania systemu wsparcia zostata
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oceniona bardzo krytycznie. Na pytanie ,Czy obecny system wsparcia zatrud-
niania 0séb z niepelnosprawnych jest skuteczny?” 37% firm zatrudniajacych
osoby z niepelnosprawnosciami udzielito odpowiedzi ,nie”, a 63% - ,raczej
nie”. Rozklad odpowiedzi pracodawcéw niezatrudniajacych oséb z niepelno-
sprawno$ciami byl zblizony: w 62% przypadkéw padla odpowiedz ,raczej nie”,
aw 32% przypadkéw — ,nie” (rysunek 34).
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Rysunek 34. Ocena systemu wsparcia zatrudniania oséb niepelnosprawnych (w %)

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badan.

W te krytyczna ocene wpisuja sie z pewnoscia zagadnienie nieskutecznej
polityki promocyjno-informacyjnej oraz skomplikowane procedury korzy-
stania z przystugujacych subsydiéw. Rzutuje na nig takze kwestia sankcji za
nieosigganie wskaznika zatrudnienia w przedsiebiorstwach. Ten instrument
po prostu nie dziala. Przedsiebiorcy (jak wykazaly badania) traktuja sankcje
jako kolejny comiesieczny podatek. Sila tego bodzca sie wyczerpata, wiec - co
logiczne - nie spelnia on funkcji zachecajacej do zatrudniania oséb niepelno-
sprawnych. Dochodza do tego czeste zmiany w regulacjach prawnych, ktére
wplywaja negatywnie na postawy pracodawcéw wobec wykorzystywania
kapitatu ludzkiego oséb z niepelnosprawnosciami w ich firmach. W pelnej
rozcigglosci nisky skutecznosé systemu wsparcia zatrudniania oséb z niepet-
nosprawno$ciami potwierdza nieefektywno$¢ wydatkowania bagatela $rednio
3,8 mld z1 (ok. 670 mln euro) w stosunku do wysokos$ci wskaznika zatrudniania
0s6b z niepelnosprawnosciami, ktéry jest jednym z najnizszych w Europie, co
wyraznie obrazuje rysunek 35.
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Rysunek 35. Wskaznik zatrudnienia os6b niepelnosprawnych a wysokos¢
wydatkowania $rodkéw na tle krajéw Europy

Zroédto: opracowanie wlasne na podstawie: Dofinansowanie do wynagrodzen..., op. cit.

Dostosowanie architektury i stanowiska pracy
do potrzeb osoby z niepetnosprawnoscia

Do wielu probleméw wykorzystywania kapitatu ludzkiego w aspektach
ilosciowym 1 jakosciowym w firmach otwartego ryku pracy nalezy zaliczy¢
bariery fizyczne zwigzane z architektura zabudowan i stanowiskiem pracy.
Zagadnienie to jest szczegélnie wazne w przypadku oséb dotknietych niepet-
nosprawnoscig narzadéw ruchu, wzroku i stuchu. W Polsce jest blisko 3 mln
0s6b niepelnosprawnych z uszkodzeniami narzadu ruchu, ponad 1300 tys.
z uszkodzeniem narzadu wzroku i blisko 700 tys. z uszkodzeniem narzadu
stuchus. W ujeciu strukturalnym dla wieku produkcyjnego, co istotne z punk-
tu widzenia rynku pracy, najczesciej wystepujacym w Polsce schorzeniem jest
obecnie uszkodzenie narzadu ruchu (48,2%), nastepnie: schorzenia uktadu kra-
zenia (32,9%), uszkodzenia neurologiczne (32,7%), uszkodzenia narzadu wzro-
ku (20%), schorzenia psychiczne (14,6%), uszkodzenia narzadu stuchu (6,2%),
uposledzenie umystowe (7,2%)°. Liczby te wskazujg na olbrzymia role, a zara-
zem wielka odpowiedzialno$é oséb, ktére decydujg o architekturze srodowiska
fizycznego - i to nie tylko w firmach, lecz réwniez we wszystkich mozliwych
sferach zycia czltowieka. W XXI w. wszystkie przedsiewziecia architektonicz-
ne powinny sie opiera¢ na filozofii projektowania uniwersalnego’. Podjecie tej

5 Wedlug danych BPRON, za: Badanie Zdrowia Ludnosci Polski, GUS 20009.
6 EHIS, GUS 2009.
7 Wiecej na ten temat w podrozdziale 2.3.
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filozofii na poziomie firmy stanowi wielka szanse i mozliwo$¢ realizowania sie
zawodowego dla tych oséb, ktére dotad nie miaty réwnych szans z ludzmi zdro-
wymi. Wpisuje sie w ten kanon takze gotowos¢ do przystosowania stanowiska
pracy, gdy taka potrzeba zaistnieje.

Na tak ujety problem badani pracodawcy w duzej czesci reagowali pozy-
tywnie. Wszyscy zatrudniajacy osoby niepelnosprawne zgodnie deklarowali
gotowo$¢ do dostosowania stanowiska pracy, gdy taka koniecznos¢ zaistnieje
(80% respondentéw udzielilo odpowiedzi ,tak”, a 20% — ,raczej tak”). W nieco
mniejszym wymiarze deklarowali tak pracodawcy niezatrudniajacy oséb z nie-
pelnosprawnosciami (10% udzielito odpowiedzi ,tak”, a 39% — ,raczej tak”), co
graficznie prezentuje rysunek 36.

tak
raczej tak
) [ firmy zatrudniajace ON
raczej nie [ firmy niezatrudniajace ON
nie

0 10 20 30 40 50 60 70 80

Rysunek 36. Gotowo$¢ do dostosowania stanowiska pracy do potrzeb osoby
z niepelnosprawnoscia, gdy taka konieczno$¢ zaistnieje (w %)

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie wynikéw badan.

Znaczenie gotowo$ci do dostosowania stanowiska pracy przez firmy do
potrzeb osoby z niepelnosprawnoscia, gdy bedzie to konieczne, w kontekscie
otwartosci na zatrudnianie 0séb z niepelnosprawnosciami potwierdzaja ana-
lizy statystyczne. Ot6z firmy, ktére taka gotowos¢ deklarowaly, byty bardziej
sktonne i gotowe do wykorzystywania kapitatu ludzkiego oséb z niepelno-
sprawnosciami. Wskazuja na to testy chi-kwadrat Pearsona oraz chi-kwadrat
najwiekszej wiarygodnosci, gdzie p < 0,05 (tabela 22). Ponadto sita zaleznosci
pomiedzy wskazanymi zmiennymi jest znaczaca, o czym $wiadczy wyliczony
wspéiczynnik zbieznosci Czuprowa (T,), ktéry wynidst 0,569 (tabela 23). Na
znaczacy zalezno$¢ sily i kierunku zwigzku pomiedzy gotowoscia do dosto-
sowania stanowiska pracy do potrzeb osoby z niepelnosprawnoscia, gdy taka
konieczno$¢ zaistnieje, a stopniem gotowosci do zatrudniania oséb niepelno-
sprawnych wskazuje uzyskany wspélczynnik korelacji rang Spearmana, ktéry
wyniost 0,7138 (tabela 24).
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Tabela 22. Wyniki testu niezaleznosci miedzy gotowoscia do dostosowania
stanowiska pracy do potrzeb osoby z niepelnosprawnoscia, gdy taka
koniecznos¢ zaistnieje, a stopniem gotowosci do zatrudniania oséb

niepelnosprawnych
Statystyka: p.4(2) x p.7(4)
Statystyka bebkiag P
Chi-kwadrat df p
Chi-kwadrat Pearsona 62,89175 df=3 p=0,00000
Chi-kwadrat NW 74,70628 df=3 p=0,00000

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie obliczen.

Tabela 23. Wyniki korelacji wspéiczynnika zbieznosci Czuprowa miedzy
gotowoscia do dostosowania stanowiska pracy do potrzeb osoby
z niepelnosprawnoscia, gdy taka konieczno$¢ zaistnieje, a stopniem
gotowosci do zatrudniania oséb niepelnosprawnych

Wspétczynnik Czuprowa
Zmienna p-21 p.7
p.21 1,000000 0,569

Zroédto: opracowanie wlasne na podstawie obliczen.

Tabela 24. Wyniki korelacji porzadku rang Spearmana miedzy gotowoscia do
dostosowania stanowiska pracy do potrzeb osoby z niepelnosprawnoscia,
gdy taka konieczno$¢ zaistnieje, a stopniem gotowosci do zatrudniania
0s6b niepelnosprawnych

Korelacja porzadku rang Spearmana
BD usuwane parami
Wspélczynnik korelacji jest istotny z p < 0,05000

Zmienna p.21 p.7
p.21 1,000000 0,713767

Zro6dlo: opracowanie wlasne na podstawie obliczen.

Warto sie przyjrze¢ opiniom pracodawcéw na temat filozofii uniwersalne-
go projektowania, a w tym planom redukgji barier architektonicznych wich fir-
mach. Zaréwno pracodawcy zatrudniajacy osoby niepelnosprawne, jak i ich
niezatrudniajacy deklarowali, ze planujg ogélng redukcje barier architekto-
nicznych. Rozklad odpowiedzi byt podobny: 5% ,tak” i 55% ,raczej tak” wsréd
zatrudniajacych; 47% ,raczej tak” wiréd niezatrudniajgcych (rysunek 37).
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Rysunek 37. Deklaracje firm w zakresie planowania ogélnej redukeji barier
architektonicznych (w %)

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie wynikéw badan.

Do tych wynikéw nalezy podchodzi¢ z ostroznoscig, poniewaz moga
w wielu przypadkach sie nie potwierdzi¢, jako ze deklaracje dotyczyly przyszto-
$ci. Niewatpliwie duzo bedzie zalezalo od umiejetnosci korzystania z dwéch
obecnie funkcjonujacych instrumentéw wsparcia zatrudniania oséb z niepet-
nosprawno$ciami, jakimi sg: mozliwoé¢ otrzymania zwrotu kosztéw przysto-
sowania stanowiska pracy i mozliwo$¢ otrzymania zwrotu kosztéw wyposaze-
nia stanowiska pracy osoby niepelnosprawnej. W tym kontekscie szczegélnie
wazne wydaja sie promowanie i udostepnianie powyzszych narzedzi przez
instytucje-dystrybutoréw.

Znaczenie (natezenie) barier ograniczajacych gotowosc
do zatrudniania os6b niepetnosprawnych

Aby uzyskaé pelny obraz wskazanych w badaniach przyczyn niskiego po-
ziomu wykorzystywania kapitatu ludzkiego oséb z niepelnosprawnosciami na
otwartym rynku pracy, poproszono uczestnikéw eksploracji o wskazanie nate-
zenia danej cechy (znaczenia bariery ograniczajacej gotowos¢ do zatrudniania
0s6b z niepelnosprawnosciami). Respondenci udzielali odpowiedzi, wybierajac
sposrdd czterech mozliwych wariantéw: o — ,nie stanowi bariery”, 1 - ,barie-
ra malo istotna”, 2 — ,bariera istotna”, 3 — ,bariera bardzo istotna”. Znaczenie
nadawane barierom przez pracodawcéw zatrudniajacych osoby niepelnospraw-
ne iich niezatrudniajgcych prezentuje tabela 25.
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Tabela 25. Znaczenie barier ograniczajacych gotowo$¢ do zatrudniania oséb

niepelnosprawnych
Zatrudniajacy Niezatrudniajacy
Bariera osoby 0s6b
niepelnosprawne | niepelnosprawnych

Zlozone procedury wsparcia finansowego 2,4 1,9
Brak stabilnosci regulacji prawnych 2,3 2,4
Brak dostepu do kompleksowej wiedzy o wsparciu 93 21
finansowym ’ ’

Brak znajomosci regulacji prawnych 2,2 2,4
Brak udziatu oséb niepelnosprawnych w konkursach 1,9 1,9
Kwestia przystosowania stanowiska pracy 1,7 2,2
Przywileje 0séb niepelnosprawnych 1,6 1,4
Obawa przed dodatkows sprawozdawczoscia 1,5 1,9
Kwestia niwelowania barier architektonicznych 1,5 2,3
Obawa przed nadmierng kontrola 1,4 1,9

Brak umiejetnosci zarzadzania r6znorodnymi
pracownikami (pelnosprawnymi 1,3 1,8
iz niepelnosprawnoscia)

Obawa przed nizsza wydajnoscia pracy oséb

. 1,2 1,6
niepelnosprawnych
Obawa przed czesta absencja 0s6b

. 11 1,5
niepelnosprawnych
Obawa przed gorsza jakoscig pracy 1,1 1,3
Ogélne uprzedzenia dotyczace zatrudniania oséb 02 04

niepelnosprawnych

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badan.

4.2. Wykorzystywanie kapitatu ludzkiego
0s6b z niepetnosprawnosciami a przebieg proceséw
zarzadzania zasobami ludzkimi

Szereg ciekawych spostrzezen nasuwajg wyniki badan odnoszace sie do
przebiegu proceséw zarzadzania zasobami ludzkimi, przede wszystkim tresci
jakosciowych.

Proces rekrutacji i selekgji

W kazdym przedsiebiorstwie realizacja procesu rekrutacji i selekcji po-
winna by¢é poprzedzona dokonaniem przegladu i analiza stanowisk pracy.
Chodzi o uporzadkowanie informacji zwigzanych z trescig i zakresem zadan
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wykonywanych na danym stanowisku. Dobrze sporzadzony opis stanowiska
pracy jest zrédlem wiedzy na temat jego miejsca w strukturze organizacyjnej,
celowosci jego istnienia, zakresu decyzyjnosci, zakresu odpowiedzialnosci, wa-
runkéw i specyfiki pracy, a przede wszystkim zadan i kompetencji niezbednych
do ich wykonywania®. W perspektywie zatrudniania 0séb z niepelnosprawnos-
ciami analiza taka ma szczegdlne znaczenie. Powinna uwzgledniaé¢ kwestie
nie tylko merytoryczne (zakres zadan oraz niezbedne kompetencje), ale takze
techniczne (ergonomia miejsca pracy, dostepnos$¢ ciggéw komunikacyjnych,
BHP itp.).

Badanie tego obszaru wykazalo, ze sporo firm zatrudniajacych osoby
z niepelnosprawnosciami (39%) i ich niezatrudniajacych (41%) nie posiada
sporzadzonych w formie dokumentéw opiséw stanowisk pracy, co prezentuje
graficznie rysunek 38. Przedsiebiorstwa te zgodnie z wymogami dzisiejszego
zarzadzania zasobami ludzkimi, a takze na potrzeby zatrudniania oséb nie-
pelnosprawnych powinny stworzy¢ opisy stanowisk pracy, ktére z pewnoscia
uporzadkowalyby i usprawnity przeprowadzanie wielu czynnosci zwigzanych
z zatrudnianiem i zarzadzaniem najcenniejszym kapitatem — ludzmi.

tak

[] firmy zatrudniajace ON

[ firmy niezatrudniajace ON

nie

0 10 20 30 40 50 60 70

Rysunek 38. Posiadanie przez firmy sporzadzonych w formie dokumentéw opiséw
stanowisk pracy (w %)

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badan.

Zagwarantowanie réwnych szans kandydatom z niepelnosprawnos$ciami
w przebiegu procesu rekrutacji i selekcji wymaga przestrzegania zasad antydy-
skryminacji. Jak dowodza badania, prawo w tym obszarze wciaz jest nagminnie
tamane?®, co odnosi sie réwniez do zatrudniania 0séb z niepelnosprawnosciami.
Objawia sie to najczesciej juz na pierwszym etapie rekrutacji, tzn. oglosze-
nia rekrutacyjnego. W tym miejscu nalezy wspomnie¢ o tzw. dyskryminacji

8 M. Armstrong, Zarzgdzanie zasobami ludzkimi, op. cit., s. 251.
9 Wiecej na ten temat w podrozdziale 2.3.
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pozytywnej, co oznacza m.in. wzbogacenie ofert ogloszeniowych o informacje
wskazujaca na realizowanie polityki réwnych szans w zatrudnianiu. Jest to
szczeg6lnie istotne w odniesieniu do 0séb z niepelnosprawnosciami. Zdecydo-
wana ich wiekszo$c¢ jest przekonana (jak wykazuje wiele badan), ze jezeli w ogé-
le oferuje sie im prace, to wylacznie na rynku chronionym, w zwigzku z czym
ogloszenie bez takiego wskazania traktuja jako , oferte skierowana nie do nich”.

Wyniki badania wykazaly, ze pracodawcy otwartego rynku pracy niezwy-
kle rzadko w ogloszeniach rekrutacyjnych wykorzystuja formute dyskryminacji
pozytywnej. W wypadku firm zatrudniajacych osoby z niepelnosprawnosciami
jest to 11%, a wérdéd niezatrudniajacych - jedynie 5% (rysunek 39). Zapewne
najczesciej pracodawcy nie domyslaja sie funkeji dyskryminacji pozytywnej
w kontekscie zatrudniania os6b niepelnosprawnych i innych grup zagrozonych
wykluczeniem spolecznym. Dlatego wazne jest, aby instytucje odpowiedzialne
za funkcjonowanie systemu zatrudniania wykorzystaly dostepne im narzedzia
iinstrumenty do wzmacniania stosowania formuty dyskryminacji pozytywnej,
szczeg6lnie na otwartym rynku pracy.

tak

]
]

[] firmy zatrudniajace ON

| [ firmy niezatrudniajagce ON

nie

0 20 40 60 80 100

Rysunek 39. Stosowanie formuty dyskryminacji pozytywnej w ogtoszeniach
rekrutacyjnych (w %)

Zrédto: opracowanie wasne na podstawie wynikéw badan.

Proces adaptacji

Kolejnym waznym procesem zwigzanym z zatrudnianiem i wykorzysty-
waniem potencjalu ludzkiego oséb niepelnosprawnych jest adaptacja. Jej cel
stanowi wskazanie nowemu pracownikowi jego rél wynikajacych z zakresu
obowiazkéw, stanowiska pracy oraz miejsca w strukturze organizacyjnej. Wiel-
kiego znaczenia w przypadku zatrudnienia osoby niepelnosprawnej nabiera
réwniez czuwanie nad poprawnymi relacjami miedzyludzkimi. Brak dzialan
w tym zakresie moze doprowadzi¢ do negatywnych skutkéw, takich jak: nizsza
efektywno$¢ pracownika w pierwszych miesigcach pracy czy wydluzenie czasu
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przystosowania do nowego srodowiska pracy, a nawet jego brak, co w skrajnych
sytuacjach doprowadza do odejscia z pracy. Adaptacja powinna sie odbywac na
podstawie spisanego planu wdrazania nowego pracownika, w ktérym wskazane
beda osoby odpowiedzialne za jego przeprowadzenie na wszystkich poziomach
jego realizacji (firmy, dzialu i stanowiska pracy).

Tu nalezy sie przyjrze¢ otrzymanym wynikom badan (rysunek 40). Po
pierwsze, jezeli proces adaptacji w ogdle sie odbywal, to bez ustalonych proce-
dur postepowania w 68% firm zatrudniajacych osoby z niepelnosprawnosciami
iw 47% niezatrudniajgcych takich oséb. Jedynie w 10% firm zatrudniajacych
osoby z niepelnosprawno$ciami i w zaledwie 3% niezatrudniajacych wprowa-
dzanie pracownika do pracy przebiegato wedlug okreslonych procedur poste-
powania. Ponadto w wielu firmach proces adaptacji nie odbywat sie w ogéle
(22% firm zatrudniajacych osoby z niepelnosprawnosciamiiaz 50% niezatrud-
niajacych takich oséb). Biorgc pod uwage wyniki badan, nalezy stwierdzi¢, ze
profesjonalna realizacja procesu adaptacji to korzysci nie tylko dla nowego pra-
cownika, ale przede wszystkim dla firmy. Dlatego wprowadzanie pracownika
oraz poprawna realizacja tego procesu lezg w interesie przedsiebiorstw. Przez
poprawna realizacje rozumie sie wykluczenie co najmniej dwéch najczesciej
pojawiajacych sie u nowo zatrudnionych probleméw, mianowicie niskiej wydaj-
noéci i niewtasciwych relacji z pozostals zaloga.

firmy zatrudniajace ON odbywa sig na podstawie
[[] opisanych procedur
postepowania

odbywa sie, ale bez ustalonych
u procedur postepowania

ﬁrmy niezatrudniajqce o _ . " Odbywa Sie

0 20 40 60 80 100

Rysunek 40. Adaptacja pracownikéw w firmach zatrudniajacych osoby
niepelnosprawne i ich niezatrudniajacych (w %)

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badan.

Znaczenie adaptacji w kontekscie skutecznosci wykorzystywania kapitatu
ludzkiego o0séb z niepelnosprawnosciami potwierdzajg analizy statystyczne.
Wskazuja na to przeprowadzone testy chi-kwadrat Pearsona oraz test chi-
-kwadrat najwiekszej wiarygodnosci, gdzie p < 0,05 (tabela 26). Ponadto sila
zaleznosci pomiedzy omawianymi zmiennymi jest wyrazna, o czym $wiadczy
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wyliczony wspétczynnik zbieznosci Czuprowa (T,), ktéry wyniést 0,231 (tabe-
la 27). Na wyrazna zalezno$¢ sity oraz kierunku zwigzku pomiedzy przepro-
wadzaniem procesu adaptacji a tym, czy obecnie funkcjonujacy system zarza-
dzania ludzmi w firmie pozwala na wykorzystywanie kapitatu ludzkiego oséb

niepelnosprawnych, wskazuje uzyskany wspélczynnik korelacji rang Spearma-
na, ktéry wynidst 0,312052 (tabela 28).

Tabela 26. Wyniki testu niezaleznosci miedzy przeprowadzaniem procesu

adaptacji a kwestig tego, czy obecnie funkcjonujacy system zarzadzania

ludZmi w firmie pozwala na wykorzystywanie kapitalu ludzkiego oséb

niepelnosprawnych
Statystyka: p.20(4) x p.14(3)
Statystyka
Chi-kwadrat df p
Chi-kwadrat Pearsona 14,65342 df=6 p=0,02313
Chi-kwadrat NW 14,88904 df=6 p=0,02114

Zro6dlo: opracowanie wlasne na podstawie obliczen.

Tabela 27. Wyniki korelacji wsp6lczynnika zbieznosci Czuprowa miedzy
przeprowadzaniem procesu adaptacji a kwestig tego, czy obecnie
funkcjonujacy system zarzadzania ludzmi w firmie pozwala
na wykorzystywanie kapitatu ludzkiego 0séb niepelnosprawnych

Wspélczynnik Czuprowa
Zmienna p-20 p.14
p.20 1,000000 0,231

Zroédlo: opracowanie wlasne na podstawie obliczen.

Tabela 28. Wyniki korelacji porzadku rang Spearmana miedzy przeprowadzaniem

procesu adaptacji a kwestia tego, czy obecnie funkcjonujacy system
zarzadzania ludzmi w firmie pozwala na wykorzystywanie kapitatu

ludzkiego oséb niepelnosprawnych

BD usuwane parami

Korelacja porzadku rang Spearmana

Wspotczynnik korelacji jest istotny z p < 0,05000

Zmienna

p-20

p.14

p-20

1,000000

0,312052

Zro6dlo: opracowanie wlasne na podstawie obliczen.

Czyrka_Specyfika gospodarowania kapitalem.indb 118

17.10.2019 13:05:21



4.2. Wykorzystywanie kapitatu ludzkiego osob z niepetnosprawnosciami... 119

Proces szkolen

Moze sie wydawad, ze nacisk na ciagle ksztalcenie oraz wzrost konku-
rencyjnosci na rynku bedg sklania¢ firmy do podnoszenia kwalifikacji swoich
pracownikéw, tak by mogly w wiekszym stopniu wykorzystywac ich wiedze,
umiejetnosci i predyspozycji. Tymczasem polityka szkolert w polskich firmach
dotyczy najczesciej najbardziej oczywistych, tzn. jedynie niezbednych obsza-
réw pracy (co nalezy uznaé za naturalne), ktére nie maja wiele wspélnego z pro-
gramem rozwoju zawodowego.

Potwierdzaja to dane przedstawione na rysunku 41, ktére wyraznie poka-
zuja, ze niewielka grupa firm zatrudniajacych osoby z niepelnosprawnosciami
i niezatrudniajacych takich oséb (odpowiednio 16% i 14%) szkolila pracowni-
kéw ,z mysla o ich ciggtym rozwoju zawodowym”. Ponadto badani pracodawcy
w ogodle nie wykorzystywali mozliwosci pozyskiwania srodkéw w ramach instru-
mentéw wsparcia, a nastepnie ich wydatkowania na szkolenia pracownikéw.
Zapewne wynika to, po pierwsze, z braku wiedzy o nich, a po drugie, z checi
unikniecia szeregu procedur, w jakich musieliby uczestniczy¢, by pozyskac ta-
kie $rodki. Oczywiscie stanowi to odpowiedz na pytanie, dlaczego nie szkolono
pracownikéw z mysla o rozwoju ich umiejetnosci, wiedzy i predyspozycji. Mozna
przypuszczad, ze srodki wlasne byly przeznaczane na szkolenia niezbedne do
wykonywania czynnosci na stanowiskach pracy.

o szkoli sie pracownikéw
firmy zatrudniajace ON [ z mysla o ich ciaglym rozwoju
zawodowym

szkoli sie pracownikéw tylko
[ wtedy, gdy zaistnieje taka

konieczno$¢
firmy niezatrudniajace ON m nie przywiazuje sie wigkszej
wagi do szkolen pracownikéw

0 20 40 60 80 100
Rysunek 41. Szkolenia w firmach zatrudniajacych osoby niepelnosprawne
iich niezatrudniajacych (w %)

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badan.

Réwnie istotna jak szkolenia, a niezwykle czesto pomijana jest ewaluacja
ich rezultatéw. Powinna sie ona odbywac na poziomach: satysfakeji, uczenia
sie i umiejetnosci, zastosowania i rezultatéw*°. Nalezy zauwazy¢, ze nabiera to

10 Zgodnie z filozofig metody ewaluacyjnej D. Kirkpatricka.
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jeszcze wiekszego znaczenia w wymiarze wykorzystywania potencjatu ludzkie-
go 0s6b niepelnosprawnych. Jak przypuszczano, znaczna wiekszos¢ firm nie
weryfikowala efektéw szkolen. Proces ten realizowano w zaledwie w 3% ba-
danych firm zatrudniajacych osoby niepelnosprawne i 5% niezatrudniajacych
takich oséb (rysunek 42).

firmy zatrudniajace ON

[ tak
B nie

firmy niezatrudniajace ON

0 20 40 60 80 100

Rysunek 42.Ewaluacja szkolent w firmach zatrudniajacych osoby niepelnosprawne
iich niezatrudniajacych (w %)

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badan.

Proces oceniania

Gléwnym $rodkiem diagnozy potencjatu rozwojowego pracownikéw powin-
no by¢ regularne ich ocenianie. Regularno$¢ w ocenianiu umozliwia poréwny-
wanie efektéw pracy w réznych odstepach czasu, co z kolei pozwala na optymal-
ne wykorzystanie zdolno$ci i kwalifikacji pracownikéw oraz planowanie $ciezek
rozwoju. Wlasciwie skonstruowany i realizowany system oceniania okresowego
pelni funkcje motywacyjna, a takze jest zrédtem wielu wartoéciowych informa-
cji o pracownikach, stanowiskach pracy oraz ich wzajemnych relacjach.

Jak sie okazuje, niestety jedynie 35% badanych firm zatrudniajacych osoby
z niepelnosprawnosciami i 33% niezatrudniajacych takich oséb ocenialo pra-
cownikéw systematycznie (rysunek 43). Pracodawcy nieposiadajgcy okresowe-
go systemu oceniania powinni przemysle¢ jego wdrozenie, i to nie z uwagi na
przestrzeganie nowoczesnych regul postugiwania sie narzedziami zarzadzania,
ale po to, by uczyni¢ skuteczniejszym zarzadzanie wlasnymi pracownikami
w wielu jego wymiarach.
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firmy zatrudniajace ON systematycznie
O (okresowo, cyklicznie)

m niesystematycznie
(niecyklicznie)

I nie ocenia sie pracownikéw
firmy niezatrudniajace ON

0 20 40 60 80 100

Rysunek 43. Ocenianie w firmach zatrudniajacych osoby niepelnosprawne
iich niezatrudniajacych (w %)

Zrédto: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badan.

Tak niesatysfakcjonujace wyniki dotyczace dostrzegania wagi i roli syste-
matycznosci w procesie oceniania w kontekscie skutecznosci wykorzystywania
kapitatu ludzkiego 0séb z niepelnosprawnosciami potwierdzajg analizy staty-
styczne. W pierwszym rzedzie wskazuja na to przeprowadzone testy chi-kwa-
drat Pearsona oraz chi-kwadrat najwiekszej wiarygodnosci gdzie p < 0,05 (tabe-
la 29). Ponadto sita zaleznosci pomiedzy wskazanymi zmiennymi jest wyrazna,
o czym $wiadczy wyliczony wspéiczynnik zbieznosci Czuprowa (T,), ktéry
wynidst 0,236 (tabela 30). Na wyrazng zalezno$s¢ sily, a takze kierunku zwigz-
ku pomiedzy systematycznoscig w ocenianiu a kwestig tego, czy obecnie funk-
cjonujacy system zarzadzania ludzmi w firmie pozwala na wykorzystywanie
kapitalu ludzkiego 0séb niepetlnosprawnych, wskazuje uzyskany wspélczynnik
korelacji rang Spearmana, ktéry wynidst 0,196172 (tabela 31).

Tabela 29. Wyniki testu niezaleznosci miedzy systematycznos$cia w ocenianiu
a kwestia tego, czy obecnie funkcjonujacy system zarzadzania ludzmi
w firmie pozwala na wykorzystywanie kapitatu ludzkiego oséb

niepelnosprawnych
Statystyka: p.20(4) x p.17(3)
Statystyka
Chi-kwadrat df p
Chi-kwadrat Persona 18,91566 df=6 p=0,00431
Chi-kwadrat NW 19,20179 df=6 p=0,00384

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie obliczen.
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Tabela 30. Wyniki korelacji wspétczynnika zbieznosci Czuprowa miedzy
systematycznoscia w ocenianiu a kwestia tego, czy obecnie funkcjonujacy
system zarzadzania ludZzmi w firmie pozwala na wykorzystywanie
kapitatu ludzkiego os6b niepetnosprawnych

Wspétczynnik Czuprowa
Zmienna p-20 p-17
p.20 1,000000 0,236

Zro6dlo: opracowanie wlasne na podstawie obliczen.

Tabela 31. Wyniki korelacji porzadku rang Spearmana miedzy systematycznoscia
w ocenianiu a kwestia tego, czy obecnie funkcjonujacy system zarzadzania
ludZmi w firmie pozwala na wykorzystywanie kapitalu ludzkiego oséb
niepelnosprawnych

Korelacja porzadku rang Spearmana
BD usuwane parami
Wspotczynnik korelacji jest istotny z p < 0,05000

Zmienna p-20 p.17
p.20 1,000000 0,196172

Zrodto: opracowanie wlasne na podstawie obliczen.

Powyzsze wyniki pokazuja, jak ograniczona jest funkcja oceniania, gdy nie
realizuje sie jej systematycznie.

Badani pracodawcy zostali zapytani o obszary, w ktérych wykorzystuja
oceny pracownicze. W 26% przedsiebiorstw w ogdle nie brano pod uwage wyni-
kéw procesu oceniania, poniewaz go nie przeprowadzano (rysunek 44).

w ogéle nie sa brane pod uwage

w zwalnianiu pracownikéw

w kierowaniu na szkolenia w celu wyeliminowania luk w pracy
w uskutecznianiu procedur i metod pracy

w optymalizacji wykorzystania wiedzy i umiejetnosci pracownikéw

w procesie motywacji (w tym w wynagradzaniu)

w awansowaniu i przemieszczeniach pracownikéw

0 20 40 60 80 100

Rysunek 44. Obszary wykorzystywania ocen pracowniczych w firmach
zatrudniajacych osoby niepetnosprawne i ich niezatrudniajacych

Zrédlo: opracowanie wasne na podstawie wynikéw badan.
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Natomiast najwiecej odpowiedzi uzyskala pozycja ,w zwalnianiu pracow-
nikéw”. Ten rezultat wskazuje, ze w wielu firmach procesu oceniania nie po-
strzega sie jako skutecznej metody wzrostu efektywnodci pracy, z korzyscig
dla catego przedsiebiorstwa i pracownika, ale jako narzedzie stuzace przede
wszystkim karaniu, co zresztg zaprzecza nowoczesnym filozofiom zarzadzania
ludZmi. Réwnie czesto oceny stosowano w optymalizacji wykorzystania wiedzy
i umiejetnos$ci pracownikéw (75%), a takze w awansowaniu i przemieszczaniu
pracownikéw (69%,).

Dbatos¢ o relacje miedzyludzkie

Jednym z gléwnych probleméw w przygotowaniu kadry do zarzadzania
pracownikami z niepelnosprawnosciami sg trudnosci w przelamywaniu ste-
reotyp6w, ktérych konsekwencja sa uprzedzenia w stosunku do pracownikéw
niepelnosprawnych. Na relacje pomiedzy kadra zarzadzajaca, niepelnospraw-
nymi pracownikami i pozostalym personelem wplywa system wyznawanych
przez te osoby wartosci*.

Badane organizacje zatrudniajace osoby niepelnosprawne niezwykle rzad-
ko przygotowywaly pelnosprawnych pracownikéw do wspélpracy z nimi (ry-
sunek 45). Wage tego zagadnienia podkresla fakt wptywu takiego procesu na
skuteczno$é¢ wykorzystywania potencjalu ludzkiego. Wskazuja na to przepro-
wadzone test chi-kwadrat Pearsona oraz test chi-kwadrat najwiekszej wiarygod-
noéci, gdzie p < 0,05 (tabela 32).

Tabela 32. Wyniki testu niezalezno$ci miedzy przygotowywaniem oséb
pelnosprawnych do wspétpracy z osobami niepelnosprawnymi a kwestia
tego, czy obecnie funkcjonujacy system zarzadzania ludzmi w firmie
pozwala na wykorzystywanie kapitalu ludzkiego oséb niepelnosprawnych

Statystyka: p.20(4) x p.10(2)
Statystyka
Chi-kwadrat df p
Chi-kwadrat Persona 13,22664 df=3 p=0,00417
Chi-kwadrat NW 16,03347 df=3 p=0,00112

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie obliczen.

Ponadto sita zaleznosci pomiedzy analizowanymi zmiennymi jest wyrazna,
na co wskazuje wyliczony wspétczynnik zbieznosci Czuprowa (T, ), ktéry wy-
ni6st 0,261 (tabela 33). Na wyrazna zalezno$¢ sity, a takze kierunku zwigzku
pomiedzy przygotowywaniem os6b petnosprawnych do wspétpracy z osobami

11 Na temat wynik6éw badania wartosci i norm w zyciu Polakéw zob. podrozdziat 2.3.
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niepelnosprawnymi a kwestia tego, czy obecnie funkcjonujacy system zarza-

dzania ludzmi w firmie pozwala na wykorzystywanie kapitatu ludzkiego oséb

niepelnosprawnych, wskazuje uzyskany wspélczynnik korelacji rang Spearma-

na, ktéry wyniést 0,33965 (tabela 34).

Tabela 33. Wyniki korelacji wspétczynnika zbieznoséci Czuprowa miedzy

przygotowywaniem oséb pelnosprawnych do wspétpracy z osobami

niepelnosprawnymi a kwestia tego, czy obecnie funkcjonujacy system

zarzadzania ludZzmi w firmie pozwala na wykorzystywanie kapitatu
ludzkiego oséb niepelnosprawnych

Wspétczynnik Czuprowa
Zmienna p-20 p.10
p-20 1,000000 0,261

Zro6dlo: opracowanie wlasne na podstawie obliczen.

Tabela 34. Wyniki korelacji porzadku rang Spearmana miedzy przygotowywaniem
0s6b pelnosprawnych do wspélpracy z osobami niepelnosprawnymi
a kwestia tego, czy obecnie funkcjonujacy system zarzadzania ludzmi
w firmie pozwala na wykorzystywanie kapitatu ludzkiego oséb

niepelnosprawnych

BD usuwane parami

Korelacja porzadku rang Spearmana

Wspélczynnik korelacji jest istotny z p < 0,05000

Zmienna

p-20

p-10

p-20

1,000000

0,33965

Zr6dlo: opracowanie wlasne na podstawie obliczen.
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Rysunek 45. Przygotowywanie oséb petnosprawnych do wspélpracy z osobami
niepelnosprawnymi (w %)

Zrédto: opracowanie wasne na podstawie wynikéw badan.
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4.3. Analiza ustawowych instrumentéw systemu wsparcia
zatrudniania 0s6b z niepetnosprawnosciami i ustawowych
przywilejow 0s6b niepetnosprawnych jako pracownikéw

Sposréd instrumentéw systemu wsparcia zatrudniania oséb z niepelno-
sprawnoéciami dofinansowanie do wynagrodzen zostalo ocenione najwyzej
zaréwno przez pracodawcéw zatrudniajacych osoby niepelnosprawne (2,8 pkt),
jak i ich niezatrudniajacych (2,6 pkt). Jest to gléwna zacheta do zatrudniania
niepelnosprawnych, szczegdlnie w perspektywie wyréwnania wysokoéci finan-
sowania wynagrodzen z rynkiem chronionym.

Czesto warunkiem niezbednym do zatrudnienia osoby niepelnosprawnej
okazuje sie przystosowanie stanowiska pracy. W tym kontekscie réwnie wy-
soko oceniono zwrot kosztu przystosowania i wyposazenia stanowiska pracy
(pracodawcy zatrudniajacy osoby niepelnosprawne — 2,1 pkt, niezatrudniajacy -
2,5 pkt). Oceniajac mozliwo$¢ uzyskania zwrotu kosztéw przystosowania i wypo-
sazenia stanowiska pracy pracodawcy zglosili kilka probleméw ograniczajacych
atrakcyjnos$¢ tego instrumentu. Ich opér budzi wymég zatrudnienia pracownika,
ktérego stanowisko pracy jest przygotowane z wykorzystaniem $rodkéw pu-
blicznych, na 36 miesiecy. Ponadto ucigzliwo$¢ stanowi przepis, aby osoba, dla
ktérej przygotowuje sie stanowisko pracy, byla skierowana przez urzad pracy.
Nalezy zauwazy¢, ze wymdog uzyskania dofinansowania tylko na wyposazenie
stanowiska pracy, na ktére zostanie zatrudniony nowy pracownik kierowany
przez urzad pracy, stoi w sprzeczno$ci z powszechng praktyky zatrudniania
nowego pracownika na okres prébny. Poza tym korzystanie z tych instrumen-
téw oznacza (tak jak w wypadku pozostatych) w pierwszym rzedzie wnoszenie,
anastepnie procedowanie o zwrot poniesionych kosztéw, co wigze sie zazwyczaj
z zamrozeniem duzych srodkéw finansowych. Jako rozwigzanie tego problemu
rekomenduje sie wprowadzenie formuly zaliczkowania w wypadku ponoszenia
przez przedsiebiorce wysokich kosztéw zwigzanych z przystosowaniem archi-
tektury czy miejsca pracy do potrzeb 0séb z niepelnosprawnosciami.

W niwelowaniu luk w wiedzy i umiejetnosciach pracownikéw niepelno-
sprawnych, ktérzy generalnie majg nizsze kompetencje niz osoby pelnosprawne,
moga sie okaza¢ pomocne wlasciwe dla rozwoju pracownika pakiety szkolenio-
we. Pracodawcy moga skorzysta¢ z refundacji czesci kosztéw poniesionych na
przeprowadzenie szkolen.

Mozliwo$¢ uzyskania zwrotu kosztéw szkolenia pracownika niepelno-
sprawnego zostala przez pracodawcéw oceniona réwnie wysoko jak pozosta-
te instrumenty (pracodawcy zatrudniajacy osoby niepelnosprawne - 2,2 pkt,
niezatrudniajacy - 2,6 pkt). Jednakze gtéwnym problemem okazuje sie brak
wiedzy na temat funkcjonowania tego instrumentu, a dodatkowa trudnosé
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stanowia procedury w zakresie ubiegania sie o zrekompensowanie przeprowa-
dzonych szkolen. Biorac pod uwage powyzsze, oczekuje sie wiekszej dostepno-
$ci do informacji o mozliwosciach i zasadach korzystania z tego instrumentu
wsparcia. Dobrym rozwigzaniem moze by¢ uwzglednienie tej kwestii w propo-
nowanej centralnej platformie zatrudniania oséb niepelnosprawnych.

Z kolei instrumentem stanowigcym najmniejszg zachete do wykorzysty-
wania potencjalu oséb niepelnosprawnych na otwartym rynku pracy w opinii
zaréwno pracodawcéw zatrudniajgcych takie osoby, jak i niezatrudniajacych sa:
zwrot kosztéw zatrudnienia pracownika pomagajacego pracownikowi niepetno-
sprawnemu w pracy, a takze unikniecie wplat do PFRON. Firmy niezatrudnia-
jace niepelnosprawnych zwrot kosztéw zatrudnienia pracownika pomagajacego
ocenily na o,5 pkt, natomiast zatrudniajace — na 0,7 pkt.

Instrumentem przewidzianym jako narzedzie stuzace podnoszeniu pozio-
mu wykorzystywania kapitatu ludzkiego oséb z niepelnosprawnosciami jest
tzw. sankcja za niezatrudnianie*>. Unikniecie wptat do PFRON oceniono na
0,7 pkt (pracodawcy niezatrudniajacy os6b niepelnosprawnych) i 0,9 pkt (pra-
codawcy zatrudniajacy osoby niepetnosprawne) (rysunek 46).

zwrot kosztéw zatrudnienia pracownika

pomagajacego pracownikowi niepelnosprawnemu w pracy
zwrot kosztéw szkolenia pracownika niepelnosprawnego
do wysokosci 80% poniesionych kosztow

zwrot kosztéw przystosowania i wyposazenia
stanowiska pracy

dofinansowanie do wynagrodzen

unikniecie wptat do PFRON

00 05 10 15 20 25 30
[] firmy zatrudniajace ON B firmy niezatrudniajagce ON

Rysunek 46. Ocena atrakcyjnosci instrumentéw wsparcia zatrudniania oséb
niepelnosprawnych (w %)

Zrédlo: opracowanie wasne na podstawie wynikéw badan.

Analiza ustawowych przywilejow os6b niepetnosprawnych
jako pracownikow

Najmniej ucigzliwym przywilejem niepelnosprawnych pracownikéw oka-
zuje sie dodatkowa 15-minutowa przerwa w pracy (pracodawcy zatrudniajacy —

12 Wiecej na ten temat w podrozdziale 2.1.
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1,5 pkt, niezatrudniajacy - 1,3 pkt). Pozostate badani ocenili bardziej krytycz-
nie. Za przywilej bardzo ucigzliwy uznano skrécony wymiar czasu pracy dla
pracownikéw z umiarkowanym i znacznym stopniem niepelnosprawnosci
(7 godzin dziennie i 35 godzin w tygodniu). Wskazywano w ramach badan IDI,
ze jest to uprawnienie sztuczne, ktére zamiast pomaga¢, utrudnia podjecie pra-
cy przez niepelnosprawnych pracownikéw. Dodatkowy urlop wypoczynkowy
(10 dni roboczych ponad normalny urlop wypoczynkowy) dla 0os6b z umiarko-
wanym i znacznym stopniem niepelnosprawnosci zostal uznany za ucigzliwy
(zatrudniajacy - 2,6 pkt, niezatrudniajacy - 2,5 pkt). Ta ucigzliwosé¢ bytaby
znacznie mniejsza, gdyby nie obowiazek wyplaty wynagrodzenia za ten okres,
co zwieksza koszty pracodawcy. Utrudnieniem dla pracodawcow jest tez ko-
nieczno$¢ podjecia dziatan o charakterze organizacyjnym na czas nieobecnosci
pracownika. Za przywilej uciazliwy uznano takze zwolnienie od pracy w celu
uczestniczenia w turnusie rehabilitacyjnym lub wykonania badan (21 dni dla
stopnia umiarkowanego i znacznego). Pracodawcy w badaniach IDI przede
wszystkim wskazywali na problemy zwigzane z zapewnieniem cigglosci pracy,
co niesie za soba koszty o charakterze organizacyjnym i finansowym, ponie-
waz najczesciej jedynym rozwigzaniem jest finansowanie nadgodzin u innych
pracownikéw lub zatrudnianie dodatkowej osoby na zastepstwo (rysunek 47).

skrécony wymiar czasu pracy dla stopnia umiarkowanego
iznacznego (7 godzin dziennie i 35 godzin w tygodniu)

zwolnienie od pracy w celu uczestniczenia w turnusie
rehabilitacyjnym, a takze w celu wykonania badan
(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) “

00 05 1,0 15 20 25 3,0

[ firmy zatrudniajagce ON [ firmy niezatrudniajace ON

Rysunek 47. Ocena ustawowych przywilejéw oséb niepelnosprawnych
jako pracownikéw

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badan.

W zwiazku z powyzszymi wskazaniami warto rozwazy¢:

- finansowanie przez pracodawcéw absencji chorobowej pracownikéw o znacz-
nym i umiarkowanym stopniu niepetlnosprawnosci tylko przez pierwszych
14 dni, a nastepnie przejecie tego finansowania przez FUS, czyli tak, jak jest
to stosowane w odniesieniu do pracownikéw powyzej 50. roku zycia;
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- przeniesienie ciezaru finansowania wynagrodzenia w okresie uczestniczenia
w turnusie z pracodawcy na FUS, tak jak w przypadku leczenia sanatoryjnego
czy uzdrowiskowego pozostatych pracownikéw.

4.4. Modele logitowe jako narzedzia wspomagajace
procesy decyzyjne gospodarowania kapitatem ludzkim
0s0b z niepetnosprawnosciami

Warunkiem sine qua non uzyskania skutecznosci w rozwigzywaniu proble-
méw z poziomem zatrudnienia oséb z niepelnosprawnosciami na otwartym
rynku pracy jest precyzyjne wskazanie przyczyn ich powstawania. Bazujac
na wykazanych czynnikach determinujacych efektywnosé wykorzystywania
potencjatu ludzkiego 0séb z niepelnosprawnosciami i biorac pod uwage otrzy-
mane zalezno$ci statystyczne®, zgodnie z zalozeniami postepowania metodo-
logicznego zastosowano regresje logitowa do okreslenia prawdopodobienstw:
- stopnia gotowosci do zatrudniania oséb z niepelnosprawnosciami w firmach
otwartego rynku pracy;

- zatrudnieniaiwykorzystywania kapitalu ludzkiego oséb niepetlnosprawnych
w pryzmacie funkcjonujacego systemu zarzadzania ludZzmi w firmie;

- stopnia gotowosci do préby podejmowania zatrudnienia na otwartym rynku
pracy u 0séb z niepelnosprawno$ciami.

Dla wszystkich modeli przyjmuje sie posta¢ ogélna wyrazona wzorem:

k
logit P = o, + Z o+ X;
j=1
lub w réwnowaznej postaci:

k
ea0+2_: o X,
P(Y=1)=— "
1 +ea°+zj=1aj'xj
gdzie:

Y - zmienna zalezna, przyjmujaca dwie warto$ci: 1 — zdarzenie pozadane; 0 -
zdarzenie niepozadane;
X, - zmienne objasniajace (ilosciowe lub jakosciowe),j = 1, 2, ..., k.

13 Zob. podrozdzialy 4.1-4.3.
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Model regresji logitowej dla: gotowos¢ do zatrudniania
0s6b z niepetnosprawnosciami w firmach otwartego rynku pracy

Po odrzuceniu zmiennych mierzalnych nieistotnych statystycznie i do-
konaniu ostatecznej estymacji przyjetych parametréw (tabela 35) otrzymano

model:

logit P =11,041 - 1,263 - p, - 1,315 - p,— 3,861 - p,— 1,630 - pyg

lub w postaci:

11,041-1,263p, ~1,315p, - 3,861 p, - 1,630 p,

P(Y=1)=-EC
( )1+

Tabela 35. Estymacja parametréw modelu regresji

p11,041-1,263 -p, ~1,315-p, - 3,861+ p, - 1,630 py

Model: Regr. 1 (logit)
Zmn. zal.: p21 Strata: Najwieksze prawd. Bl. srednkw.skal.
N=112 Catkowita strata: 22,192790283 Chi-kwadrat (3) = 101,61 p = 0,0000
Stata BO p1 P2 p7 P19
Ocena 11,41432 -1,26277 -1,314994 -3,859936 -1,629008
Btad 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

129

Znak minus przy zmiennych p., p., p;, p:, wskazuje, ze wzrost tych wielkosci (od 1 do 4) powoduje
zmniejszenie prawdopodobienstwa gotowosci do zatrudniania oséb niepelnosprawnych.

Zrédlo: opracowanie wlasne na podstawie wynikéw badan.

Zmienna zalezna i zmienne niezalezne oznaczaja:

Zmienna zalezna Y:

p,, — stopien gotowosci do zatrudniania oséb niepelnosprawnych, z dwoma
wariantami:
1 - bardzo wysoki i wysoki
0 - niski i bardzo niski

Zmienne niezalezne X:

p,— firma posiada rzetelng wiedze na temat instrumentéw wsparcia w zakre-
sie zatrudniania 0séb z niepelnosprawnosciami, a takze warunkéw, jakie
trzeba spelni¢, by z nich korzysta¢, z czterema wariantami:

1 - tak
2 —raczej tak
3 —raczej nie
4 —nie
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p,— firma posiada wiedze na temat procedur pozyskiwania srodkéw w zakre-
sie zatrudniania 0séb niepetnosprawnych, z czterema wariantami:
1 - tak
2 —raczej tak
3 - raczej nie
4 — nie

p,— firmajest gotowa dostosowac stanowisko pracy do potrzeb osoby z niepet-
nosprawnoscia, gdy taka koniecznosc zaistnieje, z czterema wariantami:
1 - tak
2 —raczej tak
3 —raczej nie
4 — nie

p,, — W strategie pozyskiwania kapitatu ludzkiego firmy i gospodarowania nim
wpisuje sie polityka zatrudniania os6b niepetlnosprawnych, z czterema
wariantami:
1 - tak
2 —raczej tak
3 —raczej nie
4 —nie

Tak zbudowany model wykazuje ze:

a) jedli firma posiada rzetelng wiedze na temat instrumentéw wsparcia w za-
kresie zatrudniania os6b z niepelnosprawnosciami, i warunkéw, jakie trzeba
spetni¢, by z nich korzysta¢ (p, = 1), a takze firma posiada wiedze na temat
procedur pozyskiwania srodkéw w zakresie zatrudniania (p, = 1) i firma jest
gotowa dostosowac stanowisko pracy do potrzeb osoby z niepelnosprawnos-
cig (p, = 1) oraz w strategie pozyskiwania kapitatu ludzkiego firmy i gospo-
darowania nim wpisuje sie polityka zatrudniania 0séb niepelnosprawnych
(p., = 1), to prawdopodobienistwo gotowosci (bardzo wysoki i wysoki) do
zatrudniania oséb niepetnosprawnych wynosi P(Y = 1) = 0,979;

b) jesli firma nie posiada rzetelnej wiedzy na temat instrumentéw wsparcia
w zakresie zatrudniania os6b z niepelnosprawnos$ciami i warunkéw, jakie
trzeba spelni¢, by z nich korzysta¢ (p, = 1), a takze firma nie posiada wiedzy
na temat procedur pozyskiwania srodkéw w zakresie zatrudniania (p, = 1)
i firma nie jest gotowa dostosowac¢ stanowiska pracy do potrzeb osoby z nie-
pelnosprawnoscia (p, = 1) oraz w strategie pozyskiwania kapitatu ludzkiego
firmy i gospodarowania nim nie wpisuje sie polityka zatrudniania oséb nie-
pelnosprawnych (p,, = 1), to prawdopodobienistwo gotowosci (bardzo wysoki
iwysoki) do zatrudniania oséb niepetnosprawnych wynosi P(Y = 1) = 0,162.
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4.4. Modele logitowe jako narzedzia wspomagajace procesy decyzyjne...

Model (a) wskazuje warunki, ktérych spetnienie w bardzo duzym stopniu
uprawdopodobnia uzyskanie bardzo wysokiego stopnia gotowosci do zatrud-
niania 0s6b z niepelnosprawnosciami w przedsiebiorstwach otwartego rynku
pracy [P(Y = 1) = 0,979]. W ocenie niskiej efektywnosci wykorzystywania kapi-
tatu ludzkiego oséb z niepelnosprawnosciami na rynku pracy warto réwniez
przyja¢ perspektywe modelu (b). Wskazuje on (w formule odwréconej), jak
niskie jest prawdopodobienstwo gotowosci firm otwartego rynku pracy do
zatrudniania oséb z niepelnosprawnosciami [P(Y = 1) = 0,162], gdy okreslone
w nim warunki nie zostang spetnione.

Model regresji logitowej dla: zatrudnienie i wykorzystywanie
kapitatu ludzkiego oséb z niepetnosprawnosciami w pryzmacie
funkcjonujacego systemu zarzadzania ludzmi w firmie

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

ZOgltP = 10,576 - 1,005 N p14 - 1,315 * plS_ 2,124 * P19

lub w postaci:

10,576 ~1,005-p,, - 1,315 p, - 2,124 p,o

P(Y=1)=—¢
( ) 1+

£10.576-1,005p,, ~1,315p, 2,124+ p,,

Tabela 36. Estymacja parametréw modelu regresji

Model: Regr. 1 (logit)
Zmn. zal.: p20 Strata: Najwieksze prawd. Bt srednkw.skal.
N=112 Catkowita strata: 39,020957766 Chi-kwadrat (3)=75,468 p = 0,0000
Stata BO P pis Py
Ocena 10,57620 -1,26277 -1,314994 -2,124075
Btad 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 p.., pa4, pss 1 p2 Wskazuje, ze wzrost tych wielkosci (od 1 do 3 lub 4) zmniejsza
prawdopodobienistwo, ze obecnie funkcjonujacy system zarzadzania ludzmi pozwala i raczej pozwala na
zatrudnianie i wykorzystywanie kapitatu ludzkiego oséb niepelnosprawnych.

Zrédto: opracowanie wtasne na podstawie wynikéw badan.

131

17.10.2019 13:05:22



132 Rozdziat 4. Uwarunkowania wykorzystywania potencjatu ludzkiego...

Zmienna zalezna i zmienne niezalezne oznaczaja:
Zmienna zalezna Y:
P.. — obecnie funkcjonujacy system zarzadzania ludZzmi pozwala na zatrud-
nianie i wykorzystywanie kapitalu ludzkiego oséb niepelnosprawnych,
z dwoma wariantami:
1 - tak i raczej tak
0 — nie i raczej nie
Zmienne niezalezne X;:
p,, — firma posiada sporzadzone w formie dokumentéw opisy stanowisk pracy,
z dwoma wariantami:
1 -tak
0 —nie
p,,— w firmie odbywa sie proces adaptacji nowo zatrudnionych pracownikéw
niepelnosprawnych, z trzema wariantami:
1 - tak, na podstawie opisanych procedur postepowania
2 — tak, ale bez ustalonych procedur postepowania
3 — nie odbywa sie
p,, — postrzeganie szkoler pracownikéw, z trzema wariantami:
1 - szkoli sie pracownikéw z mysla o ich cigglym rozwoju zawodowym
2 — szkoli sie pracownikéw tylko wtedy, gdy zaistnieje taka koniecznos¢
3 — nie przywiazuje sie wiekszej wagi do szkolenr pracownikéw
p,, — W strategie pozyskiwania kapitatu ludzkiego firmy i gospodarowania nim
wpisuje sie polityka zatrudniania os6b niepetlnosprawnych, z czterema
wariantami:
1 - tak
2 —raczej tak
3 —raczej nie
4 —nie

Tak zbudowany model wykazuje ze:

a) jesliw firmie odbywa sie proces adaptacji nowo zatrudnionych pracownikéw
niepelnosprawnych na podstawie opisanych procedur postepowania (p,, = 1)
i szkoli sie pracownikéw z mysla o ich ciaglym rozwoju zawodowym (p,, = 1)
oraz w strategie pozyskiwania kapitatu ludzkiego firmy i gospodarowania
nim wpisuje sie polityka zatrudniania oséb niepetlnosprawnych (p,, = 1), to
prawdopodobienistwo, ze obecnie funkcjonujacy system zarzadzania ludzmi
pozwala i raczej pozwala na zatrudnianie i wykorzystywanie kapitatu ludz-
kiego 0s6b niepelnosprawnych, bedzie wynosito P(Y = 1) = 0,998;

b) jesli w firmie nie odbywa sie proces adaptacji nowo zatrudnionych pracow-
nikéw niepelnosprawnych na podstawie opisanych procedur postepowania
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4.4. Modele logitowe jako narzedzia wspomagajace procesy decyzyjne... 133

(p,, = 3), nie przywiazuje sie wiekszej wagi do szkolen pracownikéw (p,; = 3)
oraz w strategie pozyskiwania kapitatlu ludzkiego firmy i gospodarowania
nim raczej nie wpisuje sie polityka zatrudniania oséb niepetnosprawnych
(p,, = 3), to prawdopodobienistwo, ze obecnie funkcjonujacy system zarzadza-
nia ludZzmi pozwala i raczej pozwala na zatrudnianie i wykorzystywanie ka-
pitatu ludzkiego oséb niepetnosprawnych, bedzie wynosito P(Y = 1) = 0,060.

Model (a) wskazuje warunki, ktérych spetnienie w bardzo duzym stopniu
uprawdopodobnia to, ze funkcjonujacy system zarzadzania ludzmi w firmie
pozwoli na zatrudnianie i wykorzystywanie kapitatu ludzkiego oséb niepetno-
sprawnych [P(Y = 1) = 0,998]. Warto réwniez przyjrzec sie modelowaniu w wer-
sji (b). Sygnalizuje ono niskie prawdopodobienstwo tego, ze funkcjonujacy sys-
tem zarzadzania ludzmi w firmie pozwoli na zatrudnianie i wykorzystywanie
kapitalu ludzkiego 0séb niepetnosprawnych [P(Y = 1) = 0,060], gdy wskazane
w nim warunki nie zostang spelnione.

Podstawowym warunkiem osiggniecia skutecznosci w rozwigzywaniu
probleméw niskiej efektywnosci wykorzystywania kapitatu ludzkiego oséb
z niepelnosprawnosciami na otwartym rynku pracy jest precyzyjne wskazanie
przyczyn ich powstawania, co uwzgledniajag powyzej skonstruowane modele.
Przeprowadzony proces badawczy wydaje sie potwierdza¢ przydatnosc zbudo-
wanych modeli, uwzgledniajacych spektrum kluczowych czynnikéw warunku-
jacych wzrost wykorzystywania kapitatu ludzkiego oséb z niepelnosprawnos-
ciami na otwartym rynku pracy. Tym samym modele te moga postuzy¢ jako
narzedzia wspomagajace w usprawnianiu proceséw gospodarowania kapitatem
ludzkim o0séb z niepelnosprawno$ciami na otwartym rynku pracy.
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Zakonczenie
Whioski i rekomendacje

Realizacja przyjetego celu naukowego oraz celéw poznawczych pozwolita
na weryfikacje przyjetych hipotez badawczych. Przeprowadzony proces ba-
dawczy potwierdzil pierwsza hipoteze, wykazujac, ze niska skutecznosé wy-
korzystywania potencjalu ludzkiego 0séb z niepelnosprawnosciami w przed-
siebiorstwach otwartego rynku pracy wynika nie tylko z niekorzystnych
uwarunkowan systemowo-makroekonomicznych, lecz réwniez w znacznym
stopniu z niedostatecznej gotowosci przedsiebiorstw otwartego rynku pracy do
zatrudniania os6b niepetlnosprawnych, co objawia sie w braku:

- otwarto$ci na zatrudnianie oséb z niepelnosprawnos$ciami (kierowanie sie
uprzedzeniami i stereotypami);

- rzetelnej wiedzy o dostepnych instrumentach wsparcia zatrudniania oséb
niepelnosprawnych;

- rzetelnej wiedzy pozwalajacej na korzystanie z dostepnych instrumentéw

wsparcia zatrudniania os6b niepelnosprawnych;

- gotowosci do przeprowadzenia zmian techniczno-organizacyjnych, gdy be-
dzie to potrzebne;

- wiedzy merytorycznej i umiejetnosci koniecznych do stosowania metod oraz
narzedzi zarzadzania pracownikami z niepelnosprawnogciami.

Najwazniejsze wnioski weryfikujace te hipoteze:

1. Przeprowadzone badanie dowodzi, Ze stopieni gotowosci przedsiebiorstw do
zatrudniania 0séb z niepelnosprawnosciami jest czynnikiem decydujgcym
dla wykorzystywania kapitatu ludzkiego tych o0séb na otwartym rynku pra-
cy, przy czym determinuja go uwarunkowania zaré6wno wewnetrzne, jak
izewnetrzne.

2. Jak pokazaty badania, srodkiem fundamentalnym w aspekcie wykorzysty-
wania kapitatu ludzkiego oséb z niepelnosprawnosciami — ze szczegélnym
uwzglednieniem otwartego rynku pracy — sa wspieranie i budowanie posta-
wy otwarto$ci, rozumianej jako proces przelamywania stereotypéw, uprze-
dzen i obaw z nimi zwigzanych, zaréwno u pracodawcéw, jak i u samych
0s6b niepelnosprawnych. W zwigzku z tym nalezy rozwazy¢ wdrozenie
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programéw kampanii spolecznej ze srodkéw PFRON na poziomie cen-

tralnym, tzn. w mediach o zasiegu ogdlnokrajowym, wykorzystujacej nie

tylko formule standardowych reklam, lecz takze tzw. lokowanie przekazu

w serialach, filmach i raméwkach programowych o duzej ogladalnosci.

Dobrym rozwigzaniem uzupelniajacym wydaje sie wlaczenie w ten obszar

dzialan na poziomie lokalnym poprzez zarezerwowanie i udostepnianie

$rodkéw celowych na organizowanie konferencji, konkurséw i innych inicja-
tyw promujacych otwarto$é na zatrudnianie 0séb z niepelnosprawnosciami.
3. Badania dowiodly, ze w zwigzku ze wzrostem gotowosci przedsiebiorstw
do zatrudniania oséb niepetnosprawnych (jako czynnika decydujacego)
kwestia przelamywania stereotypéw pomimo jej prymarnego znaczenia
nie moze by¢ traktowana jako jedyna, a tym bardziej ostateczna, poniewaz

w sferze praktycznego zarzadzania nie wnosi nic. Dlatego gotowos$¢ przed-

siebiorstw do wykorzystywania kapitatu ludzkiego oséb niepelnospraw-

nych powinna sie przejawia¢ nie tylko w otwartosci na zatrudnianie
0s6b z niepelnosprawnosciami, lecz r6wniez w uwzglednieniu tej ewen-

tualnosci w:

- w krajowej polityce i ustawodawstwie w zakresie zatrudniania oséb
niepelnosprawnych, w szczegélnosci w programach pomocowych,
tam, gdzie one istnieja;

- w procesach zarzadzania zasobami ludzkimi (rekrutacji i selekcji, poli-
tyce rozwoju zawodowego i szkolen, polityce oceniania, polityce moty-
wagji, stosunkach miedzyludzkich w organizacji).

W tym kontekscie proces badawczy wykazat, ze wéréd pracodawcéw otwar-
tego rynku pracy (w tym nawet zatrudniajacych osoby z niepelnosprawnoscia-
mi) wystepuje ogromny deficyt wiedzy na temat dostepnych instrumentéw
wsparcia zatrudniania tej grupy oséb, a takze warunkéw ich otrzymywania.
Whnioskowaé wiec nalezy, ze pomimo istnienia zadowalajacego wachlarza
instrument6éw wsparcia zatrudniania 0séb z niepelnosprawnosciami w wy-
niku braku wlasciwie przeprowadzanej polityki informacyjnej nastepuje
znaczne ograniczenie ich roli i funkcji — po pierwsze, funkcji zachecajacej
(kategoria promocji zatrudniania oséb niepelnosprawnych), po drugie — funk-
cji wspierajacej (kategoria konkretnego wsparcia finansowego dla pracodawcy).
Co wymaga podkreslenia, przeprowadzony statystycznie proces dowodowy
pokazal, iz czynnik ten ma olbrzymie znaczenie dla stopnia gotowosci przed-
siebiorstw do zatrudniania oséb z niepetnosprawnosciami.

Wsréd pracodawcéw otwartego rynku pracy (w tym nawet zatrudniajacych
osoby z niepelnosprawnos$ciami) dominuje brak znajomosci procedur w zakresie
pozyskiwania §rodkéw pomocowych na zatrudnianie oséb niepelnosprawnych,
co stanowilo zapore uniemozliwiajaca korzystanie z tych $rodkéw. Pierwsza
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powazna przyczyne stanowily trudnosci w pozyskaniu pelnej i aktualnej
wiedzy w tym zakresie, druga - obawy przed zlozonym procesem procedu-
ralnym w kontekscie: potrzeby poswiecania dodatkowego czasu i genero-
wania kosztéw z nim zwiazanych, a takze obawy przed dodatkowymi kon-
trolami w zwiazku z korzystaniem ze srodkéw pomocowych. Istotnos¢ tego
czynnika w konteks$cie gotowosci firm do zatrudniania oséb niepelnospraw-
nych potwierdzily w pelnej rozciaglosci wyliczenia statystyczne.

Majac na uwadze duzy wplyw powyzszych dwéch czynnikéw (wiedzy na
temat dostepnych instrumentéw wsparcia i warunkéw ich otrzymywania oraz
wiedzy na temat znajomosci procedur pozyskiwania srodkéw pomocowych) na
gotowos¢ przedsiebiorstw otwartego rynku pracy do wykorzystywania kapitatu
ludzkiego 0s6b z niepelnosprawnosciami, a takze przelom w ustawodawstwie
regulujacym kwestie korzystania z programéw pomocowych, jakim jest zréw-
nanie od 2014 r. wysokoéci dofinansowan do wynagrodzen na rynku otwartym
z rynkiem chronionym, nalezy rekomendowa¢ jako priorytetowe przeprowa-
dzenie w mediach o zasiegu ogdlnokrajowym kampanii promocyjno-infor-
macyjnej dotyczacej zatrudniania 0séb niepelnosprawnych, podkreslajacej
korzysci dla pracodawcéw wynikajace z zatrudniania 0séb z niepelnospraw-
nosciami, ktéra jednoczesnie powinna stanowi¢ przekierowanie do wczes-
niej uruchomionej internetowej centralnej platformy zatrudniania oséb
niepelnosprawnych:

- zawierajacej zbidr wszelkich danych niezbednych w pryzmacie zatrud-
niania pracownikéw niepelnosprawnych i - co wazne - na biezaco aktu-
alizowanej i napisanej przystepnym jezykiem;

- dajacej mozliwos¢ odbycia nieodptatnego konsultingu w zakresie korzysta-
nia z instrumentéw wsparcia zatrudniania 0séb z niepelnosprawnosciami
i procedur z nimi zwiazanych, wlacznie z rozliczeniami i sprawozdaw-
czos$cia, w formach: tradycyjnej, internetowej i telefonicznej.

Nalezy takze zaleci¢ ograniczenie kontroli do niezbednych (tzn. na pod-
stawie racjonalnych przestanek), kierujac sie zaufaniem panstwa do podat-
nika. Pozwoli to uwypukli¢ kwestie uczciwego korzystania z przystugujacych
praw oraz rzetelnego wywigzywania sie obowigzkéw przez kazda ze stron.

Czesto warunkiem niezbednym zatrudnienia osoby niepetlnosprawnej jest
przystosowanie stanowiska pracy. Znaczna cze$¢ firm deklarowata brak go-
towosci do takiego dzialania. Problem ten lezy przede wszystkim w kosztach
przystosowania stanowiska pracy. Tu pomocne sg dwa instrumenty wsparcia:
zwrot kosztéw przystosowania stanowiska pracy i zwrot kosztéw wyposazenia
stanowiska pracy, ktére celowo zostaly przygotowane dla tej kategorii proble-
moéw. Rzadko$é korzystania z tych programéw wsparcia wynikala, po pierwsze,
z braku wiedzy o nich, po drugie, ze ztozonych uwarunkowan proceduralnych.
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Korzystanie z tych instrumentéw oznacza (tak jak w wypadku pozostatych),
w pierwszym rzedzie wnoszenie, a nastepnie procedowanie o zwrot poniesio-
nych kosztéw, co wiaze sie zazwyczaj z zamrozeniem duzych srodkéw finan-
sowych. Nierzadko w ten problem wpisuje sie takze brak takich srodkéw. Jako
rozwigzanie tego problemu nalezy rekomendowa¢ wprowadzenie formuly za-
liczkowania w wypadku ponoszenia przez przedsiebiorce wysokich kosztéw
zwiazanych z przystosowaniem architektury czy miejsca pracy do potrzeb
0s6b z niepelnosprawnosciami.

Kolejnym utrudnieniem proceduralnym korzystania z tych instrumentéw
jest zastrzezenie, ze zwrot kosztéw dotyczy¢ moze jedynie oséb niepelno-
sprawnych o statucie bezrobotnych lub poszukujacych pracy, niepozostajacych
w zatrudnieniu, skierowanych do pracy jedynie przez powiatowy urzad pracy.
W tym wypadku nalezy rekomendowaé udostepnienie mozliwosci korzy-
stania z istniejacych refundacji wszystkim pracodawcom zatrudniajacym
niepelnosprawnych pracownikéw, bez wzgledu na rodzaj instytucji posred-
niczacej w zatrudnianiu niepelnosprawnych pracownika, ale takze w przy-
padku jej braku. Takie rozwigzanie zmniejszyloby koszty transakcyjne oraz
przyspieszyto i uwolnito procedury rekrutacyjne.

Wobec powyzszego trzeba podkresli¢, ze najbardziej uzytecznym rozwia-
zaniem, niwelujacym znaczaco generowanie wszelkich kosztéw zwigzanych
z przystosowaniem $rodowiska pracy do potrzeb oséb z niepelnosprawnoscia-
mi ruchowymi i udostepniajacym je od podstaw, jest praktykowanie modelu
uniwersalnego projektowania. Dlatego wnies¢ nalezy, aby projektowanie
architektury, zaré6wno otoczenia, jak i samych firm, zawsze odbywalo sie
w taki sposéb, by w najwiekszym mozliwym stopniu byly one dostepne dla
wszystkich ludzi, tzn. zgodne z filozofia uniwersalnego projektowania.

Badania wykazaly, ze system zatrudniania 0séb z niepelnosprawnosciami
jako calo$¢ oceniany jest bardzo krytycznie. Postrzegany jest gléwnie przez
pryzmat niestabilnych i skomplikowanych regulacji prawnych dotyczacych
zatrudniania oséb niepelnosprawnych, niestabilnych i skomplikowanych wa-
runkéw wsparcia finansowego, niskiej skutecznosci i celowosci wydatkowania
$rodkéw pomocowych w zakresie wspierania zatrudniania oséb niepelno-
sprawnych. Dlatego rekomendowac nalezy upraszczanie procedur tam, gdzie
jest to mozliwe, a w szczegblnosci rezygnacje ze zbednych formalnosci.
Problem zlozonosci procedur powinien w znacznej mierze zosta¢ rozwigzany
przez umozliwienie odbycia nieodptatnego konsultingu i pomoc w korzystaniu
z instrumentéw wsparcia, wlacznie z wszelkimi rozliczeniami w formie tra-
dycyjnej, internetowej i telefonicznej, gdy taka potrzeba zaistnieje (w ramach
propozycji uruchomienia centralnej platformy zatrudniania oséb niepelno-
sprawnych). Dla utrzymania wzglednej stabilnosci regulacji prawnych nalezy
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wprowadzi¢ zasade okresu przejsciowego poprzedzajacego kazdorazowa
zmiane w przepisach prawa.

Zasadnicze znaczenie dla wykorzystywania kapitatu ludzkiego oséb z nie-
pelnosprawnosciami ma wlasciwe opisanie stanowisk pracy. Chodzi mianowicie
o uporzadkowanie informacji zwigzanych z trescig i zakresem zadan wykony-
wanych na danym stanowisku. W perspektywie zatrudniania oséb z niepetno-
sprawnog$ciami analiza taka powinna uwzgledniac nie tylko kwestie merytorycz-
ne (zakres zadan i niezbedne kompetencje), ale takze techniczne (ergonomia
miejsca pracy, dostepnos¢ ciaggéw komunikacyjnych, kwestie BHP itp.). Badania
wykazaly, ze znaczna cze$¢ firm nie ma sporzadzonych w formie dokumentéw
opiséw stanowisk pracy. Przedsiebiorstwa te, zgodnie z wymogami dzisiejszego
zarzadzania zasobami ludzkimi, a takze z uwagi na zatrudnianie 0séb niepelno-
sprawnych, powinny uwzgledni¢ potrzebe posiadania rzetelnie sporzadzonych
opiséw stanowisk pracy. Z pewnoscig usprawnitoby to przeprowadzanie wielu
czynnosci zwigzanych z zatrudnianiem i zarzadzaniem.

Znaczna cze$¢ 0séb niepelnosprawnych jest przekonana, ze jezeli w ogé-
le oferuje sie im prace, to wylacznie na rynku chronionym. W zwigzku z tym
ogloszenia rekrutacyjne na otwartym rynku pracy traktowane sa przez nie naj-
czesciej jako ,oferta skierowana nie do nich”. Dobra praktyka moze sie okazaé
zastosowanie formuly dyskryminacji pozytywnej, w tym w ofertach rekruta-
cyjnych, co oznacza wzbogacenie ofert o informacje wskazujaca na realizowa-
nie polityki réwnych szans w zatrudnianiu. Badania wykazaly, ze stosowanie
tej formuly przez firmy otwartego rynku pracy nalezato do rzadkosci. Wynika
to z tego, ze pracodawcy nie domyslaja sie funkcji dyskryminacji pozytywnej
w kontekscie zatrudniania oséb niepelnosprawnych. Dlatego nalezy rekomen-
dowad, aby szczegdlnie w perspektywie otwartego rynku pracy proponowa-
na centralna platforma zatrudniania oséb niepelnosprawnych objasniata
kwestie zasadnosci stosowania formuly dyskryminacji pozytywnej i poda-
wala praktyczne przyklady jej stosowania.

Wtasciwie przeprowadzona adaptacja nowego pracownika to korzysci nie
tylko dla niego, ale przede wszystkim dla firmy, poniewaz znacznie niweluje
negatywne skutki ,,syndromu nowego pracownika”, ktéry najczesciej objawia
sie w nizszej efektywnosci w pierwszych tygodniach pracy czy tez w trudno-
$ciach w stosunkach miedzyludzkich. Badania wykazaly, ze prowadzenie pro-
cesu adaptacji zgodnie z wczeéniej spisanymi procedurami stanowi rzadkosé.
W tym wypadku nalezy zauwazy¢, ze w interesie firm powinno lezeé najpierw
ustanowienie procedur, a nastepnie ich poprawne implementowanie, co ma
szczegblne znaczenie w przedmiocie zatrudniania i wykorzystywania po-
tencjatu ludzkiego oséb niepelnosprawnych.
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W niwelowaniu luk w wiedzy i umiejetnosciach pracownikéw niepelno-
sprawnych, ktérzy generalnie maja nizsze kompetencje niz osoby pelnosprawne,
moga poméc odpowiednie do rozwoju pracownika pakiety szkoleniowe. Praco-
dawcy maja mozliwo$¢ uzyskania refundacji czesci kosztéw przeprowadzonych
szkolen, jednakze korzystanie z tego instrumentu utrudniajg brak wiedzy na
temat jego funkcjonowania oraz procedury ubiegania sie o zrekompensowa-
nie szkolen. Biorac pod uwage powyzsze, oczekuje sie wiekszej dostepnosci
do informacji o mozliwosciach i zasadach korzystania z tego instrumentu
wsparcia, w czym pomogloby uwzglednienie tej kwestii w proponowanej
centralnej platformie zatrudniania oséb niepelnosprawnych.

Doswiadczenia europejskie i amerykanskie dowodza, ze skutecznym
$rodkiem niwelowania barier w relacjach miedzyludzkich, tzn. uprzedzen i ste-
reotypéw wewnatrz firm przewidujacych mozliwo$¢ zatrudniania oséb z nie-
pelnosprawnosciami, jest przygotowywanie pracownikéw petnosprawnych do
wspbélpracy z osobami niepelnosprawnymi. Te formule nalezy potraktowaé
jako rekomendacje dla polskich firm, poniewaz badania wykazaty, ze tego
rodzaju przygotowania wlasciwie sie nie odbywaja.

To wszystko uzasadnia, a zarazem pozytywnie weryfikuje drugg hipoteze,
zgodnie z ktéra istnieje pilna potrzeba zaprojektowania i uruchomienia cen-
tralnej platformy zatrudniania oséb niepetnosprawnych, zapewniajace;j:

- dostep do pelnej, aktualnej i czytelnej wiedzy na temat funkcjonowania in-
strumentéw wsparcia zatrudniania oséb niepelnosprawnych i warunkéw ich
otrzymywania;

- dostep do pelnej i aktualnej wiedzy na temat procedur korzystania z subsy-
diéw;

- mozliwo$¢ odbycia nieodplatnego konsultingu w zakresie korzystania
z instrumentéw wsparcia zatrudniania os6b niepetnosprawnych i procedur
z tym zwiazanych, wlacznie z rozliczeniami i sprawozdawczos$cia, w formie:
tradycyjnej, internetowej i telefonicznej;

- dostarczenie wiedzy merytorycznej na temat metod, technik i instrumentéw
zarzadzania potencjatem ludzkim os6b z niepelnosprawnosciami.

W ramach przeprowadzonego procesu badawczego szereg ciekawych spo-
strzezen dostarczyla analiza badan syntetycznych, stanowigca istotng czes¢
eksploracji problematyki uwarunkowan wykorzystywania potencjatu ludz-
kiego 0s6b niepelnosprawnych na otwartym rynku pracy. Opinie oséb z nie-
pelnosprawnos$ciami sg niepodzielne, tym bardziej ze stanowig wazny punkt
odniesienia w identyfikacji barier dla wzrostu wykorzystywania ich kapitatu
na otwartym rynku pracy.
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Najwazniejsze wnioski wyplywajace z badan wtérnych:

1. Postawy os6b niepelnosprawnych w stosunku do spoteczenstwa czesto sa
odzwierciedleniem utrwalonego przekonania i generalizowania ich obrazu
w taki sposéb, ze ma on nacechowanie negatywne. Analiza dokumentéw
wykazala, ze osoby z niepelnosprawnosciami swojg wartos¢ jako pracow-
nikéw postrzegaja czesto bardziej negatywnie, niz to ma miejsce w rze-
czywistosci, co przeklada sie nierzadko na przybieranie postawy biernosci
zawodowej. Znawcy przedmiotu wskazuja, ze jednym z gtéwnych czynnikéw
powodujacych ten stan jest podloze psychologiczne. Nalezy zatem rozwazy¢
mozliwo$¢ wprowadzenia programéw wsparcia psychologicznego ukie-
runkowanego na wytwarzanie bodzcé6w w zakresie wykorzystywania
potencjalu zawodowego u 0s6b niepelnosprawnych zmarginalizowanych
zawodowo. Potwierdza to takze zasadno$¢ wdrozenia i przeprowadzania
kampanii spotecznych ze srodkéw PFRON, czego forme i ksztalt zapropo-
nowano w punkcie 2 (s. 135).

2. Analizy syntetyczne wykazaly, ze jednym z wysoce demotywujacych do po-
dejmowania pracy zarobkowej przez osoby z niepelnosprawnosciami czyn-
nikéw moze by¢ obawa przed utrata renty. Wynika ona, po pierwsze, z ist-
nienia limitu co do wysokosci zarobkowania oséb majacych prawa do rent,
a po drugie, z leku przed rozpoznaniem przez instytucje do tego powolane,
ze osoba moze pracowacé, zatem renta nie jest koniecznym zabezpieczeniem
(mogtoby to stanowic przestanke jej zawieszenia badZ odebrania).

3. Przyczyna braku gotowosci do podejmowania zatrudnienia przez osoby
niepelnosprawne w wielu przypadkach moze by¢ nazewnictwo w ramach
systemu orzecznictwa. Stosowana nomenklatura jest mylaca zaréwno dla
samych 0séb niepelnosprawnych, ich rodzin, potencjalnych pracodawcéw,
jak i lekarzy orzecznikéw. Zrédlem nieporozumien jest tu sformutowanie
»hiezdolny/niezdolna do pracy”, jakie widnieje na znacznej czesci orzeczen
rentowych. Mimo ze stwierdzenie to stosuje sie wylacznie dla celéw przy-
znania $wiadczen rentowych, moze ono sugerowac - i wielu tak wtasnie s3-
dzi (pracodawcéw — w obawie przed konsekwencjami prawnymi, a niepetno-
sprawnych — w obawie przed utratg renty) - przeciwwskazanie do podjecia
pracy. Faktycznie jednak osoby te moga podejmowac prace. Dlatego nalezy
rekomendowaé obowiazek kazdorazowego informowania 0séb z niepel-
nosprawnosciami przez instytucje orzekajace o celu i zakresie takiego
orzeczenia, a takze ujecie tej informacji w proponowanej centralnej plat-
formie zatrudniania os6b niepelnosprawnych. Ponadto skutecznym roz-
wiazaniem wydaje sie wprowadzenie dopisku na samym zaswiadczeniu:
»za$wiadczenie stuzy jedynie do celéw rentowych i nie stanowi przeciw-
skazania do podejmowania pracy zarobkowej”.
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4. Nie mniej waznym czynnikiem wywierajagcym wplyw na postawy oséb z nie-
pelnosprawnosciami wobec rynku pracy sa stan zdrowia (rodzaj niepelno-
sprawnosci) i zwigzane z nim problemy z przemieszczaniem sie. Potwierdza
to zasadno$¢ rekomendadji (s. 138) odnoszacej sie do projektowania archi-
tektury otoczenia zewnetrznego i samych firm w taki sposéb, aby w naj-
wiekszym mozliwym stopniu byla dostepna dla wszystkich ludzi, tzn. byta
zgodna z filozofig uniwersalnego projektowania, a takze wiekszego udostep-
niania instrumentéw wsparcia w przypadku kategorii problemoéw.

5. Niezwykle istotnym uwarunkowaniem mozliwosci poruszania sie po rynku
pracy sa zakres i poziom posiadanych kompetencji zawodowych. Majac na
uwadze ogdlnie nizszy poziom wyksztalcenia os6b z niepelnosprawnoscia-
mi, oczekuje sie wdrozenia ogélnokrajowego programu asymilacji w ramach
wszystkich stopni i rodzajéw edukacji do potrzeb i mozliwosci oséb z nie-
pelnosprawnosciami, a takze dziatan biezacych podnoszacych kwalifikacje
tej grupy os6b poprzez organizowanie szkolen i kurséw za posrednictwem
instytucji panstwowych jak i organizacji pozarzadowych.

Rekapitulujac, nalezy stwierdzi¢, ze ze wzgledéw spotecznych i ekonomicz-
nych wszystkie podmioty, zaréwno tworzace system wsparcia zatrudniania
0s6b niepelnosprawnych, jak i korzystajace z niego, powinny mieé §wiadomog¢
ciezaru gatunkowego tego zagadnienia.

Byloby rzecza w najwyzszym stopniu niegodna czlowieka i zaprzeczeniem
wspdlnego czlowieczenistwa, gdyby dopuszczato sie do zycia spolecznego, a wiec
takze do pracy, tylko osoby pelnosprawne, gdyz w ten sposéb popadtoby sie w nie-
bezpieczng forme dyskryminacji stabych i chorych ze strony silnych i zdrowych.
Praca w znaczeniu przedmiotowym takze w takich okolicznosciach musi by¢
podporzadkowana godnosci czlowieka, podmiotowi pracy, a nie jedynie korzysci
ekonomicznej*.

Efektywne wykorzystywanie kapitatu ludzkiego oséb z niepetnosprawno-
$ciami, szczegdlnie na otwartym rynku pracy, to niewatpliwie sukces panistwa,
firm, ale i samych oséb niepetnosprawnych.

1 Jan Pawel II, Laborem exercens, 14.09.1981, ,Osoba uposledzona a praca”, 22.
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1. Czy Panistwa firma posiada rzetelng wiedze na temat instrumentéw wsparcia w za-
kresie zatrudniania 0séb z niepelnosprawnosciami, a takze warunkoéw, jakie trzeba
spetnié¢ do ich otrzymywania?

O tak
O raczej tak
[ raczej nie
O nie

2. Czy Panstwa firma posiada wiedze na temat procedur pozyskiwania srodkéw w za-
kresie zatrudniania ON (gdzie sie stara¢ i w jaki sposéb korzystac)?
O tak
O raczej tak
[ raczej nie
[ nie

3. Czy Panistwa firma posiada wiedze na temat ustawowych przywilejéw oséb niepel-
nosprawnych jako pracownikéw?
O tak
O raczej tak
[ raczej nie
[ nie

4. Czy promowanie zatrudniania oséb niepelnosprawnych przez instytucje paistwo-
we jest wystarczajace?
O tak
O raczej tak
[ raczej nie
[ nie

5. Czy Panstwa firma wspélpracuje z jaka$ organizacja pozarzadowa promujaca
i wspomagajaca zatrudnianie ON?
O tak
O nie
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6. Czy Panistwa zdaniem obecny system wsparcia zatrudniania oséb niepelnospraw-
nych jest skuteczny?
O tak
O raczej tak
[ raczej nie
O nie

7. Czy Panistwa firma jest gotowa dostosowac stanowisko pracy do potrzeb ON, gdy
taka potrzeba zaistnieje?
O tak
O raczej tak
[ raczej nie
O nie

8. Czy w Panstwa firmie praktykuje sie filozofie ,uniwersalnego projektowania”
(tzn. aranzowanie architektury i jej otoczenia w mozliwie najwiekszym stopniu
bez barier - juz na etapie projektowania)?

O tak
O raczej tak
[ raczej nie
[ nie

9. Czy w Panistwa firmie planuje sie ogélng redukcje barier architektonicznych?
O tak
O raczej tak
[ raczej nie
[ nie

10. Czy w Panistwa firmie funkcjonuje proces przygotowania personelu (oséb pelno-
sprawnych) do wspélpracy z osobami niepelnosprawnymi?
O tak
[ nie

11. Czy Panistwa firma posiada sporzadzone w formie dokumentéw opisy stanowisk
pracy (zwierajace m.in. cel istnienia stanowiska, gléwne zadania stanowiska, za-
kres odpowiedzialnosci i decyzyjnosci, warunki pracy i wymagane kompetencje)?
O tak
[ nie

12. Czy Panstwa firma w ogloszeniach rekrutacyjnych stosuje informacje wskazujaca
na realizowanie polityki réwnych szans w zatrudnianiu?
O tak
[J nie
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13. Czy Panstwa firma gwarantuje zapewnienie réwnych szans osobom niepelno-
sprawnym w procesie rekrutacji i selekcji?
O tak
O raczej tak
[ raczej nie
O nie

14. Czy w Panistwa firmie odbywa sie proces adaptacji nowo zatrudnionych pracowni-
kéw niepetnosprawnych?
O odbywa sie w oparciu o opisane procedury postepowania
O odbywa sie, ale bez ustalonych procedur postepowania
O nie odbywa sie

15. Jak w Panistwa firmie postrzegane sg szkolenia pracownikéw?
O szkoli sie pracownikéw z mysla o ich ciggtym rozwoju zawodowym
O szkoli sie pracownikdw, tylko gdy zaistnieje taka koniecznosé
O nie przywigzuje sie wiekszego znaczenia do szkolen pracownikéw

16. Czy w Paristwa firmie weryfikowane sg rezultaty przeprowadzonych szkolen?
O tak
O nie

17. Jak czesto w Paristwa firmie ocenia sie pracownikéw?
O systematycznie (okresowo, cyklicznie)
[ niesystematycznie (bez charakteru cyklicznosci)
O nie ocenia sie pracownikéw

18. Wjakich obszarach decyzji personalnych aktualnie s wykorzystywane oceny pra-
cownikéw w Panstwa firmie? (prosze zaznaczy¢ wybrane odpowiedzi)
0 w awansowaniu i przemieszczeniach pracownikéw
O w procesie motywacji (w tym w wynagradzaniu)
O w optymalizacji wykorzystania wiedzy i umiejetnosci pracownikéw
O w uskutecznianiu procedur i metod pracy
O w kierowaniu na szkolenia w celu wyeliminowania luk w pracy
O w zwalnianiu pracownikéw
O w ogdle nie sg brane pod uwage

19. Czy w strategie pozyskiwania i gospodarowania kapitatem ludzkim w Panstwa
firmie wpisuje sie polityka zatrudniania oséb niepetnosprawnych?
O tak
O raczej tak
[ raczej nie
O nie
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20. Czy obecnie funkcjonujacy system zarzadzania ludzmi w Panistwa firmie pozwala
na (umozliwia) zatrudnianie i wykorzystywanie kapitatu ludzkiego oséb niepel-
nosprawnych?

O tak
O raczej tak
O raczej nie
[ nie

21. Prosze okresli¢ stopien gotowosci do zatrudniania oséb niepelnosprawnych
w Panstwa firmie:
O bardzo wysoki
O wysoki
O niski
0O bardzo niski

Czyrka_Specyfika gospodarowania kapitalem.indb 146 17.10.2019 13:05:22



Ankieta 147

Identyfikacja barier ograniczajacych gotowos¢ do zatrudniania oséb niepelno-

sprawnych

(prosze zaznaczy¢ ,X” wybrang odpowiedz w wierszu)

Rodzaj bariery

Bariera bardzo
istotna

Bariera
istotna

Bariera mato
istotna

Nie stanowi
bariery

Kwestia przystosowania stanowiska
pracy

Obawa przed dodatkowa
sprawozdawczoscia

Obawa, ze fakt otrzymywania
dofinansowan ze srodkéw publicznych
zwiekszy liczbe kontroli

Bariery architektoniczne w firmie

Obawa przed nizsza wydajnoscia
pracy ON

Obawa przed gorszymi efektami
jakosciowymi pracy ON

Brak dostepu do kompleksowej wiedzy
o mozliwym wsparciu finansowym
zatrudnienia ON

Zlozone procedury wsparcia
finansowego

Brak stabilnosci regulacji prawnych
w zakresie wsparcia ON

Brak znajomosci regulacji prawnych
w zakresie zatrudniania ON

Ogolne uprzedzenia w zakresie
zatrudniania ON

Przywileje ON (dodatkowe urlopy,
skrécony czas pracy)

Obawa przed czestg absencja ON

Brak ofert pracy dla ON

Brak aplikowania ON w konkursach

Brak umiejetnosci w zarzadzaniu
pracownikami réznorodnymi
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Instrumenty wsparcia zatrudniania ON z perspektywy pracodawcéw zatrudniaja-
cych i niezatrudniajacych ON
(prosze zaznaczy¢ ,X” wybrang odpowiedz w wierszu)

Instrument Instrument Instrument Instrument
Rodzaj instrumentu bardzo istotny| istotnyjako | maloistotny | nie stanowi
jako zacheta zacheta jako zacheta zachety

Unikniecie wptat do PFRON

Dofinansowanie do wynagrodzen

Zwrot kosztéw przystosowania
stanowiska pracy

Zwrot kosztow wyposazenia
stanowiska pracy osoby
niepetnosprawne;j

Zwrot kosztéow szkolenia pracownika
niepelnosprawnego do wysokosci
80% poniesionych kosztow

Zwrot kosztéow zatrudnienia
pracownika pomagajacego
pracownikowi niepelnosprawnemu
w pracy

Przywileje os6b niepelnosprawnych jako pracownikéw z perspektywy pracodaw-
cOw zatrudniajacych i niezatrudniajacych ON
(prosze zaznaczy¢ ,X” wybrang odpowiedz w wierszu)

Przywilej g Przywilej Przywilej

. A Przywilej . .
Rodzaj uprawnienia bardzo O malo nie stanowi
.1 ucigzliwy .1 ST

ucigzliwy ucigzliwy ucigzliwosci

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 takze w celu wykonania badan

(21 dni dla stopnia umiarkowanego
iznacznego)

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

1. Nazwa przedsiebiorStWa .....ccoveeereeeririrerierisere s

2. Rodzaj prowadzonej dziatalnosci
O produkcja
O ustugi
O handel

3. Kierunek sprzedazy produktéw badz $wiadczenia ustug
O rynek krajowy
O kraje unii europejskiej
O pozostale kraje

4. Firma zatrudnia osobe/osoby niepelnosprawne
O tak
O nie

5. Liczba zatrudnionych

Liczba zatrudnionych ogélem

Liczba zatrudnionych niepelnosprawnych

st. lekki
st. umiarkowany
st. znaczny

6. Firma spelnia kryteria zwolnienia z wptat do PFRON
O tak
O nie

7. Firma korzysta ze srodkéw wsparcia SODiR PFRON
O tak
O nie

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

9. Lokalizacja wg wojewddztwa

O dolnoslaskie O podkarpackie

O kujawsko-pomorskie O podlaskie

O lubelskie O pomorskie

O lubuskie O slaskie

O 16dzkie O $wietokrzyskie

O malopolskie O warminsko-mazurskie
O mazowieckie O wielkopolskie

O opolskie O zachodniopomorskie
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