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ZATRUDNIAJAC NIEPEENOSPRAWNYCH. .
WIEDZA, OPINIE I DOSWIADCZENIA PRACODAWCOW

W Polsce przyjeto szereg uregulowan prawnych, finansowych i organizacyjnych, majacych uta-
twia¢ osobom niepetnosprawnym dostep do rynku pracy, a pracodawcom dawaé wymierne korzy-
§ci z ich zatrudniania. Pomimo tego system integracji spotecznej os6b niepelnosprawnych nie osig-
ga zalozonych cel6w, a efekty jego dziatania s niewspétmierne do ponoszonych naktadéw.

W dotychczasowych badaniach dotyczacych uwarunkowan zatrudniania os6b niepetnosprawnych
w Polsce w niewielkim stopniu uwzgledniano zachowania i motywacje pracodawcéw. W konse-
kwencji nie byly analizowane w sposéb poglebiony podobiefistwa i roznice sytuacji pomiedzy od-
miennymi kategoriami pracodawcéw z otwartego rynku pracy. Tymczasem dysfunkcja systemu re-
habilitacji zawodowej 0s6b niepetnosprawnych w Polsce w znacznym stopniu polega na tym, ze za-
chowania pracodawcéw z otwartego rynku pracy sa odwrotne do oczekiwan tworcéw systemu.

Jakie sa uwarunkowania (prawne, ekonomiczne, spoteczne) zatrudnienia niepetnosprawnych pra-
cownikéw w firmach i instytucjach z otwartego rynku pracy? Czy postawy pracodawcow sprzyjaja
zatrudnianiu os6b niepetnosprawnych, czy tez przeciwnie ograniczaja szanse na uzyskanie przez
nie zajecia na otwartym rynku?

Niniejsza publikacja stanowi probe uogélnienia opinii i doswiadczen pracodawcéw na temat za-
trudniania oséb niepetnosprawnych na otwartym rynku pracy. Na ksiazke sktadaja sie teksty
analityczne oparte na wynikach przeprowadzonych badai empirycznych oraz ekspertyzy doty-
czace formalno-prawnych uwarunkowan aktywnosci zawodowej os6b niepetnosprawnych.

INSTYTUT SPRAW PUBLICZNYCH (ISP) jest pozarzadowym i niezaleznym osrodkiem ba-
dawczo-analitycznym. ISP powstal w 1995 roku w celu zapewnienia zaplecza naukowego i inte-
lektualnego dla modernizacji kraju i toczacych sie w Polsce debat.

Zadaniem ISP jest:
* realizacja projektéw badawczych przydatnych dla praktyki zycia publicznego
* przedstawianie i upowszechnianie propozycji zmian systemowych
* inicjowanie debat publicznych
* sygnalizowanie zagrozen dla jakosci zycia publicznego
* budowanie pomostu pomiedzy srodowiskami naukowcoéw, politykéw, dziennikarzy
i dziataczy spotecznych.

Instytut Spraw Publicznych jest organizacja pozytku publicznego.

W celu jak najszerszego upowszechniania wynikéw prac badawczych, Instytut Spraw Publicznych
prowadzi intensywna dziatalnosé wydawnicza. Pelng liste publikacji ISP mozna znalez¢ na stro-
nie internetowej Instytutu pod adresem www.isp.org.pl.

Publikacje mozna zamawia¢ pod tym adresem w ksiegarni internetowej lub w Dziale Publikacji ISP.
Sa one takze dostepne w szeregu ksiegari na terenie calego kraju.

Partnerem Strategicznym ISP jest Telekomunikacja Polska
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Wprowadzenie
Postawy pracodawcow a polityka integracji
os6b niepetnosprawnych

Praca osob niepetnosprawnych:
niewykorzystana szansa integracji spotecznej.
Problematyka badan

Skuteczna realizacja polityki integracyjnej w stosunku do 0s6b niepetno-
sprawnych, a w szczegdlnosci jednego z jej podstawowych elementow, ja-
kim jest ich aktywizacja zawodowa, stanowi powazne wyzwanie dla wiadz
publicznych w Polsce. Pomimo wielokrotnie podejmowanych préb reformo-
wania systemu wsparcia 0sob niepetnosprawnych oraz stworzenia stabilnych
mechanizmoéw ich integracji spolecznej i aktywizacji zawodowej, ciagle
obserwujemy samoodtwarzanie si¢ stanu spotecznego wykluczenia znacznej
liczby ludzi niepetnosprawnych. Jest to $wiadectwo bardzo ograniczonej efek-
tywnosci polityki integracyjnej, ustanowionej przez panstwo i wdrazanej
przez wiele instytucji administracji publicznej od centrum rzadowego po sa-
morzady gminne.

W Polsce przyjeto szereg rozwiazan prawnych, organizacyjnych i finanso-
wych, dajacych szerokie uprawnienia niepelnosprawnym, jakie teoretycznie
powinny pozwala¢ zdoby¢ odpowiednie wyksztatcenie i zatrudnienie (na
chronionym lub otwartym rynku pracy), przekwalifikowanie si¢ w razie po-
trzeby wyniktej ze zmiany sytuacji gospodarczej lub stanu zdrowia niepetno-
sprawnego. Nie powinien by¢ problemem dostep do doradztwa zawodowego
i po$rednictwa pracy. Prawa o0sob niepetnosprawnych sa gwarantowane
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w Konstytucji RP z 2 kwietnia 1997 roku'. Dodatkowo zostaty one zapisane
w Karcie Praw Osob Niepelosprawnych, uchwalonej 1 sierpnia 1997 roku’.
Szczegbdlowe uregulowania pomocy osobom niepelnosprawnym zawiera usta-
wa z dnia 27 sierpnia 1997 roku o rehabilitacji zawodowej i spolecznej oraz
zatrudnianiu 0sob niepetnosprawnych’. Zadania na ich rzecz wykonuja z mo-
cy ustawy wladze panstwowe i samorzadowe. Niektore z nich sg rowniez zle-
cane przez organy administracji rzadowej jednostkom samorzadu terytorialne-
g0 1 organizacjom pozarzadowym. Nadzor nad wykonywaniem zadan wyni-
kajacych z ustawy sprawuje Pelnomocnik Rzadu do spraw Oséb Niepetno-
sprawnych. Kwestie zatrudnienia niepetnosprawnych sa takze uregulowane
przez ustawe z dnia 20 kwietnia 2004 roku o promoc;ji zatrudnienia i instytu-
cjach rynku pracy” oraz w przepisach ustawy o zatrudnieniu socjalnym’.

Istotna rolg w polskim systemie rehabilitacji zawodowe;j i zatrudnienia ludzi
niepelnosprawnych odgrywa fundusz celowy — Panstwowy Fundusz Rehabili-
tacji Osob Niepetnosprawnych (PFRON). Srodki Funduszu przeznaczane sa na
rehabilitacje spoteczna, zawodowa i lecznicza oséb niepetnosprawnych, mig-
dzy innymi na ochrong i dofinansowanie ich miejsc pracy, pomoc w rozpoczy-
naniu przez nie dziatalnosci gospodarczej, dofinansowanie dziatan w ramach
rzadowych i samorzadowych programow edukacyjnych, rehabilitacyjnych,
rekreacyjnych i sportowych adresowanych do tego srodowiska, dofinansowa-
nie dziatan organizacji pozarzadowych na rzecz rehabilitacji i integracji spo-
tecznej tych osob. Co najmniej 65% przychodéow Funduszu w danym roku
shuzy zatrudnieniu i rehabilitacji zawodowej 0s6b niepelnosprawnych.

Status prawny osoby niepelnosprawnej uzyskuje si¢ w wyniku decyzji wy-
danej przez wlasciwy organ orzeczniczy. Do orzekania o niepelnosprawnosci
powolane sa powiatowe i wojewddzkie zespoty do spraw orzekania o stopniu
niepelnosprawnosci oraz wydajace orzeczenia rdwnowazne zespoly orze-
kajace 1 lekarze-orzecznicy Zaktadu Ubezpieczen Spotecznych. Odrgbne sy-
stemy orzecznicze tworza: Kasa Rolniczego Ubezpieczenia Spotecznego
(KRUS), a takze resorty Ministerstwa Obrony Narodowej i Ministerstwa
Spraw Wewngtrznych i Administracji.

W systemie o$§wiaty zagwarantowano mozliwos$¢ organizowania roznorodnych
placéwek szkolno-wychowawczych, w zalezno$ci od specjalnych potrzeb
edukacyjnych oraz rodzaju i stopnia niepelnosprawnosci dzieci i mtodziezy®. Ist-
nieje takze sie¢ poradni psychologiczno-pedagogicznych dla niepetnosprawnych,

Dziennik Ustaw z 1997 r., nr 78, poz. 483.
Monitor Polski z 1997 r., nr 50, poz. 475.
Dziennik Ustaw z 1997 r., nr 123, poz. 776.
Dziennik Ustaw z 2004 r., nr 99, poz. 1001.
Dziennik Ustaw z 2003 r., nr 122, poz. 1143.
Ustawa z dnia 7 wrze$nia 1991 roku o systemie o§wiaty, Dziennik Ustaw, nr 95, poz. 425
z pbdzn. zm.
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ktore udzielaja pomocy przedszkolom, szkotom i placowkom znajdujacym si¢
na terenie ich dziatania’. Coraz wiecej uczelni wyzszych dostosowuje swoja infra-
struktur¢ oraz programy nauczania do potrzeb studentéw niepelnosprawnych.
Na wielu z nich zostali powotani pelnomocnicy do spraw 0séb niepetnospraw-
nych. Istnieje wiele innych uregulowan prawnych, ktérych zadaniem jest znoszenie
barier, z ktorymi spotykaja si¢ na co dzien ludzie niepetnosprawni.

Pomimo tych kompleksowych uregulowan prawnych instytucje publiczne,
powotane do realizowania polityki integracyjnej i opiekunczej wobec 0séb
niepetlnosprawnych, nie moga pochwali¢ si¢ zadowalajacym stanem realizacji
swoich zadan. Niedomagania instytucjonalne wzmacniane sa przez silnie za-
korzenione stereotypy kulturowe, sposoby definiowania roli spotecznej osoby
niepelnosprawnej, przejawiajace sig¢ przede wszystkim w dos¢ powszechnej
akceptacji niepodejmowania przez nich aktywnos$ci zawodowej. Bierna zawo-
dowo osoba niepelnosprawna to stan normalny w powszechnym mniemaniu.
Pracujaca, aktywna zyciowo, zadowolona ze swojej sytuacji osoba niepetno-
sprawna to w przekonaniu wigkszosci co$ nienaturalnego. Obowiazuje etykie-
ta spoteczna, kwalifikujaca niepetnosprawnych jako osoby ,,pokrzywdzone
przez los”, ,,niezdolne do samodzielnego zycia”, a ich status jest przyrowny-
wany do roli dzieci lub starcow. Konsekwencja tego sa negatywne stereotypy
(w tym autostereotypy), dotyczace mozliwosci podejmowania pracy przez lu-
dzi niepetnosprawnych. Nie sa one obce pracodawcom, a nawet urzednikom
publicznym majacym wspiera¢ zatrudnienie osob niepetnosprawnych.

Wszystko to powoduje, ze zaprojektowany i funkcjonujacy w Polsce sy-
stem integracji spotecznej, w tym edukacji i aktywizacji zawodowej, nie
osiaga zatozonych celow, a efekty jego dziatania sa niewspotmierne do pono-
szonych naktadow. Osoby niepetnosprawne w przewazajacej wigkszosci
czuja si¢ zmarginalizowane spolecznie i pozostaja poza rynkiem pracy.
Swiadcza o tym dane o ich sytuacji na rynku pracy. Wedtug szacunkéw GUS
w Polsce liczba niepelnosprawnych w wieku produkcyjnym (18-59/64 lata)
w IV kwartale 2008 roku wynosita 2208 tys. 0sob. Sposrdod nich 536 tys. to
zbiorowos¢ ludzi aktywnych zawodowo (475 tys. pracujacych i 61 tys. bezro-
botnych), a 1672 tys. to osoby bierne zawodowo. Wskaznik zatrudnienia
dla 0s6b w wieku produkcyjnym wynosit zaledwie 21,5%, niewiele wyzszy —
24,3% — byl wskaznik aktywnos$ci zawodowej, informujacy o tym, jaka czg$é
ludnosci we wskazanej kategorii wieku pracuje lub poszukuje zatrudnie-
nia. Niska aktywnos$¢ zawodowa dotyczy takze os6b mtodych. W grupie wie-
kowej 25-34 lata pracuje zaledwie 30,3% o0sob, a wspotczynnik aktywnosci

7 Rozporzadzenie z dnia 11 grudnia 2002 r. w sprawie szczegdtowych zasad dziatania pub-
licznych poradni psychologiczno-pedagogicznych, w tym poradni specjalistycznych, Dziennik
Ustaw z 2003 1., nr 5, poz. 46.
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zawodowej wynosi 35,3%°. Wazniejsze nawet od wskaznikow bezwzgled-
nych, charakteryzujacych zatrudnienie niepelosprawnych, sa dane poka-
zujace tendencje, jakie zarysowaly si¢ w tej mierze przez ostatnie pig¢ lat. Sy-
tuacja 0sob niepetnosprawnych uleglta w latach 2004—2008 relatywnemu po-
gorszeniu w stosunku do sytuacji oséb sprawnych. O ile np. stopa bezrobocia
wsrod ludzi sprawnych zmniejszyla sig bez mata trzykrotnie (z 18,9% do
6,9%), o tyle wsréd niepetnosprawnych zmalata tylko o 1/3 (z 19,6%
do 12,3%)’. Analogicznie, znacznie lepiej rysowat si¢ wzrost zatrudnienia
wsrod osob sprawnych. Pozwala to przyja¢ oceng, iz koniunktura gospodarcza
w Polsce w latach 2004—2008 znacznie bardziej wptynela na poprawe sytuacji
spoleczno-ekonomicznej kategorii osdéb sprawnych, niz mialo to miejsce
w odniesieniu do ludzi niepelnosprawnych, wigc moga oni przejawia¢ w petni
uzasadnione poczucie wzglednego pogorszenia sig¢ ich sytuacji spoteczno-
-ekonomicznej. Nie byli oni, niewatpliwie, beneficjentami dobrej sytuacji go-
spodarczej Polski w takim stopniu jak osoby sprawne.

Okoto potowa niepetnosprawnych pracownikéw najemnych w Polsce pra-
cuje w zaktadach pracy chronionej. W kwietniu 2009 roku istniato 2112
zakltadow pracy chronionej i zatrudnialy one 179 384 osoby niepetnosprawne.
W ostatnich latach obserwujemy zmniejszanie si¢ liczby tej kategorii
zakladow pracy, ale zarazem rosnie w nich zatrudnienie'®.

Problemem jest nie tylko niska aktywno$¢ zawodowa osdb niepetnospraw-
nych, ale dominacja zatrudniania ich w zaktadach pracy chronionej, ktore
w znacznej wigkszosci oferuja niskokwalifikowane i niskoptatne zajecia.
Kontrowersje budzi integracyjna rola i skutecznos$¢ trojszczeblowego systemu
rehabilitacji zawodowej (warsztaty terapii zajgciowej — zaktady aktywnosci
zawodowej — zaktady pracy chronionej), ktory w niewielkim tylko stopniu
pemi funkcj¢ przygotowania niepetnosprawnych do podejmowania aktywno-
$ci ekonomicznej na otwartym rynku pracy. W rzeczywistosci system i proce-
sy integracji zawodowej 0sob niepelnosprawnych w duzym stopniu ograni-
czaja si¢ do utrzymywania miejsc pracy chronione;j.

W $wietle wynikow dotychczas prowadzonych badan, w tym migdzy innymi
przez Instytut Spraw Publicznych (w latach 2005-2007) w ramach projektu

8 Wszystkie dane wedtug: Aktywnosé ekonomiczna ludnosci Polski IV kwartat 2008, GUS,
Warszawa 2009, s. 198.

°  Wskazniki wedhug opracowania Aktywnos¢ ekonomiczna os6b niepetnosprawnych w latach
1993-2008, zamieszczonego na stronie internetowej www.niepelnosprawni.gov.pl sporzadzonego
na podstawie wynikow Badania Aktywnosci Ekonomicznej Ludnosci (BAEL) GUS.

10 Dane Biura Pelnomocnika Rzadu do spraw Os6b Niepelosprawnych, na podstawie da-
nych PFRON — stan na 28.05.2009 roku podane na stronie internetowej www.niepelnospra-
wni.gov.pl. Znacznie mniejsze byto zatrudnienie w zaktadach aktywnosci zawodowej — byto
ich 40 i zatrudnialy 1409 niepelnosprawnych oraz w warsztatach terapii zajgciowej — byto ich
634, a uczestniczyto w ich zajgciach 21 250 osob. W warsztatach terapii zajgciowej niepetno-
sprawni nie maja w wigkszos$ci wypadkow statusu pracownika, lecz uczestnika.



Wprowadzenie. Postawy pracodawcow a polityka integradgji... 13

,Elastyczne formy zatrudnienia — szansa na integracj¢ zawodowa niepetno-
sprawnej mlodziezy™"', przyczyn niskiej aktywnosci zawodowej 0sob niepetno-
sprawnych trzeba si¢ doszukiwaé w przyjetych rozwiazaniach instytucjonal-
nych (w tym formalnoprawnych), regulujacych stosunki pracodawcéw i 0s6b
niepetnosprawnych, w przyjetym systemie $wiadczen spotecznych dla nie-
petnosprawnych, w polityce edukacyjnej i doradztwie zawodowym, w prakty-
cznym funkcjonowaniu systemu aktywizacji zawodowej oraz instytucji rynku
pracy, w funkcjonowaniu instytucji wsparcia lokalnego, a takze w postawach
spotecznych wobec 0sob niepelnosprawnych i postawach samych niepetno-
sprawnych i ich rodzin wobec wiasnych probleméw. Badania te uprawomocnity
takze teze, ze kluczowa role w budowaniu systemu zatrudniania oso6b niepetno-
sprawnych powinny stanowi¢ firmy i instytucje z otwartego rynku pracy, jako
jego dominujacy i docelowy segment. Chroniony rynek pracy powinien by¢
miejscem aktywizacji osob niepetnosprawnych i miejscem docelowym jedynie
dla tych sposrod nich, ktérzy maja bardzo ograniczone mozliwosci aktywnosci
ekonomicznej w innych formach. Rozwoj technologiczny i informatyczny
zwigksza mozliwo$¢ podejmowania pracy na otwartym rynku pracy nowym
grupom 0s6b niepetnosprawnych. Niestety, ten korzystny trend cywilizacyjny
nie znajduje przetozenia na sytuacjg ludzi niepelnosprawnych na rynku pracy
w Polsce. Otwarty rynek pracy stawia wiele trudnych wymagan pracownikom,
takich jak na przyktad konieczno$¢ konkurowania na rownych zasadach o za-
trudnienie z innymi uczestnikami rynku pracy czy funkcjonowanie w sytuacji
statlego ryzyka utraty pracy. Czynniki te powstrzymuja wielu niepetnospraw-
nych przed poszukiwaniem na nim pracy. Dodatkowo jeszcze takie cechy pol-
skiego rynku pracy, jak np. trwajaca od lat jego destabilizacja, powodujaca duza
niepewno$¢ zatrudnienia, zniechgcaja osoby niepelnosprawne do wchodzenia
na ten rynek i do uczestniczenia w grze rynkowej. Problemem w Polsce jest wigc
nie tyle bezrobocie niepetnosprawnych (stanowia oni niewielki procent bezro-
botnych zarejestrowanych w urzedach pracy), ile bardzo niski poziom ich aktyw-
nosci ekonomicznej. Wigkszos¢ bezrobotnych niepetnosprawnych pozostaje
trwale poza rynkiem pracy, rezygnujac nawet z rejestracji w urzgdzie pracy.
W dotychczasowych badaniach, dotyczacych uwarunkowan zatrudniania osob
niepeosprawnych w Polsce w niewielkim stopniu uwzgledniano zachowania
1 motywacje pracodawcow. W konsekwencji nie byty analizowane w sposob po-
glebiony podobienstwa i roznice sytuacji pomigdzy odmiennymi kategoriami pra-
codawcow z otwartego rynku pracy. Tymczasem dysfunkcja systemu rehabilitacji

"W ramach projektu Instytut Spraw Publicznych przeprowadzit szereg badan o charakterze
ilosciowym i jako$ciowym, dotyczacych sytuacji osob niepetnosprawnych w Polsce. Wyniki ba-
dan sa oméwione migdzy innymi w publikacjach: Mfodzi niepetnosprawni — aktywizacja zawodo-
wa i nietypowe formy zatrudnienia, E. Giermanowska (red.), ISP, Warszawa 2007; Miodzi nie-
petnosprawni o sobie. Rodzina, edukacja, praca, E. Giermanowska (red.), ISP, Warszawa 2007.
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zawodowej niepelnosprawnych w Polsce polega w znacznym stopniu na tym,
ze zachowania pracodawcow z otwartego rynku pracy sa odwrotne od oczekiwan
tworcow systemu. Podatek specjalny na PFRON miat by¢ w intencji autorow
pierwszej ustawy z 1991 roku, ktora powotata do zycia ten Fundusz, instrumen-
tem mobilizujacym pracodawcow do zatrudniania osob niepetnosprawnych, a do-
piero w drugiej kolejnosci shuzy¢ gromadzeniu zasobow finansowych na progra-
my rehabilitacji zawodowej. Tymczasem pracodawcy od poczatku preferowali
(ijest tak nadal) ptacenie sktadki na PFRON kosztem niezatrudniania os6b nie-
petosprawnych. Stan ten zostat zauwazony stosunkowo szybko, ale do dzi-
siaj brakuje rozpoznania, dlaczego tak si¢ dzieje, a w konsekwenc;ji takze kon-
cepcji jak mozna ten stan rzeczy zmienié. Potwierdza to nieskuteczno$¢ szeregu
dziatan podejmowanych ad hoc, w tym ostatnio przeprowadzanych kampanii
spotecznych, majacych zmieni¢ zachowania pracodawcow.

Po wejsciu Polski do Unii Europejskiej i nasileniu procesd6w migracji zarob-
kowej, zauwazalny jest w Polsce brak pracownikdéw w niektdrych branzach,
np. w budownictwie, stuzbie zdrowia itp. Poprawa sytuacji pracownikéw na
rynku pracy w Polsce nie oznacza jednak, ze automatycznie szanse osob nie-
petosprawnych na nim zwigkszaja si¢. Takie sugestie pojawiaja si¢ w debacie
publicznej, ale nie sg one potwierdzone wynikami badan. Pracodawcy moga
przeciez szuka¢ nowych pracownikow wsrod bezrobotnych czy imigrantow.
Brak jest danych, potwierdzajacych zatrudnianie w tej sytuacji niepelnospraw-
nych. Wysokie jest prawdopodobienstwo utrzymywania si¢ dominacji zatrud-
nienia 0s6b niepetnosprawnych w systemie chronionych zaktadéw pracy (co
potwierdzaja statystyki, pokazujace staty wzrost zatrudnienia w tym sektorze).
Dotychczas obowiazujace rozwiazania skierowane do pracodawcow z otwar-
tego rynku pracy, ktore miaty sprawic, ze zatrudnianie niepelnosprawnych sta-
nie si¢ dla nich atrakcyjne finansowo (takie, jak obowiazkowe optaty z tytutu
nieosiagania wskaznika zatrudnienia oséb niepetnosprawnych, dofinansowa-
nie kosztow miejsc pracy osob niepetnosprawnych, dofinansowanie ich wyna-
grodzen, ulgi z tytutu zakupdéw w zakladzie ze wskaznikiem zatrudniajacych
10% 1 wigcej niepetnosprawnych, zwrot czgsci kosztow szkolen, jednorazowa
pozyczka, dofinansowanie oprocentowania kredytu) nie przynosza oczekiwa-
nych rezultatoéw. Niezbgdne zarowno z punktu widzenia skutecznosci polityki
spolecznej, jak i racjonalnosci wysitkow podejmowanych przez liczne organi-
zacje pozarzadowe wspomagajace dzialania na rzecz aktywizacji zawodowej
niepelnosprawnych czy wreszcie z perspektywy tych osob, stato si¢ zatem
uzyskanie wiedzy o przyczynach takiego stanu rzeczy, powodach takiego po-
stgpowania pracodawcow.

Generalne wyzwanie, przed jakim stangli zarowno badacze, jak i praktycy
zajmujacy si¢ pracg osob niepetnosprawnych, polegato na poznaniu rzeczywis-
tych oczekiwan rdéznego typu pracodawcoOw wobec pomocy publicznej dla
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zatrudniania niepelnosprawnych, uwarunkowan wptywajacych na ich ukierun-
kowanie i zroznicowanie. Okreslenie tych czynnikoéw, kontekstu ekonomiczne-
g0, instytucjonalnego i spotecznego, w jakim dziatajq firmy, ktore wptywaja na
podejmowanie przez nie decyzji o zatrudnianiu lub nie oséb niepelnospraw-
nych, stalo si¢ niezbednym sktadnikiem podejmowania jakichkolwiek racjonal-
nych dziatan w sferze aktywizacji zawodowej 0sob niepetnosprawnych. Przyje-
lismy zatozenie, ze ich chociazby czgéciowe ujawnienie winno przyczynic si¢
do lepszego wykorzystania istniejacych instrumentéw prawnych, finansowych
czy edukacyjnych. Ale jeszcze wazniejsze — jak si¢ okazato w toku realizacji
projektu — stato si¢ wskazanie niezbednych modyfikacji, ktorym te instrumenty
powinny podlega¢, aby przetama¢ funkcjonujace od wielu lat niemoznosci sy-
stemu. Kwestia ta stawata si¢ tym wazniejsza, ze w obliczu globalnego kryzysu
gospodarczego i jego konsekwencji dla Polski, sytuacja na rynku pracy ulegata
stopniowo powaznej zmianie pogarszajacej pozycj¢ i mozliwosci pracownikow.
Bardzo prawdopodobne jest w zwiazku z tym znaczne pogorszenie si¢ warun-
kéw udziatu w rynku pracy oséb niepelnosprawnych.

Konstrukcja projektu badawczego.
Gtéwne hipotezy i metody ich weryfikacji

Projekt ,,Zatrudnienie oséb niepetnosprawnych na otwartym rynku pracy.
Uwarunkowania systemowe” stanowil kontynuacje dotychczasowych badan
Instytutu Spraw Publicznych w tej sferze. Pozwolit on na uzupemienie wynikow
wczesniej zrealizowanych przedsigwzigé o istotny element roli 1 opinii praco-
dawcow. Zasadniczym celem realizowanego przez nas projektu byto zdefinio-
wanie czynnikéw ksztaltujacych sytuacje osob niepetnosprawnych na rynku
pracy w Polsce, ze szczegolnym uwzglednieniem roli pracodawcow z otwartego
rynku pracy. W tym kontekscie wazne bylo poznanie najistotniejszych barier
zatrudnienia 0sob niepelnosprawnych, wynikajacych zar6wno z przyjetych roz-
wiazan formalnoprawnych, jak i polityki personalnej przedsigbiorstw, a takze
motywacji roznego typu pracodawcow, podejmujacych decyzje o zatrudnieniu
(lub unikaniu zatrudnienia) 0oso6b niepelnosprawnych oraz roli wsparcia otocze-
nia instytucjonalnego firm, przy uwzglednieniu takich czynnikow jak: typ wias-
nosci firmy, wielkos¢, branza, kultura organizacyjna, struktura wyksztatcenia
i kwalifikacji, a takze rodzaj i zasigg rynku, na ktéorym dziata.

W ramach projektu zatozono przeprowadzenie powiazanych merytorycznie
jakosciowych i ilosciowych badan empirycznych z pracodawcami z otwarte-
go rynku pracy. Gtowna jednostka analizy byty firmy i instytucje, zarbwno
te, ktore zatrudniaja, jak i te niezatrudniajace tych osob. Interesowata nas opi-
nia przedstawicieli pracodawcdw o stosowanej przez nie polityce wobec nie-
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petosprawnych kandydatéw do pracy i pracownikdéw, stosowane rozwigza-

nia w praktyce i dziatania planowane w przysztosci oraz wsparcie, jakie otrzy-

muja ze strony instytucji lokalnych.
Podstawowe pytania badawcze dotyczyly tego:

e Jakie sa uwarunkowania (prawne, ekonomiczne, spoleczne) zatrudnienia
niepetnosprawnych pracownikéw w firmach i instytucjach z otwartego ryn-
ku pracy? Czy relacje pomigdzy przedsigbiorstwami a instytucjami publicz-
nymi realizujacymi polityke spoteczna i polityke zatrudnienia sa funkcjo-
nalne czy dysfunkcjonalne wobec aktywizacji zawodowej 0sob niepetno-
sprawnych?

e (Czy postawy pracodawcOw sprzyjaja zatrudnianiu osob niepetnospraw-
nych czy tez przeciwnie — ograniczaja szanse na uzyskanie przez nie zajgcia
na otwartym rynku?

e (Czy istnieja istotne réznice pomigdzy przedsigbiorstwami a instytucjami
sektora publicznego zobowiazanymi do zatrudniania niepelnosprawnych
w podejsciu do tego zagadnienia? Jesli réznice takie wystepuja, to czy
wptywaja one faktycznie na szanse 0sob niepelnosprawnych na rynku pracy?
Na przetomie pazdziernika i listopada 2008 roku zostaly przeprowadzone

cztery zogniskowane wywiady grupowe z przedstawicielami pracodawcow

(2 w Warszawie i 2 w Krakowie)'?. Metoda ta opiera si¢ na dyskusji w grupach

respondentdw, kierowanej przez moderatora, ktory przedstawia podstawowy

temat 1 prowadzi rozmowe na podstawie ogdlnego scenariusza do wywiadu.

Tego typu wywiady sa czesto wykonywane przed badaniami ilosciowymi,

jako narzedzie eksploracji nowych obszaréw badawczych'’. Stuza generowa-

niu pomystow do badania ilo§ciowego i stawianiu hipotez. Sa takze zrodtem
informacji o jezyku, jakim si¢ postuguja badani, co pozwala na trafniejsze sfor-
mulowanie pytan kwestionariusza. Badania fokusowe byty przedmiotem od-
rgbnej analizy. Postuzyty jako wstepna diagnoza barier zatrudnienia os6b nie-
petnosprawnych oraz warunkow, ktore moga sktoni¢ pracodawcéw z sektora
prywatnego i publicznego do wigkszej otwartosci na ich zatrudnienie. Wyniki
analiz zostaly wykorzystane do konstrukcji kwestionariusza w badaniu ilos-
ciowym, a takze jako uzupeienie i ilustracja wynikéw badan sondazowych.

Do udziatu w zogniskowanych wywiadach grupowych zostali zaproszeni
przedstawiciele pracodawcow bedacych ptatnikami sktadki na PFRON, kto-
rzy reprezentowali dwie kategorie zakladow pracy'*:

12 Wywiady grupowe realizowato Centrum Badania Opinii Spolecznej. Wziglo w nich
udzial w sumie 37 osob.

13 D. Maison: Zogniskowane wywiady grupowe. Jakosciowa metoda badar marketingo-
wych, WN PWN, Warszawa 2001, s. 29.

4 Artykut 21 ustawy o rehabilitacji zawodowej i spotecznej oraz zatrudnianiu oséb nie-
pelnosprawnych okresla zasady osiagania wskaznika zatrudnienia osob niepelnosprawnych,
migdzy innymi:
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e przedsigbiorstwa zatrudniajace powyzej 25 0sob, bedace ptatnikami sktadki
na PFRON, dobrane ze wzgl¢du na wielko$¢ firmy: mate (do 49 pracowni-
kéw), Srednie (do 249 pracownikow) i duze (powyzej 249 pracownikow)
oraz branze i region;

¢ instytucje sektora publicznego (jednostki panstwowe i samorzadowe) i jed-
nostki edukacyjne zatrudniajace powyzej 25 0sob.

Opinie o uwarunkowaniach zatrudnienia 0osob niepelnosprawnych uzyska-
lisSmy od przedstawicieli dwoch szczebli zarzadzania w firmach: kadry kierow-
niczej odpowiedzialnej za rozwoj firmy i reprezentantéw dziatldw personal-
nych, realizujacych polityke zatrudnienia firmy. Kazdy wywiad objat jedna
z nastgpujacych kategorii osob: 1) kadra kierownicza przedsigbiorstw, 2) ka-
dra kierownicza instytucji panstwowych, samorzadowych, edukacyjnych,
3) przedstawiciele dziatow personalnych przedsigbiorstw, 4) przedstawiciele
dziatléw personalnych instytucji panstwowych, samorzadowych i instytucji
ustug publicznych (edukacja, ochrona zdrowia, kultura).

Problemy poruszone w ramach zogniskowanych wywiadéw grupowych
objely pie¢ obszardéw tematycznych:

e prawo dotyczace zatrudnienia os6b niepelnosprawnych (wiedza),

e uwarunkowania ekonomiczno-organizacyjne (ocena systemu),

e uwarunkowania spoteczne (postrzeganie potencjatu spotecznego i eko-
nomicznego niepelnosprawnych pracownikow),

e wsparcie lokalne (glowne elementy i ocena tego wsparcia),

e wizja dobrych rozwiazan.

Wnhioski z przeprowadzonych dyskusji grupowych postuzyly do zbudowa-
nia kwestionariusza wywiadu do badan ilosciowych pracodawcow. Na ich
podstawie sformutowano nastgpujace hipotezy badawcze:

1. Zaktady pracy nie zatrudniaja 0s6b niepetnosprawnych, poniewaz postrze-

gani sg oni jako pracownicy ktopotliwi. Pracodawcy kieruja si¢ stereotypa-
mi i uprzedzeniami wobec niepetnosprawnych, takimi jak np. nastgpujace
opinie:

— w sektorze przedsigbiorstw ptatnikiem PFRON jest pracodawca zatrudniajacy powyzej
25 pracownikéw; pracodawca jest zwolniony z wptat na PFRON, jesli wskaznik zatrudnienia
0s0b niepelnosprawnych wynosi co najmniej 6%,

— w panstwowych i samorzadowych jednostkach organizacyjnych, bedacych jednostkami bu-
dzetowymi, instytucjami kultury, zatrudniajacych powyzej 25 pracownikow, wskaznik zatrud-
nienia osob niepetnosprawnych powinien wynosié¢ 6%,

— w szkotach wyzszych, wyzszych szkotach zawodowych, szkotach publicznych i niepublicz-
nych, zaktadach ksztalcenia nauczycieli, placowkach opiekunczo-wychowawczych i resocjali-
zacyjnych, zatrudniajacych powyzej 25 pracownikow, wskaznik zatrudnienia osob niepetno-
sprawnych powinien wynosi¢ 2%,

—z wptat na PFRON zwolnione sa publiczne i niepubliczne jednostki organizacyjne niedziatajace
w celu osiagnigcia zysku, ktorych wytacznym przedmiotem prowadzonej dziatalnosci jest rehabi-
litacja spoteczna i lecznicza, edukacja 0sob niepetnosprawnych lub opieka nad nimi.
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e s to pracownicy mniej wydajni i mniej dyspozycyjni,

e osoby te maja niskie kwalifikacje 1 niewielkie mozliwosci przekwali-
fikowania,

e cechuje je mniejsze morale pracy i wysoka absencja chorobowa,

konflikty z nimi sa ryzykowne, poniewaz pojawia si¢ oskarzenie o dys-

kryminacje,

sa to osoby malo reprezentacyjne, psuja wizerunek zaktadu,

zatrudnienie ich nie jest akceptowane przez innych pracownikow,

sa to osoby o nastawieniu roszczeniowym wobec pracodawcy,

podejmuja one prace na krétko, aby zyskac uprawnienia do renty lub

zasitku dla bezrobotnych.

Zaktady pracy nie zatrudniajg niepelnosprawnych pracownikéw, bo za-

trudnienie ich nie rekompensuje kosztow, poniewaz wiaze si¢ ono z ktopot-

liwa biurokracja i obciazeniem pracownikow obstugi dodatkowymi zada-

niami, wymaga poniesienia kosztow na infrastrukturg i dostosowanie sta-

nowiska pracy, naraza firme na dodatkowe kontrole z PFRON, PIP, ZUS.

. Zatrudnienie pracownikoéw niepelnosprawnych powodowane jest glownie

czynnikami pozaekonomicznymi:

e poczuciem misji, kultura organizacyjna przedsigbiorstwa,

e osobistym doswiadczeniem zyciowym, wspotczuciem ze strony praco-
dawcy,

e wiedza o niepetnosprawnosciach i skali probleméw, ktore one stwarzaja,

e wiedza o korzysciach, jakie wynikaja ze stosowania przepisoOw regu-
lujacych zatrudnienie niepelnosprawnych pracownikow,

e wsparciem otrzymywanym od instytucji lokalnych i chgcia zyskania
przychylno$ci miejscowych wtadz i srodowisk spotecznych waznych
dla szerszych interesow firmy.

Zatrudnienie pracownikdéw niepetnosprawnych moze wynika¢ z ubocz-

nych motywow ekonomicznych:

e skorzystania z dofinansowania PFRON na pewne przedsigwzigcia
modernizacyjne, ktore poprawiaja oblicze firmy,

e ze wzgledu na zwrot dodatkowych kosztow, wynikajacych z zatrudnie-
nia 0sob niepetnosprawnych lub zwrot kosztow wyposazenia stanowi-
ska pracy, albo dofinansowanie do wynagrodzen niepetnosprawnych
pracownikow,

e pozwala tanio zwigkszy¢ zdolno$ci produkcyjne firmy w okresie dobre;j
koniunktury i relatywnie taniej zmniejszy¢ zatrudnienie w okresie deko-
niunktury.

Pracodawcy w swoich postawach przenosza cata odpowiedzialnos¢ za za-

trudnianie 0s6b niepelnosprawnych na instytucje, ktére powinny wykony-

waé wszystkie dzialania w zastgpstwie za pracodawcéw (poszukiwanie
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pracownikow niepetlosprawnych, oferowanie konkretnych osob do pracy,

szkolenie i1 przekwalifikowywanie, zatatwianie formalnosci zwiazanych

z finansowaniem miejsca pracy i rehabilitacja).

6. Lokalne instytucje wsparcia ograniczaja si¢ do realizacji funkcji swiad-
czeniowo-opiekunczych i nie sa aktywne w zachecaniu pracodawcow do
zatrudniania niepelnosprawnych pracownikow:
¢ relacje pracodawcy — instytucje sa ograniczone do wykonywania czyn-

nosci zdefiniowanych w biurokratycznym minimum (w istocie rzeczy
celem jest unikanie kar 1 kontroli ze strony urzedéw); pracodawcy daza
do minimalizacji kontaktow z instytucjami wsparcia i nie oczekuja z ich
strony aktywnej postawy w promowaniu zatrudnienia pracownikow
niepetnosprawnych,

e instytucje wsparcia wykazujq niewielka aktywno$¢ w przygotowywa-
niu 0s6b niepelnosprawnych do konkurowania na otwartym rynku pra-
cy, a takze w promowaniu elastycznych form ich zatrudniania.

W drugiej czgsci badan, czyli badaniu sondazowym zrealizowanym przy
wykorzystaniu wywiadow kwestionariuszowych z pracodawcami, uwzgled-
niono zaklady pracy z otwartego rynku pracy, zobowiazane do placenia
sktadki na PFRON w sytuacji, gdy nie osiagaja odpowiedniego wskaznika za-
trudnienia osob niepelosprawnych'’.

Dobér firm i instytucji do badan miat charakter losowo-warstwowy przy
kontroli nastepujacych parametréw: sektor witasnosci (przedsigbiorstwo lub
instytucja), stanowisko (kadra kierownicza jak najwyzszego szczebla), wskaz-
nik zatrudniania niepelnosprawnych mierzony optacaniem sktadki na PFRON
(zatrudniaja i nie ptaca, zatrudniaja ponizej wskaznika i ptaca, nie zatrudniajq
i ptaca), liczba zatrudnionych (od 25 do 49, od 50 do 249, od 250), wielkos¢
miejscowosci, region dzialalnogci'®.

Kwestionariusz wywiadu sktadat si¢ z trzech gléwnych czgsci. Czg$¢ pier-
wsza dotyczyta uwarunkowan ekonomiczno-organizacyjnych zatrudniania
0s6b niepetnosprawnych, w tym wiedzy pracodawcdéw o uprawnieniach nie-
pemosprawnych oraz obowiazkach i korzysciach zwiazanych z ich zatrudnie-
niem. Czg$¢ druga postrzegania oséb niepetnosprawnych jako pracownikow
oraz polityki personalnej prowadzonej w badanych firmach. Trzecia czg$¢
kwestionariusza zawierata pytania dotyczace wsparcia lokalnego dla firm i in-
stytucji oraz jego oceny przez pracodawcow.

Lacznie przeprowadzono 615 wywiadow z przedstawicielami kadry kierowni-
czej odpowiedzialnej za sprawy polityki personalnej firmy (migdzy innymi dy-

15 Badanie pracodawcow zostato przeprowadzone przez firme Millward Brown SMG/KRC
w pierwszym kwartale 2009 roku.

16 Zatozone kryteria doboru zaktadéw pracy do badania zaprezentowano w aneksie w tabeli
,,Charakterystyka proby” oraz w tabelach II — IX.
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rektorami, kierownikami odpowiedzialnymi za sprawy rozwoju firmy, kierowni-
kami dziatéw personalnych) w firmach lub instytucjach. W kazdej firmie lub
instytucji wybranej do proby przeprowadzono jeden wywiad'’. W grupie przed-
stawicieli zaktadow pracy kobiety stanowily az 72,3% proby, natomiast mgzczyz-
ni 27,7%. Wsrod badanych 42,1% stanowily osoby na stanowiskach kierowni-
czych, a 57,9% pracownicy samodzielni. Najwigksza kategorig, stanowiaca
37,1% proby, byli pracodawcy zatrudniajacy osoby niepelnosprawne i jednoczes-
nie dokonujacy wptat na PFRON w zwiazku z nicosiaganiem wymaganego wskaz-
nika zatrudnienia (zwalniajacego ich z tych optat — 6% 1 2%). Za$ 36,1% stanowili
pracodawcy w ogoble niezatrudniajacy osob niepetnosprawnych, a 26,8% praco-
dawcy zatrudniajacy osoby niepelnosprawne i zwolnieni z wplat na PFRON.
W probie dominowaty firmy 1 instytucje mate (53,5%), w ktorych wysokos¢ za-
trudnienia nie przekraczala 50 os6b. Najwigcej bylo przedsigbiorstw prywatnych
— 68,1%. Samorzadowe jednostki budzetowe stanowity 13,3%, 7,2% panstwowe
jednostki budzetowe, a 6,5% przedsigbiorstwa panstwowe. Instytucje edukacyj-
ne, kultury i ochrony zdrowia (publiczne i niepubliczne) stanowity facznie 4,9%
badanych. W sumie dobor proby pozwolil uzyska¢ pelny obraz zréznicowania
pracodawcow funkcjonujacych na otwartym rynku pracy.

Materiat zebrany w toku zogniskowanych wywiadow grupowych i badania
kwestionariuszowego zostat nastgpnie poddany wielostronnym analizom ja-
kosciowym 1 ilosciowym, w wyniku ktérych uzyskali§my rezultaty pozwa-
lajace uznac czeg$¢ naszych hipotez za uwierzytelnione, a ¢zg$¢ z nich za wy-
magajace modyfikacji lub odrzucenia. Na podstawie uzyskanych wynikéw
sformutowalis$my szereg rekomendacji i propozycji, ktore adresujemy do ludzi
praktyki, osob odpowiedzialnych za realizacjg polityki spolecznej na r6znych
szczeblach administracji publicznej, ale takze do przedstawicieli organizacji
pozarzadowych, w tym tych, ktore zrzeszaja samych niepetnosprawnych. Re-
zultaty tych analiz i generalizacji sa przedstawione w niniejszej ksiazce, ktora
oddajemy do rak czytelnikow.

Kroétka charakterystyka ksigzki

Ksiazka sktada si¢ z dwoch zasadniczych czeéci, z ktorych pierwsza zawie-
ra cztery teksty analityczne, oparte na wynikach przeprowadzonych badan
empirycznych, zar6wno ich cze¢sci jakosciowej, jak i ilo§ciowej, a druga ma
charakter uzupetniajacy i stanowia ja dwa teksty charakteryzujace — istotne dla
tematyki badan — konteksty prawny i ekonomiczny.

Teksty zawarte w czg$ci pierwszej stanowia probg uogolnienia opinii i do-
swiadczen pracodawcow, dotyczacych zatrudniania oséb niepelnospraw-

17 Tabele szczegdtowo prezentujace charakterystyke proby zostaty zamieszczone w aneksie.
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nych oraz starajg si¢ udzieli¢ odpowiedzi na pytanie o warunki sprzyjajace
lub niesprzyjajace temu zatrudnianiu z punktu widzenia pracodawcow.
Calos¢ rozpoczyna tekst Jerzego Bartkowskiego, Charakterystyka spotecz-
no-ekonomiczna zaktadow pracy jako determinanta zatrudniania osob nie-
petnosprawnych, w ktérym autor stawia tezg o zalezno$ci zatrudniania nie-
petnosprawnych od charakteru firmy. Najistotniejsza determinanta jest przy
tym wielko$¢ zaktadu, a znaczaca rolg odgrywaja takze przynalezno$¢ bran-
zowa 1 status wtasnosciowy firmy. Niepetnosprawnych czgéciej mozna spot-
ka¢ w sektorze publicznym i w instytucjach niekomercyjnych. Jak podkresla
autor, silna determinanta zatrudnienia niepelnosprawnych jest sytuacja ryn-
kowa i status firmy.

Paulina Sobiesiak, w tek$cie Znajomos¢ i ocena systemu zatrudniania
0s0b niepetnosprawnych, analizuje stan wiedzy i znajomo$¢ regulacji praw-
nych, dotyczacych zatrudniania os6b niepetnosprawnych wséréd badanych
pracodawcow. Autorka podkresla, Zze najwyzszy poziom wiedzy na temat sy-
stemu zatrudnienia maja pracodawcy z najwigkszych zaktadow pracy, posia-
dajacy do$wiadczenie w zatrudnianiu os6b niepetnosprawnych, ale zauwaza
przy tym, iz nie zawsze ta wiedza przekltada si¢ na pozytywny stosunek do
zatrudniania niepetnosprawnych.

Z kolei Ewa Giermanowska, w tekscie Postrzeganie niepetnosprawnych
pracownikow i uwarunkowania ich zatrudniania a zarzqdzanie personelem
w organizacjach, zajmuje si¢ postawami pracodawcoéw z otwartego rynku pra-
cy wobec zatrudniania osob niepetnosprawnych. Autorka podkresla, ze mimo
deklarowanej otwartosci na zatrudnienie 0osob niepelnosprawnych, wérdd pra-
codawcow utrzymuja si¢ negatywne stereotypy o pracownikach niepetno-
sprawnych, a tym samym dostrzegaja oni wigcej negatywnych niz pozytyw-
nych skutkéw wynikajacych z zatrudnienia takich ludzi. Pracodawcy maja
niewielka wiedzg na temat zarzadzania niepelnosprawnos$cia w miejscu pracy
i stosowania praktyk antydyskryminacyjnych wobec 0so6b niepelnospraw-
nych. Jak si¢ okazalo, waznymi czynnikami dla tworzenia dobrego klimatu
wokot zatrudniania niepelnosprawnych sa: uczestnictwo w szkoleniach dla
pracodawcow i cechy kultury organizacyjne;.

Tekst Barbary Gaciarz, Wsparcie lokalne: funkcje i dysfunkcje. Perspekty-
wy dziatania wladzy publicznej na rzecz aktywizacji zawodowej 0sob nie-
petnosprawnych, dotyczy zasadniczych cech obecnego systemu wsparcia za-
trudnienia 0s6b niepelnosprawnych ze strony instytucji lokalnych. Jak pisze
autorka, system ten jest zdominowany przez instytucje i mechanizmy central-
ne (dominujaca rola PFRON i programéw ministerialnych). Pracodawcy
podchodza selektywnie do wspotpracy z instytucjami, kieruja si¢ przede
wszystkim kalkulacjami ekonomicznymi, a rola i dziatania wtadz samo-
rzadowych lokuje si¢ w zakresie aktywnos$ci uzupetiajacej. Luka informacyj-
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na oraz w sferze doradztwa jest tym obszarem, w ktorym aktywno$¢ wladz
lokalnych jest niezbgdna i oczekiwana przez srodowisko pracodawcow.

Pierwsza czg$¢ ksiazki konczy si¢ proba sformutowania rekomendacji, do-
tyczacych poprawy skutecznos$ci funkcjonowania systemu aktywizacji zawo-
dowej 0s6b niepetnosprawnych. Zebrane i usystematyzowane sa najwazniej-
sze wnioski rozproszone w tekstach stanowiacych pierwsza czg¢$¢ tomu. Auto-
rzy proponuja takze wnioski syntetyczne, sformulowane przez nich wspolnie
na podstawie poréwnania obserwacji odnoszacych si¢ do poszczegolnych
aspektow opinii i postaw pracodawcow.

Druga czes$¢ ksiazki stanowia dwa teksty o opisowym i analitycznym charak-
terze, zawierajace uzupetniajacy — w stosunku do analizowanego w czg$ci pier-
wszej — materiat z badan empirycznych. Zadaniem tej czgsci ksiazki, z jedne;j
strony, jest opisanie i poddanie analizie uwarunkowan formalnoprawnych
aktywnos$ci zawodowej 0sdb niepetnosprawnych i sposoboéw aktywizowania
w tej sferze pracodawcow z otwartego rynku pracy, a z drugiej strony pokaza-
nie stopnia skutecznos$ci ekonomiczno-spotecznej wprowadzanych i funkcjo-
nujacych w Polsce rozwiazan. Tekst Urszuli Kurowskiej, System wsparcia
pracodawcow zatrudniajqcych osoby niepetnosprawne. Analiza prawna, sta-
nowi prezentacj¢ prawnych zasad systemu wsparcia pracodawcow z otwarte-
go rynku pracy zatrudniajacych osoby niepelnosprawne, z uwzglednieniem
wprowadzonych ostatnio zmian prawnych. Regulacje prawne maja zachgcic
pracodawcow do zatrudniania oséb niepetnosprawnych i zrekompensowac¢ im
ewentualne zwigkszone koszty tej decyzji. Jak pisze autorka, poziom skompli-
kowania systemu stanowi jednak barier¢ w powszechniejszym korzystaniu
przez pracodawcow z oferowanych rekompensat finansowych. Przedmiotem
opracowania Andrzeja Barczynskiego, Skutecznosé polskiego modelu aktywi-
zacji zawodowej w warunkach gospodarki rynkowej, jest analiza spojnosci
efektow rozwiazan prawnych (ze szczegdlnym uwzglednieniem zmian obo-
wiazujacych od 1 stycznia 2009 roku) regulujacych system dofinansowywania
wynagrodzen z oczekiwaniami dotyczacymi wzrostu aktywizacji zawodo-
wej 0sob niepetnosprawnych. Autor przedstawia konsekwencje nowych regu-
lacji prawnych (réowniez tych, ktore wejda w zycie 1 stycznia 2010 roku)
dowodzac, Ze sa one czgsto sprzeczne z oczekiwanymi i deklarowanymi inten-
cjami reformatoréw.

Ksiazke konczy aneks, zawierajacy wybrane tabele z najwazniejszymi da-
nymi pochodzacymi z przeprowadzonych badan empirycznych, ktére obra-
zuja podstawowe cechy spoteczno-demograficzne badanej zbiorowosci.
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Jerzy Bartkowski

Charakterystyka spoteczno-ekonomiczna
zaktadow pracy jako determinanta zatrudniania
0sOb niepetnosprawnych

Ekonomiczne i pozaekonomiczne przestanki zatrudniania
0so6b niepetnosprawnych

W zatrudnieniu os6b niepelnosprawnych istotna rolg odgrywaja takie cechy
zakladu pracy, jak: jego wielkos$¢, branza, typ wlasnosci i sytuacja ekonomiczna.
Co o tym decyduje? Wsrod przyczyn, dla ktdrych przedsigbiorstwa daja prace
niepelnosprawnym, najwazniejsze sa bodzce ekonomiczne. Sa to brak sity robo-
czej i korzysci, zwiazane z zatrudnianiem niepetnosprawnych. Zachety te nie-
kiedy dziataja samoistnie — samo przyjgcie do pracy niepelnosprawnego moze
by¢ postrzegane jako cel dla przedsigbiorstwa. Jednak te same czynniki ekonomi-
czne odpowiadaja z drugiej strony za niezatrudnianie niepelnosprawnych. Przy-
czynami sa niska wydajnosc¢ ich pracy, brak kwalifikacji, nizsza dyspozycyjnosc,
dodatkowe naktady dla przedsigbiorcy na przystosowanie stanowisk i obciazenie
réznymi formalno$ciami. Przestanki pozaekonomiczne to wigz z wlasnymi pra-
cownikami i poczucie odpowiedzialnosci w sytuacji pogorszenia sig ich zdolnosci
do pracy (inwalidztwo), a takze relacje i naciski zewngtrzne (wtadze lokalne).

Czynniki te maja rozne znaczenie dla poszczegolnych typow pracodawcow
idla firm z r6znych dziatow gospodarki, o r6znej wielkosci, lokalizacji i w od-
miennej sytuacji finansowej. Okre$laja one zapotrzebowanie na pracownikow
niepelnosprawnych, na postrzegane trudnosci przy ich zatrudnieniu i na ocze-
kiwana w tym zakresie pomoc. Wptywaja one takze na relacje z instytucjami
rynku pracy i z wladzami lokalnymi. Prawidtowosci te silnie determinuja za-
trudnianie niepelnosprawnych w przedsigbiorstwach i powinny by¢ brane pod
uwagg przy konstrukcji systemow zachgt i stymulowaniu jego wzrostu.
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Dla dalszych analiz potrzebne jest wskazanie czynnikéw sprzyjajacych
1 niesprzyjajacych zatrudnianiu niepelnosprawnych, a takze obrazu takiego
pracownika w opiniach pracodawcow i pracownikow shuzb socjalnych.
W przekonaniu badanych podstawowe przestanki zatrudniania maja charakter
materialny. W ich opinii, wigkszo$¢ pracodawcow przyjmuje do pracy nie-
petnosprawnych z powodéw czysto ekonomicznych — gléwnie ze wzgledu na
dofinansowanie z tym zwiazane (71,4% wskazan) i z powodu brakow w za-
trudnieniu (5,9%). Pewna grupa zatrudnia ich dla poprawy wizerunku firmy
(7,6%). Przychylne postawy samej kadry kierowniczej i wlascicieli maja takze
okreslone, cho¢ niekluczowe znaczenie (13,7%). Oprécz nich pewna role od-
grywaja naciski wtadz lokalnych. Brak jest danych dla oszacowania ich roli,
ale silniej wskazuja na to firmy z branz bardziej zaleznych od dobrych relacji
lokalnych, jak np. hotelarstwo i transport.

Tabela 1. Wielkos¢ firmy a zrodfa rekrutacji niepelnosprawnych pracownikow (w %)

. . Staly si¢ Zglosity si¢
Wielkos¢ zakladu niepelnosprawne do zaktadu jako .J;dn(?
pracy w trakcie zatrudnienia niepetnosprawne 1drugie
25-49 0s6b 9,0 77,5 13,5
50-249 osob 8,6 67,5 23,9
Powyzej 250 0s6b 20,0 37,5 42,5

Chi-kwadrat= 26,5 df=4 p=0,000".

Niektorzy niepetnosprawni sa zatrudniani ze wzgledu na swoj dlugotrwaty
zwiazek z zaktadem. Sposrdod firm zatrudniajacych niepelosprawnych okoto
1/3 wskazata, ze pracuja u nich osoby, ktore staty si¢ niepetnosprawnymi
w trakcie zatrudnienia u tym zaktadzie. Sg to jednak specyficzne przedsigbior-
stwa ze wzgledu na wielkos¢ i sektor dzialania. Sa to zaktady duze — z zatoga
ponad 250 pracownikow (tabela 1). Wérdd nich wyzszy jest odsetek przedsig-
biorstw panstwowych (32,0%). Zalezy to takze od gatezi gospodarki. Zatrud-
nianie 0sob, ktore staty si¢ niepelnosprawne w trakcie pracy, jest czgstsze w ta-
kich gateziach jak gornictwo (100% firm z tej branzy objetych badaniem), rze-
miosto (25%), transport i gospodarka magazynowa (26,3%), posrednictwo fi-
nansowe (28,6%) oraz sektor publiczny (administracja, szkolnictwo, stuzba

! Wartosci te okreslaja site zwiazku miedzy wielko$ciami w tabeli. Test chi-kwadrat po-
réwnuje zalezno$ci w niej prezentowane z hipotetycznym rozktadem, jaki by istniat przy braku
zalezno$ci migdzy nimi. Jest on tym wigkszy, im wyzsza jest warto$¢ testu. Poziom istotnosci
(p) oznacza ryzyko btedu wnioskowania zwiazanego z przypadkowa fluktuacja. Im jest on niz-
szy, tym pewno$¢ wniosku wigksza. Warto$¢ p zalezy od ksztattu tabeli, na co wskazuje liczba
stopni swobody. Dla wigkszych stopni swobody trzeba przyjmowaé wyzsze graniczne warto$ci
testu chi-kwadrat, okreslajace istotno$¢ zwiazku.
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zdrowia). Sa to instytucje sektora publicznego i z branz o wysokim poziomie
wypadkow przy pracy (gornictwo i transport).

Niepelosprawni sg w firmach zatrudniani niechgtnie. Tylko 27,1% bada-
nych wskazuje, ze rozwaza taka mozliwos¢, a sposrod pracodawcow aktualnie
ich niezatrudniajacych mysli o tym tylko 9,9%. Badania byly prowadzone je-
szcze przed obecnym kryzysem, w sytuacji gdy wystepowaly pewne trudnosci
z naborem pracownikow — gtownie pracownikow fizycznych. Obecnie uzys-
kano by zapewne jeszcze nizsze wskazniki.

Zatrudnienie niepelnosprawnych napotyka barierg trzech stereotypow: wi-
zerunku typowego niepelnosprawnego, jego obrazu jako pracownika i konsek-
wencji jego zatrudnienia, a wlasciwie ktopotéw z tym zwiazanych. Dziatanie
tych czynnikow pokazuja odpowiedzi badanych na pytanie, czy w ich firmie
istniejg stanowiska, na ktérych mozna by zatrudni¢ osoby niepelnosprawne.
Pracodawcy widza takie mozliwosci w zasadzie dla dwu grup niepelnospraw-
nych: 0s6b po zawale serca i z trudno$ciami z chodzeniem. Z obu tych katego-
rii pierwsza nawet nie wchodzi w sktad stereotypu niepetnosprawnego. Nato-
miast nie maja miejsc pracy dla osob z niedowladem reki, niedostyszacych,
lekko niedowidzacych, na woézku inwalidzkim, chorych na epilepsjg, ghu-
chych, z uposledzeniem umystowym, chorych na schizofrenig i niewidomych.
Na tej liscie zwraca uwagg nie tylko rola mniejszych mozliwosci czynnoscio-
wych, ale 1 Igkéw spotecznych, jakie budza niektore choroby.

Widoczna jest duza obawa przed osobami z wigkszymi stopniami dysfunk-
cjonalnosci. Ten watek pojawiat si¢ w odpowiedziach na pytanie, co powinien
zrobi¢ niepetnosprawny, aby znalez¢ prace w firmie respondenta. Kilkakrot-
nie powtarza si¢ w nich stwierdzenie, ze to zalezy od stopnia niepetnospraw-
nosci czy widze mozliwos¢ zatrudnienia osob niepetnosprawnych, jednakze
nie ze wszystkimi schorzeniami byloby to budujqce doswiadczenie. Oczekuje
si¢, ze poziom niepetlnosprawnosci nie moze by¢ zbyt wysoki, pada okreslenie
nieduzy procent, a najlepiej, aby byl jak najmniejszy. Pozadane jest, aby byfo
brak widocznej niepetnosprawnosci.

Druga barierg wzrostu zatrudnienia jest obraz pracownika niepelospraw-
nego, ktory wiaze si¢ glownie z jego mniejsza przydatnoscia, dyspozycyjno-
$cia 1 samodzielnoscia. Wskazuja na to zarowno stanowiska, na jakich sa za-
trudniani niepetnosprawni w firmach, jak i opinie respondentéw o tej grupie
pracownikow. Struktura zatrudnienia niepetnosprawnych w badanych zakta-
dach pracy wskazuje, ze dominuja stanowiska do prac prostych i niesamo-
dzielnych. Czgsciej sg to prace pomocnicze robotnicze czy pracownikow biu-
rowych, a rzadziej — robotnikéw wykwalifikowanych, specjalistow i pozycje
kierownicze.

U pracownikow niepetnosprawnych w pordwnaniu z reszta zatrudnio-
nych wyzej ocenia sig ich lojalnos$¢, starannos¢ i pracowito$¢, natomiast nizej
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kwalifikacje, wydajnos¢, roszczeniowo$¢, dyspozycyjnos¢, absencje choro-
bowa i samodzielno$¢. Spojna z tym obrazem jest lista przeszkod do zatrud-
nienia niepetnosprawnych w badanych firmach. Na tej liScie jako pierwsza
wymieniana jest absencja chorobowa, brak samodzielno$ci, nastepnie wydaj-
no$¢, niska dyspozycyjnos¢, nizsze kwalifikacje, wigeksza roszczeniowosc,
konfliktowo$¢ 1 nieumiejgtnos$¢ pracy w zespole. U respondentdow zatrud-
niajacych i niezatrudniajacych niepelnosprawnych ten stereotyp jest podobny,
z tym ze pracodawcy nie przyjmujacy do pracy niepetnosprawnych maja ten-
dencje do wyrazania gorszych opinii o tej kategorii pracownikow.

Na rolg¢ mniejszej samodzielnosci jako przeszkody w zatrudnieniu tej grupy
pracownikow pokazuje ze swej strony zwiazek kultury organizacyjnej zaktadu
z zatrudnianiem niepetnosprawnych. Firmy, w ktorych preferuje si¢ rywaliza-
cjg, stawia si¢ wysokie wymagania i licza si¢ przede wszystkim osiagnigcia,
z zasady nie przyjmuja niepetnosprawnych. Mozna takze postawic¢ hipoteze,
ze moze to wptywaé na mniejsza tendencje do zatrudniania niepelnospraw-
nych w sektorze ustug, gdzie ten typ kwalifikacji jest potrzebny na stanowi-
skach do pracy z klientem.

Na silng komponentg stereotypu w tych opiniach wskazuje fakt, ze takie ne-
gatywne nastawienie jest silniejsze w grupach niezatrudniajacych niepelo-
sprawnych 1 wsrod osob przekonanych, iz nie nalezy ich zatrudnia¢ w syste-
mie zaktadow pracy chronionej. Badani wyrazajacy negatywne opinie o tej
grupie pracowniczej sa czesciej przekonane, ze powinny oni pracowaé
w zakladach pracy chronionej (tabela 2).

Tabela 2. Opinie o niepetnosprawnych a proponowany model ich zatrudniania (w %)

Osoby niepelnosprawne Osoby niepetnosprawne powinny by¢ zatrudniane wytacznie
sq zainteresowane w specjalnych zaktadach (np. zaktady pracy chronionej)

pobieraniem $wiadczen .
spotecznych a nie praca Tak Nie
Tak 41,0 59,0
Nie 16,8 83.2

Chi-kwadrat=33,3 df=1 p=0,000.

Trzeci typ przeszkod w zatrudnianiu niepelnosprawnych wiaze si¢ ze stereo-
typowym postrzeganiem konsekwencji tego faktu. Wielu badanym kojarzy si¢
to z duzymi naktadami na dostosowywanie miejsc pracy i z masa dodatkowe;j
pracy papierkowej. Sitg obaw przed skomplikowanymi przepisami i klopotami
typu biurokratycznego potwierdza to, ze ci pracodawcy, ktorzy chceieliby za-
trudni¢ niepetlnosprawnych, jako najbardziej potrzebna im pomoc wybrali
wsparcie prawne, prawie dwa razy czgsciej niz pomoc w rehabilitacji. T¢ potrze-
be wsparcia prawnego cz¢sciej wyrazali respondenci-wiasciciele firm.
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Tabela 3. Typ wiasnosci zaktadu pracy a korzystanie z systemu obstugi SODIR (w %)

Korzystanie z systemu
Typ wiasnoéci zaktadu pracy SODiR

Tak Nie
Przedsigbiorstwo panstwowe 24,0 76,0
Przedsigbiorstwo prywatne 48,8 51,2
Panstwowa jednostka budzetowa 324 67,6
Samorzadowa jednostka budzetowa 28,3 71,7
Inna instytucja edukacyjna, kultury, zdrowia — sektor publiczny| 28,6 71,4
Inna instytucja edukacyjna, kultury, zdrowia — sektor niepubliczny| 33,3 66,7

Chi-kwadrat Pearsona 14,680 df =5 p =0,012.

Na duze znaczenie tego stereotypu wskazuja odpowiedzi na pytanie otwarte
o wprowadzenie w zaktadzie pracy strategii zarzadzania niepetnosprawnoscia.
Czes$¢ respondentow zrozumiata je jako pytanie o dziatania sprzyjajace przyje-
ciu do pracy niepelnosprawnych u nich. Ich odpowiedzi wskazuja, ze u wielu
pracodawcow to zatrudnienie kojarzy si¢ z konieczno$cig przebudowy zakta-
du i generalnego remontu, traktowanych jako dopust bozy i mata apokalipsa.
Swiadcza o tym takie wypowiedzi: nie bardzo to sobie wyobrazam, wymagato
by to duzych nakladow, reorganizacji; byloby to trudne — trzeba wprowadzi¢
bardzo gruntowne zmiany i calq firme nalezatoby przebudowac, podjazdy po-
szczegolne drzwi dostosowad, sanitariaty przygotowac, stanowiska pracy.
Oznaczatoby to dostosowanie budynku technicznie — podjazdy, windy i miejs-
ca parkingowe, pomieszczenia utatwiajqce prace, szkolenia.

Te negatywne nastawienia powoduja, ze firmy tworza dwie grupy: otwarte
na niepelnosprawnych (mniejszos¢) i unikajace ich zatrudnienia (wigkszo$¢).
U tych drugich tworzy si¢ swoiste blgdne koto. Firmy nieplanujace zatrudniaé
niepetnosprawnych z zasady nie interesuja si¢ tym zagadnieniem, system za-
trudnienia tych oséb postrzegaja jako skomplikowany, a samych niepelno-
sprawnych jako gorszych pracownikow, na dodatek posiadajacych nadmierne
uprawnienia. Ten czynnik nastawienia zarazem selekcjonuje rynek pracy.
Niepetnosprawni pracownicy najczesciej zgtaszaja sie do tych juz zatrud-
niajacych niepetnosprawnych, a stosunkowo rzadko do firm ich niezatrud-
niajacych. Stad do tego segmentu nie docierajq zachgty systemowe, nie ma on
doswiadczen z kandydatami i pracownikami tego rodzaju, a jesli dojdzie do
kontaktu czy do probnego zatrudnienia, jest wigksza szansa efektu negatywne-
go. I koto zamyka si¢.

2 Dane wymagaja ostroznej interpretaciji i dalszej weryfikacji.
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Trudno$ci techniczne i uciazliwosci pracy z odpowiednimi programami
informatycznymi zwigzanymi ze wspieraniem zatrudnienia niepelnospraw-
nych powoduja, Ze jest grupa firm, ktore wprawdzie ich zatrudniaja, ale nie
korzystaja z Systemu Obstugi Dofinansowan i Refundacji. Decyduje o tym re-
lacja naktadéw i zyskoéw. Firmy niekorzystajace z SODIR to: zaktady zatrud-
niajace niewielu niepelnosprawnych, z sektora publicznego, szkolnictwa i ad-
ministracji, firmy z mniejszych miejscowosci, i z pracownikami do spraw oso-
bowych gorzej wyksztatlconymi i nieszkolonymi.

Z systemu czegsciej korzystaja przedsigbiorstwa sektora prywatnego (tabe-
la 3) i firmy zatrudniajace wigcej niepelnosprawnych. Srednia liczba zatrud-
nionych niepelnosprawnych w zaktadach korzystajacych z systemu wynosi
okoto 48, podczas gdy w firmach niekorzystajacych z niego — okoto 20. Wyraz-
na jest branzowa specyfika instytucji zatrudniajacych niepelmosprawnych
i niekorzystajacych z systemu. Jest to sektor szkolnictwa wszystkich szczebli
i ochrona zdrowia. Wiaze sig to takze wyraznie z wiedza 0sob z dziatdow perso-
nalnych i z wielkos$cia osrodka. W zaktadach zlokalizowanych w stolicach
wojewodztw korzysta z systemu 56,9% respondentdéw, podczas gdy w matych
miastach 39,7%. Sposrod respondentdw, ktdrzy uczestniczyli w szkoleniach,
wyzszy jest odsetek korzystajacych z systemu. Wpltywa na to takze wy-
ksztatcenie. Wérod respondentow z wyksztalceniem wyzszym z systemu ko-
rzysta 45,6%, a ze $rednim ogdlnoksztatcacym — 33,3%.

Pracownicy niepelnosprawni zatrudniani sg przy pracach biurowych i na
stanowiskach robotniczych niewykwalifikowanych. Sa postrzegani jako lojal-
ni, postuszni, pracowici, staranni, ale jednoczesnie chorowici, stabo dyspozy-
cyjni, roszczeniowi, mniej wydajni i mniej zdolni do pracy na stanowiskach
wymagajacych samodzielnosci. Sa to cechy dobrego podwtadnego przy pra-
cach prostych. Jednoczes$nie te same cechy ostabiaja ich konkurencyjnosé
w tym segmencie. Pracodawca musi si¢ liczy¢ z ich mniejsza gotowos$cia do
pracy, z nizsza wydajnoscia i z nizszymi kwalifikacjami. Ich zatrudnienie
wiaze si¢ dla niego z dodatkowymi naktadami, z koniecznos$cia inwestycji
i przebudow. Dodatkowo do tego dochodza trudnosci zwiazane z obstuga ad-
ministracyjng. W sytuacji gdy mozna tatwo znalez¢ pracownika o podobnych
kwalifikacjach na otwartym rynku pracy, pracodawcy wola wigc placi¢
sktadki do PFRON niz zatrudnia¢ niepetnosprawnych.

Rola charakterystyki zaktadu pracy
w zatrudnianiu oséb niepetnosprawnych

Zatrudnianie niepelnosprawnych jest silnie powiazane z samym zakladem
pracy, jego branza i jego kondycja ekonomiczng. Badani wskazywali na uwa-
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runkowania zwiazane z wielkoScia, specyfika dziatalnos$ci i sytuacja firmy.
Swiadcza o tym takie wypowiedzi: w naszej firmie w chwili obecnej pracowni-
cy sq zwalniani ze swoich stanowisk pracy ze wzgledu na obecnq sytuacje
i konkurencje na rynku zbytu, w innej sytuacji by¢ moze byltyby szanse na za-
trudnianie 0sob niepelnosprawnych czy firma jest zbyt mata, a prowadzona
dziatalnos¢ — budownictwo — raczej utrudnia mozliwos¢ zatrudniania osob
niepetnosprawnych.

Na decyzje przedsigbiorstwa o zatrudnieniu niepelnosprawnych lub o jego
unikaniu ma wptyw charakter jego dziatalnosci i jego ogodlna kondycja. Sa to
takie czynniki jak: wielko$¢ zaktadu pracy, dziat gospodarki, charakter wias-
nosci, typ kultury organizacyjnej, sytuacja ekonomiczna przedsigbiorstwa i je-
go problemy kadrowe.

Wielkos$é firmy a zatrudnianie niepetnosprawnych

Silna determinanta zatrudniania niepetnosprawnych jest wielkos¢ firmy.
Ponoszenie kosztow zwiazanych z obstuga administracyjna, naktady na przy-
stosowanie zaktadu pracy do potrzeb tej grupy zatrudnionych i tworzenie spe-
cjalnych stanowisk pracy, zaczynaja optacac si¢ dopiero od pewnej ich wiel-
kosci. Natomiast w przypadku matych firm te relacje ksztaltujq si¢ niekorzyst-
nie. Mozna sformutowac¢ hipotezg o dziataniu czynnika ekonomii skali w za-
trudnianiu niepetnosprawnych.

Tabela 4. Wielko$¢ zakladu pracy a typ pracodawcy osob niepetnosprawnych (w %)

. o Zatrudniajacy Zatrudniajacy Niezatrudniajacy
W1elkoizczakladu niepelnosprawnych niepetnosprawnych | niepetnosprawnych
pracy i zwolnieni z wptat do PFRON |i ptacacy do PFRON |i ptacacy do PFRON
25-49 0s6b 27,1 28,6 44,4
50-249 o0s6b 26,8 45,9 27,3
Powyzej 250 0s6b 25,5 50,9 23,6

Chi-kwadrat = 27,7 df=4 p = 0,000.

Firmy zatrudniajace niepetnosprawnych to duze zaklady pracy o zatodze
powyzej 250 pracownikow (tabela 4). Natomiast przedsigbiorstwa niezatrud-
niajace i ptacace, wynikajace stad kwoty do PFRON, to przede wszystkim fir-
my male o skali 2549 pracownikdw.

Duze firmy sa bardziej aktywne na rynku pracy niepelnosprawnych. One
czesciej zatrudnity ich w ciagu ostatnich 2 lat i to wigksza grupg. Planuja ich
zatrudnia¢ i dysponuja dla nich miejscami pracy (tabela 5). Dla duzej firmy
jest takze bardziej znaczacy ich dobry wizerunek w opinii publicznej i stad
wigksza gotowos¢ przyjecia do pracy niepetnosprawnych w tym celu. Doty-



32 Jerzy Bartkowski

czy to jednak lzejszych typow niepelnosprawnosci. Nie oznacza to wigkszej
gotowosci zatrudnienia 0séb z takimi jej postaciami, jak epilepsja, uposledze-

nie umystowe czy schizofrenia.

Tabela 5. Wielkos$¢ zaktadu pracy a zatrudnianie niepetnosprawnych (w %)

Niepelnosprawni |Planowane zatrudnienie| Czy sa w zakladzie
Wielko$é zaktadu | Przyjeci do pracy niepetnosprawnych miejsca pracy dla osob
pracy (ostatnie 2 lata) w ciagu roku lekko niedowidzacych?
Ponad 10 przyjetych Tak Nie Tak Nie
25-49 0s6b 14,1 21,9 43,2 31,0 66,2
50-249 os6b 18,4 32,9 35,1 42,4 56,7
Powyzej 250 0sob 44,0 34,5 32,7 60,0 34,6

Zaleznosci istotne na poziomie co najmniej p < 0,05.

Pewna przestanka niechgci matych zaktadow moga by¢ obawy negatyw-
nych relacji migdzy pracownikami. Respondenci z matych firm, cho¢ nie jest
to silna zalezno$¢, czesciej wskazuja na niechgé innych pracownikéw jako
przeszkode w zatrudnianiu niepetnosprawnych. Nie wiaze si¢ to z samymi po-
stawami niechgci, ale takze z tym, ze pracownicy niepetnosprawni moga by¢
postrzegani jako posiadajacy dodatkowe przywileje i uprawnienia, tatwiejsza
pracg, przy zblizonym wynagrodzeniu. W duzych firmach jest wigksza mozli-
wos$¢ zorganizowania wydzielonych miejsc pracy i stabsze sa kontakty migdzy
pracownikami, stad mniejsze ryzyko powstawania takich napigc.

Tabela 6. Wiclko$¢ zaktadu pracy a wyksztatcenie osoby odpowiadajacej za
zatrudnienie niepelnosprawnych (w %)

. Wyksztatcenie

Wielkosé - : . . ‘. .
zaktadu pracy Wyzsze . Wyzs;e Pomaturalne Srednie Srednie
magisterskie | licencjat zawodowe | ogolnoksztalcace
25-49 oso6b 49,2 10,9 10,9 22,2 6,7
50-249 o0sob 58,7 9,1 10,4 16,1 5,7
Powyzej 79,6 11,1 3,7 — 5,6
250 osob

Chi-kwadrat=25,5 df=10 p = 0,004.

Przewaga duzych firm w zakresie zatrudniania niepetnosprawnych wynika
z ich wigkszego potencjatu: tatwiej moga stworzy¢ dla nich stanowiska pracy
1maja wigksze zasoby do poradzenia sobie z problemami ich zatrudnienia. Dla
nich takze, co wydaje si¢ podstawowe, przyjecie do pracy niepetnosprawnych
ma wigksze znaczenie ekonomiczne.
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Duze firmy maja wyzej kwalifikowany personel (tabela 6), czgsciej wska-
zuja, ze podczas rekrutacji niepelnosprawnych moga korzysta¢ z pomocy zew-
netrznych specjalistow, jak ttumacz jezyka migowego czy psycholog pracy.
Maja takze wigksza potrzebna wiedze. Im wigksza firma, tym rzadziej wska-
zuje si¢ na niewystarczajacy dostep do informacji o warunkach zatrudniania
0s6b niepelosprawnych (tabela 7). Podobnie respondenci z wigkszych
zaktadow rzadziej zgadzaja si¢ z opiniami, ze pracodawcy nie zatrudniaja 0sob
niepelnosprawnych, bo nie maja o nich informacji i ze brak im wystarczajacej
wiedzy o przepisach prawnych.

Tabela 7. Wielkos¢ zaktadu pracy a brak wystarczajacej wiedzy o przepisach
prawnych dotyczacych zatrudniania niepetnosprawnych (w %)’

W jakim stopniu utrudnia zatrudnianie os6b niepelnosprawnych brak
Wielko$é zaktadu wystarczajacej wiedzy o przepisach prawnych?
pracy Bardzo Raczej | Raczej nie | W ogodle nie | Nie wiem, trudno
utrudnia | utrudnia | utrudnia utrudnia powiedzie¢
25-49 0s6b 12,2 40,7 27,7 14,0 5,5
50-249 o0sob 6,1 34,6 29,4 21,6 8,2
Powyzej 250 0s6b 14,5 20,0 25,5 27,3 12,7

Chi-kwadrat=23,7 df=8 p = 0,003.

Posrednio na tg rolg wielkosci zaktadu w trudnosciach wskazuja branzowe
uwarunkowania postrzeganych przeszkod i postulatdow zmiany systemu za-
trudniania niepelnosprawnych. Na przeszkody biurokratyczne i w postaci ko-
sztow wskazuja respondenci z branz typowych dla sektora matych i srednich
przedsigbiorstw. Cze$ciej na koszty finansowe i organizacyjne dostosowania
stanowisk pracy, na zbyt duzy naktad pracy zwiazany z obstuga PFRON i na
procedury administracyjne zwiazane z zatrudnianiem osob niepetnospraw-
nych wskazuja respondenci ze sfery handlu i ustug, hoteli i restauracji, rze-
miosta i posrednictwa finansowego. Podobne prawidtowosci wystepuja, gdy
analizuje si¢ relacje dzialu gospodarki i potrzeby wsparcia finansowego dla
firm zatrudniajacych niepetnosprawnych. Przedstawiciele tych samych dzia-
low wskazuja, ze aby zwigkszy¢ liczbe niepelnosprawnych w przedsigbior-
stwie nalezy zwigkszy¢ pomoc materialna dla firm.

Wielko$¢ zaktadu pracy silnie wptywa na postulaty zmian w systemie i na
kierunek potrzebnej pomocy. Duze firmy wskazuja raczej na potrzeby uspraw-
nienia formy rozliczen i decyzji, uproszczenia procedur w zatrudnieniu (tabe-
la 8). Natomiast mate zaktady widza wigcej trudnosci, narzekaja na brak infor-

3 Odpowiedz na pytanie: ,,Prosze oceni¢, jakie czynniki funkcjonowania lokalnych insty-
tucji publicznych stanowia przeszkody w zatrudnianiu oséb niepetnosprawnych przez firmy?”
— Brak wystarczajacej wiedzy o przepisach prawnych.
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macji, czgSciej wskazuja na zta wspolprace z odpowiednimi instytucjami
i oczekuja wigkszego wsparcia.

Tabela 8. Wielkos¢ zaktadu pracy a ocena wprowadzenia utatwien dla elastycznych
form zatrudnienia 0s6b niepetnosprawnych (w %)

Czy aby utatwi¢ pracodawcom zatrudnianie 0séb niepelnosprawnych
. N nalezy wprowadzi¢ utatwienia dla elastycznych form zatrudnienia os6b
Wielkos¢ zaktadu niepetnosprawnych?
rac
pracy Zdecydowanie | Raczej Raczej |Zdecydowanie Trudno

tak tak nie nie powiedzie¢
25-49 os6b 38,0 47,4 9,1 0,3 5,2
50-249 os6b 46,3 35,1 8,7 0,9 9,1
Powyzej 250 osob 61,8 27,3 3,6 1,8 5,5

Chi-kwadrat=21,7 df = 8 p = 0,006.

Duzym firmom latwiej poradzi¢ sobie z istniejacym systemem prawnym,
z wynikajacymi z niego wymaganiami i stad oceniaja go lepiej. W porownaniu
z przedstawicielami matych zakladéw respondenci reprezentujacy wigksze
jednostki bardziej pozytywnie oceniaja aktualny system i swoje wlasne do-
$wiadczenia z zatrudnienia niepetnosprawnych. Cze$ciej takie maja i czeSciej
sa one pozytywne. Z tej struktury probleméw i do§wiadczen wynikaja postula-
ty zmian w systemie. Male firmy bardziej potrzebuja informacji, dobrej
wspoOltpracy i wsparcia instytucjonalnego oraz pomocy finansowej. Natomiast
duze raczej oczekuja utatwien w zatrudnianiu niepetnosprawnych: uproszcze-
nia procedur, pozyskiwania i rozliczen dotacji i szerszych mozliwosci stoso-
wania elastycznych form zatrudnienia.

Dziat gospodarki a zatrudnianie niepetnosprawnych

Branza, w jakiej dziala firma, silnie wptywa na jej mozliwosci przyjecia
do pracy niepelnosprawnych. Specjalizacja okresla typowe formy zatrudnie-
nia i oczekiwane w tym wsparcie, charakter zapotrzebowania na sit¢ robocza
ina rodzaj jej kwalifikacji. Przedsigbiorstwa unikajace zatrudniania niepetno-
sprawnych i wolace placi¢ do PFRON to przemyst, budownictwo oraz branze,
majace kontakt z klientem: ustugi, handel czy edukacja. Grupa zaktadow
dazaca do uzyskania wymaganego limitu zatrudnienia, a wigc starajaca si¢
unika¢ obcigzen fiskalnych, to sfera budzetowa: ochrona zdrowia, opieka
spoteczna i szkolnictwo wyzsze. Natomiast jednostki zatrudniajace niepetno-

4 Odpowiedz na pytanie: ,,Co w Pana(-i) opinii nalezy przede wszystkim zrobi¢, aby
ulatwié pracodawcom zatrudnianie 0sob niepelnosprawnych?” — Wprowadzi¢ utatwienia praw-
ne dla elastycznych form zatrudnienia osob niepetnosprawnych.
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sprawnych ponizej ustawowego limitu to administracja i transport. Zarazem
przedstawiciele tych ostatnich dziatéw czgsciej deklaruja dazenie do rozsze-
rzania zatrudnienia niepetnosprawnych.

Istnieja takze branzowe zrdznicowania postrzegania przyczyn niezatrudnia-
nia niepelnosprawnych. Na korzysci finansowe (dotacje, unikanie odptatno$ci
do PFRON) czgsciej wskazuja przedstawiciele przemystu i budownictwa,
transportu, i ochrony zdrowia. Reprezentanci tych sektorow czesciej zgadzaja
si¢, ze pracodawcy zatrudniaja osoby niepelnosprawne, bo mozna skorzystaé
z dotacji i z ulg podatkowych.

Istotna determinantg branzowego zréznicowanego zapotrzebowania na
pracownikow niepetlnosprawnych jest zréznicowanie potrzebnych w nich,
szeroko rozumianych, kwalifikacji. To zrdéznicowanie ukazuja rdznice
dziatowe we wskazywanych przeszkodach ich zatrudnienia. Nizsze kwalifi-
kacje i nizsza wydajnos¢ wymieniaja respondenci z przemystu i transportu,
mniej staranng pracg — z hoteli i restauracji, zbyt mala samodzielno$¢ —
z dziatow posrednictwa finansowego, obstugi nieruchomosci, handlu, ustug,
i hotelarstwo, niskie kwalifikacje — z rzemiosta, szkolnictwa wyzszego i po-
srednictwa finansowego.

Branzowe zr6znicowanie trudnosci w zatrudnieniu pokazuje, ze pracodaw-
cy patrza na ten problem z punktu widzenia ich wtasnych, specyficznych po-
trzeb. Przedstawiciele przemyshu, budownictwa i transportu zatrudniaja nie-
petnosprawnych jako mniej kwalifikowana silg robocza, za przestanki zatrud-
nienia postrzegaja korzysci finansowe, a jako przeszkode wskazuja niska wy-
dajnos¢, kwalifikacje i wyzsza absencje. Przedstawiciele sektora ustug (ban-
kowos¢, obstuga nieruchomosci, handel, hotele i ustugi) przeszkody widza nie
tylko w nizszych kwalifikacjach, ale i w mniejszej samodzielnosci.

Typ wtasnosci zaktadu a zatrudnianie niepetnosprawnych

Silng determinanta przyjmowania do pracy niepelnosprawnych jest typ
wlasnosci zaktadu pracy. Powoduje on roéznice w formach zatrudnienia
i w jego motywach. Pracodawcy ro6znia si¢ w postrzeganiu przeszkod zatrud-
niania i w postulowaniu potrzebnej im pomocy. Sektor publiczny przyjmu-
je niepetnosprawnych gtéwnie na stanowiska biurowe, sektor prywatny — na
stanowiska robotnicze: wykwalifikowanych i pomocniczych pracownikéw.
Zatrudniajacy ukierunkowani komercyjnie (przedsigbiorstwa) akcentuja aspek-
ty i przestanki ekonomiczne. Czgsciej jako przeszkodg wymieniaja nieodpo-
wiednie kwalifikacje niepelnosprawnych, wyzsza absencje, nizsza wydajnos¢
i roszczeniowo$¢. Ta sama grupa firm cze$ciej wskazuje na koszty finansowe
1 organizacyjne dostosowania stanowisk pracy, zbyt duzy naklad pracy
zwiazany z obstuga PFRON, skomplikowane i niejasne przepisy prawne, brak
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odpowiedniej wiedzy o przepisach prawnych, niewystarczajacy dostep do in-
formacji o warunkach zatrudniania oséb niepetnosprawnych i na nizsza wie-
dze¢ o obowiazkach pracodawcy wobec takich pracownikow. Oni tez wskazuja
na niedostateczne wsparcie pracodawcow ze strony instytucji lokalnych, a ja-
ko potrzebna pomoc wymieniaja doradztwo prawne.

Typ pracodawcy wptywa na postrzegane trudnosci w zatrudnieniu niepeino-
sprawnych. Przedstawiciele sektora dziatajacego na zasadzie komercyjnej za-
gadnienie to widzg bardziej jako kwestie ekonomiczna, demotywujaco dla nich
dziataja relacje kosztow i1 naktadow (rozumianych szeroko) oraz potencjalnych
korzysci. Wsrod przeszkod czesciej wymieniaja wigksza absencije, nizsza wydaj-
no$¢ i ceng przystosowania stanowisk. Wyzsze sa takze dla nich koszty zgroma-
dzenia odpowiednich informacji i nabycia potrzebnej wiedzy.

Sytuacja ekonomiczna a zatrudnianie niepetnosprawnych

Sytuacja ekonomiczna zaktadu jest kolejna istotna determinanta zatrudnia-
nia niepelnosprawnych. Cze$ciej zatrudniaja ich firmy bedace w lepszej ogol-
nej kondycji i o bardziej ustabilizowanej pozycji rynkowe;j. Silnie popychaja
zaktady do ich poszukiwania braki kadrowe i dazenie do wzrostu zatrudnienia,
ale najbardziej sktania firmy do zainteresowania si¢ niepelnosprawnymi oso-
bami niedostatek kwalifikowanych pracownikow.

Tabela 9. Sytuacja kadrowa firmy a typ pracodawcy niepetnosprawnych (w %)

Zatrudniajacy . . ..
Sytuacja kadrowa niepelnosprawnych | . Za;rudmajatcy h Nlez{atrudnlajqcyh
firmy i zwolnieni z wplat ‘niepetnosprawnyc ‘niepetnosprawnyc
do PFRON i ptacacy do PFRON | i ptacacy do PFRON

Bez klopotu znajduje 25,7 342 40,1
pracownikow
Brakuje pracownikow 31,0 35,1 33,9
wykwalifikowanych
Ma problemy ze znale- 20,8 48,1 31,1
zieniem pracownikow

Chi-kwadrat=9,7 df=4 p = 0,047.

Determinanta zainteresowania firm zatrudnieniem niepelnosprawnych nie
okazata si¢ sytuacja na lokalnym rynku pracy (na co wskazywatby poziom
bezrobocia), ale ich zapotrzebowanie na nowych pracownikéw. Szczegodlnie
znaczacy jest brak osob wykwalifikowanych. Firmy potrzebujace kadr
wykwalifikowanych bardziej interesuja si¢ zatrudnieniem niepelmospraw-
nych. One czgsciej postuluja, by uprosci¢ przepisy prawa dotyczace ich za-
trudniania, usprawni¢ procedury przyznawania 1 rozliczania $rodkéw
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z PFRON, rozszerzy¢ ofertg szkoleniowa dla niepelnosprawnych, wprowa-
dzi¢ utatwienia prawne dla elastycznych form ich zatrudnienia i ulgi w podat-
kach lokalnych dla firm ich zatrudniajacych.

Jednoczesnie bardziej pozytywny jest obraz pracownikdéw niepetnospraw-
nych i korzystniej oceniaja system zatrudnienia niepetnosprawnych. Firmy
planujace ich przyjecie czeéciej wskazuja, ze osoby niepetnosprawne sa do-
brymi i wydajnymi pracownikami, takimi samymi jak ludzie w petni sprawni,
a czgsciej odrzucaja poglad, ze osoby niepelnosprawne sa zainteresowane po-
bieraniem $wiadczen spotecznych, a nie praca.

Tabela 10. Sytuacja finansowa przedsicbiorstwa a postulowane zmiany w systemie
zatrudniania niepetnosprawnych (w %)’

Czy aby ulatwi¢ pracodawcom zatrudnianie oso6b niepetnosprawnych
Sytuacja finansowa | halezy zwigkszy¢ pomoc finansowg dla osob niepelnosprawnych?
zakladu pracy Zdecydowanie | Raczej Raczej | Zdecydowanie | Trudno
tak tak nie nie powiedzie¢
Bardzo dobra 48,6 40,0 5,7 5,7 -
Raczej dobra 56,3 35,8 35 0,4 39
Raczej zta 64,0 30,7 1,3 — 4,0
Nie dotyczy 36,2 34,0 14,9 - 14,9

Chi-kwadrat=48,1 df=12 p = 0,000.

Istotnym uwarunkowaniem zatrudniania niepelnosprawnych jest sytuacja
finansowa zaktadu (tabela 10). Firmy w dobrej sytuacji ekonomicznej widza
przeszkody w braku informacji i oczekuja uproszczenia procedur zatrudnia-
nia. Natomiast przedsigbiorstwa w trudnej kondycji materialnej sa wyczulone
na zachgty finansowe, wskazuja na przeszkody w slabej pomocy finansowej
dla zaktadow i w trudnosciach z ich rozliczaniem, a postuluja usprawnienie
procedury przyznawania i rozliczania srodkow z PFRON. One czgsciej widza
u pracodawcow motywy finansowe w zatrudnianiu niepetnosprawnych.

Charakter firmy a strategie wspotpracy instytucjonalnej
i relacje z wtadzami lokalnymi

Charakter firmy silnie determinuje jej wspotprace z instytucjami rynku pra-
cy 1 relacje z wtadzami lokalnymi. Instytucje wsparcia mozna podzieli¢ na
dwie grupy. Pierwsza z nich tworza powiatowe urzedy pracy (PUP) i PFRON.

5 Odpowiedz na pytanie: ,,Co w Pana(-i) opinii nalezy przede wszystkim zrobi¢, aby
ulatwié pracodawcom zatrudnianie os6b niepetnosprawnych?”” — Zmienic¢ sposob funkcjonowa-
nia powiatowych urz¢dow pracy (PUP).
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Sa to instytucje, zajmujace si¢ posrednictwem i wsparciem zatrudnienia nie-
petmosprawnych. Do drugiej grupy mozna zaliczy¢ pozostate podmioty pracu-
jace z niepelnosprawnymi, jak centra pomocy rodzinie, pomocy spotecznej czy
integracji spotecznej, warsztaty terapii zajeciowej, osrodki opieki zdrowot-
nej/rehabilitacji, instytucje edukacyjne oraz urzad miasta i gminy oraz lokalne
stowarzyszenia spoleczne.

Ten podziat okresla dwa modele wspolpracy zaktadu pracy z otoczeniem
instytucjonalnym. Pierwsza strategia jest to wspolpraca z podstawowymi in-
stytucjami zatrudnienia niepelnosprawnych. Jest to wybdr $ciezki typowej
1 oficjalnej. Natomiast druga strategia to kontakty z szeroko rozumianym za-
pleczem, w ktorej wigksza rolg odgrywaja kanaty i kontakty nieformalne. Obie
strategie sa od siebie niezalezne. Ten drugi typ orientacji jest ujemnie skorelo-
wany ze wspolpraca z PUP 1 PFRON.

O wyborze wspotpracy, glownie z PUP i PFRON, decyduje wielkos¢ firmy
i liczba zatrudnionych niepelnosprawnych. Ich §rednia liczba w tej grupie wy-
nosi 50, gdy wsrdd pozostatych zaktadow — 27 os6b. Podobnie wptywa na ten
wybor wielkos¢ firmy. Na taka wspotprace czesciej wskazuja firmy wigksze.
Takze czgsciej wskazuja na ten sposob pracodawcy, zatrudniajacy osoby nie-
petosprawne i zwolnieni z wptat do PFRON. Na wybor tego wzoru
wspoéldziatania wplywa wielko$¢ miejscowosci — czeséciej wspotpracuja
zaklady pracy zlokalizowane w miastach powyzej 250 tys. mieszkancow.
Wplywa to na percepcje sposobu zatrudnienia niepetnosprawnych. Firmy bli-
sko wspotpracujace z PUP i PFRON wyzej oceniaja ten system. Natomiast ich
pozytywna ocena nie jest bezkrytyczna, czgsciej postuluja one, by zmieni¢
sposob funkcjonowania powiatowych urzedow pracy.

Ta grupa przedsigbiorstw takze deklaruje bardziej pozytywne doswiadcze-
nia w zatrudnianiu niepetnosprawnych i ma lepszy wizerunek niepelnospraw-
nego. Zaktady te wyzej oceniaja pracownikow niepetnosprawnych, czesciej
akceptuja opinig, ze osoby niepetnosprawne sa dobrymi i wydajnymi pracow-
nikami, takimi samymi jak osoby sprawne, a odrzucaja poglad, Ze osoby nie-
pelmosprawne sa zainteresowane jedynie pobieraniem $wiadczen spotecz-
nych, a nie praca.

Sa to przedsigbiorstwa, ktore ostatnio zatrudnity wigcej niepelnosprawnych
1 sa gotowe do przyjecia kolejnych, ale tylko z lekka niepelnosprawnoscia. Sa
to tez zaktady planujace ruchy kadrowe: zwigkszenie lub zmniejszenie zatrud-
nienia czy w najblizszym roku zamierzajace zatrudni¢ niepetnosprawnych,
a jednoczes$nie znajdujace si¢ w okregach o nizszym bezrobociu. Zarazem sa
to firmy, ktore czgsciej wiaza swoj dobry wizerunek z zatrudnianiem nie-
peosprawnych. One czg¢$ciej deklaruja ich zatrudnianie na stanowiskach wy-
magajacych kontaktu z klientem.
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W polityce personalnej firmy te korzystaja ze wsparcia PUP. Czg$ciej uzy-
waja jego posrednictwa w rekrutacji pracownikow niepelnosprawnych. Zara-
zem czgsto korzystaja z innych form wsparcia. Potrzebuja organizacji pomocy
medycznej dla niepetnosprawnych i doradztwa psychologicznego dla pozo-
statych pracownikdéw. Mozna sadzi¢, ze bardziej wykorzystuja inne dostgpne
formy wsparcia, gdyz rzadziej jako przeszkody wymieniaja bariery architekto-
niczne, a pomieszczenia u nich sa dostgpne dla 0s6b z ré6znymi rodzajami dys-
funkcji.

Te wlasnie instytucje sa lepiej przygotowane do rekrutacji i zatrudniania
niepetnosprawnych. U nich czgsciej w procedurach rekrutacji moga bez
przeszkod uczestniczy¢ osoby z r6znymi rodzajami niepelnosprawnosci i jest
mozliwos$¢ skorzystania z pomocy zewngtrznych specjalistow w przyjmowa-
niu do pracy tych osob. Majq one takze wigksza wiedz¢ o zatrudnieniu nie-
petosprawnych, a ich pracownicy czgsciej brali udziat w odpowiednich szko-
leniach. Rzadziej wskazuja jako przeszkode niewystarczajacy dostep do in-
formacji o niepelnosprawnych poszukujacych pracy czy do doradztwa w ich
zatrudnianiu.

Zarazem te firmy bardziej wskazuja na potrzebg wsparcia finansowego dla
zaktadow zatrudniajacych niepelnosprawnych i maja wigksza orientacjg¢ w ko-
rzysciach z tego zatrudnienia. One czg$ciej sklaniajg si¢ do opinii, ze praco-
dawcy przyjmuja do pracy osoby niepetnosprawne, bo mozna skorzystac z do-
tacji i ulg podatkowych i postuluja wicksze ulgi w podatkach dla firm z nie-
petnosprawnymi wsrdd personelu. Obecny system oceniaja lepiej, zar6wno
ogoblnie, jak 1 w zakresie rozwiazan szczegotowych.

Drugi wzor orientacji instytucjonalnej to wspolpraca z instytucjami o bar-
dziej lokalnym charakterze i mniej wyspecjalizowanych w posrednictwie za-
trudnienia, natomiast bardziej osadzonych w spotecznosci lokalnej. Jednak ta-
kie sieci nie wszedzie moga powstawac, stad cze¢sciej si¢ je odnajduje w mia-
stach takich, jak siedziby powiatow i wojewddztw. W nich zestaw instytucji
wsparcia zatrudnienia jest bogatszy.

Sa to firmy, ktore deklaruja nizsza gotowos¢ zatrudniania niepetnospraw-
nych, ale jednoczes$nie daja im wyzsza oceng. Oceniaja one pod kazdym
wzgledem lepiej pracownikow niepetnosprawnych poza jednym — absencja
chorobowa. Nie nastawiaja si¢ specjalnie na zatrudnianie niepelnosprawnych
1 maja mniejsze doswiadczenie w pracy z nimi. Chca da¢ prace i zatrzymac
lub pozyska¢ okreslone osoby ze wzgledu na kwalifikacje. Poszukuja kon-
kretnej pomocy — gtéwnie medycznej, a mniej sa zorientowane na korzysci
finansowe. Rzadziej postuluja ulgi w podatkach lokalnych dla firm, w ktérych
pracuja osoby niepetnosprawne. Maja mniejsza wiedz¢ o zatrudnianiu nie-
petnosprawnych i rzadziej uczestnicza w specjalistycznych szkoleniach. Zara-
zem sa to pracodawcy negatywnie oceniajacy obecny system zatrudnienia nie-
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pemosprawnych. Czgsciej zgadzaja si¢ z opiniami, ze nalezy zmieni¢ sposob
funkcjonowania powiatowych urzedow pracy i metody pracy gminnych lub
miejskich o$rodkéw pomocy spotecznej (GOPS/MOPS).

Tabela 11. Ocena zaangazowania wtadz lokalnych a pozycja firmy na rynku (w %)

Zaangazowanie wladz lokalnych Pozycja . . .
. . , L0 Stabilna pozycja | Pozycja na rynku

W rozwiazywanie problemow dominujaca na rvnku silnie zaoTosona
zatrudnienia niepelnosprawnych na rynku y &
Silne 65,2 34,8 -
Umiarkowane 25,2 72,4 2,4
Stabe 18,4 71,6 9,9
Brak 25,8 62,1 12,1
Trudno powiedzie¢ 16,6 75,7 7,7

Chi-kwadrat=38,2 df= 8 p = 0,000.

Trzeci typ relacji instytucjonalnych w sferze zatrudniania niepetnospraw-
nych to wspotpraca i wsparcie wtadz lokalnych. Ich zaangazowanie w tego ro-
dzaju dzialania zalezy od wielkosci firmy i liczby zatrudnionych. Srednia licz-
ba pracownikéw niepetlnosprawnych w przedsigbiorstwie, gdzie wiadze lokal-
ne sa mocno zaangazowane w pomoc, to okoto 66 oséb, gdzie stabo zaangazo-
wane — 31, a gdzie nie dostrzega si¢ zupetie ich aktywnos$ci — 18. Lokalna ad-
ministracja aktywnie wspiera zatrudnienie niepelnosprawnych, gdy jest to fir-
ma o dominujacej pozycji na rynku, znaczaca w lokalnej ekonomice i na miej-
scowym rynku pracy. Natomiast na brak dostatecznego wsparcia wtadz lokal-
nych wskazuja mate zaklady: rzemie$lnicy, hotele, zaktady pracy ze sfery
tacznosci i ustug finansowych. Sa to firmy, ktérym taka pomoc mogtaby by¢
znaczaca (np. rzemiosto), ale maja maly potencjat kreacji miejsc pracy.

Zaangazowanie wladzy lokalne;j jest $cisle zwiazane z polityka zatrudnienia
firmy, jak i ze znaczeniem, jakie dla wizerunku firmy ma zatrudnianie nie-
petosprawnych. Tym silniejsze jest zaangazowanie wtadz lokalnych, im fir-
ma wigcej zatrudnia takich pracownikéw i im silniej deklaruje gotowos¢ zwigk-
szania ich zatrudnienia.

Przedsigbiorstwa wskazujace na zaangazowanie wladz lokalnych to zara-
zem zaklady, ktore potrzebuja szerszej i wigkszej pomocy i wsparcia: pomocy
medycznej, pomocy w rehabilitacji, doradztwa psychologicznego i szkolen.
One tez czeSciej sugeruja, aby rozszerzy¢ ofertg szkoleniowa 0so6b niepetno-
sprawnych. Mozna tez postawi¢ hipotezeg, ze aktywnos$¢ wiadz lokalnych
sprzyja pozyskiwaniu przez nie srodkow. Zaktady, ktore wskazuja takie zaan-
gazowanie, maja lepiej przystosowane pomieszczenia z uwzglgdnieniem roz-
nych typow niepelnosprawnosci. One tez lepiej postrzegaja istniejace formy



Charakterystyka spoteczno-ekonomiczna zaktaddw pracy... 41

wsparcia finansowego. Wyzej jest oceniane wspomaganie pracodawcow, roz-
wiazania zwigzane z kosztami dostosowania stanowisk i zwrotem kosztow
przystosowania stanowisk pracy.

Zaangazowanie wtadz lokalnych zmienia funkcjonowanie otoczenia insty-
tucjonalnego zaktadu pracy. Przede wszystkim zmniejsza liczbe utrudnien
i przeszkod. Zaangazowanie wladz powoduje, ze firmy rzadziej wskazuja na
trudnosci w procedurach administracyjnych, zwigzanych z zatrudnianiem nie-
petosprawnych, na organizacj¢ dziatalnosci osrodkéw pomocy spotecznej,
PFRON i na praktyke wspoétdziatania réznych instytucji lokalnych. Czgsciej
maja nawigzang wspolprace ze szkota ksztalcaca osoby niepetnosprawne.
Mniej krytykuja organizacje¢ dziatalnosci powiatowych urzeddéw pracy i maja
mniej trudnosci z naborem niepelnosprawnych. Stad mniej postulatéw, by
zmienia¢ sposob funkcjonowania istniejacych instytucji.

Ta prawidlowo$¢ wskazuje zarazem, ze postulaty zmiany systemu zatrud-
niania niepelnosprawnych sa powiazane z do$wiadczeniami zaktadu pracy
w kontaktach z odpowiednimi instytucjami. Jesli sa one pozytywne, a instytu-
cje sa postrzegane jako pomocne, to caty system oceniany jest jako korzystny
dla przedsigbiorcy, a postulatow jego zmiany i reorganizacji kluczowych jego
elementéw nie wysuwa sig.

Tabela 12. Zaangazowanie wladz lokalnych w zatrudnienie niepelnosprawnych
a postawy urzednikow lokalnych (w %)°

Ocena roli postawy urzgdnikow zajmujacych sig¢ problemami
Zaangazowanie niepetnosprawnych jako przeszkody w ich zatrudnianiu
wiladz ) . . . Trudno
lokalnych Zdecydowanie| Raczej Raczej nie | Zdecydowanie owiedziet
przeszkadza | przeszkadza | przeszkadza |nie przeszkadza P ’
nie dotyczy
Silne 2,7 8,1 37,8 40,5 10,8
Umiarkowane 7,6 31,3 38,9 16,7 5,6
Stabe 10,4 30,5 41,6 11,7 5,8
Brak 15,3 26,4 25,0 12,5 20,8
Trudno 10,1 154 35,6 13,0 26,0
powiedzie¢

Chi-kwadrat=80,3 df= 16 p = 0,000.

Zaangazowanie wladz wptywa na postawe urzednikow, zajmujacych sig
problemami 0s6b niepelnosprawnych (tabela 12). Jesli normalnie ten czynnik
jest wskazywany jako przeszkoda, to gdy pojawi si¢ zaangazowanie wladzy

¢ Odpowiedz na pytanie: ,,Prosze oceni¢, jakie czynniki funkcjonowania lokalnych insty-
tucji publicznych stanowia przeszkody w zatrudnianiu oséb niepetnosprawnych przez firmy?”
— Postawa urzednikow zajmujacych si¢ problemami 0sob niepelnosprawnych.
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lokalnej, respondenci juz na nig nie wskazuja. Podobny efekt wystgpuje w za-
kresie oceny wspolpracy migdzy lokalnymi instytucjami.

Zaangazowanie lokalnych osrodkow decyzyjnych zmienia radykalnie sytu-
acje firmy wobec lokalnych instytucji rynku pracy i poprawia wspdlprace mig-
dzy nimi. Jednak zaangazowanie takie wystepuje wobec bardziej znaczacych
firm i ma pewne cechy wymiany — wiaze si¢ z gotowoscia zaktadu do zwigk-
szania zatrudnienia.

Podsumowanie

W zatrudnianiu niepelnosprawnych istotna rol¢ odgrywaja cechy zaktadow
pracy, ktore okres$laja interesy i potrzeby przedsigbiorstwa. Glownie jest to
zwiazane z poszukiwaniem pracownikow i z korzy$ciami materialnymi.
Pewna rol¢ odgrywaja interesy indukowane przez struktur¢ wptat na PFRON
i dazenie do ich unikania. Przeszkody rozszerzania zatrudnienia sa zwiazane
z obawami, jakie budza sami niepetnosprawni, szczegdlnie ci z wigkszymi
schorzeniami, wynikaja z profilu ich kwalifikacji i z konsekwencji ich zatrud-
nienia dla pracodawcy, konieczno$ci przystosowania pomieszczen w firmie
i z duza liczba trudnosci biurokratycznych. Powoduje to, ze czg¢$¢ przedsig-
biorstw decyduje si¢ nie korzysta¢ z tego systemu, aby unikna¢ tych wszyst-
kich ktopotow. Czynniki te szczeg6lnie uderzaja w firmy mate, dla ktorych
zatrudnienie odpowiednich pracownikéw wsparcia i obstugi, i konieczne in-
westycje sa za duzymi cigzarami. Te przeszkody maja czgsciowo charakter
stereotypow. Jednak nie powstaly one w prozni. Sa one zwiazane z charakte-
rem przygotowania zawodowego niepelnosprawnych i z dzialaniami instytu-
cji wspierajacych ich zatrudnianie.

Zatrudnianie niepetnosprawnych zalezy od charakteru firmy. Najistot-
niejsza determinanta jest wielkos$¢ zaktadu. Przedsigbiorstwa duze dysponuja
wigkszym potencjatem i sa lepiej personalnie przygotowane do radzenia sobie
ze zwiazanymi z tym problemami. Przyczyny przewagi duzych przedsig-
biorstw wyjasni¢ nalezy nastgpujaco:

e im bardziej optaca si¢ podejmowaé odpowiednie dzialania, gdyz koszty
przystosowania obiektu dla niepetnosprawnych sa relatywnie nizsze,

¢ firmy duze maja wigksze zasoby kadrowe: lepiej przygotowany dziat perso-
nalny i wyzsze kwalifikacje personelu w zakresie obstugi ekonomiczno-

-finansowe;j,

e firmy duze maja bardziej roznorodny wewngtrzny rynek pracy i fatwiej jest im
wydzieli¢ i wypracowaé miejsca pracy odpowiednie dla niepelnosprawnych,

e duze firmy sa bardziej wyczulone na apel dotyczacy zatrudnienia niepetno-
sprawnych, gdyz dla nich wigksze znaczenie ma obraz firmy w §rodowisku,
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e firmy duze moga bardziej liczy¢ na wsparcie instytucjonalne: wtadz lokal-
nych i urzedow pracy; sa one bardziej dla nich widoczne i sa dla nich
znaczacymi graczami na lokalnym rynku pracy.

Przyczyny mniejszego zainteresowania matych firm z kolei wyjasniaja na-
stepujace zaleznosci:
¢ relatywnie silniejsze obciazenie kosztami finansowymi i wigksza trudno$¢

sprostania wymogom biurokratycznym,

e mniejsze kwalifikacje personelu i stabsze jego przygotowanie do pracy
z niepelnosprawnymi,

e mniejsza elastycznos¢ w dopasowywaniu miejsc pracy do mozliwosci tego
rodzaju pracownikéw i znajdowania odpowiednich ,,nisz” dla zatrudnienia
niepetnosprawnych,

e wicgksze obawy napig¢ wewngtrznych i czgstsze antycypowane trudnosci
z integracja personelu. Niepelnosprawni maja mniejsze umiejgtnosci
spoleczne, a dtugotrwate kontakty z systemem szkolno-opiekunczym po-
woduja czestsze postawy typu roszczeniowego. Przez innych pracownikow
moga by¢ postrzegani jako osoby majace szereg dodatkowych przywilejow
i praw, a zarazem mniej wydajne.

W przyjmowaniu do pracy niepelnosprawnych wystgpuje bariera wielkosci
firmy. Zatrudnianie niepelnosprawnych jest bardziej optacalne dla jednostki
duzej. Wymagania zwigzane z zatrudnieniem niepetnosprawnych oznaczaja
dla matej firmy relatywnie wigkszy koszt i wigksze obciazenia, za§ korzysci
z ich zatrudnienia sa duzo nizsze. Jest to o tyle znaczace, ze matle i $rednie
przedsigbiorstwa reprezentuja znaczacy potencjat jako miejsce zatrudnienia
niepelnosprawnych. Sa dwa tego powody. Po pierwsze, jest to sektor, w kto-
rym rzadko si¢ zatrudnia niepetnosprawnych. Po drugie, jest to miejsce, gdzie
bardziej skutecznie moze przebiegac proces integracji spotecznej na bazie pra-
cy. W duzych zaktadach jest wicksze ryzyko, ze praca bedzie tylko inng forma
izolacji z malymi kontaktami spotecznymi lub ograniczonymi do oséb w po-
dobnej sytuacji zyciowe;j.

Branza silnie determinuje charakter zapotrzebowania i typ barier w zatrud-
nieniu. Znaczacy jest charakter firmy. Niepelnosprawnych czg$ciej zatrudnia-
no w sektorze publicznym i w firmach niekomercyjnych. Struktura branzowa
okresla w duzej mierze znaczenie takich przeszkdd jak: brak kwalifikacii,
mniejsza samodzielno$¢ 1 wigksza absencja niepelnosprawnych. Zaktady ope-
rujace na rynku bardziej postrzegaja ich zatrudnienie przez pryzmat material-
ny. Firmy produkcyjne i transportowe sa bardziej zainteresowane niepelno-
sprawnymi jako pracownikami do prac prostych i wskazuja na takie w tym
trudnosci, jak ich nizsza wydajnos¢ i dyspozycyjnos¢. Natomiast przedsig-
biorstwa ze sfery ustug bardziej akcentuja brak kwalifikacji, mniejsza samo-
dzielnos¢ 1 wydajnos$¢.
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Silng determinanta zatrudnienia niepelosprawnych jest sytuacja kadrowa
i finansowa zaktadu, 1 jego pozycja na rynku. Firmy decydujace si¢ na ekspan-
sj¢ zatrudnienia lub napotykajace bariery w postaci braku kadr kwalifikowa-
nych sa bardziej sktonne do siggania po niepelnosprawnych jako pracowni-
kéw. Zaktady przezywajace trudnosci zwracaja mniejsza uwage na kwestie
odpowiednich kwalifikacji, a bardziej na materialne korzysci.

Znaczaca determinanta zatrudniania jest przygotowanie niepelnospraw-
nych do rynku pracy. Aktualna struktura kwalifikacji i droga przygotowania
zawodowego ludzi niepelnosprawnych powoduje, Ze sa oni zatrudniani glow-
nie na stanowiskach niesamodzielnych i przy prostych pracach pomocni-
czych. To zarazem wyklucza ich z sektoréw o bardziej nowoczesnych kultu-
rach organizacyjnych. Tg barierg tworza nie tylko niskie kwalifikacje, ale brak
pewnych umiejgtnosci spotecznych. Pracodawcy czgsto podkreslaja niewielka
samodzielno$¢ pracownikoéw niepetnosprawnych. Uniemozliwia to ich za-
trudnienie na stanowiskach, gdzie takie umiejgtnosci sa potrzebne. Powoduje
to takze ich stabsze wspotgranie z niektorymi typami kultur organizacyjnych.
Skazuje to niepelnosprawnych w duzej mierze na pracg w grupie firm dziata-
jacych w bardziej tradycyjnych segmentach gospodarki.

W zaspokojeniu zapotrzebowania na pracownikow niepetnosprawnych
duze znaczenie ma wspoélpraca instytucjonalna. Sa dwa jej typy: wspolpraca
z PUP i PFRON i wspotpraca z innymi instytucjami otoczenia pracy. Ten pier-
wszy typ wspotpracy preferuja duze firmy, ktére potrzebuja nisko kwalifiko-
wanych pracownikow, rekrutuja ich przez PUP i korzystaja z systemu wspar-
cia PFRON. Natomiast drugi typ jest raczej wybierany przez zaktady nieza-
trudniajace duzej liczby niepetnosprawnych, natomiast poszukujace wsparcia
specjalistycznych instytucji lub stowarzyszen. Ta druga forma rozwija sig
w miastach o wigkszej gestosci instytucji powiatowych i wojewodzkich. Zaan-
gazowanie wtadz lokalnych w rozwigzywanie kwestii zatrudniania niepetno-
sprawnych ma duze znaczenie dla zaktadu pracy. Im jest ono wigksze, tym lep-
sze jest nastawienie lokalnych instytucji rynku pracy, bardziej przychylne sa
postawy urzednikow, lepiej funkcjonuja podstawowe instytucje zatrudnienia
i lepsza jest wspotpraca migdzy nimi. Firmy odnotowuja mniej barier i efek-
tywniejsze funkcjonowanie catego systemu. Jednak takie zaangazowanie
wladz pojawia si¢ wobec firm duzych i bardziej znaczacych dla lokalnej eko-
nomiki i rynku pracy.

W procesie zatrudniania niepelnosprawnych silna jest rola stereotypow.
Sa one trudno mierzalne ze wzglgdu na drazliwos¢ i silng ,,poprawno$¢” spo-
teczna badanych. Staja si¢ one dopiero wtedy bardziej widoczne, jesli bada si¢
konkretne opinie, gdy si¢ zadaje pytania o innych i gdy analizuje si¢ juz
faktyczne zachowania. Jest to obraz typowy dla rzeczywiscie funkcjo-
nujacego stereotypu, a przytlumianego przez obowiazujace wzory zachowan
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werbalnych. Te stereotypy sa znaczaca determinanta zatrudniania niepetno-

sprawnych.

Stereotypy pracownikdow niepelnosprawnych i konsekwencji ich zatrudnia-
nia dla pracodawcy tworza samowzmacniajacy i samouzasadniajacy si¢ uktad.
Tworzy sig bledne koto: 1) firmy, kierownicy dzialéw personalnych sa prze-
konani o braku korzysci i bezproduktywnych ktopotach, 2) ze wzgledu na
przekonanie, ze nie jest to interesujace dla nich, wylaczaja si¢ z zakresu obiegu
informacji i szkolen, 3) konsekwencja izolacji od obiegu informacyjnego jest
mniejsza wiedza, wigksza obawa 1 mniejsza wrazliwo$¢ na istniejace i nowo
tworzone zachety dla pracodawcow, 4) w przypadku préby podjecia zatrud-
nienia niepetnosprawnych wyzsze sa koszty i wigksze ryzyko niepowodzenia
takich prob, 5) rosnie prawdopodobienstwo, ze stereotypy ,,potwierdza” sig
i umocnia, a zatem poglebig inicjalng negatywna postawg wobec zatrudniania
niepetnosprawnych.

Na podstawie badan mozna wyr6znié¢ pig¢ wzordw zatrudniania niepetno-
sprawnych:

I. Model czysto ekonomiczny — przedsigbiorstwa sa zorientowane na zatrud-
nienie niepelnosprawnych jako swoiste zrodto korzysci. Jest to efekt syste-
mu wsparcia, a podstawa korzysci finansowych jest wlasnie zatrudnienie
(trudno oszacowac skalg i zakres, ale taki fenomen istnieje). Ten model jest
silnie zalezny od systemu pomocy, skali zachgt 1 luk w prawie.

II. Model pracy chronionej i specjalnych wydzielonych instytucji pracy (nie
objety sondazem).

III. Model niskokwalifikowanej pracy — niepetnosprawni sa traktowani jako
grupa pracownikow nizej kwalifikowanych, nadajacych sig do prac pros-
tych i podporzadkowanych. Firma ich zatrudnia na bazie czysto ekonomi-
cznej. Bodzce finansowe sa kluczowe jako rekompensata nizszej wydaj-
nosci 1 kosztow przystosowania stanowisk.

IV.Model socjalno-kwalifikacyjny — bodzce do jego rozwoju sa generowane
przez zmiany w statusie pracownikow i ich przejscie do kategorii niepetno-
sprawnych. Firma dazy do kontynuacji ich zatrudnienia, zard6wno z powo-
du kwalifikacji, jak i ze wzgledow socjalnych. Mniej jest zorientowana na
bodzce ekonomiczne, a bardziej na faktyczng pomoc tym pracownikom.
W tym celu organizuje sie¢ kontaktow nieformalnych z instytucjami,
u ktérych spodziewa sig znalez¢ wsparcie.

V. Model kwalifikacyjny — niepelnosprawni sa poszukiwani ze wzgledu na
posiadane kompetencje i specyficzne umiejgtnosci. Glownym bodzcem
zatrudnienia sa potrzeby kadrowe przedsigbiorstw, a zachety ekonomiczne
stuza pokrywaniu kosztow przygotowania dla nich stanowisk i r6znicy
wydajno$ci spowodowanej kwestiami zdrowotnymi.
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W aktualnym wzorze stymulacji zatrudnienia niepetnosprawnych dominuje
model oparty na wsparciu i subsydiowaniu dawania im pracy. Jest to oparte na
tzw. systemie kwotowym. Jego zatozeniem jest przyjecie, jako wzorca zatrud-
nienia niepetnosprawnych, okre§lonego procenta w ogdle pracownikow. Fir-
my zatrudniajace niepelnosprawnych ponizej tego progu ptaca karg, z ktorej
uwalnia je jego osiagniecie. Srodki te sa nastepnie wykorzystywane na finan-
sowanie i subsydiowanie miejsca pracy dla niepelnosprawnych, a mniej na
przygotowywanie ich do uczestnictwa w otwartym rynku pracy. Model ten
w praktyce polega na swoistym opodatkowaniu otwartego rynku pracy. Sy-
stem ten powiela istniejaca sytuacje, a nie tworzy tendencji w kierunku rozwo-
ju zatrudnienia na otwartym rynku pracy — modelu bardziej efektywnego ze
wzgledow ekonomicznych i spotecznych.
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Znajomosc¢ i ocena
systemu zatrudniania
0s6b niepetnosprawnych

Znajomos$¢ 1 ocena systemu zatrudniania oséb niepetnosprawnych na
otwartym rynku pracy jest istotnym zrédlem zaréwno mozliwosci, jak i ba-
rier w tym zakresie. Obowiazujace regulacje prawne czy oferowane mozli-
wosci wsparcia przektadaja si¢ na zainteresowanie pracodawcy zatrudnie-
niem niepelnosprawnego pracownika. Znaczenie ma jednak nie tylko to, czy
sa one w obiektywnym sensie korzystne dla pracodawcy, ale to przede wszy-
stkim, jak on je ocenia. Decyzja o przyjeciu do pracy osoby niepelnospraw-
nej jest bowiem konsekwencja nie tylko rzeczywistosci obiektywnej, ale
tez tej postrzeganej. Nawet jesli istniejacy system zachet jest dla pracodaw-
cow korzystny, ale im samym zatrudnianie niepetnosprawnych kojarzy
si¢ wylacznie z wizja dodatkowych obowiazkéw i trudnosci, to najpraw-
dopodobniej w ogoble nie rozwaza oni takiej mozliwosci. W tym kontekscie
duze znaczenie ma poziom wiedzy badz jej braku u zatrudniajacego, bo to na
jej podstawie buduje on swoje wyobrazenia, a w konsekwencji podejmuje
decyzje.

Uznajac poziom wiedzy pracodawcy za istotny czynnik zatrudnienia nie-
petnosprawnego pracownika, w przeprowadzonych badaniach staralismy sig
zmierzy¢ zakres znajomos$ci podstawowych uprawnien i obowiazkéw praco-
dawcy. Przedstawicieli firm i instytucji z otwartego rynku pracy prosilismy
réwniez o oceng obowiazujacych regulacji prawnych, a takze dziatan Pan-
stwowego Funduszu Rehabilitacji Oséb Niepetnosprawnych (PFRON) jako
jednego z najwazniejszych ogniw tego systemu wsparcia.
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Wiedza pracodawcoéw o systemie
— zrodta i determinanty

Efektywne i dostosowane do potrzeb konkretnego pracodawcy pozyskiwa-
nie wiedzy na temat zatrudniania os6b niepelnosprawnych jest zadaniem trud-
nym i wymagajacym. Prawie 60% badanych' uwaza, ze skomplikowane i nie-
jasne przepisy sa bariera, utrudniajaca podjecie decyzji o zatrudnieniu osoby
niepetnosprawnej. Tymczasem badanie pokazuje, iz jesli pracodawca w ogole
szuka informacji (12% deklaruje, ze nie korzysta z zadnych zrodet), to czyni to
samodzielnie, nie poszukujac wsparcia merytorycznego ani w lokalnych struk-
turach administracji publicznej, ani w sektorze pozarzadowym, ani tez u in-
nych pracodawcow.

Najwazniejsze zrodta wiedzy o przepisach zwiazanych z zatrudnianiem oso6b
niepelnosprawnych stanowia akty prawne (korzysta z nich ponad 60% praco-
dawcow), Internet (54,1%) 1 PFRON (46%). Jedynie 8,3% z nich korzysta z in-
formacji przekazywanych im przez innych pracodawcow, a 7,3% od lokalnej
administracji samorzadowej — gminy czy starostwa. Niewykorzystywany jest
rowniez potencjal trzeciego sektora. Zaledwie 4,6% badanych wskazato na
organizacje pozarzadowe jako jej potencjalne zrodlo, co oznacza takze, ze pra-
codawcy niewiele wiedza o dziataniach prowadzonych przez trzeci sektor.

Tabela 13. Zrodta wiedzy o przepisach dotyczacych zatrudniania oséb niepelnosprawnych

. Liczba
Zrodta wiedzy wskazan*
(W %)
Akty prawne 63,6
Internet 54,1
PFRON 46,0
Prasa 242
Urzedy pracy 15,4
Radio, telewizja 8,9
Inni pracodawcy 8,3
Lokalna administracja samorzadowa (urzad miasta, gminy, starostwo) 7,3
Organizacje pozarzadowe 4,6
Organizacje pracodawcow 2,1
Inne 3,6
Zadne 11,9

* Procenty nie sumuja si¢ do 100, poniewaz mozna byto udzieli¢ wigcej niz jednej odpowiedzi.

' Patrz tabela 19.
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Wskazania dotyczace zrodet wiedzy, z jakich korzysta pracodawca, mozna
zarazem potraktowac jako wskaznik ich wspolpracy z innymi instytucjami lo-
kalnymi, w tym urzedami pracy i organizacjami pozarzadowymi. Skoro praco-
dawca pozyskuje informacje przede wszystkim sam, w niewielkim stopniu
kontaktujac sig z innymi instytucjami, to zarazem mozna przypuszczac, ze tak-
ze z nimi nie wspolpracuje, a by¢ moze takze nie postrzega ich jako potencjal-
nych partneréw w tym zakresie. Dla duzych firm o bogatych zasobach
i dziatajacych na terenach wielkomiejskich wspotpraca instytucjonalna moze
mie¢ oczywiscie znaczenie mniejsze, co nalezy wiaza¢ zarowno ze zdecydo-
wanie lepszym dostgpem do technologii informacyjnych i komunikacyjnych,
ktére ulatwiajg zdobycie brakujacych informacji czy tez uzyskanie wsparcia,
jak i z wyzszym poziomem wyksztatcenia pracownikow. W przypadku mniej-
szych zaktadow pracy, dzialajacych na terenach malomiasteczkowych i na
wsiach, zewngtrzne wsparcie informacyjne moze okaza¢ si¢ kluczowe,
zwlaszcza ze, jak pokazujq badania, przedstawiciele przedsigbiorstw w miejs-
cowosciach do 50 tysigecy mieszkancoéw czgsciej niz pozostali wskazywali na
trudnosci zwiazane ze zrozumiato$cia i czytelnoscia regulacji prawnych. Do
tych firm nalezy szczegdlnie kierowac wsparcie informacyjno-doradcze.

Niepokojace jest rowniez to, ze jak wskazaty badania jakosciowe, pracodaw-
cy nie widza potrzeby biezacego $ledzenia informacji gldéwnie ze wzgledu na
czeste zmiany prawa i trudnosci w jego interpretacji. Tworzy si¢ wigc swoiste
btedne koto. Pracodawcy maja trudnosci ze zrozumieniem prawa, ale z jedne;j
strony prawdopodobnie nie wiedza, u kogo poszukiwaé wsparcia, z drugiej
strony zniecheceni w ogodle nie widza takiej potrzeby.

Tymczasem posiadanie przez pracodawceg rzetelnych informacji o zatrud-
nianiu 0s6b niepetnosprawnych nalezy uznac¢ za jeden z podstawowych czyn-
nikow, decydujacych o checi i gotowosci do przyjmowania ich do pracy. Sta-
nowia one podstawe¢ do budowania wyobrazen pracodawcy — w tym jego
obaw i stereotypdw o zatrudnianiu niepetnosprawnych. Niestety, jak pokazuja
wyniki badan ilosciowych i jako$ciowych, zasobu wiedzy pracodawcow (za-
rowno z sektora publicznego, jak i prywatnego) na temat przystugujacych im
uprawnien i obowiazkow, wynikajacych z zatrudnienia niepelnosprawnego
pracownika, nie mozna uzna¢ za zadowalajacy.

W dyskusjach grupowych badani pytani ogdlnie o znajomos$¢ regulacji
prawnych zwiazanych z zatrudnieniem os6b niepetnosprawnych umieli co praw-
da, wskaza¢ dwa podstawowe ich zrdodta, tj. kodeks pracy oraz ustawe o reha-
bilitacji zawodowe;j i spolecznej oraz zatrudnianiu os6b niepelnosprawnych,
ale mieli juz trudnosci chocby ze wskazaniem dokladnej nazwy ustawy.
Przedstawiciele pracodawcow mieli takze problemy z wymienieniem
przyktadow przyshugujacych im uprawnien i obowiazkow. Pojawiaty si¢ bar-
dzo ogolne odpowiedzi, ze sa to ,,r6zne ulgi” i ,,zmniejszone sktadki”. Ponad-
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to pracownicy instytucji budzetowych podkreslali, iz zatrudnianie os6b nie-
petosprawnych to temat nadal w ich jednostkach nieobecny. Nie zwraca si¢
im uwagi na mozliwos¢ przyjecia niepetnosprawnych, nie otrzymuja tez tej in-
formacji od swoich przetozonych.

W badaniu sondazowym, ponad 70% wszystkich badanych zadeklarowato
0g6lna znajomos¢ korzysci i obowigzkéw pracodawcodw, wynikajacych z za-
trudniania 0s6b niepetnosprawnych, ale w pytaniach weryfikujacych zadekla-
rowana wiedzg az 35,4% przedstawicieli pracodawcow nie umiato wymienié
ani jednego przyktadu uprawnienia ani obowiazku pracodawcy’.

Na podstawie dwoch pytan, w ktorych prosiliSmy badanych o wymienienie
kilku najwazniejszych obowiazkow i korzysci, towarzyszacych zatrudnianiu
0sob niepetnosprawnych, zostat skonstruowany wskaznik wiedzy o systemie.

Tabela 14. Znajomo$¢ uprawnien i obowiazkow

Znajomo§$¢ uprawnien i obowiazkéw | Liczba respondentéw % skum:ﬁ)wany
0 (nie zna zadnej korzysci 218 35,4 35,4
ani obowiazku)
1 140 22,8 58,2
2 152 24,7 82,9
3 64 10,4 93,3
4 34 5,5 98,9
5 4 0,7 99,5
6 2 0,3 99,8
7* 1 0,2 100,0
Ogodtem 615 100,0
* Maksymalna liczba wymienionych pozycji.
Tabela 15. Wskaznik wiedzy o systemie
Poziom wiedzy Liczba . % .% %
respondentow waznych skumulowany
Nikta (0 wskazan) 218 354 354 354
Przecigtna (1-2 wskazania) 292 47,5 47,5 82,9
Znaczna (3—7 wskazan) 105 17,1 17,1 100,0
Ogodtem 615 100,0 100,0

2 Tak wysoki poziom deklaracji znajomosci uprawnien i obowiazkéw pracodawcy moze
wiaza¢ si¢ z tym, ze badani potraktowali pytanie o znajomos¢ przepisdw jako kontrolujace stan
ich wiedzy i starali si¢ pokazac jako kompetentni w tej dziedzinie.
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Tylko 17,1% badanych przedstawicieli firm i instytucji umiato prawidtowo
wymienic tacznie wigcej niz trzy uprawnienia i obowiazki, wynikajace z regu-
lacji prawnych.

Okazato si¢ ponadto, ze pracodawcy definiuja korzysci zwiazane z zatrud-
nianiem os6b niepelnosprawnych wylacznie przez pryzmat finansowy, nato-
miast aspekty pozafinansowe maja dla nich znaczenie marginalne. W$rod ko-
rzy$ci wynikajacych z zatrudnienia niepelnosprawnych wymieniano przede
wszystkim zwolnienie ze sktadek na PFRON (32,9%), dofinansowanie do ich
wynagrodzen (23,6%) oraz refundacj¢ kosztow utworzenia i dostosowania
stanowiska pracy (16%)’. Tylko czterech badanych zdefiniowato korzysci,
odnoszac je do poprawy wizerunku swojej firmy w sytuacji, kiedy bedzie pra-
cowala w niej osoba niepetnosprawna, a trzy osoby wskazaty, ze niepetno-
sprawni to po prostu dobrzy pracownicy.

Z kolei wsrod obowiazkéw zwiazanych z zatrudnieniem niepelnosprawnej
osoby pracodawcy wymieniali najczgsciej konieczno$¢ dostosowania miegjsca
pracy (59,9%), obnizanie czasu pracy, w tym zapewnienie dodatkowych przerw
(31,4%) oraz zapewnienie dodatkowego urlopu wypoczynkowego (30%).

Te wyniki jednoznacznie wskazuja, ze do zatrudnienia os6b niepetnospraw-
nych moga zmobilizowaé pracodawcow przede wszystkim korzysci finanso-
we. Nie znajduje wigc potwierdzenia jedna z zatozonych hipotez badawczych,
ze zatrudnienie pracownikow niepetnosprawnych powodowane jest gldwnie
czynnikami pozackonomicznymi, takimi jak np. poczucie misji. Wprost prze-
ciwnie — istniejacy system zachet ma dla pracodawcow znaczenie o tyle, o ile
przynosi im konkretne korzysci ekonomiczne.

Jesli chcemy stworzy¢ profil pracodawcy, majacego najwigksza wiedzg
z zakresu prawa, to okazuje si¢, ze czynnikiem roznicujacym jest to, czy za-
trudnia 1 nie ptaci na PFRON; zatrudnia, ale ponizej wymaganego wskaznika
i ptaci; nie zatrudnia i ptaci. Znaczenie ma réwniez wielkos$¢ firmy/instytuciji.

Nie zaskakuje, ze najwigksza wiedzg¢ maja przedstawiciele firm/instytucji,
ktore zarazem maja najwigksze doswiadczenie w zatrudnianiu oséb niepetno-
sprawnych i nie ptaca sktadek na PFRON ($rednia 1,46)*, najmniejsza przed-
stawiciele zaktadow, gdzie nie pracuja niepetnosprawni (Srednia 0,82). Jesli
natomiast bierzemy pod uwagg kryterium wielko$ci firmy/instytucji, to okazu-
je sig, ze im jest ona wigksza, tym wyzszy poziom wiedzy o zagadnie-
niach prawnych reprezentowali jej przedstawiciele (2549 zatrudnionych pra-
cownikdw $redni poziom wiedzy wynosi 1,17; 50-249 zatrudnionych pracow-

3 Nie omawiam form wsparcia ani obowiazkéw pracodawcy wynikajacych z obowiazu-
jacych regulacji prawnych. Informacje te znajdzie Czytelnik w tekscie Urszuli Kurowskiej za-
mieszczonym w tym tomie.

4 Wyniki sa oparte na testach dwustronnych, przy zatozeniu réwnosci wariancji, z pozio-
mem istotnos$ci wynoszacym 0,05.
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nikow — 1,43; powyzej 250 zatrudnionych pracownikow — 1,71). Mozna
to uzasadnia¢ czynnikami o charakterze strukturalnym. Z jednej strony wyso-
kim poziomem specjalizacji i podzialu pracy w duzych zaktadach pracy, z dru-
giej — relatywnie wyzszym poziomem kwalifikacji zatrudnionych pracowni-
kow.

Dla poziomu wiedzy badanych nie okazat si¢ natomiast znaczacy typ przed-
sigbiorstwa/instytucji, wielko$¢ miejscowosci 1 stanowisko respondenta, cho-
ciaz warto zaznaczy¢, ze przedstawiciele samorzadowych jednostek budzeto-
wych wyrézniali sie¢ pozytywnie na tle pozostatych respondentéw. Sredni po-
ziom ich wiedzy wynosi 1,63, podczas gdy na przyklad przedstawicieli przed-
sigbiorstw prywatnych — 1,26, a panstwowych jednostek budzetowych — 1,32.
Co ciekawe, takze analiza materiatu zebranego w badaniach jako$ciowych
wskazuje, ze najwigcej konkretnych odpowiedzi na pytania dotyczace wiedzy
o regulacjach prawnych udzielali wtasnie przedstawiciele sektora publicz-
nego. Reprezentanci tej grupy badanych w wigkszym stopniu niz pozostali
orientowali si¢ w przepisach i procedurach zwiazanych z uprawnieniami pra-
codawcy, a takze obowiazkach wynikajacych z zatrudnienia os6b niepetno-
sprawnych.

Analiza poziomu wiedzy pracodawcow o zatrudnianiu niepetnosprawnych
wskazuje na wciaz istotny i ztozony problem niedoinformowania pracodaw-
cOw. Z jednej strony nie umieja oni poszukiwaé informacji, z drugiej — sa znie-
checeni nieustannie zmieniajacymi si¢ przepisami prawa, ktdre utrudniajg ra-
cjonalne planowanie dziatan cho¢by w kilkuletniej perspektywie. Brakuje tak-
ze zdywersyfikowanej i dostosowanej do potrzeb konkretnego pracodawcy
polityki informacyjnej. Pracodawcy wskazywali na przyktad na problemy
z brakiem swoistego kompendium wiedzy o wszystkich aspektach polityki
personalnej wobec osob niepelnosprawnych — ich zatrudniania, uprawnien
1 obowiazkow pracodawcow. Potrzebnych informacji trzeba szukaé¢ w wielu
miejscach i w wielu przepisach. Rozwigzaniem tego problemu mogloby by¢
stworzenie og6lnodostepnego i na biezaco aktualizowanego portalu interneto-
wego, zawierajacego wszystkie informacje niezbedne pracodawcy.

Ocena systemu wsparcia oséb niepetnosprawnych
— od akceptacji po ucieczke z systemu

Ocena systemu wsparcia przez pracodawcg stanowi podstawe w podejmo-
waniu przez niego decyzji o zatrudnieniu osoby niepetnosprawnej, bo deter-
minuje to, czy w ogoble rozwazy taka mozliwos$¢. Jest ona pochodna z jednej
strony wczesniejszych doswiadczen, z drugiej pewnych wyobrazen na temat
tego, z czym wiaze si¢ zatrudnienie osoby niepelnosprawne;.
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Jak wskazuja badania, na ocen¢ atrakcyjnosci systemu wplywaja przede
wszystkim trzy czynniki: poziom wiedzy badanych, wskaznik zatrudnienia
0soOb niepelnosprawnych w zaktadzie pracy oraz liczba tych osob.

Jak wazne w kontekscie wyobrazen pracodawcy o systemie staje si¢ posia-
danie nawet og6lnej wiedzy, pokazuje zestawienie, prezentujace oceny praco-
dawcow uczestniczacych w szkoleniach na temat zatrudniania os6b niepetno-
sprawnych. Przedstawiciele firm/instytucji, ktorzy brali udziat w takich zaje-
ciach, lepiej niz pozostali oceniali istniejacy system (odpowiednio 55,4% oce-
nito system pozytywnie, wobec 43,9% tych, ktorzy nigdy w szkoleniach nie
uczestniczyli). Co ciekawe jednak, gdy analizujemy poziom wiedzy badanych
w kontekscie oceny calego systemu wsparcia aktywizacji niepelnosprawnych,
to wyniki nie sa juz jednoznaczne. Im wyzszy jej poziom, tym pracodawcy
prezentowali skrajniejsze opinie na ten temat. Jak wynika z ponizszej tabeli,
wraz ze wzrostem wiedzy trzykrotnie wzrdst odsetek odpowiedzi ocenia-
jacych system jako zdecydowanie atrakcyjny, ale zarazem z 6,4% do 10,5%
odsetek opinii zdecydowanie negatywnych.

Poziom wiedzy nie przeklada si¢ wigc jednoznacznie na pozytywna badz
negatywna oceng systemu wsparcia, a to z kolei dowodzi, ze nawet jesli w wy-
niku prowadzonych kampanii informacyjnych znaczaco wzrostby poziom
wiedzy pracodawcow, to nie mialoby to bezposredniego przetozenia na ich
zainteresowanie zatrudnianiem osob niepetnosprawnych. Czg$¢ z nich naj-
prawdopodobniej przyjelaby takich pracownikow, a czgs¢ i tak nie zdecydo-
walaby sig na to. Badania nie potwierdzaja wiec jednoznacznie czgsto stawia-
nej tezy, ze pracodawcy nie zatrudniaja 0os6b niepetnosprawnych z powodu
swego niskiego poziomu wiedzy. Nie zmienia to jednak ogolnej prawidtowo-
$ci, ze system jest zdecydowanie lepiej oceniany przez tych pracodawcow,
ktorzy maja doswiadczenie w zatrudnianiu niepetno- sprawnych. Ponad 60%
z nich ogolnie ocenito system korzystnie, wobec 31% tych, ktérzy nie zatrud-
niaja niepelnosprawnych.

Tabela 16. Wiedza o systemie a ocena systemu zatrudnienia (w %)

o Wiedza o systemie
Ocena systemu zatrudnienia X :

ogblem nikla przecigtna znaczna
Zdecydowanie atrakcyjny 6,2 3.2 6,8 10,5
Raczej atrakcyjny 41,1 36,2 442 42,9
Raczej nieatrakcyjny 19,7 17,9 21,2 19,0
Zdecydowanie nieatrakcyjny 6,7 6,4 5,5 10,5
Trudno powiedzie¢ 26,3 36,2 22,3 17,1
Ogodtem 100,0 100,0 100,0 100,0

(615) (218) (292) (105)
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Ocena atrakcyjnosci systemu wiaze si¢ nie tylko z tym, czy pracodawca
w ogole przyjmuje do pracy osoby niepelnosprawne, ale rowniez ze skala tego
zatrudnienia w danym zaktadzie pracy. Roznice sa znaczace — prawie 70% ba-
danych zatrudniajacych od 5 do 10 0s6b niepelnosprawnych dobrze ocenito
system wobec 31% tych, ktorzy nie zatrudniaja. Tak zr6znicowane w zalezno-
$ci od poziomu zatrudnienia 0s6b niepelnosprawnych oceny przedstawicieli
pracodawcow mozna uzasadni¢ przede wszystkim czynnikami o charakterze
ekonomicznym. Im zatrudnia si¢ wigcej 0sob niepelnosprawnych, tym pono-
szone przez pracodawcow koszty finansowe i operacyjne sg relatywnie nizsze
i rekompensuja ponoszone naktady. Jak wskazat jeden z badanych podczas
dyskusji grupowe;j: (...) te informacje jakby si¢ mnozq i juz sie ma je zakodo-
wane, a w przypadku zatrudnienia jednej osoby to tak naprawde trzeba caly te-
mat poznac¢. Wystarczy, Ze sie jednq osobe niepetnosprawnq zatrudni, na woz-
ku i trzeba zrobi¢ podjazd i winda musi by¢ odpowiednia, zeby wjechat tym
wozkiem (...).

Konieczno$¢ ponoszenia wysokich naktadow zwiazanych z zatrudnieniem
osoby niepelnosprawnej ma duze znaczenie i zarazem jest szczegdlnym pro-
blemem dla matych i $rednich firm, o czym szerzej pisze w tym tomie Jerzy
Bartkowski. Problem ten ilustruje historia opowiedziana przez jednego z ucze-
stnikow badan jakosciowych, ktoremu bardzo zalezato na zatrudnieniu osoby
niepetnosprawnej w zaktadanej przez siebie firmie, ale koniecznos$¢ zainwes-
towania znacznych $rodkdéw na dostosowanie infrastruktury i przystosowanie
stanowiska pracy, potaczona z konieczno$cia dlugiego oczekiwania na ich re-
fundacje, skutecznie zniechecita go do tego pomystu: Tak, musiatbym zain-
westowac, a i tak musialem zainwestowac¢ w coS zupetnie innego, prawda,
oprogramowania, komputery, to byto dla mnie koniecznosciq. 1 z misji, ktorq
zamierzalem spetnic¢, szybko sie wycofatem.

Tabela 17. Skala zatrudnienia niepetnosprawnych w firmie/instytucji a ocena systemu
zatrudnienia (w %)

Ocena systemu Ogélem Liczba zatrudnionych o0sob niepetnosprawnych
zatrudnienia 0 |od1do2|od3do4|od5dol10|powyzej 10| b.d.
Atrakcyjny 47,3 | 31,1 52,9 62,5 69,8 49,3 39,1
Nieatrakcyjny 26,3 | 239 250 26,1 19,8 39,1 34,8
Trudno powiedzie¢| 26,3 |45,0| 22,1 11,4 10,5 11,6 26,1
Ogotem 100,0 [100,0 100,0 100,0 100,0 100,0 100,0
(615) [(222)| (104) (88) (86) (69) (46)

Wazny wyznacznik opinii na temat systemu stanowi takze ocena dziatan
PFRON w zakresie wspierania pracodawcow zatrudniajacych osoby niepetno-
sprawne. W przeprowadzonym sondazu dziatania Funduszu dobrze ocenito
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tacznie 31,2% badanych, negatywnie 15,1%, ale az prawie 54% nie udzielito
jednoznacznej odpowiedzi (wybor odpowiedzi ,,trudno powiedzie¢”). Wynik
ten jest o tyle zaskakujacy, ze jest to instytucja znana — kazdy pracodawca za-
trudniajacy powyzej 25 pracownikow w pelnym wymiarze czasu pracy ma
z PFRON kontakt (chocby z racji regulowania wptat w zwiazku z nieosiaga-
niem wskaznika zatrudnienia oséb niepetnosprawnych), a czg§¢ regularnie
z Funduszem wspolpracuje. Najlepiej ocenili go pracodawcy zwolnieni
z wptat (45,5% z nich pozytywnie ocenito Fundusz), a wigc zarazem ci, ktorzy
maja najwigkszy kontakt z ta instytucja, najgorzej pracodawcy w ogodle nieza-
trudniajacy osdb niepetnosprawnych (17,1% dobrze ocenia dziatania PFRON)
1 wspotpracujacy z ta instytucja w niewielkim zakresie. Znaczacy dla oceny
dziatan Funduszu okazat si¢ takze sektor wiasno$ci. Zdecydowanie lepiej oce-
nili go przedstawiciele sektora publicznego (40%) niz pracodawcy z sektora
prywatnego (27,4%).

Tabela 18. Typ pracodawcy a ocena dziatan PFRON (w %)

Typ pracodawcy
Ocena dziatah PFRON Og()lem Zztri(ldnlaJQCy, Zatrudniaja[cy’ niezatrudniajaccy’
OXOnwacy | wolnieni z wplat | dokonujacy wptat
wplat
Dobra 31,2 34,6 45,5 17,1
Zta 15,1 16,7 23,6 7,2
Trudno powiedzie¢ 53,7 48,7 30,9 75,7
Ogodtem 100,0 100,0 100,0 100,0
(615) (228) (165) (222)

Pracodawcy pozytywnie odnosili si¢ do misji, celow dzialania tej instytucji,
ale kwestionowali sposob jej dziatania i wspotprace z nia. Wérod powododw
uzasadniajacych pozytywna oceng dziatanh PFRON pracodawcy wskazywali
przede wszystkim na: 1) udzielanie wsparcia firmom i zapewnianie dostgpu do
informacji (63,5%), 2) zapewnianie dofinansowania (28%) oraz 3) dawanie
wsparcia osobom niepetnosprawnym i wptywanie na zwigkszenie ich zatrud-
nienia (12,2%)’. Z kolei wsrod trzech, najczesciej wymienianych, powodow
uzasadniajacych negatywne oceny dziatan PFRON znalazly si¢: 1) utrudniony
kontakt (trudnos$ci z dodzwonieniem sig — 42,2%), 2) skomplikowane proce-
dury i niejasne zasady udzielania wsparcia oraz zmieniajace si¢ prawo
(33,3 %)g a takze 3) trudnos$ci w uzyskaniu potrzebnej pracodawcy informacji
(27,8%)".

5 Whyniki sa oparte na testach dwustronnych, przy zatoZeniu réwnoéci wariancji, z pozio-
mem istotnos$ci wynoszacym 0,05.

¢ Wyniki sa oparte na testach dwustronnych, przy zatozeniu réwnoéci wariancji, z pozio-
mem istotnos$ci wynoszacym 0,05.



56 Paulina Sobiesiak

Watki zlej wspotpracy, ktora czgsto determinuje negatywna oceng Fundu-
szu, podnosili takze uczestnicy dyskusji grupowych, oceniajac, ze jest to insty-
tucja ,,nieprzyjazna pracodawcy”.

Po pierwsze trudno$ci wynikaja ze skomplikowanych procedur: Jest to tez
dosy¢ skomplikowane, papierologia, papierologia, papierologia i jeszcze raz
papierologia. A jeszcze jedno, nie mozna sie pomylic, bo (...) odrzucajq cate
wnioski, wszystko. Nie mozna poprawic nic, nie mozna czegos dolozy¢, zeby
parafki nawet postawi¢. Uzyskanie jednego, nie wiem, komputera dla osoby
niepetnosprawnej, zwrot tych kosztow, no to jest taki plik dokumentow, nie
wypelnienie od razu warunkuje odrzucenie dokumentow. Dlatego nie wyste-
powalismy, bo tak stwierdzilismy, ze wiecej czasu stracimy na to i jeszcze nie
wiadomo, czy bedziemy zalatwieni.

Innym problemem jest zta komunikacja. Jak stwierdzali badani: aby uzy-
skac¢ jakiekolwiek informacje (...) to rzeczywiscie trzeba si¢ dobijac i trudnosé
jest ogromna, majq wyliczonych w Warszawie z chyba osiem numerow telefo-
now, gdzie sie mozna kontaktowac i nigdy nie mozna sie dodzwonic. Ale telefo-
ny wypisane sq jak najbardziej. Pojawiaty si¢ nawet opinie, ze aby uzyskac in-
formacje i pomoc pracodawcy musza wykorzystywac kontakty nieformalne:
Tak, jak ktos ma tam kogos...no ja mam pracownice, ktora tam zna kogos i jak
tam sie nie moze dodzwonic do kogos przez diuzszy czas, to po prostu jedzie do
nich i na miejscu zasiega jezyka.

Badani przedstawiciele pracodawcdéw zwrocili rOwniez uwage na pozy-
tywna zmiang, jaka zaobserwowali w dziataniach PFRON w ciagu ostatnich
kilku lat. Obecnie w duzo wigkszej mierze kladzie si¢ nacisk na edukacje pra-
codawcow i zapewnienie im dostgpu do informacji. To znajduje potwierdzenie
takze w wymienionych powyzej wskazaniach, uzasadniajacych pozytywna
oceng dziatan Funduszu. Dostep do informacji, jaki umozliwia PFRON, oka-
zat si¢ dla pracodawcow najwazniejszym czynnikiem determinujacym oceng
dziatan tej instytucji, co oznacza, ze pracodawcy zaczeli postrzegac informa-
cje 1 wiedzg jako jeden z podstawowych instrumentéw wsparcia i jednocze$nie
wyznacznik skutecznosci tego systemu. Takze wiadze publiczne dostrzegly
znaczenie edukacji pracodawcoéw w kontekscie ksztattowania sytuacji osob
niepetnosprawnych na rynku pracy w Polsce, ale jak wskazuja badania, sku-
teczno$¢ prowadzonej polityki informacyjnej jest niewystarczajaca.

Jednoczes$nie nalezy przypuszczaé, ze ocena systemu wsparcia przektada
si¢ na korzystanie przez pracodawcow zatrudniajacych osoby niepelnospraw-
ne (i osiagajacych wymagany wskaznik zatrudnienia) z obslugiwanego przez
PFRON Systemu Obstugi Dofinansowan i Refundacji (SODiR). Okazuje si¢
bowiem, ze 44% pracodawcow, ktorzy mogliby korzystac z systemu, rezygnu-
je z tego.
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Skomplikowana obstuga systemu, zwigzanego z zatrudnianiem niepetno-
sprawnych, w tym rozrost procedur biurokratycznych oraz niestabilne prawo
prowadzi do ,,ucieczki” pracodawcy poza system. Czg$¢ zaktadow zatrudnia
niepetnosprawnych, osiaga wymagany wskaznik, ale nie stara si¢ o dofinanso-
wanie z SODiR. Okazuje si¢ wigc, ze dla pracodawcy racjonalniej jest zrezyg-
nowaé z pewnej puli srodkow niz poswigcac czas na obstugg systemu. Po-
twierdza to wypowiedz jednego z uczestnikow wywiadow grupowych: Zacze-
lismy patrzec, w prosty sposob, wejs¢ do Internetu, zatrudnianie 0sob nie-
petnosprawnych i przeczytaliSmy sobie, co trzeba bylo dostarczyé, zeby ewen-
tualnie by¢ wzietym pod uwage, tam chyba tych punktow byto, oprocz tego, nie
wiem, jakies bilanse, ZUS-y, wszystkie... Tak, tak, na 3 lata co najmniej zatrud-
nié, bo jak nie to zaraz... Kondycja firmy, jakie sq nasze plany i w ogole, w 0go-
le, no to jak zZesmy zobaczyli czy ewentualnie na samym koncu nam, by¢ moze
dadzaq, bo si¢ okaze, tak jak u pana, ze nie byto tych srodkow, tudziez ich nie ma
w lokalnym budzecie jakims tam i ten zwrot jest pod takim bardzo duzym zna-
kiem zapytania to...Niepelnosprawnych mamy, ale w ogole, tak sie szczerze
powiedziawszy, tym za bardzo nie interesujemy, nie mamy w zwiqzku z tym
zadnych ulg.

Bariery i oczekiwania

Czynniki utrudniajace zatrudnianie 0séb niepelnosprawnych tkwia w wielu
zrodlach istniejacego systemu wsparcia. Aktywizacje jednostek niepetno-
sprawnych utrudnia ich bierno$¢ oraz pasywne postawy ich rodzin. Bariery
wynikaja rowniez z warunkow otoczenia — niestabilnego prawa czy wysokiego
poziomu bezrobocia i postaw pracodawcow: braku wiedzy czy przekonaniu
o niskiej jako$ci pracy osob niepetnosprawnych. Bariery po stronie pracodaw-
cOw sa wyznacznikiem poziomu gotowosci i zainteresowania pracodawcow
przyjeciem do pracy niepetnosprawnego pracownika, dajac oglad realnych
mozliwosci zwigkszenia ich zatrudnienia na otwartym rynku.

W badaniach pracodawcy szczegolnie akcentowali te czynniki, ktére w po-
sredni lub bezposredni sposob wiaza si¢ z koniecznoscia ponoszenia przez
nich dodatkowych kosztow, zwiazanych z wprowadzaniem zmian technicz-
no-organizacyjnych w zaktadzie pracy. Wynikaja one mi¢dzy innymi z niedo-
stosowania infrastruktury w firmie ($rednia 2,06), czy wiaza si¢ z przystoso-
waniem stanowiska pracy dla nowo zatrudnionego niepetnosprawnego pracow-
nika ($rednia 2,33). Jednoczesnie nalezy zwrdci¢ uwagg, ze prawie 70% pra-
codawcow wymienito niedostosowanie infrastruktury w swoim przedsigbior-
stwie jako istotny czynnik utrudniajacy przyjecie do pracy niepelnosprawne-
g0, co wskazuje na powszechny problem bardzo niskiego poziomu dostoso-
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wania zaktadow pracy do potrzeb osob niepetnosprawnych. W najwigkszym
stopniu dotyczy to najmniejszych firm, zatrudniajacych do 49 pracownikow.

Tabela 19. Czynniki utrudniajace zatrudnianie osob niepetnosprawnych w opiniach
pracodawcy (w %)

Czynniki utrudniajace zatrudnianie osob . Nie Trudno | -
. Utrudnia . - .. .|Srednia
niepetnosprawnych utrudnia |powiedzie¢

Nieodpowiednie kwalifikacje osob niepetno-| 57,2 36,1 6,7 2,35
sprawnych

Niedostosowana infrastruktura — bariery| 69,3 28,3 2.4 2,06
architektoniczne

Koszty finansowe i organizacyjne dostosowa-| 54,8 39,2 6,0 2,33
nia stanowisk pracy

Mnigjsza wydajnos¢ osob niepetnosprawnych| 35,3 58,4 6,3 2,74
jako pracownikow

Czgsto zmieniajace si¢ przepisy dotyczace za-| 57,6 31,5 10,9 2,22
trudnienia osob niepetnosprawnych

Skomplikowane i niejasne przepisy prawne 57,6 33,7 8,8 2,23

Zbyt duzy naktad pracy zwiazany z obstuga| 41,0 48,9 10,1 2,62
PFRON

Brak wystarczajacej wiedzy o przepisach pra-| 46,7 46,2 7,2 2,58
wnych

Klopoty z uzyskaniem rzetelnej informacji 46,3 46,2 7,5 2,54

Niedostateczne wsparcie pracodawcow ze| 51,5 35,8 12,7 2,38
strony instytucji lokalnych

Brak akceptacji ze strony innych pracowni-| 17,9 75,8 6,3 3,27
kow dla 0sob niepetnosprawnych

Nadmierne uprawnienia oso6b niepetnospraw-| 35,1 58,4 6,5 2,79
nych (dtuzszy urlop, krétszy czas pracy)

Osoby niepetnosprawne w ogole nie zgtaszaja| 32,4 51,7 15,9 2,80
si¢ do nas

* Srednia przy zatozeniu nastepujacych wartosci: 1 — bardzo utrudnia, 2 — raczej utrudnia, 3 —ra-
czej nie utrudnia, 4 —w ogdle nie utrudnia. Odpowiedzi ,,trudno powiedzie¢” nie uwzgledniono.

Duze znaczenie okazuja si¢ mie¢ rdwniez bariery otoczenia — niestabilnosé
prawa ($rednia 2,22) oraz jego niejasno$¢ i skomplikowanie ($rednia 2,23),
a takze klopoty z uzyskaniem rzetelnej informacji (§rednia 2,54) i brak wspar-
cia ze strony instytucji lokalnych ($rednia 2,38). Pracodawcy obawiaja si¢
rowniez niskiego i nieadekwatnego do swoich potrzeb poziomu kwalifikacji
1 umiejgtnosci 0sob niepetnosprawnych ($rednia 2,35). Mniejsze znaczenie
maja dla nich dodatkowe uprawnienia niepelnosprawnych, dotyczace wymia-
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ru czasu pracy czy dodatkowego urlopu wypoczynkowego ($rednia 2,79).
Najmniej istotny okazuje si¢ brak akceptacji dla osdb niepetnosprawnych ze
strony innych pracownikéw. Moze to z jednej strony sygnalizowac wzrost po-
zytywnego stosunku i zmniejszanie si¢ uprzedzen pracodawcow i pracowni-
kéw wobec niepetnosprawnego wspotpracownika, z drugiej strony mogta mie¢
tu znaczenie poprawnos¢ polityczna respondentow.

Trudno to jednoznacznie rozstrzygnac, ale warto zaznaczy¢, ze watek nega-
tywnego nastawienia wspolpracownikow pojawiat si¢ w dyskusjach grupo-
wych. Pracodawcy zwracali uwagge na to, ze inni zatrudnieni postrzegaja pra-
cownikow niepelnosprawnych jako nadmiernie uprzywilejowanych, co rodzi
problemy takze dla przetozonych: Ale ludzie patrzq i non stop sq same proble-
my, bo a to musielismy dostosowa¢ jednq toalete dla niepetnosprawnych dla
Jjednej osoby, gdzie sq dwie toalety: jedna dla mezczyzn, dla kobiet druga. Lu-
dzie tez patrzq w ten sposob, zZe sie to robi dla jednej osoby a dla nich nic.
1 ciqgle na korytarzu. ,,a on wychodzi wczesniej, zarabia tyle samo”. No lu-
dzie miedzy sobq rozmawiajq o pensjach — ten niepetnosprawny nie dostanie
mniejszej pensji, niz osoba, ktora jest petnosprawna.

Wskazane przez pracodawcow bariery potwierdzaja takze inne dane empi-
ryczne, w tym badanie Stowarzyszenia Przyjaciot Integracji i Migdzynarodo-
wej Organizacji Pracy z 2006 roku’, gdzie wéréd probleméw zwiazanych z za-
trudnianiem os6b niepelnosprawnych najistotniejsze dla pracodawcy okazaty
si¢ niejasne i czesto zmieniajace si¢ przepisy, dotyczace obowiazkow praco-
dawcow, a takze niedostosowanie zaktadow pracy do przyjmowania do pracy
0s6b z niepetnosprawnoscia intelektualna i fizyczna i nieodpowiednie kwalifi-
kacje niepelnosprawnych.

Skalg problemow i trudno$ci zwigzanych z zatrudnieniem osoby niepetno-
sprawnej potwierdza rowniez to, ze prawie 70% badanych pracodawcow
wskazato na potrzebe skorzystania z roznych form wsparcia, gdyby zdecydo-
wali si¢ przyja¢ niepetnosprawnego pracownika. Analiza tego zapotrzebowa-
nia na konkretne dziatania nie daje co prawda spojnego obrazu tego, jakich
form pomocy zewngtrznej oczekuja pracodawcy w zaleznos$ci od branzy czy
kondycji finansowej danego zaktadu pracy, ale wynika z niej jednoznacznie,
ze pracodawcy oczekuja wsparcia na wielu ptaszczyznach: prawne;j, psycho-
logicznej i finansowej. Zapotrzebowanie na pomoc réznicuje przede wszyst-
kim wielkos$¢ zaktadu pracy. W najwigkszym stopniu potrzebuja jej najmnie;j-
sze firmy, majace trudno$ci ze zorganizowaniem transportu dla oséb niepetno-
sprawnych czy przeszkoleniem pracownikow z zakresu wiedzy o niepelno-
sprawnosciach. Z kolei najbardziej niezbedne wszystkim pracodawcom oka-
zuje si¢ doradztwo prawne. Po raz kolejny potwierdza to, jak istotne znaczenie

7 Raport z badan dostepny jest na stronie internetowej www.niepelnosprawni.pl.
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maja dla pracodawcow bariery otoczenia, w tym niestabilne, skomplikowane
regulacje prawne i procedury.

Tabela 20. Zapotrzebowanie na wsparcie (W %)*

Rodzaj potrzebnej pomocy Ogotem
Pomoc medyczna 15,9
Doradztwo psychologiczne dla dziatéw pracowniczych i kierownikow 11,9
Zorganizowanie transportu dla 0sob niepetnosprawnych 28,6
Doradztwo prawne 31,4
Wsparcie ze strony asystentow osob niepelnosprawnych 11,2

Przeszkolenie pracownikéw w zakresie wiedzy o niepetnosprawnosciach | 22,0

Pomoc w zakresie rehabilitacji 0s6b niepetnosprawnych 17,7
Bariery architektoniczne 2,1
Inne 2,3
Zadne 30,7

* Procenty nie sumuja si¢ do 100, poniewaz mozna bylto udzieli¢ wigcej niz jednej odpowiedzi.

Podsumowanie

Pracodawcy maja niewielka wiedz¢ o uwarunkowaniach prawnych, doty-
czacych zatrudniania oséb niepelnosprawnych, w tym obowiazkow i upraw-
nien, jakie z nich wynikaja. Bierze si¢ to ze zniechgcenia do §ledzenia i posze-
rzania wiedzy na temat nieustannie zmieniajacego si¢ prawa. Wiaze si¢ row-
niez z tym, ze pracodawcy nie wiedza, u kogo poszukiwa¢ wsparcia.

Wiedza jest wypadkowq przede wszystkim wskaznika zatrudnienia osob
niepetnosprawnych w danym zaktadzie pracy oraz wielko$ci przedsigbior-
stwa. Najwigcej na temat systemu wiedza pracodawcy z najwigkszych firm, co
wynika z lepszego wyposazenia w zasoby kadrowe, finansowe i technologicz-
ne. Poziom wiedzy nalezy rowniez wiaza¢ z doswiadczeniem danego zaktadu
pracy w zatrudnianiu osob niepetnosprawnych, w tym skala i poziomem ich
zatrudnienia. Zatrudniajacy osoby niepetnosprawne maja znacznie lepsza wie-
dze na ten temat i jednocze$nie lepiej niz inni oceniaja system wsparcia takich
dziatan. Wiaza¢ to nalezy przede wszystkim z relatywnie mniejsza wysoko-
$cig kosztow (zwigzanych np. z dostosowaniem infrastruktury), ponoszonych
wraz z kazdym nowo zatrudnionym pracownikiem niepetnosprawnym.

Badania pokazaly zarazem, ze pracodawcy o najwyzszej wiedzy na temat
systemu, maja rowniez najskrajniejsze opinie i wyobrazenia na jego temat —
zardwno pozytywne, jak 1 negatywne. Wzrost poziomu wiedzy pracodawcow
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nie miatby wigc prostego przelozenia na podjgcie przez nich decyzji o zatrud-
nieniu osoby niepetnosprawne;.

Waznym kryterium oceny systemu staje si¢ rowniez wielko$¢ zaktadu pra-
cy. Dla matej i sredniej wielkos$ci firm konieczno$¢ wprowadzania zmian
zwiazanych z zatrudnieniem niepelnosprawnego pracownika, jak i obstuga sy-
stemu stanowi zbyt duze obciazenie. Najmniejsze zaklady pracy borykaja si¢
rowniez z brakiem wiedzy o obowiazujacych regulacjach prawnych i proble-
mem uzyskania potrzebnych i rzetelnych informacji. Dla nich szczegolnie do-
skwierajacy staje si¢ takze brak wsparcia ze strony instytucji lokalnych.

Istniejacy system zachet nie rekompensuje kosztéw, ponoszonych przez
mate i $rednie zaktady, co stawia pod znakiem zapytania skutecznos¢ jakich-
kolwiek kierowanych do tej grupy pracodawcow szkolefi i informacji. Co wig-
cej, jesli wzia¢ pod uwagg, ze sektor matych i §rednich firm jest w Polsce naj-
wigkszy, a z powodu relatywnie najwigkszych kosztow przedsigbiorstwom
tym najtrudniej podja¢ decyzje o zatrudnieniu osoby niepelnosprawnej, to
moze si¢ okaza¢, ze dynamika przyjmowania do pracy ludzi niepelnospraw-
nych nie ma szansy w najblizszych latach znaczaco si¢ zmienic.

Nalezy tez zwroci¢ uwagg na to, ze ponad 40% badanych zaktadow pracy
zatrudniajacych osoby niepelnosprawne i osiagajacych wymagany wskaznik
zatrudnienia rezygnuje z ubiegania si¢ o dofinansowanie w ramach Systemu
Obshugi Dofinansowan i Refundacji. Jest to konsekwencja ztozonych i cza-
sochtonnych procedur pozyskiwania i rozliczania §rodkéw. Pracodawcy ucie-
kaja od systemu i poza system, co powinno sta¢ si¢ sygnatem alarmowym dla
wladz publicznych w Polsce.
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Postrzeganie niepetnosprawnych pracownikow
i uwarunkowania ich zatrudniania a zarzgdzanie
personelem w organizacjach

Prawo do pracy oséb niepetnosprawnych.
Wyréwnywanie szans i przeciwdziatanie dyskryminacji
na rynku pracy

Wykonywanie pracy zawodowej uznawane jest za podstawowy czynnik in-
tegracji spotecznej i niezalezno$ci ekonomicznej os6b niepetnosprawnych.
W pordéwnaniu z ludzmi sprawnymi aktywnos¢ zawodowa niepelnospraw-
nych jest jednak w dalszym ciagu bardzo niska. W szczeg6lnym stopniu doty-
czy to Polski, poniewaz zaledwie co piata osoba niepetnosprawna w wieku
produkcyjnym wykonuje pracg zawodowa. Nalezy jednak pamigtaé, ze uzna-
nie prawa do pracy 0sob niepetlnosprawnych ma stosunkowo krotka historig.
Stato si¢ to w wyniku upolitycznienia kwestii niepetnosprawnosci i mobiliza-
cji samych o0séb niepetnosprawnych. W procesie tym ogromna rolg odegraty
organizacje pozarzadowe, tworzone przez ludzi zajmujacych si¢ niepelospraw-
noscia, jak i skupiajace osoby niepetnosprawne'. Datujace si¢ od lat szesédzie-
sigtych XX wieku zaangazowanie polityczne osob niepetnosprawnych przy-
czynilo si¢ do uznania ich praw obywatelskich, politycznych i spotecznych.
Whptlyneto to istotnie na przetamywanie mitéw, zwiazanych z ich ,,wrodzona
biernoscia” oraz powstanie pozytywnej kultury i tozsamosci oséb niepelno-
sprawnych. Zmianie ulegl takze dominujacy wizerunek niepelnosprawnosci
jako problemu jednostkowego i medycznego, na rzecz spojrzenia uwzgled-
niajacego kontekst spoteczny, kulturowy, ekonomiczny i polityczny. Odejscie

' C. Barens, G. Mercer: Niepetnosprawnosé, przektad P. Morawski, Wydawnictwo Sic!,
Warszawa 2008, s. 131-156.
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od modelu niepelnosprawno$ci w aspekcie medycznym i uznanie go za pro-
blem spoteczny zaowocowalo zmiana w podejsciu do wielu dziedzin zycia
w spoleczenstwie, ktore byly przedmiotem opresji spotecznej 0s6b niepetno-
sprawnych, takich jak: edukacja, zatrudnienie i dochody, zabudowa przestrze-
ni publicznej, wypoczynek, prawo do zycia®. Obecnie dziatania, ktérych
celem jest wigksza aktywnos$¢ zawodowa 0sob niepetnosprawnych, sa pode;j-
mowane nie tylko w ich srodowisku zamieszkania — w rodzinie, spolecznosci
lokalnej, zaktadzie pracy, ale takze na poziomie panstwa i w skali miedzynaro-
dowe;j.

Zmiana w podejsciu do pracy osob niepetnosprawnych miata podstawowe
znaczenie w przetamywaniu negatywnych stereotypdw, a problem zatrudnie-
nia niepelnosprawnych stat si¢ przedmiotem dziatan politycznych. W spote-
czenstwach kapitalistycznych praca zarobkowa jest uznawana za podstawowy
czynnik podziatdéw spotecznych w kategoriach klasy spotecznej, statusu
i wladzy. Oznacza to, ze osoby wykluczone na rynku pracy zarobkowej sa dys-
kryminowane nie tylko w sferze ekonomicznej, ale takze to, ze marginalizacja
na rynku pracy moze prowadzi¢ do wykluczenia z innych dziedzin zycia
spotecznego i politycznego. Uznanie prawa do pracy ludzi niepelnosprawnych
i zagwarantowanie im rownych szans w dostgpie do zatrudnienia oznacza nie
tylko poprawg ich sytuacji materialnej, ale jest warunkiem koniecznym
pelnego ich uczestnictwa w zyciu spotecznym.

Badania postaw pracodawcow wobec niepelnosprawnych pracownikow sa
waznym elementem analiz, dotyczacych przeciwdzialania dyskryminacji
i wyréwnywania szans na rynku pracy. Badacze odnotowuja pozytywne zmia-
ny w opiniach polskich pracodawcow: dostrzegaja oni korzysci ekonomiczne
zwiazane z zatrudnieniem osob niepelnosprawnych, formutuja o nich pozytyw-
ne opinie jako o pracownikach, usuwaja bariery architektoniczne, planuja
wzrost ich zatrudniania®. Niemniej te deklaracje nie przekladaja si¢ na prakty-
ke. Dane statystyczne nie wskazuja na wzrost zatrudnienia osob niepelnospraw-
nych w Polsce. Dlatego postawy pracodawcow wobec pracownikdéw niepetno-
sprawnych staly si¢ przedmiotem referowanych badan.

Celem opracowania jest proba odpowiedzi na pytanie, czy zanikaja stereo-
typy 1 postawy dyskryminujace wsrod pracodawcow i w jaki sposob zaklady
pracy realizuja polityke wyréwnywania szans i przeciwdziatania dyskrymina-
cji. Szczegolny nacisk zostanie potozony na kwestie zwigzane z zarzadzaniem
personelem w zaktadach pracy i ich kulturg organizacyjna. Postawy pracodaw-
cow, procedury personalne, jak i klimat organizacyjny sa waznymi czynnika-

2 Ibidem, s. 54.

3 Zwigzkowa promocja i ochrona réwnouprawnienia 0séb niepetnosprawnych w zatrud-
nieniu. Raport z realizacji Projektu ZORON w latach 2005-2008, praca zbiorowa, Polskie To-
warzystwo Walki z Kalectwem, Warszawa 2008, s. 77-78.
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mi wplywajacymi na wewngtrzna polityke organizacji wobec niepelnospraw-
nych pracownikdéw. Sa one réwnie istotne, jak kierowane do pracodawcow
rozwigzania ekonomiczno-organizacyjne majace wesprzec¢ zatrudnienie osob
niepetnosprawnych. Moga by¢ czynnikami sprzyjajacymi, wpltywajacymi na
otwarto$¢ organizacji wobec niepetnosprawnych pracownikow lub two-
rzacymi bariery juz na samym wejsciu — poprzez dyskryminujacy proces re-
krutacji.

Postrzeganie niepetnosprawnych pracownikéw

Stereotypy i postawy dyskryminujgce niepetnosprawnych

Postawa to trwala ocena, pozytywna lub negatywna odnoszaca si¢ do ludzi,
obiektow i poje¢*. Przyjmuije sie, ze na postawe sktadaja sie z trzy komponen-
ty: emocjonalny (afektywny), ktory reprezentuje emocje i uczucia, jakie ludzie
kojarza z obiektem postawy, poznawczy — obejmujacy przekonania lub mysli
tworzace postawe i behawioralny, obejmujacy dziatania ludzi wobec obiektu
postawy. Postawa jest uprzedzenie, ktore moze dotyczy¢ osob niepetnospraw-
nych jako pracownikow. Nieche¢ pracodawcow do zatrudniania i pracy z lu-
dzmi niepelnosprawnymi moze przybiera¢ rézne wymiary. Komponent afek-
tywny uprzedzenia oznacza negatywna reakcj¢ emocjonalna na pracownikow
niepetnosprawnych. Definiowany jest jako wroga lub negatywna postawa wo-
bec wyrdznionej grupy ludzi, oparta wyltacznie na tym, ze sa jej cztonkami.
Komponent poznawczy to stereotypy, generalizacje odnoszace si¢ do grupy
ludzi. W ramach grupy identyczne charakterystyki zostaja przypisane wszy-
stkim jej cztonkom, bez wzgledu na indywidualne roznice. Trzecim sktadni-
kiem uprzedzen jest dyskryminacja, sktadajaca si¢ na komponent behawioral-
ny. Dyskryminacja okreslana jest jako nieusprawiedliwione negatywne lub
szkodliwe dziatanie, skierowane przeciwko cztonkom jakiej$ grupy, w tym
wypadku oséb z niepelnosprawnosciami, wynikajace wytacznie z przynalez-
nosci do tej grupy.

W tej czgséci opracowania zostang zreferowane emocjonalne i poznawcze
reakcje przedstawicieli pracodawcow, zwiazane z pracownikami niepetno-
sprawnymi oraz ich intencjonalne dziatania, dotyczace zatrudniania osob nie-
petnosprawnych. Materiat do analizy zostal uzyskany podczas czterech dys-
kusji grupowych i w badaniach sondazowych, w ktérych pytano o postrzega-
nie niepelnosprawnych pracownikow, deklaracje zatrudnienia osob z rozny-
mi rodzajami niepetnosprawnosci oraz zalety i wady takich pracownikow.

4 Przyjete definicje za: E. Aronson, T.D. Wilson, R.M. Akert: Psychologia spoteczna. Ser-
ce i umyst, przektad M. Draheim, Zysk i S-ka Wydawnictwo, Poznan 1997, rozdz. 8.
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Pytanie ogélne w badaniu fokusowym, dotyczace postrzegania niepeino-
sprawnych pracownikéw, brzmiato nastepujaco: Jakie skojarzenia przy-
chodzq Panstwu na mysl, gdy styszycie okreslenie ,, niepetnosprawny pracow-
nik”? Odpowiedzi przedstawicieli pracodawcow w tej czesci dyskusji byly
ambiwalentne. Uczestnicy badan, mimo ze potrafili poda¢ pozytywne przy-
ktady wykonywania pracy przez pracownikow niepetnosprawnych i skojarze-
nia z okresleniem ,,niepelmosprawny pracownik”, wymieniali jednoczes$nie
wiele negatywnych przyktadow i cech. Wérdd pozytywnych okreslen znalazty
si¢ takie jak: sumienni, pracowici, solidni, bardziej ambitni, zdeterminowani,
odwazni, szanujacy pracg, lojalni wobec pracodawcy, zadowoleni z pracy,
wykonujacy niektore prace lepiej niz osoby sprawne. Dostrzegano wysitek,
jaki osoby niepetnosprawne wktadaja w znalezienie pracy i jej wykonywanie,
co wyrazano np. w taki sposob:

o Szanujqcy prace, bo jezeli chcial pracowac i ciezko mu znalezé prace, to po-
tem szanuje te prace;

o Wdziecznosé, za to, ze zostal przyjety, czyli odwdzieczenie rzetelng pracq za
to, zZe zostal przyjety i doceniony;

e Zeby pokry¢ te swojq niepelnosprawnosé, stara sie lepiej pracowa¢, nadro-
bi¢. Zetknglem si¢ wiasnie z osobami niepetnosprawnymi, gtuchymi, ktore
w sposob doskonaly funkcjonowaty jako graficy, rysujqc na komputerze.
Takim pozytywnym pogladom towarzyszylto przekonanie, ze pracownicy

niepetnosprawni sa réwnie wydajni jak sprawni, ze wydajnos¢ jest cecha indy-

widualna 1 nie musi zaleze¢ od niepetnosprawnosci. Niektoérzy rozmdwcey
wskazywali, Ze osoby niepelnosprawne moga by¢ nawet bardziej wydajne niz
pracownik sprawny, jezeli sa dostosowane 1 maja dobrze wyposazone stano-
wiska pracy. Na przeciwnym biegunie znalazty si¢ okreslenia wskazujace na
ryzyko pracodawcy, wynikajace z faktu, ze niepetnosprawni pracownicy sa:
mniej dyspozycyjni, wykonuja wolniej pracg, roszczeniowi, cze¢sto nieobecni

w pracy, zgorzkniali i zakompleksieni, nie integrujacy si¢ z innymi pracowni-

kami, naduzywajacy swoich uprawnien:

o Klopotliwy pracownik, jak idzie na dodatkowy urlop, wyjezdza gdzies tam
dodatkowo, to trzeba jego prace czyms zastqpic, wiec jest to klopotliwe dla
pracodawcy, musi mie¢ kogos na zastepstwo;

e No tak, ale jak nie mozna zwolnié, jak tutaj styszymy, to potem sobie mowi
,acomitam”;

o Bylibyscie panstwo zaszokowani, gdybym przyprowadzit grupe tych osob
niepetnosprawnych, jak oni wspaniale znajq przepisy. My tu wszyscy, jak
stucham,(...) tak dobrze tych przepisow nie znamy, jak oni je znajq. Lwia ich
czeSé, to sq moje odczucia, wykorzystuje to na co dzien, naduzywa.

To spolaryzowanie pogladow, zwiazane z okre§leniem ,,niepelnosprawny
pracownik”, moze wskazywac, iz mimo dokonujacych si¢ zmian w §$wiadomo-
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$ci spolecznej w kierunku rownego traktowania wszystkich pracownikow,
w dalszym ciagu u czg$ci pracodawcoOw wystepuja bariery mentalne i emocjo-
nalne. Stad okres$lenia nadmiernie aprobujace i jednoczesnie bardzo krytyczne
wobec niepelnosprawnych pracownikow. Wsrdd wypowiedzi pojawialy si¢
takze opinie wywazone, mowiace o tym, ze w grupie pracownikdéw niepetno-
sprawnych, jak i sprawnych sa dobrzy i zli pracownicy, i jest to cecha indy-
widualna, nieuwarunkowana dysfunkcja organizmu.

Spolaryzowaniu pogladow przedstawicieli pracodawcdw, odnoszacych sig
do niepelnosprawnych pracownikow, towarzyszyto zréznicowane postrzega-
nie uposledzen i dysfunkcji, oparte na wiedzy i do§wiadczeniu, ale takze na
stereotypowych wyobrazeniach. Generalnie mozna stwierdzi¢, ze respondenci
decyzje firmy/instytucji o zatrudnieniu niepelnosprawnego pracownika uzalez-
niali od rodzaju niepetnosprawnosci’.

W wypadku oséb niepelnosprawnych na wozku przedstawiciele pracodaw-
cow wskazywali, ze jest to problem tylko techniczny. O ile sa dostosowane bu-
dynki (windy, podjazdy), to nie ma przeszkdd, zeby taka osobg zatrudni¢. Moz-
liwe jest tez zatrudnienie na odleglo$¢ (telepraca), jesli zaktad pracy wykorzy-
stuje taka forme zatrudnienia. Czynnikiem decydujacym o przyjgciu do pracy
sa odpowiednie kwalifikacje: U mnie chyba nie bytoby problemu, bo budynek
firmy byt od razu budowany pod naszq siedzibe i sq dostosowane wejscia, toa-
lety dla 0sob niepetnosprawnych. Tutaj najwieksze znaczenie mialyby chyba
kwalifikacje tego cztowieka.

Zatrudnienie osoby niewidomej lub stabo widzacej uzalezniano od rodzaju
pracy i stopnia uszkodzenia wzroku. Wiele wypowiedzi byto jednak negatyw-
nych. Podkreslano, ze trudno znalez¢ dla takiej osoby stanowisko np. w urze-
dzie, gdzie jest odpowiedzialno$¢ merytoryczna albo w firmie, w ktorej liczy
si¢ doktadnos$¢ i precyzja wykonania. Na takie mozliwosci wskazywano
w stuzbie zdrowia, miedzy innymi w rehabilitacji. Ewentualnie na stanowi-
skach, na ktéorych mozna wykorzysta¢ nowoczesne technologie: specjalne
programy komputerowe, klawiatury brajlowskie itd.

Generalnie w stosunku do ludzi niestyszacych i z dysfunkcja mowy przewa-
zaly opinie pozytywne o zatrudnieniu. Uczestnicy dyskusji spotykali takie
osoby w pracy, np. w supermarketach. Jezyk migowy nie byt bariera dyskwali-
fikujaca zatrudnienie: Raczej tak, bo to ona po prostu jest w swiecie ciszy, ale

to nie przeszkadza.
5 Pytanie dotyczace tej kwestii brzmiato: Gdyby do Parstwa firmy/instytucji zglosita sie

z propozycjq podjecia pracy osoba niepetnosprawna, to jaka bylaby reakcja firmy/instytucji?

— niepetnosprawna ruchowo, na wozku,

— niewidoma lub stabo widzqca,

— niestyszqca, z dysfunkcjq mowy,

—z chorobq psychiczng,

— niepetnosprawna intelektualnie.
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Zatrudnienie chorych psychicznie pracownikéw uwazano za bardzo duze
ryzyko, wymagajace od pracodawcy odwagi. Zdarzato sig, ze osoby chore
psychicznie byly mylone z ludzmi uposledzonymi umystowo. Obawiano si¢
zagrozen ze strony takiego pracownika, zwtaszcza gdy byta to osoba nieznana
w firmie. Argumentowano, ze zalezy to od zaawansowania choroby i znajo-
mosci pracownika. Sugerowano, ze osoby chore psychicznie powinny by¢ za-
trudniane w specjalnych zaktadach pracy. Z drugiej strony podawano wiele
przyktadow, dotyczacych niepowodzen z utrzymaniem takiego pracownika
i ktopotéw z jego zwolnieniem. Przyktady wypowiedzi: niebezpieczny dla
otoczenia; psychiczni w ogole nie wchodzq w rachube; trudni w kontaktach
z ludzmi.

W przypadku osob uposledzonych umystowo podkreslano, ze najlepiej sig
oni sprawdzaja w zaktadach pracy chronionej. Na otwartym rynku pracy zale-
7y to od stopnia uposledzenia. Jednak praca takiej osoby powinna si¢ odbywaé
pod nadzorem opiekuna, asystenta: a mysle, ze to tez chodzi o mentalnosé
ludzkq. Generalnie rzecz biorqc ludzie bojq sie takich 0sob, poniewaz gdzies
mamy zanotowane, ze sq to osoby nieprzewidywalne. I teraz zatrudnienie ta-
kiej osoby, nawet z osobq, ktora si¢ niq opiekuje, podswiadomie rodzi
pewnego rodzaju obawy, ze cos sie wydarzy.

Istnienie zwiazku migdzy postrzeganiem niepetnosprawnych pracownikow
i wiedza o rodzajach schorzen a opiniami, dotyczacymi zatrudniania os6b
z niepelnosprawnos$ciami, potwierdzity wyniki badan ilo§ciowych. Sondaz
przeprowadzony wsrod przedstawicieli pracodawcow wskazal rodzaj nie-
petnosprawnosci jako istotny czynnik, majacy wplyw na zatrudnienie osob
niepetnosprawnych w firmach i instytucjach z otwartego rynku pracy. Wyniki
badan ilosciowych wzmacniaja tezg, iz niektore rodzaje schorzen praktycznie
nie daja osobom niepelnosprawnym wielkich szans na zatrudnienie. Na pyta-
nie: Czy w Pana(i) firmie/instytucji sq miejsca pracy, na ktorych moglyby pra-
cowac osoby z nastepujqcymi rodzajami niepelnosprawnosci? odpowiedzi
zdecydowanie nie i raczej nie przewazaty w wypadku: niewidomych — 89,8%,
z uposledzeniem umystowym — 81,4%, chorych na schizofrenig¢ — 78,7%,
ghuchych — 77,4% i chorych na epilepsje — 65,5% (tabela 21). Najwigksze
szanse na zatrudnienie mialy osoby po zawale serca—73,3% (odpowiedzi zde-
cydowanie tak i raczej tak), w dalszej kolejnosci osoby majace trudnosci
z chodzeniem — 55,6%, niedostyszace — 45,7%, z niedowtadem reki — 45,0%,
osoby na wozku inwalidzkim — 38,1% i osoby lekko niedowidzace — 37,9%.
Generalnie gotowos$¢ zaktadow pracy do zatrudniania pracownikow niepetno-
sprawnych, z wyjatkiem osob po zawale serca, jest umiarkowana lub niska.
Rezultaty dyskusji grupowe;j i badan sondazowych nie sa zaskoczeniem. War-
to jednak podkresli¢, ze uzyskane wyniki badan sondazowych sa bardziej
przychylne dla 0s6b niepetnosprawnych niz odpowiedzi na to pytanie, uzyska-
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ne w badaniach 10 lat temu, co moze wskazywac¢ na coraz wigksza $wiado-
mos¢ pracodawcow dotyczaca wagi problemu®.

Tabela 21. Deklaracje dotyczace zatrudnienia osob niepetnosprawnych w zaktadach
pracy

Czy w Pana(i) firmie/instytucji sa miejsca pracy,
na ktoérych moglyby pracowac osoby
z nastgpujacymi rodzajami niepelnosprawnosci?
Rodzaj niepetnosprawnosci Zdecydowanie | Zdecydowanie | Nie
tak i raczej tak | nie i raczej nie | wiem | §rednia*
(%)

Osoby na wozku inwalidzkim 38,1 59,0 2.9 2,55
Osoby lekko niedowidzace 37,9 59,8 2,3 2,60
Osoby z niedowtadem reki 45,0 50,3 4,7 2,80
Osoby niewidome 6,5 89,8 3,7 1,55
Osoby niedostyszace 45,7 50,9 3.4 2,77
Osoby z trudnosciami z chodzeniem 55,6 40,6 3,8 3,07
Osoby chore na epilepsje 26,5 65,5 8,0 | 2,28
Osoby po zawale serca 73,3 20,3 6,4 3,73
Osoby z uposledzeniem umystowym 12,8 81,4 5,8 1,77
Osoby gluche 18,7 77,4 3,9 1,93
Osoby chore na schizofrenig 10,7 78,7 10,6 1,81

* Srednia ocen na skali od 5 (zdecydowanie tak) do 1 (zdecydowanie nie).

Natomiast nadal utrzymuja si¢ szczegoélnie silne postawy dyskryminacyjne
wobec 0s6b uposledzonych umystowo, chorych psychicznie, z zaburzeniami
neurologicznymi, a takze niewidomych. Wielu badaczy w Polsce dostrzega
ten problem’. Postawy negatywne i stereotypy sa znacznie silniejsze wobec
tych grup oso6b niepetnosprawnych niz w stosunku do ludzi z innymi dysfunk-
cjami organizmu. Zrdéznicowane postawy wobec 0sob niepelosprawnych
w zalezno$ci od rodzaju schorzenia ujawnity si¢ takze w badaniu fokusowym,
w pytaniu o zalecane miejsce zatrudnienia niepetnosprawnych: czy powinni
pracowaé w specjalnych zaktadach pracy czy w firmach/instytucjach z otwar-
tego rynku pracy.

¢ R. Dzioba: ,,Postawy pracodawcow z otwartego rynku pracy wobec zatrudniania osob
niepetnosprawnych oraz istniejacych rozwiazan prawnych dotyczacych zatrudniania tej grupy
0s0b”, Wydziat Analiz i Programéw Celowych PFRON, maszynopis 1999.

7 Szersze omoéwienie w 1. Poliwczak: Wyréwnywanie szans oséb niepetnosprawnych na
rynku pracy, KIG-R, IPiSS, Warszawa 2007, s. 104-105.
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Wybor zatrudnienia na chronionym lub otwartym rynku pracy uzalezniano
od cech indywidualnych: osobowos$ci, posiadanego zawodu, rodzaju nie-
petosprawnos$ci. Generalnie preferowano otwarty rynek pracy jako miejsce,
gdzie jest wiele mozliwosci zatrudnienia, brak izolacji i mozliwo$¢ rehabilita-
cji spotecznej: Mysle, zZe ten otwarty, bo nie jest wyizolowany, nie jest wylqcz-
nie z tymi ludzmi, ktorzy sq uposledzeni, tylko jest to normalne srodowisko.
Tak jak w spoteczenstwie sq rozne osoby, no i w tej pracy jest zroznicowanie
i to jest na pewno zdrowsze, lepsze. Jednak w wypadku 0séb chorych psychi-
cznie i uposledzonych umystowo czgsciej wskazywano na specjalne zaktady
pracy: W niektorych przypadkach on si¢ bedzie bezpieczniej czut w srodowisku
0s0b o podobnych schorzeniach i bedzie pracowal z osobami niepetno-
sprawnymi, a w niektorych przypadkach lepiej jak pojdzie na otwarty zaktad.
1 tutaj nie ma jednoznacznych odpowiedzi. Chroniony rynek pracy najczegsciej
kojarzony byt z zaktadami pracy chronionej, niekiedy postrzeganymi jako fir-
my nadmiernie eksploatujace osoby niepetnosprawne: Czasem bywa tak, zZe
zaktad pracy chronionej dostaje duze pieniqdze, a wykorzystuje je i zjada kto
inny.

W dyskusjach ujawnit sig tez inny problem, zwiazany z dyskryminowaniem
0s0b niepetnosprawnych jako pracownikow. Zdaniem przedstawicieli praco-
dawcow same osoby niepetlnosprawne bywaja nietolerancyjne dla pracowni-
kéw niepelnosprawnych. Na przyktad w instytucjach pomocy spotecznej wola
by¢ obslugiwani przez pracownikow sprawnych:

o Mam doswiadczenie, bo zatrudniamy osobe niepetnosprawng w bardzo nie-
wielkim stopniu, o niepetnosprawnosci ruchowej. Klienci osrodka pomocy
(osoby niepetnosprawne) skarzq sie na te osobe, a ja uwazam, ze jest bardzo
dobrym pracownikiem, sumiennym, wcale nie wolniej pracuje.

e W punkcie poradnictwa dla 0sob z orzeczonq niepetnosprawnosciq, ktore
zgtaszajq sie do PFRON, tego oddziatu jaki jest w MOPS-ie po rozne swiad-
czenia, zatrudnilismy osobe niepetnosprawnqg ruchowo i ciqgle sq skargi, ze

Jjak moze by¢ urzednik np. wolno pracujqcy, niepetnosprawny.

Podsumowujac przytoczone wypowiedzi przedstawicieli pracodawcow,
nietrudno zauwazy¢ duzy fadunek emocjonalny w formutowaniu opinii o oso-
bach niepelnosprawnych jako pracownikach. Dotyczyto to zwlaszcza osdb
z zaburzeniami psychicznymi lub niepetnosprawnych intelektualnie i niewi-
domych. Wigkszos$¢ uczestnikoéw dyskusji miata niewielkie do§wiadczenia
z pracownikami niepelnosprawnymi. Swoje opinie formutowali na podstawie
pojedynczych przypadkow, z ktorymi sig zetkngli w swojej pracy zawodowe;j,
doswiadczen rodzinnych, zastyszanych opowiesci, informacji medialnych.
Wiedza pracodawcdéw o osobach niepelnosprawnych i dysfunkcjach zwiaza-
nych z chorobami i uszkodzeniami organizmu byta niepelna, wyrywkowa,
czgsto nacechowana negatywnymi emocjami. Miato to wptyw na ich dyskry-
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minacyjne postawy wobec zatrudniania 0sob z niepetnosprawno$ciami, mimo
wzrostu w ciagu ostatnich lat pozytywnych deklaracji dotyczacych ich
zatrudniania.

Pozytywne do$wiadczenia i udziat w szkoleniach

Istotnym czynnikiem, majacym wptyw na postrzeganie 0sob niepetnospra-
wnych jest brak wiedzy pracodawcow i wynikajace stad negatywne stereotypy
o niepelnosprawnych pracownikach. Do§wiadczenie i wiedza, zwiazana z za-
trudnianiem 0s6b niepelnosprawnych, redukowala obawy przyjecia ich do
pracy. Wigksza gotowo$¢ do zatrudnienia osob niepelnosprawnych, w odnie-
sieniu do wszystkich rodzajow niepetnosprawnosci, deklarowano w firmach
iinstytucjach zatrudniajacych ludzi niepelnosprawnych i nieptacacych sktadki
na PFRON (tabela 22).

Tabela 22. Optacanie sktadki na PFRON a deklaracje zatrudnienia osoby niepetno-

sprawnej
Optacanie sktadki Rodzaj niepetnosprawnosci — §rednia*
na PFRON przez o
firmy/instytucje 1 2034|576 7 819 10]11

Zatrudnia odpowiednia| 2,9 | 3,0 | 3,1 | 1,7 |3,4|3,6 12,742 2,7(23]|2,1
liczbe o0séb niepelno-
sprawnych 1 nie placi
sktadki na PFRON

Zatrudnia osoby niepet-| 2,7 | 2,7 13,111,629 33/23/39|18|2,1|1,9
nosprawne, ale ponizej
wskaznika i musi ptacic¢
sktadk¢ na PFRON

Nie zatrudnia oséb nie-| 2,1 2,1 12,3 |1,4(22(25|1,9(32|1,5]1,5|1,5
petnosprawnych 1 ptaci
sktadkg w pelnej wyso-
kosci

* Srednia ocen na skali od 5 (zdecydowanie tak) do 1 (zdecydowanie nie).

** 1 — osoby na wozku inwalidzkim, 2 — lekko niedowidzace, 3 —z niedowtadem reki, 4 —niewi-
dome, 5 —niedostyszace, 6 — z trudnos$ciami z chodzeniem, 7 — chore na epilepsjg, 8 — po zawale
serca, 9 — z uposledzeniem umystowym, 10 — gluche, 11 — chore na schizofrenig.

Z kolei w zaktadach pracy nie zatrudniajacych osob niepelnosprawnych
najrzadziej wskazywano na mozliwo$¢ przyjecia ich do pracy na jakimkol-
wiek stanowisku. Do$wiadczenia zwigzane z zatrudnianiem niepetnospraw-
nych pracownikow miaty tez wptyw na dalsze plany zatrudnieniowe. W fir-
mach i instytucjach charakteryzujacych si¢ wigksza akceptacja dla zatrudnie-
nia 0so6b niepelnosprawnych do jakiejkolwiek pracy towarzyszyty deklaracje
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zatrudnienia ich w najblizszym roku. Istotnym czynnikiem byta takze wiel-
ko$¢ zaktadu pracy. Przede wszystkim w zaktadach pracy majacych powyzej
250 pracownikow latwiej byto znalez¢ stanowisko dla osoby z okreslonym
rodzajem niepetnosprawnosci.

Istotnym czynnikiem okazat si¢ tez udzial w szkoleniach kadr odpowie-
dzialnych za rozwoj zasobow personalnych organizacji. W zaktadach pracy,
w ktorych przedstawiciele pracodawcow brali w nich udzial, a dotyczacych
zatrudniania 0sob niepetnosprawnych, czesciej deklarowano istnienie w fir-
mie lub instytucji stanowisk pracy, na ktérych moglyby one pracowaé. Doty-
czyto to wszystkich rodzajow niepetnosprawnosci (tabela I w Aneksie).
Wsrdd przedstawicieli pracodawcow czesciej wystgpowaty stwierdzenia
akceptujace poglad, iz firmy/instytucje zatrudniajace osoby niepelnosprawne
maja lepszy wizerunek (38,8% bioracy udziat w szkoleniach i 27,6% nieucze-
stniczacy w nich, tabela II w Aneksie). Takze czg$ciej podzielano poglad, ze
w firmie/instytucji zatrudniono by osobg z widoczng niepetnosprawnos$cia na
stanowisku wymagajacym kontaktéw z klientem (61,4% bioracy udziat
w szkoleniach i1 43,4% niebioracy udziatu w szkoleniach (tabela III w Anek-
sie). Ponadto w zaktadach pracy, w ktorych pracodawcy uczestniczyli w szko-
leniach czg$ciej wskazywano na pozytywne doswiadczenia zwigzane z praca
niepetosprawnych (tabela 23). Moze to by¢ rezultatem lepszej wiedzy przed-
stawicieli pracodawcow o zagadnieniach niepelnosprawnosci w miejscu pra-
cy, ale wynikajacej z tej wiedzy lepszej organizacji stanowisk pracy i tratniej-
szego doboru pracownikow.

Tabela 23. Udzial w szkoleniach a doswiadczenia zwigzane z zatrudnianiem nie-
petnosprawnych pracownikow (w %)

Jak Pan/i ocenia do$wiadczenia firmy/instytucji Udziat w szkoleniach
w zatrudnianiu niepelnosprawnych pracownikow? Tak Nie
Zdecydowanie dobre i raczej dobre 77,2 38,6
Dobre i zte rownowaza si¢ 7,6 13,6
Zdecydowanie zte i raczej zte 2,7 5,4
Trudno powiedzie¢ 5,4 12,6
Nie dotyczy, nie mamy zadnych do§wiadczen 7,1 29,8

Chi-kwadrat=85,227 df 6 p=0,000.

Praca z osobami niepetlnosprawnymi i udziat w szkoleniach sa istotnymi
czynnikami przetamujacymi stereotypy i uprzedzenia, odnoszace si¢ do za-
trudniania osob niepelnosprawnych. Poszerzaja one wiedzg i przetamuja
obawy, ktéore w odniesieniu do tych ludzi sa jednak w dalszym ciagu
znaczace.
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Pozytywne i negatywne cechy niepetnosprawnych pracownikéw

Zalety 1 wady dostrzegane przez przedstawicieli pracodawcow u pracowni-
kéw niepelnosprawnych w badaniu sondazowym zostaly uzyskane poprzez
poréwnanie ich z pozostatymi pracownikami (tabela 24). Z pozytywnych
okreslen czg$ciej wskazywano przede wszystkim na wigksza lojalno$¢ pra-
cownikow niepelnosprawnych wobec pracodawcy, a takze ich pracowitos¢
i staranno$¢ w pracy. Wsrdd negatywnych wymieniano najczesciej wigksza
absencj¢ chorobowa, a nastgpnie roszczeniowos¢ wobec pracodawcy. Pracow-
nicy niepetnosprawni czgsciej byli tez oceniani jako mniej samodzielni, mniej
wydajni i dyspozycyjni w pracy, nieco bardziej konfliktowi. Dostrzegano ich
nizszy poziom kwalifikacji zawodowych, ale podkreslano wyzsza gotowos¢
do ich podnoszenia.

Tabela 24. Poréwnanie pracownikéw niepetnosprawnych z innymi pracownikami

Jakby Pan/i ocenil(a) pracownikow
niepetnosprawnych w poréwnaniu z pozostatymi
Cechy pracownikoéw pracownikami?

Wl(g/l:)sza Tak(a(l) /:)ama Mrg)/ej)sza Srednia*
Pracowitos$¢ 19,8 74,3 5,9 2,14
Samodzielno$¢ 6,2 59,7 34,1 1,72
Lojalno$¢ wobec pracodawcy 20,6 77,0 2,4 2,18
Poziom kwalifikacji zawodowych 5,7 81,4 12,9 1,93
Dyspozycyjnosé 8,0 62,0 30,0 1,78
Wydajnosé 5,5 61,2 33,3 1,72
Umiejetno$¢ pracy w zespole 8,0 84,8 7,2 2,01
Gotowos$¢ do podnoszenia kwalifi- 15,5 75,9 8,6 2,07
kacji zawodowych
Konfliktowo$¢ 9,8 77,0 13,2 1,97
Starannos¢ 18,6 78,1 33 2,15
Absencja chorobowa 454 47,7 6,8 2,39
Roszczeniowo$¢ wobec pracodawcy 19,9 73,6 6,5 2,13

* Srednia ocen na skali od 3 (wigksza) do 1 (mniejsza).

Kierownicy i specjalisci, odpowiedzialni za polityke personalna, poprosze-
ni o wymienienie trzech najwazniejszych cech w najwigkszym stopniu utrud-
niajacych zatrudnienie w ich firmie/instytucji oséb niepetnosprawnych, wy-
mieniali je w nastepujacej kolejnosci:
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1) absencja chorobowa — 34,5%,

2) samodzielnos¢ — 22,6%,

3) wydajnos¢ — 19,8%,

4) dyspozycyjnos¢ — 18,0%,

5) poziom kwalifikacji zawodowych — 11,7%,
6) konfliktowos$¢ — 10,9%,

7) roszczeniowo$é wobec pracodawcy — 10,7%".

Wymienione cechy pracownikow sg istotne dla pracodawcow, ale nie za-
wsze musza mie¢ uzasadnienie w odniesieniu do kazdego pracownika nie-
petnosprawnego. Przekonanie np. o wysokiej absencji chorobowej, mniejszej
samodzielnosci, wydajnosci i dyspozycyjnosci w pracy moze wynikaé ze sta-
nu zdrowia i rodzaju schorzenia osoby niepetnosprawnej. Moze by¢ przynaj-
mniej czgSciowo zniwelowane odpowiednim doborem i zorganizowaniem sta-
nowiska pracy i typem kontraktu o pracg, umozliwiajacym np. pracg w mniej-
szym wymiarze godzin, z elastyczng organizacja czasu pracy i miejsca jej wy-
konywania. Warto podkresli¢, iz przedstawiciele pracodawcow, ktorzy za-
trudniali osoby niepetnosprawne i brali udziat w szkoleniach dotyczacych za-
trudniania oséb niepetnosprawnych, mieli lepsze wyobrazenie o osobach nie-
petosprawnych jako pracownikach. Wyzej oceniali ich przede wszystkim ze
wzgledu na takie cechy jak: pracowito$¢, wydajno$¢ pracy, umiejetnosc pracy
w zespole, lojalnos¢ wobec pracodawcy. Rzadziej wskazywali za$ na takie
przeszkody jak: wyzsza absencja chorobowa i nizsza dyspozycyjnos¢.

Pracodawcy maja takze nieco lepsze wyobrazenie o mlodych pracowni-
kach niepetnosprawnych (tabela 25). Sa to osoby, ktore najczgsciej staty sie
niepelnosprawne przed podjgciem zatrudnienia. Porownujac osoby mtode
niepetnosprawne ze starszymi, kierownicy i specjalisci czgsciej wskazywali
na takie ich cechy jak: wigksza gotowo$¢ do podnoszenia kwalifikacji zawo-
dowych, wyzszy poziom kwalifikacji zawodowych, wigksza motywacje do
podjecia zatrudnienia, a takze nieco wieksza dyspozycyjnos¢, pracowitosc,
umiejetnos¢ pracy w zespole i lojalnos¢ wobec pracodawcy. Podobnie oce-
niano absencj¢ chorobowa, natomiast wskazywano na nieco wigksza rosz-
czeniowo$¢ miodszych pracownikoéw. Generalnie, wymienione cechy
swiadcza o bardziej pozytywnym nastawieniu pracodawcow dotyczacym
mtodych 0s6b niepetnosprawnych, co moze stanowi¢ wazny czynnik sprzy-
jajacy ich zatrudnieniu. Oczywiscie sa to tylko deklaracje, a dane dotyczace
aktywnos$ci zawodowej 0s6b niepelnosprawnych, pochodzace z badan aktyw-
no$ci ekonomicznej, nie wskazuja na radykalne zmiany sytuacji w przyjmo-
waniu do pracy osob niepetnosprawnych w mtodszych kategoriach wieku
(tabela IV w Aneksie).

8 Zsumowane trzy odpowiedzi, procent obliczony w stosunku do liczby respondentow
N=615.
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Tabela 25. Por6wnanie mtodych oséb niepetnosprawnych ze starszymi osobami nie-
petnosprawnymi

Jakby Pan(i) ocenil mtode osoby
niepetnosprawne wchodzace w ostatnich latach
na rynek pracy w poréwnaniu ze starszymi
osobami z niepetnosprawnosciami?

Cechy pracownikéw

Wigksza ;ﬁ: Mniejsza WI\iI;iq Srednia*
(%)

Pracowito$¢ 18,0 55,9 9,6 16,4 2,10
Motywacja do podjgcia zatrudnienia 33,7 41,8 9.4 15,1 2,29
Lojalno$¢ wobec pracodawcy 13,8 65,5 4,6 16,1 2,11
Poziom kwalifikacji zawodowych 38,7 41,8 5,5 14 2,39
Dyspozycyjnosé 21,8 53,5 10,6 14,1 2,11
Umiejetno$é pracy w zespole 18,0 61,1 5,4 15,4 2,15
Gotowos$¢ do podnoszenia kwalifikacji| 38,9 45.4 2,4 13,3 2,42
zawodowych

Absencja chorobowa 13,0 58,0 13,3 15,6 2,00
Roszczeniowo$¢ wobec pracodawcy 15,9 60,0 8,5 15,6 2,09

* Srednia ocen na skali od 3 (wicksza) do 1 (mniejsza), obliczona bez kategorii nie wiem.

Wedhug szacunkéw GUS pod koniec 2008 roku pracowato w Polsce 15,5%
0s0b niepelosprawnych w wieku 15-24 lata i 30,3% w wieku 25-34 lata,
przy wskazniku zatrudnienia dla 0s6b niepetnosprawnych w wieku produk-
cyjnym wynoszacym 21,5%. Takze wspotczynniki aktywnosci zawodowej
,,mtodych” informujace, jaka czg$¢ populacji pracuje lub poszukuje zatrudnie-
nia, osiagaly niskie warto$ci: dla grupy 15-24 lata 20,9%, 25-34 lata 35,3%.
Oznacza to, ze wielu niepelnosprawnych absolwentow po skonczeniu nauki
nie podejmuje zatrudnienia, wybiera status rencisty, a wysitek wtozony w ich
edukacjg jest zaprzepaszczony. Dostrzegaja to takze pracodawcy, ktérzy ocze-
kuja od mlodych niepelnosprawnych wigkszej ich aktywnos$ci. Na pytanie
otwarte w badaniu sondazowym: ,,Co przede wszystkim powinna zrobi¢
mtoda osoba niepelnosprawna starajaca si¢ o zatrudnienie w Pana/i firmie/
instytucji, aby zostata przyjeta do pracy?”, otrzymaliSmy nastgpujace katego-
rie odpowiedzi:

1) mie¢ odpowiednie kwalifikacje, umiejgtnosci, wyksztatcenie, szkolenia —
54,3%,

2) ztozy¢ aplikacje, wzia¢ udziat w procedurze rekrutacyjnej tak samo jak
osoby pelnosprawne — 46,5%,

3) nie rozwazamy przyjgcia osoby niepetnosprawnej — 6,7%,
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4) posiadac taki rodzaj i stopien niepetnosprawnosci, ktory nie bedzie utrud-
nia¢ pracy — 6,1%,

5) przedstawi¢ odpowiednie dokumenty zwiazane z niepelnosprawnoscia —
3,0,

6) inne odpowiedzi — 6,4%,

7) nie wiem/trudno powiedzie¢ — 7,4%.

Wymieniony przez pracodawcoéw na pierwszym miejscu brak odpowiednich
kwalifikacji zawodowych i1 wyksztalcenia, a takze problem nieadekwatnych
kwalifikacji zawodowych do aspiracji, mozliwosci i rodzaju schorzen absol-
wentow niepetnosprawnych sa istotnymi uwarunkowaniami biernosci zawodo-
wej mlodych. Badania mtodych os6b niepelnosprawnych potwierdzaja teze, iz
problemy z aktywizacja zawodowa milodziezy niepelnosprawnej maja swe
zrodto w jej niskim wyksztatceniu, nieodpowiednich kwalifikacjach zawodo-
wych i stabych kompetencjach spotecznych’. Za stan ten w duzym stopniu od-
powiada system edukacji. Ksztatcenie pod potrzeby szkol, bez rozpoznania po-
trzeb ucznidw niepelnosprawnych i lokalnego rynku pracy potwierdzaja tez
analizy dotyczace uwarunkowan niskiej zdawalnosci zewngtrznego egzaminu
zawodowego przez absolwentow niepetnosprawnych'®. Wymieniany na drugim
miejscu postulat, wskazujacy na koniecznos¢ wigkszej aktywnosci osob nie-
pelnosprawnych, to znaczy zlozenie aplikacji, przystapienie do procedury re-
krutacji, takze jest czgsto podnoszony w badaniach osob niepelnosprawnych.
Ludzie niepelnosprawni, obawiajac si¢ odrzucenia aplikacji lub nie wierzac
w jej skuteczno$¢ czesto unikaja poszukiwan zatrudnienia w firmach i instytu-
cjach z otwartego rynku pracy. Jest to tez wynikiem stabosci instytucji wspoma-
gajacych osoby niepetnosprawne i pracodawcow w zatrudnianiu, ktore powinny
stanowi¢ ogniwo w tym posredniczace''. Powiatowe urzedy pracy na ogdt nie sa
wyspecjalizowane w zatrudnianiu os6b niepelnosprawnych, czgsto tez preferuja
wspotprace z firmami z chronionego rynku pracy. Z kolei organizacje po-
zarzadowe, specjalizujace si¢ w posrednictwie pracy i doradztwie zawodowym
dziataja glownie w duzych miastach. Wymienione dwa podstawowe warunki
nie wyczerpuja catej puli odpowiedzi. Czg§¢ przedstawicieli pracodawcow
przedstawiata stanowisko, wskazujace na niechg¢ do zatrudniania niepetno-
sprawnych lub preferencje tylko dla osob posiadajacych schorzenia nieutrud-
niajace pracy, co potwierdza wystepowanie wsrod pracodawcow postaw dys-
kryminujacych niepelnosprawnych pracownikow.

° Miodzi niepelnosprawni. Rodzina, edukacja, praca, E. Giermanowska (red.), ISP, War-
szawa 2007.

10°E. Giermanowska, Zewnetrzny egzamin zawodowy dla absolwentéw niepetnosprawnych.
Przygotowanie, organizacja i propozycje zmian, [w:] 1. Biatecki, E. Drogosz-Zabtocka (red.): Po-
twierdzanie kwalifikacji. Pytania o model egzaminu zawodowego, CBNiSZW, Warszawa 2009.

" Mlodzi niepelnosprawni — aktywizacja zawodowa i nietypowe formy zatrudnienia,
E. Giermanowska (red.), ISP, Warszawa 2007.
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Uwarunkowania zatrudnienia oséb niepetnosprawnych
w organizacjach z otwartego rynku pracy

Regulacje wspierajgce zatrudnienie oséb niepetnosprawnych

Prawo do pracy osob niepetnosprawnych, jak i kwestia regulacji ich zatrud-
nienia podejmowana jest w wielu dokumentach migdzynarodowych oraz
w ustawodawstwie poszczegolnych panstw. W przyjetym na lata 2006-2015
planie dzialan Rady Europy podkresla sig, ze: ,,zatrudnienie, poradnictwo za-
wodowe i szkolenie zawodowe sa kluczowymi czynnikami integracji spotecz-
nej i niezaleznosci ekonomicznej osob niepetnosprawnych. Zapewnienie row-
nosci szans 0s6b niepelnosprawnych w zakresie uzyskania i utrzymania pracy
wymaga odpowiednich przepisow prawnych, srodkow i ustug. Nalezy zwigk-
szy¢ rowny dostep do zatrudnienia poprzez taczenie dziatan antydyskry-
minacyjnych i pozytywnych oraz poprzez wlaczenie dzialan integracyjnych
na rzlgcz zatrudnienia 0s6b niepetnosprawnych do ogdlnej polityki zatrudnie-
nia” ”.

Polityka zatrudnienia oséb niepetnosprawnych pozostaje wazna kwestia
regulacji panstwa. Jej podstawowe cele to promowanie zatrudnienia ludzi nie-
pelnosprawnych przede wszystkim na otwartym rynku pracy, a takze zapew-
nienie rownosci szans w dostgpie do zatrudnienia. Wskazanie na preferencje
dla otwartego rynku pracy nie oznacza likwidacji chronionego rynku pracy,
ktory tworza specjalne zaktady pracy zatrudniajace osoby niepelosprawne,
ale jego ograniczenie. Specjalne zaklady pracy chronionej, majace ponaddwu-
stuletnia historig, tworzono dla 0s6b niepetnosprawnych, ktore nie byty zdol-
ne podja¢ pracy w zwyktych zaktadach, istnieja obecnie we wszystkich pan-
stwach. Od lat osiemdziesiatych XX wieku staty si¢ przedmiotem krytyki'.
Zarzucano im, ze tworza getta niepelnosprawnych, co nie sprzyja ich integra-
cji spotecznej. Nie umozliwiaja rozwoju zawodowego i podnoszenia kwalifi-
kacji osobom niepetnosprawnym, skazujac je na wykonywanie tej samej pracy
przez cate zycie zawodowe. Jednoczesnie ich istnienie wymaga ogromnych
doptat z budzetow panstwowych. Powszechna krytyka tego sposobu zatrud-
nienia spowodowata, ze zaczeto szukac alternatywy dla specjalnych zaktadow
pracy poprzez np. rozwdj zatrudnienia wspomaganego czy przedsigbiorstw
spolecznych (firm spotecznych, spotdzielni socjalnych).

12 Zatacznik do Zalecenia nr Rec(2006)5: Plan dziatar: Rady Europy w celu promocji praw
i pelnego uczestnictwa osob niepelnosprawnych w spoteczenstwie: podnoszenie jakosci zycia
0sob niepelnosprawnych w Europie 2006-2015, s. 8 (www.mpips.gov.pl).

13 T. Majewski: Zatrudnienie wspomagane o0séb niepetnosprawnych, KIG-R, Warszawa,
2006, s. 12-13.
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Skierowanie gtdéwnego strumienia zatrudnienia os6b niepelnosprawnych
na otwarty rynek pracy wymagalo wprowadzenia przepisow antydyskry-
minacyjnych i upowszechnienia dobrych praktyk, gwarantujacych ludziom
niepetnosprawnym réwne szanse. Obejmuja one mi¢dzy innymi takie kwe-
stie jak: zapewnienie dostepu do poradnictwa i szkolenia zawodowego oraz
odpowiednich ustug zwiazanych z zatrudnieniem, dostgp do obiektywnej
oceny zawodowej skoncentrowanej na mozliwos$ciach i konkretnym stano-
wisku pracy, a nie rodzaju niepelnosprawnosci, ochrona przed dyskrymi-
nacja na wszystkich etapach zatrudnienia, tworzenie odpowiednich przepi-
sow bhp, uwzgledniajacych potrzeby oséb niepetnosprawnych, usuwanie
w systemie $wiadczen czynnikow zniechecajacych je do podjgcia pracy,
tworzenie systemu zache¢t do podejmowania samozatrudnienia i przechodze-
nia z chronionego na otwarty rynek pracy'*.

W celu zwigkszenia zatrudnienia 0s6b niepelnosprawnych panstwa nakta-
daja na pracodawcow konkretne obowiazki. Istnieja dwie koncepcje skta-
niajace ich do zatrudnienia os6b niepelnosprawnych:

e System antydyskryminacyjny.
e System oparty na kwotach zatrudnienia'”.

System antydyskryminacyjny naktada na pracodawcg obowiazek dostoso-
wania miegjsca pracy do potrzeb osoby niepelnosprawnej. W kazdym akcie
prawnym powinny by¢ odniesienia zakazujace dyskryminacji ze wzgledu na
niepetnosprawnos¢. Wzorem dla tego typu rozwiazan jest Ustawa o Niepelno-
sprawnych Amerykanach z 1990 roku. W wielu panstwach podejscie antydys-
kryminacyjne zostalo wprowadzone jako dominujace lub czesciowe.

System kwotowy naktada na pracodawce obowiazek zatrudniania okreslo-
nego odsetka osob niepelnosprawnych. Wysokos$¢ kwot waha si¢ od 2 do 7%
og6tu zatrudnionych. Z optacania kwot na ogoét sa zwolnione mate przedsig-
biorstwa. Kwoty przewaznie sa wprowadzane specjalna ustawa, regulujaca za-
trudnienie os6b niepetlnosprawnych i $rodki w ten sposéb zgromadzone sa
przeznaczane na rehabilitacje i promocje tego typu zatrudnienia. W Polsce ist-
nieje system kwotowy. Pracodawcy, ktorzy nie osiagaja okreslonego w usta-
wie wskaznika zatrudnienia osob niepetnosprawnych, zobowiazani sa do
opla(:I%nia sktadki na Panstwowy Fundusz Rehabilitacji Osob Niepelnospraw-
nych .

Y Zalqcznik do Zalecenia..., op.cit., s. 24-25.

15 Szersze omoéwienie w: J. Gateziak: Sprawni w pracy. Zatrudnienie osob niepetnospraw-
nych w politykach Unii Europejskiej i wybranych panstw cztonkowskich, Urzad Komitetu Inte-
gracji Europejskiej, Stowarzyszenie Przyjaciol Integracji, Warszawa 2004, s. 93-94.

16 Artykut 21 ustawy o rehabilitacji zawodowej i spotecznej oraz zatrudnianiu oséb nie-
pelnosprawnych okresla zasady osiagania wskaznika zatrudnienia osob niepelnosprawnych,
omowiony jest w artykule U. Kurowskiej.
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Rowny dostep do zatrudnienia — deklarowane bariery i praktyka

W Polsce wigkszo$¢ firm/instytucji z otwartego rynku pracy nie zatrudnia
wystarczajacej liczby 0sob niepelnosprawnych i w zwiazku z tym ponosi ko-
szty optacania sktadki na Panstwowy Fundusz Rehabilitacji Oséb Niepelno-
sprawnych. W dyskusjach grupowych ptacenie sktadki na PFRON niektorzy
przedstawiciele pracodawcoéw definiowali jako haracz, kare. Inni uwazali, ze
skoro nie zatrudniaja osob niepelnosprawnych, to zgodnie z prawem musza
ponosic¢ koszty: Nie uswiadamiatam sobie do tej pory, zZe jest to kara. Placenie
sktadki na PFRON w nielicznych wypadkach traktowano nawet jako zwolnie-
nie z obowiazku zatrudnienia os6b niepetnosprawnych'’. Warto podkresli¢, ze
pytania o przyczyny zatrudniania lub niezatrudniania ludzi niepetospraw-
nych wywotaly zywa dyskusje, co moze wskazywac, ze pracodawcy dostrze-
gaja problem, ale tez zdaja sobie sprawe z nieprzestrzegania zasady rownych
szans w dostepie do pracy zawodowej 0sob niepelnosprawnych.

Przytaczane powody niezatrudniania osob niepetnosprawnych miaty bar-
dzo zréznicowany charakter. Wskazywano na brak wiedzy pracodawcow
o niepetnosprawnosciach i ryzyko zwiazane z zatrudnieniem niepetnospraw-
nych, a takze uprzedzenia spoleczne. Waznym argumentem bylo nieprzy-
stosowanie budynkow i stanowisk pracy oraz obawy zwiazane z ponoszeniem
nadmiernych kosztéw. Odstraszaty skomplikowane procedury, obowiazujace
przy przystosowaniu budynkow, stanowisk pracy, wynagrodzen, a takze czg¢-
ste zwigzane z tym kontrole. Podkreslano, Zze osobom niepelnosprawnym bra-
kuje odpowiednich kwalifikacji. Przyktady wypowiedzi:

e Obawy. Brak wiedzy na ten temat.

o Uprzedzenia tez takie spoteczne, brak wiedzy, co to jest, czym to ugryz¢, ja-
kie mogq by¢ objawy chorob, ataki.

e Bo pracodawcy bojq sie konsekwencji zatrudnienia osoby niepetnospraw-
nej, wolq mie¢ swiety spokdj, zaptacic¢ to co nalezy zaptaci¢ i mie¢ spokdj.

e Bo niejeden pracodawca mowi, tak jak mam tu przezywaé PIP-y, nie PIP-y,
cuda, wianki, odbiory, takie po prostu — smole, wole placi¢ te kare i mam

Swiety, anielski spokoj.

Wsrod argumentow decydujacych o zatrudnianiu osob niepetnosprawnych
wymieniano dobre praktyki i odwotywanie si¢ do polityki rownych szans.
Wskazywano, ze zaktadom pracy, ktore ,,przetarly szlak”, tatwiej jest przyj-

17 Pytania o przyczyny zatrudniania lub niezatrudniania os6b niepetnosprawnych brzmiaty
nastgpujaco: Dlaczego Panstwa zdaniem niektore firmy/instytucje zatrudniaja wiele 0sob nie-
petnosprawnych (i nie musza ptacic¢ sktadki na PFRON), a inne nie zatrudniaja (i ptaca sktadki
na PFRON)? Od czego to zalezy?, Co w gldwnej mierze powstrzymuje Panstwa firme¢/instytu-
cje przed zatrudnianiem lub zwigkszaniem zatrudnienia os6b niepelnosprawnych?, Gdyby Pan-
stwa firma/instytucja zdecydowata si¢ na zatrudnienie lub zwigkszenie zatrudnienia osob nie-
petnosprawnych, to jakie bylyby najwazniejsze powody podjgcia takiej decyzji?
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mowac do pracy kolejne osoby i w polityce personalnej nie stosowac praktyk

dyskryminacyjnych:

e Firmy, ktore zatrudniajq, juz po prostu przetarly sobie szlak i wiedzq jak te
bariery, ktore sq dla przecietnego pracodawcy nie do pokonania pokonac
(-..). Kiedy jest tych pracownikow wielu, to po prostu to sie zaczyna optacac.
Dla dwoch, trzech pracownikow to sie nie optaca.

e Poszukuje pracownika na dane stanowisko i nie ma to dla mnie znaczenia,
czy bedzie to osoba niepelnosprawna czy petnosprawna, spetnia moje wy-
magania, te ktore gdzies tam sobie umiescitam, zatrudniam te osobe.
Podkreslano takze, ze zte doswiadczenia w pracy z osobami niepetnospraw-

nymi zwigkszaja obawy pracodawcow i powoduja decyzje odmowne. Innym
waznym czynnikiem, majacym wplyw na zatrudnienie, jest stosunek pracodaw-
cow do os6b niepelnosprawnych. Negatywne emocje, brak wiedzy, stereotypy
oddziatywatly na te decyzje. W ich przelamywaniu maja znaczenie dobre prak-
tyki, ale i system edukacji, ktory staje si¢ coraz bardziej otwarty. Uwazano, ze
wida¢ juz zmiang pokoleniowa, mtodsze pokolenie jest bardziej otwarte na
kontakty i prace z osobami niepelnosprawnymi.

o Drziala tez zasada dobrych praktyk, bo jezeli widzimy, ze gdzies sprawdza
sig osoba w danej instytucji czy w danej firmie i jest osobq niepetnosprawnq
(...) to rzeczywiscie poszerzajq sie moje horyzonty i mysle sobie, no dobrze,
no to w takim razie tez nie powinno by¢ z tym zadnych klopotow i tez moge
zatrudnia¢ kolejne osoby.

o Kiedys dzieci niepetnosprawne chodzity do szkol specjalnych, nie byto cze-
gos takiego jak szkoly integracyjne, klasy integracyjne. Teraz jest to nowe
pokolenie, juz jest chowane zupetnie inaczej. Takie osoby, jak razem chodzq
do szkoly i pozniej ktos jest szefem, to on tez bedzie inaczej patrzyt na za-
trudnienie osoby niepetnosprawnej, bo bedzie wiedzial, zZe ta osoba funkcjo-
nowata w szkole.

o Osoby, ktore teraz bedq wchodzily na rynek pracy, one tez juz majq zupetnie
inne podejscie do otaczajqcego Swiata, zarowno petnosprawne jak i nie-
petnosprawne. Od poczqtku majq kontakt ze sobq nawzajem i to juz bedzie
troszeczke inne podejscie.

W niektérych wypadkach szansy na zwigkszenie zatrudnienia osob nie-
petnosprawnych upatrywano w wykorzystaniu niestandardowych form za-
trudnienia. Nie wszystkie jednak formy byly postrzegane jako przyjazne dla
0s6b niepetnosprawnych albo mozliwe do stosowania przez pracodawcow: To
zalezy od zadan, ktore jednostka realizuje [telepraca). Jest to stosunkowo
nowa forma zatrudnienia i jeszcze nie do konca wprowadzona do praktyki, ale
uwazam, ze to jest taki duzy krok w stosunku do osob niepetnosprawnych. Czy
to sie sprawdzi czy nie? W wypadku réznych form zatrudnienia terminowego
podkreslano, ze musiataby zosta¢ stworzona baza oséb niepetnosprawnych,
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z zawodami, ktore mogliby wykonywacé, bez konieczno$ci dodatkowego szko-

lenia na koszt pracodawcow.

W wielu wypowiedziach pojawial si¢ argument, Zze przyczyna niskiego
wskaznika zatrudnienia 0sob niepelnosprawnych lezy takze po ich stronie.
Przedstawiciele pracodawcow podkreslali, ze ludzie niepelnosprawni nie szu-
kaja zatrudnienia w firmach z otwartego rynku pracy. Takie osoby nie
zglaszaja si¢ do firm, a nawet jesli zaktad ma dla nich ofertg pracy, to nie moze
znalez¢ odpowiedniego kandydata. Osoby niepetnosprawne obawiaja si¢ utra-
ty renty i wola nie podejmowac zatrudnienia lub pracowac¢ ,,na czarno”. Czgsto
wskazywano, ze ta bierno$¢ niepelnosprawnych zostata juz wyuczona w ro-
dzinie lub w szkole i pracodawcom trudno to przetamac:

e Osoby niepefnosprawne muszq wyjs¢ z ofertq do pracodawcow — nie bedzie
szto w drugq strone.

o Mysmy ostatnio mieli zatrudnié¢ niepetnosprawnych, ale zaden si¢ nie
zglosit, bo boi sig, ze ZUS odbierze mu grupe i nie przyszedt zaden. Przy-
szedtby na czarno, jakby nie byt ubezpieczony.

o Nie uczyc, nie wyuczac tych ludzi biernosci.

o Zamknqc pokolenie, tak, a w tym pokoleniu zamknqc te odziedziczonq bier-
nosé.

Omowione bariery zatrudniania osob niepetnosprawnych, ujawnione pod-
czas dyskusji grupowych, znalazly potwierdzenie w badaniu sondazowym.
Badania pokazaty niekorzystna strukturg zatrudnienia oséb niepelnospraw-
nych, uciazliwos$¢ procedur dla pracodawcow i utrudniony dostep do zatrud-
nienia niepelnosprawnych kandydatéow do pracy.

W badanej probie firm i instytucji z otwartego rynku pracy 26,8% (165)
zatrudnialo odpowiednia liczbe 0s6b niepetnosprawnych i nie musiato ptaci¢
sktadki na PFRON, 37,1% (228) zatrudniato je, ale ponizej wskaznika i mu-
siato ptaci¢ sktadki na Fundusz, 36,1% (222) nie zatrudnialo oséb niepetno-
sprawnych i placito sktadke w pelnej wysokosci. W najwigkszej liczbie ba-
danych zaktadéw pracy zatrudniano pracownikéw, ktorzy zglosili si¢ do
nich jako osoby niepetnosprawne — 69%; 21% organizacji zatrudniato za-
rowno pracownikow, ktérzy stali si¢ niepelnosprawnymi w trakcie pracy
w firmie lub instytucji, jak i osoby z zewnatrz, w 10% zakladow pracy praco-
waty tylko osoby, ktore staty si¢ niepetnosprawnymi w trakcie zatrudnienia
w danej firmie.

Okoto 56% zaktadow pracy zatrudniajacych osoby niepetnosprawne
1 osiagajacych wymagany wskaznik ich zatrudnienia korzystato z dofinanso-
wania w ramach Systemu Obstugi Dofinansowan i Refundacji (SODiR).
W dyskusjach grupowych przedstawiciele pracodawcow podkreslali, ze firmy
zatrudniajac osoby niepelnosprawne czg¢sto rezygnuja z dofinansowan zatrud-
nienia z SODiR ze wzgledu na uciazliwa i czasochtonna procedure. Jednocze-
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$nie 44% zaktadow pracy osiagajacych odpowiedni wskaznik zatrudnienia
0s6b niepelnosprawnych nie korzystato z tego systemu wsparcia.

Stanowiska, na jakich byly zatrudnione osoby niepelnosprawne, obejmo-
waly: pracownikow biurowych — 59,6%, robotnikéw wykwalifikowanych —
39,8%, robotnikéw pomocniczych — 37,8%, specjalistow — 21,1%, kierowni-
kéw — 11,5%, inne — 0,5%. Najwigcej pracownikow we wszystkich katego-
riach stanowisk zatrudnialy przedsigbiorstwa prywatne. Wigkszym praco-
dawca dla niepetnosprawnych specjalistow i pracownikow biurowych sa takze
samorzadowe jednostki budzetowe (tabela 26).

Tabela 26. Stanowiska, na jakich byly zatrudnione osoby niepelnosprawne a typ
zaktadu pracy (w %)

Rodzaj stanowiska
s 0omoc-
Typ zakladu pracy kierow- | specja- pracow= robotmkp W pnikc’)w
i fistow |, Dikow | wykwalifi-| G oo
fieze biurowych| kowanych
czych
Przedsigbiorstwo panstwowe 6,8 7,4 8,3 5,9 5,5
Przedsigbiorstwo prywatne 72,7 | 58,1 57,6 79,6 77,9
Panstwowa jednostka budzetowa 9,1 8,6 11,4 5,9 5,5
Samorzadowa jednostka budzetowa | 11,4 | 222 17,9 4,6 9,7
Instytucja publiczna: edukacyjna, 0,0 3,7 3,9 3,3 1,4
kultury, zdrowia
Instytucja niepubliczna: edukacyjna,| 0,0 0,0 0,9 0,7 0,0
kultury zdrowia
Ogotem 100,0 {100,0 | 100,0 100,0 100,0

Badania potwierdzity stosunkowo sztywna i mato zrdéznicowana ofertg
form zatrudnienia dla oséb niepelnosprawnych. W zdecydowanej wigkszosci
firm 1 instytucji niepelnosprawni pracownicy byli zatrudnieni w ramach umo-
Wy o prace w pelnym wymiarze czasu pracy (82,2%) [tabela V w Aneksie].
W potowie zaktaddéw pracy byta to umowa o prace w niepelnym wymiarze eta-
tu. W dalszej kolejnosci znalazly sig: umowa o prace na czas okreslony —
32,9%, umowa na okres probny — 21,1%, umowa zlecenie — 13,1%, umowa
o dzieto — 7,0%. Pozostate formy byly wymieniane sporadycznie. Jednoczes-
nie przedstawiciele pracodawcow zatrudniajacych osoby niepetnosprawne
poproszeni o wskazanie form zatrudnienia, ktore sa dla nich najkorzystniejsze
i sprawdzaja si¢ w ich zaktadzie pracy, najcz¢sciej wymieniali:

e 71,1% —umowg o prac¢ w pelnym wymiarze czasu pracy,
e 11,4% —umowg o prac¢ w niepelnym wymiarze czasu pracy,
¢ 10,4% —umowe na czas okreslony,
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e 2 8% — umowe zlecenie,
o 2.4% —umowe o dzieto.

Oznacza to, ze wiele form elastycznego zatrudnienia i organizacji pracy, jak
np. telepraca, zatrudnienie wspomagane z obecnos$cia asystenta osoby nie-
petnosprawne;j jest stabo rozpoznanych przez pracodawcéw. Wskazuja na to
odpowiedzi badanych, ktéorzy mimo zamieszczenia tych form w kafeterii
w ogole ich nie wybrali.

Bariera okazaly si¢ takze sposoby rekrutacji do firm i instytucji z otwartego
rynku pracy. W ciagu ostatnich dwoch lat w 38% badanych zaktadach pracy
osoby niepelnosprawne ubiegaty si¢ o zatrudnienie, a w 55,8% firm nie ubie-
galy sig. W wypadku 6,2% firm/instytucji respondenci nie mieli na ten temat
wiedzy. Najczestsza droga uzyskania zatrudnienia przez osobg niepeino-
sprawna bylto samodzielne zgloszenie si¢ do pracodawcy (tabela 27). Na ten
sposob wskazato 79,1% firm, ktore przez ostatnie dwa lata zatrudnity osoby
niepetnosprawne. Na dalszych miejscach wymieniano zatrudnienie w wyniku
wspotpracy z urzedami pracy, w wyniku zgloszenia si¢ pracodawcy — 29,5%
lub skierowania z urzedu pracy — 20,9%. Na polecenie kogo$ ze znajomych
wskazato 18,8% firm, na ogloszenia o poszukiwaniu 0sob niepelnosprawnych
wskazano w 16,7% zaktadow. Pozostate sposoby, jak: wspolpraca z agencjami
specjalizujacymi si¢ w zatrudnianiu os6b niepetnosprawnych i szkotami,
wymieniane byly sporadycznie. Zaréwno specjalistyczne agencje posrednic-
twa pracy, jak i szkoty potencjalnie moga by¢ dobrymi kanatami rekrutacji
pracownikow niepelnosprawnych. Sa jednak przez pracodawcow stabo rozpo-
znane, a zapewne ich oferta nie dociera tez do wigkszosci zaktadow pracy.

W literaturze i badaniach empirycznych wskazuje si¢ na szereg barier, sta-
nowiacych realne przeszkody w zaspokojeniu potrzeb osob niepetnospraw-
nych, w tym w ich zatrudnieniu. Tkwia one w otoczeniu osoby niepelnospraw-
nej, jak i sa pochodna cech indywidualnych'®. Te pierwsze o charakterze zew-
netrznym, jak je klasyfikuje Andrzej Barczynski, wynikaja z polityki spo-
tecznej panstwa, stanu i sprawnos$ci funkcjonowania systemow: emerytalno-
-rentowego, rehabilitacji leczniczej, spotecznej i zawodowej. Sa tez pochodna
miejsca zamieszkania, regulacji prawnych, postaw otoczenia, dostgpnosci do
szkolnictwa otwartego i specjalnego oraz opieki spotecznej. Na podstawie ba-
dan empirycznych mozna zidentyfikowaé bariery z otoczenia zewngtrznego,
majace wpltyw na niska aktywno$¢ zawodowa osob niepelnosprawnych. Sa to
migdzy innymi: brak ofert pracy i przystosowanych stanowisk pracy dla oséb
niepetnosprawnych, przede wszystkim na otwartym rynku pracy, nieadekwat-

18 Szerzej klasyfikacja barier jest oméwiona w A. Barczyfiski: Propozycje narzedzi likwi-
dacji zidentyfikowanych barier zatrudnienia osob niepetnosprawnych, w: Ildentyfikacja niskiej
aktywnosci zawodowej 0sob niepetnosprawnych —mozliwosci przetamywania barier, Materialty
konferencyjne, KIG-R, Warszawa 2008.
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ne wsparcie finansowe dla pracodawcow, ztozone procedury wsparcia finan-
sowego i niestabilne przepisy prawne, niska jakos¢ posrednictwa pracy i do-
radztwa zawodowego, niech¢tne postawy pracodawcow i ich niewiedza o wa-
runkach zatrudnienia oséb niepetnosprawnych, trudnosci komunikacyjne.

Tabela 27. Sposoby rekrutacji 0sob niepetnosprawnych*

Jak doszto do tego, ze osoby niepelnosprawne ubiegaty sig Liczba

0,
o zatrudnienie w Pana/i firmie/instytucji? wskazan &

1. Osoby niepelnosprawne same zgtosity si¢ do firmy/instytucji | 185 79,1

2. Zwrocili$my sie do urzedu pracy o skierowanie do nas 0sob 69 29,5
niepetnosprawnych

3. Urzad pracy skierowat do nas osoby niepetnosprawne 49 20,9
4. Zostaly polecone przez znajomych, kogos z zaktadu pracy 44 18,8
5. Sami w ogltoszeniach zachgcaliSmy osoby niepetnosprawne 39 16,7
do zgtaszania si¢

6. Zwroécili$my si¢ do agencji zatrudnienia specjalizujacej 12 5,1
si¢ w zatrudnianiu osob niepetnosprawnych

7. Agencja specjalizujaca si¢ w zatrudnianiu os6b niepetno- 6 2,6
sprawnych polecita nam zatrudnienie osoby niepetnosprawnej

8. NawiazaliSmy wspolprace ze szkota ksztatcaca osoby niepet- 5 2,1
nosprawne

9. W inny sposob 6 2,6
Ogotem 234 100,0

* Procenty nie sumuja si¢ do 100, poniewaz respondenci wymieniali wigcej niz jedna odpo-
wiedz.

Z kolei bariery zwigzane z cechami indywidualnymi osoby niepetnospraw-
nej postrzegane sa jako te, ktére moga neutralizowaé lub wzmacnia¢ skutki
niepetlnosprawnosci. Ich oddziatywanie jest warunkowane takimi jej cechami,
jak: wiek, stan zdrowia, wyksztatcenie, sytuacja rodzinna i materialna, spraw-
no$¢ fizyczna i intelektualna. Wsréd zidentyfikowanych barier zatrudnienia
wymieniane sa mi¢dzy innymi: niskie lub nieodpowiednie kwalifikacje zawo-
dowe, zly stan zdrowia, obawa utraty renty, pasywna postawa wobec pracy
i aktywnosci zawodowej, brak wsparcia rodziny, niskie kompetencje spotecz-
ne i brak wiedzy o mozliwo$ciach zatrudnienia.

Z punktu widzenia wynikow referowanych badan interesuje mnie przestrze-
ganie zasad rownych szans i niedyskryminacji w dostgpie do zatrudnienia.
Powstaje pytanie, czy rzeczywiscie osoby niepelnosprawne nie szukuja pracy
w firmach i instytucjach z otwartego rynku pracy, czy tez oferowane stanowi-
ska, formy zatrudnienia i procedury rekrutacji juz na wstgpie uniemozliwiaja
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im przejscie przez sito selekcji. Barierami po stronie organizacji moga by¢
migdzy innymi ograniczenia architektoniczne, trudnos$ci z komunikacja, brak
odpowiedniego przeszkolenia i przygotowania pracownikéw odpowiedzial-
nych za rekrutacje. Postawy samych pracodawcéw, ich brak wiedzy oraz ste-
reotypy i uprzedzenia w stosunku do niepetnosprawnych kandydatow do pra-
cy, a takze praktyka organizacyjna moga wptywac na utrwalanie istniejacych
barier i zaniechania w ich zniesieniu. Gtowne dla zrozumienia tych kwestii sa
zagadnienia zwiazane z zarzadzaniem zasobami ludzkimi w organizacjach
i budowaniem kultur organizacyjnych. W dalszej czg$ci opracowania chcia-
tam zwré6ci¢ uwage na te uwarunkowania, ktore tacza si¢ z polityka personalna
zakladow pracy i ich kultura organizacyjna, a ktore stanowig trzon strategii
zarzadzania niepetnosprawno$cia w miejscu pracy. Maja one bowiem istotny
wplyw na otwarto$¢ organizacji na osoby niepelnosprawne.

Zarzgdzanie niepetnosprawnos$cig w miejscu pracy
a polityka personalna organizacji

Zatozenia strategii zarzadzania niepetnosprawnoscia
W miejscu pracy

Dziatania stuzace zatrudnieniu 0séb niepelnosprawnych na poziomie zaktadu
pracy zostaty opisane w przyjetym przez Migdzynarodowa Organizacjg Pracy
w 2001 roku Kodeksie Postgpowania MOP ,,Zarzadzanie niepelnosprawnoscia
w miejscu pracy”'’. MOP od wielu lat promuje ekonomiczne zabezpieczenie lu-
dzi niepetnosprawnych, ktére moze by¢ osiagnigte poprzez ich wigkszy udziat
w aktywnosci zawodowej. Prawo do pracy oraz znaczenie ekonomicznej samo-
dzielnosci, na ktérych opieraja si¢ miedzynarodowe standardy w dziedzinie pra-
cy, zostalo wyrazone w Konwencji MOP (Nr 159) dotyczacej Rehabilitacji
Zawodowej i Zatrudnienia Osob Niepelnosprawnych przyjetej w 1983 roku
1 towarzyszacym mu Zaleceniu (Nr 168). Celem opracowania Kodeksu, ktory
bezposrednio odwoluje si¢ do wspomnianych dokumentow, bylo dostarczenie
pracodawcom wskazoéwek do sformutowania i przyjecia strategii zarzadzania
niepelnosprawnos$cia na poziomie zaktadu pracy.

Przyjecie strategii zarzadzania niepetnosprawno$cia w miejscu pracy jest
zgodne z zaleceniami formutowanymi w stosunku do polityki zatrudnienia we
wspotczesnych organizacjach. Do podstawowych jej zasad zalicza si¢ wdroze-

1 Dokument Managing disability in the workplace. An ILO code of practice zostat wyda-
ny przez Migdzynarodowa Organizacj¢ Pracy w Genewie w 2002 roku. Polskie tlumacze-
nie opublikowato Ministerstwo Gospodarki, Pracy i Polityki Spotecznej w 2003 roku
(www.mpips.gov.pl).
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nie polityki rownych szans: ,,Polityka rownych szans powinna wyraza¢ daze-
nie organizacji do stworzenia wszystkim réownych mozliwosci, bez wzgledu
na pte¢, rasg, wyznanie czy stan cywilny. Moze rowniez podkreslac, ze organi-
zacja dotozy wszelkich staran, aby stwarza¢ réwne szanse ludziom niepetno-
sprawnym.””’. Michael Armstrong, autor jednego z podstawowych podreczni-
kéw zarzadzania zasobami ludzkimi, podkresla, Zze organizacja powinna zasta-
nowi¢ si¢ nad dziataniami, ktore pozwola na stosowanie w praktyce polityki
stwarzania rownych mozliwosci. Sa one istotnym elementem budowania no-
woczesnej funkcji personalnej w tych instytucjach.

Kodeks postepowania przyjety przez MOP zaklada, ze strategia zarzadza-
nia niepetnosprawnos$cia w miejscu pracy powinna stanowic integralng czes§¢
polityki rozwoju zasobdw ludzkich w organizacji. Jej postanowienia powinny
obejmowac takie kwestie jak:

e rekrutacjg 0sob niepelnosprawnych, zardwno tych, ktore nigdy nie praco-
waly, jak i tych, ktore powracaja po przerwie w zatrudnieniu;

e zapewnienie réwnych szans dla pracownikéw niepetnosprawnych;

e utrzymanie w zatrudnieniu pracownikéw, ktorzy w trakcie pracy stali sig
niepetnosprawni.

Rekrutacja. Realizacji zasady rownych szans w rekrutacji dla niepelnospra-
wnych i1 pelnosprawnych kandydatow sprzyjaja takie dziatania pracodawcow
jak: zachecanie oséb niepelnosprawnych do sktadania podan, rozpowszech-
nianie informacji o wolnych miejscach pracy w prasie, radiu, internecie,
wspotpraca ze stuzbami zatrudnienia dla oséb niepetnosprawnych lub innymi
specjalistycznymi agencjami, dostosowanie testow kwalifikacyjnych i kryte-
riow wyboru kandydatow do wymogdéw konkretnego stanowiska pracy, po
uwzglednieniu jej przystepnosci dla ludzi niepelnosprawnych.

Przyjecie do pracy niepelnosprawnego pracownika moze poprzedzi¢ prak-
tyka zawodowa, zatrudnienie na okres probny lub zatrudnienie wspierane.
Stwarzaja one pracodawcy szanse na przeprowadzenie oceny zdolnosci i moz-
liwos$ci niepelosprawnego pracownika, wykonanie wtasciwych dostosowan
stanowiska pracy i1 podjgcie decyzji o dalszym zatrudnieniu. W procesie adap-
tacji do pracy wazne jest zapoznanie nowego pracownika z zaktadem, srodo-
wiskiem pracy oraz stanowiskiem i wszelkimi dostosowaniami zwigzanymi
z niepelnosprawnoscia.

Awansowanie. Polityka rownych szans w migjscu pracy dotyczy takze zdo-
bywania umiejetnosci i do§wiadczenia zawodowego niezbednego w dalszej
karierze zawodowej. Upowszechnianie informacji o mozliwo$ciach awansu

2 M. Armstrong: Zarzqdzanie zasobami ludzkimi, przektad J. Pers, Oficyna Ekonomiczna,
Dom Wydawniczy ABC, Krakéw 2000, s. 237.
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iszkoleniach w formach przystepnych dla 0séb z r6znymi rodzajami niepeno-
sprawnosci sprzyja wigkszej ich aktywno$ci w staraniach o awans zawodowy.

Utrzymanie w zatrudnieniu. Waznym elementem strategii sa dzialania na
rzecz pracownikow, ktorzy stali si¢ niepelnosprawnymi w trakcie zatrudnie-
nia. Pracodawcy powinni utatwi¢ takiemu pracownikowi utrzymanie zatrud-
nienia lub powr6t do pracy, przedstawiajac mu rézne propozycje. Jezeli po-
wrot do tej samej pracy bez dokonania zmian jest niemozliwy, nalezy wyko-
na¢ niezbedne przystosowania zwigzane z wykonywana praca, stanowiskiem
pracy lub $rodowiskiem pracy albo przenie$¢ pracownika do innej pracy
w tym zaktadzie. Utrzymaniu w zatrudnieniu sprzyjaja indywidualne progra-
my doradztwa, rehabilitacji i podtrzymania zatrudnienia.

Dostosowania. Warunkiem przyjmowania lub utrzymania oso6b niepetno-
sprawnych w pracy jest w niektorych wypadkach dokonanie przystosowan
w zakladzie, umozliwiajacych efektywne wykonywanie zawodu. Dotyczy to
poprawy dostepnosci pomieszczen, odpowiedniego oznakowania i informacji,
adaptacji stanowiska pracy, narzedzi i sprzetu umozliwiajacego optymalne
wykonywanie pracy, a takze elastycznosci harmonogramu pracy.

Strategia zaktada, ze przyjety dokument na poziomie zaktadu pracy musi
by¢ zgodny z krajowym ustawodawstwem, polityka i praktyka, a jego posta-
nowienia powinny by¢ tworzone we wspolpracy z przedstawicielami pracow-
nikdéw, pracownikami niepelnosprawnymi lub z ich przedstawicielami. Zakta-
da sig, ze opracowanie takiego dokumentu powinno przyczynic si¢ do podnie-
sienia $wiadomos$ci wszystkich pracownikow organizacji. Waznym elemen-
tem wdrozenia strategii jest przekazanie pracownikom wiedzy o zagadnie-
niach niepelnosprawnos$ci w miejscu pracy oraz przetamanie stereotypow
1 uprzedzen, ktoére moga si¢ pojawi¢ w zwiazku z perspektywa wspotpracy
z osobami z niepelnosprawnosciami.

Wiedza o zarzgdzaniu niepetnosprawnoscig w miejscu pracy

Wypowiedzi uczestnikow dyskusji grupowych wskazaty na brak wiedzy
pracodawcow na temat polityki personalnej, sprzyjajacej zatrudnianiu osob
niepetlnosprawnych. Samo pojecie ,,zarzadzanie niepetnosprawnoscia w miej-
scu pracy” bylo nieznane. Prawie Zadna z osob, ktére wziety udzial w dysku-
sjach grupowych, nie spotkata si¢ z takim okres§leniem. Sporadyczne stwier-
dzenia to:

e Ja mysle, ze my o tym mowiliSmy, tylko nie nazwalismy.
e 7o jest taka polityka kadrowa.
e Ja bym to przekierowata na PFRON — zarzqdzanie niepetnosprawnosciq

PFRON-u.
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o Jak przystosowac, jak im utatwic¢ przystosowanie [osobom niepetnospraw-
nym do pracy].

Wyjasnienie przez moderatora znaczenia pojgcia i wskazanie na dokument
MOP kierowato skojarzenia uczestnikow dyskusji w mniejszym stopniu
w strong wybranych procedur personalnych i zasad polityki personalnej
w miejscu pracy. Wskazywali oni raczej na zewngtrzne wsparcie, jakie powin-
ny otrzymywac¢ firmy i instytucje zatrudniajace osoby niepelnosprawne.
Przyktady wypowiedzi:

o traktowanie pracownikoéw jako waznego zasobu organizacji: Generalnie
chodzi o to, jak jest prowadzona polityka kadrowa w firmie, czy inwestuje
sie w pracownikow, czy nie inwestuje sie. Jezeli sie nie inwestuje, to nie be-
dzie sie inwestowalo w nikogo;

e pomoc pracodawcom w procedurach rekrutacji poprzez dostarczanie odpo-
wiednich pracownikow: Te instytucje powinny odnalez¢ sobie branze hand-
lowq i przesta¢ oferte, zatelefonowa¢ do kadr, ze ,,mam propozycje osoby nie-
petnosprawnej, ktora jest wykwalifikowana i bedzie sie nadawata do pan-
stwa firmy”;

e wsparcie firm przez specjalistow, ekspertow, ktorzy beda aktywizowacé sro-
dowisko 0sob niepetnosprawnych, zachgcaé przedsigbiorstwa do przyjmo-
wania ich do pracy i monitorowac proces zatrudnienia: Ja rozumiem, ze taka
osoba, taki ekspert pojawia sie w jakiejs firmie, dzwoni i agituje do tego,
zeby pracodawca zastanowit sie w ogole, jakie ma z tego korzysci i ewentu-
alnie potem mu pomaga przejsc przez te procedure;

¢ zatrudnienie dodatkowej osoby, ktéra bedzie odpowiadata za zatrudnienie
0s6b niepetnosprawnych u pracodawcy: To bedzie osoba, ktora bedzie sie
tym zajmowata u pracodawcy dodatkowo. A chodzi o to, zZeby to uwalnia¢
od tych wszystkich biurokratycznych przepisow.

Jednoczesnie w dyskusjach bardzo silnie ujawnity si¢ obawy przed wpro-
wadzeniem nowych procedur, dokumentacji, ktore stana si¢ kolejnym przed-
miotem do kontroli. Wypowiedzi w tej czgsci dyskusji byty bardzo ekspresyj-
ne i wywolywaly duze poruszenie wsrod jej uczestnikow:

e Znaczy ja powiem inaczej. Jest to jedna z kolejnych, by¢ moze teorii, tak
samo jak zarzqdzanie bezpieczenstwem, zarzqdzanie ryzykiem. PozZniej
powolany zostanie sztab, (...) podreczniki, a nawet cate biblioteki tych pod-
recznikow. Jak przyjdzie zrobic stosowne regulacje, to sie pisze regulaminy,
potem to wszystko trafia na potke i od czasu do czasu jak przyjdzie inspektor
i sie pyta, a dlaczego to si¢ tam zakurzylo, a gdzie sq te dokumenty, ktore po-
winny by¢ wypetniane raz na pot roku;

o Jesli to ma by¢ kolejne zarzqdzanie czyms w firmie to lepiej zeby tego nie
byto;

o Juz sie tego boje;
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® A na pewno nie na zasadzie zarzqdzenia ministra;
o To ma byc¢ instytucja rekrutacyjna, czyli posrednictwo pracy, a nie jeszcze
jeden twor, ktory przyjdzie i bedzie mnie znowu kontrolowat.

Konieczno$¢ wprowadzania nowych procedur do polityki personalnej trak-
towano jako kolejny, niepotrzebny obowiazek administracyjny, do ktérego
firmy/instytucje nie sa przygotowane kadrowo, a wiele z nich narazi to na ko-
sztowne dostosowanie infrastruktury. Pracodawcy za argument podawali
ptacenie przez nich obowiazkowej sktadki na Panstwowy Fundusz Rehabilita-
cji Osob Niepetnosprawnych. Oczekiwano, ze skoro i tak ponosza koszty, to
obowiazek wdrazania procedur zarzadzania niepetnosprawnos$cia powinien
leze¢ w gestii tej organizacji. Podkre$lano, iz pracodawcy powinni uzyskaé
pomoc ekspertdw, specjalistow z PFRON. Znany byt jeden przyktad udanych
procedur zarzadzania niepelnosprawnoscia w miejscu pracy — wymieniano
sie¢ handlowa Carrefour Polska, ktora nawiazata wspolprace z Polskim Sto-
warzyszeniem Gluchych i zapewnita praktyki zawodowe niepelnosprawnym
uczniom szkét handlowych. Te dziatania umozliwily wybor odpowiednich
pracownikow.

Brak wiedzy uczestnikow dyskusji na temat zarzadzania niepelnosprawno-
$cia w miejscu pracy i obawy przed wprowadzaniem polityki, sprzyjajacej za-
trudnieniu 0s6b niepelnosprawnych, pracodawcy uzasadniali marginalnym zna-
czeniem tej problematyki w firmach i instytucjach z otwartego rynku pracy.
Przedstawiciele pracodawcow podkreslali, ze nie zatrudniaja os6b niepetno-
sprawnych lub sa to pojedyncze osoby. Za gléwna przyczyne podawali nieche¢
0sob niepelnosprawnych do podejmowania pracy: Nie ma duzego zaintereso-
wania podjeciem pracy przez osobe niepetnosprawnq. A tak naprawde jakby sie
zglosili, to ludzie zaczeliby nad tym myslec, a jak si¢ nie zglaszajq, to sie nad tym
nie mysli, czlowiek sie nad tym nie zastanawia zupelnie.

Badania sondazowe potwierdzity, ze wiedza przedstawicieli pracodawcow
na temat zarzadzania niepetlnosprawnoscia w miejscu pracy jest raczej niska.
Jedynie 28,0% badanych deklarowalo, ze styszato o zarzadzaniu zagadnienia-
mi niepetnosprawnos$ci w miejscu pracy, podczas gdy 70,0% nie mialo takiej
wiedzy. Czesciej taka znajomos¢ spraw posiadali przedstawiciele pracodaw-
cOw, ktorzy zatrudniali osoby niepetnosprawne (tabela 28).

Wsrod osob, ktore braty udzial w jakichkolwiek szkoleniach na temat za-
gadnien zwiazanych z zatrudnianiem 0sob niepelnosprawnych, blisko potowa
deklarowata pewien zasob wiedzy na temat zarzadzania niepetnosprawnoscia
w miejscu pracy (tabela VI w Aneksie). W grupie przedstawicieli pracodaw-
cOw niebioracych udziatu w szkoleniach jedynie co piaty (19,7%) deklarowal,
ze styszatl o tych zagadnieniach. Znajomo$¢ zagadnien zarzadzania niepetno-
sprawnos$cia w miejscu pracy wspotwystepowala z lepsza wiedza przedstawi-
cieli pracodawcow na temat kwestii zwiazanych z zatrudnianiem oséb nie-
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pelmosprawnych, a takze planami zaktadéw pracy dotyczacymi zatrudnienia
takich pracownikow.

Tabela 28. Wiedza o zarzadzaniu niepelnosprawno$cia w miejscu pracy a zatrudnia-
nie 0sob niepetnosprawnych i ptacenie sktadki na PFRON (w %)

Czy styszat/a Pan/i | Zatrudnia osoby Zatrudnia osoby . . A
. . . Nie zatrudnia 0sob
o zarzadzaniu  |niepetnosprawne| niepetnosprawne, .
S o . L , 2 | niepelnosprawnych ,
zagadnieniami i nie placi ale ponizej wskaznika | . . Ogodtem
. L. . . . i ptaci sktadke na
niepetnosprawnosci sktadki i ptaci sktadke na PFRON
W miejscu pracy? na PFRON PFRON
Tak 38,5 43,7 17,8 100,0
Nie 22,6 334 44,0 100,0

Chi-kwadrat =37,837 df 2 p=0,000.

Kierownicy i specjalisci, ktorzy posiadali pewien zasob wiedzy na temat
zarzadzania niepelnosprawnoscia w miejscu pracy, czgsciej deklarowali, iz
wiedza o korzySciach, jakie uzyskuja pracodawcy zatrudniajacy osoby nie-
petnosprawne i znaja obowiazki pracodawcow zwiazane z zatrudnieniem nie-
pelnosprawnych pracownikéw. Osoby te takze nieco czeg$ciej deklarowaly jas-
no$¢ i zrozumialo$¢ obowiazujacych przepisow dla pracodawcow. W firmach
1 instytucjach, ktore planowaly zatrudnienie niepelosprawnych w ciagu naj-
blizszego roku przedstawiciele pracodawcow czgsciej deklarowali wiedzg na
temat zarzadzania niepelnosprawnoscia w miejscu pracy (39,9% 120,2% — ta-
bela 29).

Tabela 29. Deklaracja o zatrudnieniu os6b niepelnosprawnych a wiedza na temat
zarzadzania niepetnosprawnoscia w miejscu pracy (w %)

. o ) .| Czy styszal/a Pan/i o zarzadzaniu zagadnie-
Czy w ciagu najblizszego roku firma/instytucja | pi-: niepetnosprawnosci w miejscu pracy?
planuje zatrudnienie 0sob niepetnosprawnych? - .

Tak Nie Ogotem

Tak, bierzemy pod uwagg taka mozliwo$¢ 39,9 60,1 100,0
Raczej nie planujemy zatrudnia¢ osob nie- 20,2 79,8 100,0
petnosprawnych
Trudno powiedzie¢ 27,7 72,3 100,0

Chi-kwadrat =18,644 df 2 0=0,000.

Takze i w tym wypadku do§wiadczenia zwigzane z zatrudnianiem niepeltno-
sprawnych pracownikow, a takze odpowiednie szkolenia i wiedza z zakresu
zarzadzania niepetnosprawno$cia w miejscu pracy okazaty si¢ czynnikami
sprzyjajacymi decyzjom o przyjmowaniu ich do pracy. Oczywiscie bariery
stojace przed pracodawcami sa ogromne. Na pytanie otwarte zadane w bada-
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niu sondazowym: ,,Jakby Pan/i widzial/a wdrozenie strategii zarzadzania nie-

petnosprawnos$cia w Pana/i firmie/instytucji?” otrzymaliSmy nastgpujace ka-

tegorie odpowiedzi (% waznych)?':

e Zniesienie barier architektonicznych, dostosowanie stanowisk pracy — 16,4%;

o Strategia powinna by¢ taka sama jak w wypadku os6b petnosprawnych — 10,0%;

e Zorganizowanie szkolen dla zatrudnianych oséb niepetnosprawnych i in-
nych pracownikow — 9,4%;

e Wdrozenie strategii byloby wlasciwe, godne poparcia (odpowiedzi ogdlne)
-9,1%;

e Skorzystanie z pomocy panstwa, organizacji zajmujacych si¢ osobami nie-

petnosprawnymi, wykorzystanie dofinansowan — 7,4%;

Wprowadzenie przepisow i regulacji w ramach firmy — 2,1%;

Inne odpowiedzi — 10,1%;

Nie wiem — 24,1%;

Nie ma potrzeby wdrazania strategii, nie zatrudniamy os6b niepelnospraw-

nych —20,5%.

Wsrdéd wymienionych odpowiedzi, oprocz wskazania konkretnych roz-

wiazan jak: zniesienie barier architektonicznych, zorganizowanie szkolen,

wprowadzenie odpowiednich regulacji i strategii w ramach organizacji, znaj-

duja sig 1 takie, w ktorych respondenci podkreslaja brak potrzeby takich

dziatan z powodu niezatrudniania 0s6b niepelnosprawnych lub braku wiedzy.

Oznacza to, iz wielu pracodawcéw w dalszym ciagu nie dostrzega konieczno-

$ci zainicjowania przedsiewzigé, ktore moglyby stworzy¢ réwne szanse

w podjeciu zatrudnienia przez osoby niepetnosprawne i przeciwdziata¢ dys-

kryminacji na rynku pracy.

Zarzadzanie niepetnosprawnoscig w polityce personalnej
organizacji

Strategia zarzadzania niepelnosprawnoscia w miejscu pracy okresla zasady
prowadzenia polityki personalnej w organizacjach. Odwotuje si¢ do przestrze-
gania zasad rownych szans i niedyskryminowania pracownikoéw ze wzgledu
na ich niepetnosprawno$é. Sformutowane postulaty zawarte w tabeli 30 od-
nosza si¢ do podstawowych sfer prowadzenia polityki personalnej wobec os6b
niepetnosprawnych. Aczkolwiek odpowiedzi uzyskane w sondazu na zawarte
w tabeli sformutowania moga by¢ wymuszone poprawnoscia i nie do konca
szczere, ujawniajg jednak istotne roznice w podejmowaniu dziatan wobec nie-
petosprawnych w organizacjach. Pracodawcy znacznie czesciej deklarowali
przestrzeganie zasad rownych szans i niedyskryminacji w procedurach awan-

21 Ankieter wyjasniat wczesniej, na czym polega zarzadzanie niepetnosprawnoscia w miej-
scu pracy.
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su, szkolen, wyboru kandydata do pracy i utrzymania niepelnosprawnych pra-
cownikéw w zatrudnieniu niz w dostgpie do organizacji — dostosowaniu pro-
cedur rekrutacji i infrastruktury dla niepetnosprawnych pracownikoéw. W naj-
wigkszej liczbie firm i instytucji — 74,0% — zgadzano sig ze stwierdzeniem, ze
gdy w trakcie angazu pracownik zostanie osoba niepetnosprawna, to firma/in-
stytucja utatwia mu utrzymanie zatrudnienia, powrdt do pracy (tabela 30).
Najwigcej odpowiedzi uzyskaty takie stwierdzenia: niepetnosprawni pracow-
nicy maja takie same jak inni pracownicy mozliwo$ci awansu zawodowego —
70,6%, niepelnosprawni pracownicy maja takie same jak inni pracownicy mo-
zliwosci wzigcia udziatu w szkoleniach — 70,2%, przy zatrudnianiu wszyscy
kandydaci sa traktowani jednakowo: ocenia si¢ kwalifikacje i przydatnosc¢ pra-
cownika na dane stanowisko, a nie rodzaj niepelnosprawnosci — 68,3%. Jed-
nak postulaty dotyczace rekrutacji i infrastruktury zyskaly juz znacznie mniej
ocen pozytywnych — w procedurach rekrutacji moga bez przeszkdod uczestni-
czy¢ osoby z r6znymi rodzajami niepetnosprawnosci (np. niewidomi, gtucho-
niemi) — 37,6%, w procesie rekrutacji osob niepelnosprawnych firma ma moz-
liwos¢ skorzystania z pomocy zewngtrznych specjalistow od zatrudniania
0s6b niepetnosprawnych (np. ttumacza jezyka migowego, psychologa pracy)
— 28,6%, pomieszczenia sa dostgpne dla o0sdb z rdéznymi rodzajami
niepetosprawnosci — 38,0%.

Stosowanie poszczegdlnych zasad polityki personalnej wobec 0sob nie-
petnosprawnych byto zdeterminowane cechami organizacji, jak i postawami
samych pracodawcéw. Na wigksze bariery w prowadzeniu polityki opartej na
zasadach réwnosci szans i niedyskryminacji wskazywano przede wszystkim
w firmach i instytucjach niemajacych (lub majacych negatywne) do§wiadcze-
nia z zatrudnieniem niepelnosprawnych pracownikow oraz niezatrudnia-
jacych oséb niepetnosprawnych i ptacacych sktadke na PFRON. W organiza-
cjach tych czesciej wskazywano na braki w stosowaniu odpowiednich proce-
dur rekrutacji, awansu, szkolen, utrzymania zatrudnienia niepelnosprawnych
pracownikow i dostepnosci pomieszczen dla osob niepetnosprawnych. Proce-
dury rekrutacji (postulaty 1, 2, 3) czgsciej stanowily bariere w zaktadach pracy
raczej nieplanujacych przyjaé do pracy w ciagu najblizszego roku osob nie-
petnosprawnych, a takze mniejszych, liczacych 25-49 pracownikéw (postulat
1 12). Z kolei akceptacja dla postulatow dotyczacych rownych szans udziatu
w szkoleniach i awansu (postulaty 4 i 5) czgséciej byta odrzucana w zaktadach
pracy, ktorych konkurencyjno$¢ na rynku jest silnie zagrozona i majacych
w ogole ktopoty ze znalezieniem pracownikéw. Wyniki te moga podwazac
tezg, ze braki kadrowe spowoduja wigksze zainteresowanie zatrudnianiem
0s6Ob niepelnosprawnych. Decyzja o przyjeciu tych osob wynika raczej z mo-
delu polityki personalnej i kultury organizacyjnej niz brakéw kadrowych.
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Tabela 30. Polityka personalna w firmie/instytucji wobec 0s6b niepelnosprawnych

Czy w Pana(i) firmie/instytucji:
Zdecydo- | Zdecydo-

Nie Nie

Stwierdzenia wanie tak | wanie nie . E
. . . .. |wiem |dotyczy| ‘g
iraczej tak | i raczej nie S
(%) v
1. W procedurach rekrutacji moga bez| 37,6 53,8 8,6 X 12,69

przeszkdd uczestniczy¢ osoby z réznymi
rodzajami niepelnosprawnos$ci (np. nie-
widomi, gluchoniemi)

2. W procesie rekrutacji osob niepetno-| 28,6 53,7 17,7] X 2,61
sprawnych firma ma mozliwos$¢ skorzy-
stania z pomocy zewngtrznych specjali-
stow od zatrudniania osob niepetno-
sprawnych (np. thumacza j¢zyka migo-
wego, psychologa pracy)

3. Przy zatrudnianiu wszyscy kandydaci| 68,3 22,8 8,9 X 13,69
sa traktowani jednakowo: ocenia si¢
kwalifikacje i przydatno§¢ pracownika
na dane stanowisko, a nie rodzaj
niepetnosprawnosci

4. Niepelnosprawni pracownicy maja ta-| 70,2 9,8 52 | 14,8 (4,08
kie same jak inni pracownicy mozliwosci
wziecia udziatu w szkoleniach

5. Niepetnosprawni pracownicy maja ta-| 70,6 8,7 6,2 | 14,6 |4,09
kie same jak inni pracownicy mozliwos$ci
awansu zawodowego

6. Gdy w trakcie zatrudnienia pracownik| 74,0 9,9 16,1 X 13,95
zostanie osoba niepetnosprawna, to fir-
ma utatwia mu utrzymanie zatrudnienia,
powro6t do pracy

7. Pomieszczenia sa dostepne dla oséb| 38,0 53,7 8,3 X 12,72
z r6znymi rodzajami niepelnosprawnosci

* Srednia ocen na skali od 5 (zdecydowanie tak) do 1 (zdecydowanie nie).

Waznymi determinantami stosowanych zasad polityki personalnej wobec
0s6b niepetnosprawnych okazaly si¢ takze postawy samych kierownikow
i specjalistow odpowiedzialnych za zarzadzanie kadrami. W firmach i instytu-
cjach, w ktorych wskazywano na bariery w procedurach personalnych i niedo-
stosowana infrastruktur¢ dla osob niepelnosprawnych, przedstawiciele praco-
dawcow mieli mniejsza wiedzg i bardziej krytyczna oceng dzialania systemu
wsparcia. Nie znali w wystarczajacym stopniu obowiazkéw pracodawcow,
zwiazanych z zatrudnieniem osob niepetnosprawnych i wynikajacych stad ko-
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rzyS$ci, negatywnie oceniali PFRON, zrozumiato$¢ przepisow i atrakcyjnosé
systemu zatrudnienia niepetnosprawnych dla pracodawcow.

Przytoczone dane wskazuja, ze o stwarzaniu korzystniejszych zasad polity-
ki personalnej dla niepelnosprawnych decydowata nie tylko wielko$¢ organi-
zacji, dotychczasowe do$wiadczenia zwigzane z zatrudnianiem pracownikdéw
niepelnosprawnych, ale takze wiedza kadry zarzadzajacej, ktora przektadata
si¢ na lepsza oceng systemu i istniejacych rozwigzan. Mozna przypuszczac, ze
w zaktadach pracy zatrudniajacych osoby niepelnosprawne kierownicy i spe-
cjalisci odpowiedzialni za polityke kadrowa daza do poszerzenia wiedzy, a to
wpltywa na przetamywanie uprzedzen i stereotypdw. W organizacjach ma-
jacych bardziej otwarta polityke personalna dla oséb niepetnosprawnych cze-
Sciej zgadzano si¢ z pogladem, ze firmy/instytucje zatrudniajac osoby nie-
pelnosprawne maja ,,lepszy wizerunek”, a takze deklarowano zatrudnienie
osoby niepetlnosprawnej z widoczna niepetnosprawnoscia na stanowisku wy-
magajacym kontaktow z klientem. Waznym czynnikiem okazal si¢ udziat
w szkoleniach dotyczacych zatrudniania oséb niepetnosprawnych. W organi-
zacjach, w ktorych kierownicy i specjali§ci wymieniali udziat w tego typu
szkoleniach, znacznie lepiej ocenione byty wszystkie procedury zarzadzania
zasobami ludzkimi skierowane do os6b niepetnosprawnych. Deklarowano
takze wigksza wiedzg na temat zarzadzania niepelnosprawnoscia w miejscu
pracy (tabela VII w Aneksie). O zarzadzaniu niepetnosprawno$cia w pracy
styszalo okoto potowy respondentoéw, ktérzy kiedykolwiek brali udziat
w szkoleniach, dotyczacych zatrudniania 0oséb niepelnosprawnych i zaledwie
co piaty, ktory w tego typu szkoleniach nie uczestniczyt.

Kultura organizacji a polityka personalna

Pytanie o kulturg organizacji jest pytaniem o najbardziej sprzyjajacy klimat
organizacyjny dla zatrudnienia os6b niepelnosprawnych. Kultura organizacji,
jak podkreslaja K.S. Cameron i R.E. Quinn, jest bowiem ,,zbiorem wartos$ci
uwazanych za oczywiste, zatozen, o ktorych si¢ nie mowi, wspolnych oczeki-
wan, definicji, elementéw pamigci zbiorowej. Odzwierciedla dominujace
poglady, okresla poczucie tozsamosci pracownikow, dostarcza niepisanych,
a czesto nie do konca u§wiadomionych zasad postgpowania w miejscu pracy,
wzmacnia trwato$¢ systemu spotecznego™. Znaczenie kultury organizacyjnej
dla funkcjonowania jednostek i organizacji oraz ich efektywnosci jest niekwe-
stionowane. Stad przyjete w badaniach zalozenie o istnieniu zwiazku migdzy

22 K.S. Cameron, R.E. Quinn: Kultura organizacyjna — diagnoza i zmiana, przektad B. Na-
wrot, Oficyna Wydawnicza, Krakow 2003, s. 24.
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kultura organizacyjna a tworzeniem warunkoéw sprzyjajacych zatrudnianiu

0s0b niepelmosprawnych.

W literaturze istnieje wiele opisanych i zdiagnozowanych modeli kultur
organizacyjnych. W badaniach nawiazaliSmy do typologii opracowanej przez
K.S. Camerona i R.E. Quinna. Zdiagnozowali oni cztery profile kultur orga-
nizacyjnych, a ich wyrdznienie zostato oparte na komplecie kilku wskazni-
koéw, zawartych w kwestionariuszu do oceny kultury organizacji. Ze wzgledu
na ograniczone mozliwosci jego zastosowania w referowanych badaniach
wykorzystaliSmy zaledwie jeden wskaznik, dotyczacy stylu zarzadzania pra-
cownikami. Zdajac sobie sprawe z ograniczen tak zastosowanej metodologii
i formutowania opinii na temat kultury organizacyjnej na podstawie odpowie-
dzi jednego przedstawiciela organizacji, staram si¢ raczej wysunac hipotezy
do dalszych badan niz budowac autorytatywne stwierdzenia.

Wyrdznione przez autoréw profile kultur organizacyjnych i stwierdzenia
dotyczace stylu zarzadzania pracownikami sa nastepujace:

1) kultura klanu — w organizacji preferuje si¢ prace zespotowa, dazy do po-
wszechnej zgody i uczestnictwa,

2) kultura adhokracji — w organizacji preferuje si¢ samodzielne podejmowa-
nie ryzyka, innowacyjnos$¢, swobodg i oryginalnos¢,

3) kultura rynku — w organizacji preferuje si¢ ostra rywalizacjg, stawia sig¢
wysokie wymagania i licza si¢ przede wszystkim wysokie osiagnigcia,

4) kultura hierarchii — w organizacji preferuje si¢ bezpieczenstwo zatrud-
nienia, podporzadkowanie, przewidywalno$¢ i niezmienno$¢ stosun-
kow.

WSsrdd organizacji, ktorych kulture organizacyjng przedstawiciele praco-
dawcow okreslili jako preferujaca pracg zespotowa, dazenie do zgody i uczest-
nictwa, najwigkszy byt odsetek firm zatrudniajacych osoby niepetnosprawne
(tabela 31). Na przeciwnym biegunie znalazty si¢ przedsigbiorstwa nastawio-
ne na rywalizacjg, stawiajace wysokie wymagania i osiagnigcia. Ponad 70%
z nich nie zatrudniato 0s6b niepelnosprawnych. Organizacje tworzace profil
kultury klanu, oparte na lojalnosci i wigzi z pracownikami, przywiazujace
duza wagg do rozwoju zasobow ludzkich i troski o pracownikow, stanowity
najwicksza grupe badanych zaktadow pracy — 341. W dalszej kolejnosci byty
organizacje o profilu kultury hierarchii — 132, nastgpnie o profilu kultury
adhokracji — 100. Organizacji opartych na kulturze rynku byto najmniej — 39.
Sadzi¢ zatem nalezy, iz wystepuje duzy potencjat kulturowy w polskich orga-
nizacjach dla tworzenia sprzyjajacych warunkéw do zatrudniania niepelo-
sprawnych pracownikow.
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Tabela 31. Cechy kultur organizacyjnych a zatrudnianie oséb niepelnosprawnych
i optacanie sktadki na PFRON

. . L. L . Zatrudnia | Zatrudnia Nie . ,
Jakie cechy i umiejgtnosci sa najwyzej cenione | j pie placi | i ptaci zatrudnia | Ogétem

w Pana/i firmie/instytucji? i ptaci
w %

1. Preferuje si¢ prace zespotowa, dazenie do| 30,2 41,1 28,7 100,0
zgody i uczestnictwa (341)
2. Preferuje si¢ samodzielne podejmowanie| 21,0 36,0 43,0 100,0
ryzyka, innowacyjnos¢, swobodg i oryginal- (100)
nos¢

3. Preferuje si¢ rywalizacje, stawia si¢ wyso-| 12,8 15,4 71,8 100,0
kie wymagania i licza si¢ przede wszystkim 39)
osiagnigcia

4. Preferuje si¢ bezpieczenstwo zatrudnie-| 27,3 32,6 40,1 100,0
nia, podporzadkowanie, przewidywalno$¢ (132)
1 niezmiennos$¢

Chi kwadrat = 33,446 df 6 p=0,000.

Wyniki sondazu wskazaly takze na istnienie zwiazku migdzy kultura orga-
nizacyjna a polityka personalng organizacji, skierowana na zatrudnianie os6b
niepelnosprawnych. W firmach i instytucjach preferujacych prace zespotowa,
dazenie do zgody i uczestnictwa istnieje najbardziej sprzyjajacy klimat do za-
trudnienia 0s6b niepelnosprawnych: dostgpnosci procesu rekrutacji, prze-
strzegania zasady rownych szans w procesie rekrutacji, awansu i szkolen,
gwarancji powrotu do pracy w wypadku utraty zdrowia, dostgpnosci pomiesz-
czen (tabela 32). Takze lepiej postrzegano osoby niepelnosprawne. Rzadziej
wymieniano jako przeszkode¢ zatrudnienia takie cechy jak: mniejsza wydaj-
no$¢ pracy, samodzielnos¢, nizsza dyspozycyjno$¢ czy umiejetnos¢ pracy
w zespole, wyzsza absencja chorobowa. Dostrzegano za$ wigcej cech pozy-
tywnych u niepelnosprawnych pracownikéw. W organizacjach tworzacych
sprzyjajacy klimat do zatrudniania oséb niepelnosprawnych, kadra odpowie-
dzialna za nabor miata nieco wigksza wiedzg o problemach zarzadzania nie-
petnosprawno$cia w miejscu pracy. W organizacjach o cechach profilu kultu-
ry klanu — 31,6% respondentow miato wiedzg o zarzadzaniu niepetnospraw-
no$ciag w miejscu pracy, o cechach profilu kultury hierarchii — 25,2%, o ce-
chach profilu kultury adhokracji — 25,5%, za$ o cechach profilu kultury rynku
—12,8%.

Warto podkresli¢, ze organizacje tworzace przyjazne miejsca pracy i sprzy-
jajacy klimat dla pracownikow byty bardziej otwarte na wspotprace lokalna
w pozyskiwaniu niepelnosprawnych kandydatéw do pracy, migdzy innymi
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z: powiatowymi urzgdami pracy, fundacjami i stowarzyszeniami osob nie-
petosprawnych, agencjami pos$rednictwa pracy, oddziatami PFRON. Jednak
nalezy zaznaczy¢, ze na taka wspotpracg wskazywano w niewielkiej liczbie
badanych organizacji. Jedynie 15,3% przedstawicieli pracodawcow stwier-
dzito, iz w ciagu dwoch ostatnich lat zatrudniono osobg niepetnosprawna we
wspotpracy z jaka$ lokalna instytucja (tabela VII w Aneksie).

Tabela 32. Cechy kultur organizacyjnych a polityka personalna

- g 2

A1 N

151 =] N £ 2

. . .. ; . o E w < 3

Jakie cechy i umiejgtnosci sa 5, = 5| Qo Q 19
el e : . Srlgr| g7 = e w5
najwyzej cenione w Pana/i 2 25| ol g g | = 2R
firmie/instytucji? 25| Rgl ag|ag @ | @x| 2R
Q8 | 9o 2 0 = ) s 2 [SE
g5 |o¥%s £c5| g2 £ Eg| o8
25 |EE5Q 558|838 2 | $4| BE
25105 8|S S 5 B o| ©8
A ARG B | xEB ~ O35 | A&
1. Preferuje si¢ pracg zespotowa,| 2,8 2,7 39 | 42 | 42 | 4,1 2,9

dazenie do zgody i uczestnictwa

2. Preferuje si¢ samodzielne po-| 2,7 2,6 36 | 41| 41 | 39 | 25

dejmowanie ryzyka, innowacyj-
no$¢, swobodg i oryginalno$¢

3. Preferuje si¢ rywalizacjg, stawia| 2,5 2.3 33 134 33| 34| 21
si¢ wysokie wymagania i liczg sig
przede wszystkim osiagnigcia

4. Preferuje si¢ bezpieczenstwo| 2,4 2,5 34 139 | 40 | 38 | 25
zatrudnienia, podporzadkowanie,
przewidywalnos¢ i niezmiennos¢

* Srednia ocen na skali od 5 (zdecydowanie tak) do 1 (zdecydowanie nie).

Kultura organizacji jest istotnym, ale nie jedynym czynnikiem decydu-
jacym o podjeciu decyzji o zatrudnieniu 0s6b niepetnosprawnych. W pytaniu
o wskazanie czynnika przesadzajacego o przyjeciu do pracy niepelnospraw-
nych w organizacjach tej samej branzy i wielkosci czynnikiem decydujacym
okazaly si¢ rozwigzania finansowe, utatwiajace pracodawcom zatrudnienie
0s0b niepetosprawnych (tabela 33). Wskazato na nie 71,7% przedstawicieli
pracodawcow. Na kolejnym miejscu znalazta si¢ wrazliwos¢ kadry
zarzadzajacej, majacej np. do§wiadczenia zyciowe z niepelnosprawnymi —
13,7%, a dopiero po nim wymieniano misj¢, kultur¢ organizacyjna oparta na
zasadach niedyskryminacji wskazana przez 7,7% respondentow. Klopoty
z pozyskaniem sprawnych pracownikdéw na okreslone stanowiska wymienito
— 5,1% badanych, za$ na postulaty zwiazkow zawodowych, rad pracowni-
czych wskazano zaledwie w 2 zaktadach pracy.
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Kultura organizacji ma ogromny wptyw na funkcjonowanie organizacjiijej
pracownikow, moze sprzyjac¢ tworzeniu warunkoéw do zatrudniania oséb nie-
petnosprawnych, opartych na zasadach réwnych szans i przeciwdziataniu dys-
kryminacji. W organizacjach istnieje niewykorzystany potencjal, ktéry moze
by¢ uruchomiony poprzez odpowiednie wsparcie organizacyjne i finansowe
oraz szkolenia kadry zarzadzajacej. Dostarczanie odpowiedniego wsparcia
1 narzg¢dzi pracodawcom powinno by¢ jednocze$nie realizowane z dostarcza-
niem wiedzy, przetamujacej stereotypy i uprzedzenia. Wazne jest tez tworze-
nie klimatu spotecznego dla kultury zatrudniania oséb niepetnosprawnych.
W omawianym sondazu 30,8% przedstawicieli pracodawcow stwierdzilo, ze
firmy i instytucje zatrudniajace osoby niepelnosprawne maja ,,lepszy wizeru-
nek”, 3,4% ze maja ,,gorszy wizerunek”, 45,8% uznato, ze nie ma to wptywu
na postrzeganie zaktadu pracy, a 20,0% udzielito odpowiedzi ,,nie wiem”.
W zaktadach pracy, ktore planuja w ciagu najblizszego roku przyjecie do pra-
cy 0s0b niepetnosprawnych, cz¢sciej zgadzano sig z pogladem, iz firmy/insty-
tucje zatrudniajace osoby niepetnosprawne maja ,,lepszy wizerunek” —48,8%,
podczas gdy opini¢ taka wyrazono w 24,5% zaktadéw pracy nieplanujacych
zatrudnia¢ osob niepelnosprawnych (tabela VIII w Aneksie). Liczba organiza-
cji, ktore buduja swoje kultury organizacyjne na zasadach niedyskrymina-
cji i tworzeniu sprzyjajacego klimatu dla os6b niepelnosprawnych, przynaj-
mniej w sferze deklaracji, jest znaczaca. Problemem jest uruchomienie tego
potencjalu i przelozenie na rzeczywiste dzialania, ktoére sktonia pracodaw-
cow do rzeczywistej, a nie tylko deklarowanej otwartosci na osoby niepetno-
sprawne.

Tabela 33. Czynniki przesadzajace o zatrudnieniu 0s6b niepetnosprawnych

Przypusémy, ze sa dwie firmy z tej samej branzy i wielkosci, z ktorych
jedna zatrudnia, a druga nie zatrudnia oséb niepelnosprawnych. Co Pana/i
zdaniem przede wszystkim przesadza o zatrudnieniu osob
niepetnosprawnych?

1. Korzysci finansowe zwiazane z nieptaceniem sktadki na PFRON| 439 | 71,7
i uzyskaniem dofinansowania zatrudnienia 0os6b niepelnosprawnych

2. Wrazliwo$¢ kadry zarzadzajacej, np. majacej doswiadczenia zycio-| 84 | 13,7
we z osobami niepetnosprawnymi

3. Misja, kultura organizacji oparta na zasadach niedyskryminacji 47 7,7
4. Klopoty zwiazane z pozyskaniem sprawnych pracownikéw na| 31 5,1
okreslone stanowiska

5. Postulaty organizacji pracowniczych: zwiazkéw zawodowych, rad 2 0,3
pracowniczych

6. Inne powody 9 1,5

Ogodtem 612 | 100,0




Postrzeganie niepefnosprawnych pracownikdw i uwarunkowania... 99

Podsumowanie

Budowanie polityki personalnej organizacji otwartej na osoby niepetno-
sprawne wymaga akceptacji i wiedzy pracodawcow, a takze tworzenia odpo-
wiednich procedur kadrowych. Wyniki dyskusji grupowych i badania sonda-
zowe nie daja jednoznacznych odpowiedzi, dotyczacych postaw pracodaw-
cOw z otwartego rynku pracy wobec zatrudniania oséb niepelnosprawnych.
Z jednej strony przedstawiciele pracodawcoéw deklarujg otwartos$¢ na zatrud-
nienie niepelnosprawnych. Oczekuja tylko lepszego wsparcia ze strony pan-
stwa i jego instytucji, samorzadu, organizacji pozarzadowych. Z drugiej stro-
ny w dalszym ciagu wsrdd pracodawcodw utrzymuja sig negatywne stereotypy
o pracownikach niepetnosprawnych. Szczegolnie silne emocje wywotuje pro-
blematyka zatrudnienia 0s6b chorych psychicznie, uposledzonych umystowo,
z zaburzeniami neurologicznymi, niewidomych. Niech¢tnie widza u siebie ta-
kich pracownikéw i kierujg ich na chroniony rynek pracy. Natomiast nieco le-
piej postrzegaja mtodych pracownikow niepetnosprawnych, ale oczekuja od
nich wigkszej aktywnosci w poszukiwaniu pracy.

Pracodawcy z otwartego rynku pracy w dalszym ciagu dostrzegaja wigcej ba-
rier niz pozytywnych skutkow, wynikajacych z zatrudnienia osob niepetno-
sprawnych. Czgsto jest to wynikiem braku wiedzy. Kierownikom i specjalistom
odpowiedzialnym za zarzadzanie kadrami brakuje informacji o obowiazkach
i korzys$ciach pracodawcéw zwiazanych z zatrudnieniem niepelnosprawnych,
uprawnieniach niepetnosprawnych pracownikéw, o dysfunkcjach organizmu
zwiazanych z niepelnosprawnoscia. Maja takze niewielka wiedzg¢ na temat
zarzadzania niepelnosprawnoscia w miejscu pracy i stosowania praktyk anty-
dyskryminacyjnych wobec niepelnosprawnych. Nie jest to wynik zaskakujacy,
poniewaz, jak sami przyznaja, osoby niepelnosprawne si¢ do nich nie zglaszaja
i ta wiedza nie jest na biezaco wykorzystywana. Mimo ze dostrzegaja pozytyw-
ne dziatanie kampanii informacyjnych w przetamywaniu stereotypdw, to ocze-
kuja przede wszystkich lepszych rozwiazan organizacyjnych i finansowych
oraz szkolen. Uwazaja, ze nadmiernie obciaza si¢ pracodawcow za niski wskaz-
nik zatrudnienia osob niepelnosprawnych, nie stwarzajac im odpowiednich wa-
runkow do tego. Podkreslaja, ze zatrudnianie osob niepetnosprawnych, zwlasz-
cza dla matych i $rednich czgsto jest zbyt duzym obciagzeniem kadrowym i orga-
nizacyjnym. Uzyskane przez nas wyniki znajduja takze potwierdzenie w innych
projektach empirycznych, realizowanych w ostatnich latach®.

2 Np. A. Barczynski, P. Radecki: Identyfikacja niskiej aktywnosci zawodowej 0sob nie-
petnosprawnych. Raport z badan, KIG-R, Warszawa 2008; Identyfikacja barier w dostepie 0sob
niepetnosprawnych do zatrudnienia na otwartym rynku pracy. Raport z badan, A. Kurzynow-
ski, J. Mikulski (red.), Polskie Towarzystwo Walki z Kalectwem, Warszawa 2007; Mtodzi nie-
pelnosprawni — aktywizacja zawodowa i nietypowe formy zatrudnienia, E. Giermanowska
(red.), ISP, Warszawa 2007.
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Istotnymi czynnikami waznymi dla tworzenia klimatu do zatrudnienia osob
niepetosprawnych okazaly si¢ szkolenia pracodawcow, polityka personalna
i kultura organizacyjna. Szkolenia sprzyjaty wigkszej otwarto$ci na potrzeby
0s0b niepetnosprawnych i dostarczaly niezbednej wiedzy do podjecia decyzji.
W budowaniu kultury organizacyjnej otwartej na osoby niepetnosprawne
znaczaca rolg¢ odgrywata polityka personalna i wiedza pracodawcow na temat
zarzadzania niepelnosprawnoscia w migjscu pracy. W organizacjach zatrud-
niajacych osoby niepetnosprawne czgsciej tworzono odpowiednie warunki dla
procesu rekrutacji i selekcji, polityki szkolen i awansu, zatrzymania niepetno-
sprawnych pracownikow i tworzenia dla nich odpowiednich warunkow pracy.
Planowano tez ich zatrudnianie w przysztosci.

Nalezy jednak podkresli¢, ze zardéwno udziat kadry odpowiedzialnej za roz-
woj zasobow ludzkich organizacji w szkoleniach dotyczacych zatrudniania
0sOb niepelnosprawnych, jak i budowanie kultury organizacyjnej opartej
na zasadach niedyskryminacji i rownosci szans nie zrekompensuje braku traf-
nie kierowanych rozwiazan ekonomicznych i organizacyjnych. Stwierdzony
znaczny potencjat kulturowy i spoteczny w firmach i instytucjach z otwartego
rynku pracy moze zosta¢ wykorzystany tylko przy zaistnieniu odpowiednio
kierowanych i funkcjonujacych instrumentow wsparcia. Dotyczy to zwlaszcza
matych i §rednich organizacji, ktore nie dysponuja odpowiednim zapleczem
kadrowym do obstugi skomplikowanych procedur korzystania z pomocy pub-
licznej 1 odpowiednim wsparciem niezbednym w wypadku niektorych rodza-
jOw schorzen.

Ogdlny wniosek z przeprowadzonych analiz pozwala na sformutowanie
tezy, ze konieczno$¢ przestrzegania zasad rownych szans i niedyskryminacji
pracownikow niepetnosprawnych jest uswiadamiana przez pracodawcow, ale
nie oznacza to jej stosowania. W dalszym ciagu, wypowiadajac si¢ 1 podej-
mujac dziatania wobec 0s0b niepelnosprawnych, mysla w kategoriach ekster-
nalizacji odpowiedzialnos$ci, czyli przerzucania jej na podmioty zewngtrzne,
0 czym szerzej pisze w swoim artykule Barbara Gaciarz. Na zakonczenie moz-
na przytoczy¢ wypowiedz jednego z respondentow, oddajaca ogdlny schemat
mys$lenia pracodawcow: Czyli generalnie nie ma niecheci pracodawcow do
zatrudniania osob niepetnosprawnych, bo to nie jest kryterium, czy jest spraw-
ny, czy niepetnosprawny, tylko czy jest dobrym pracownikiem. A czy on bedzie
na wozku, czy bedzie mial problemy ze stuchem — okazuje sie, Ze moze by¢
swietnym grafikiem. To wiasciwe wsparcie dla pracodawcow, a nie
obarczanie ich.



Barbara Gqciarz

Wsparcie lokalne: funkcje i dysfunkcje.
Perspektywy dziatania wtadzy publicznej na rzecz
aktywizacji zawodowej oséb niepetnosprawnych

Trzy sktadniki skutecznego wsparcia:
prawo — wola polityczna — nastawienie spoteczne

Rozwiazywanie problemow spotecznych to przedsiewzigcie wymagajace
podejmowania kompleksowych dziatan, w ktorych istotna rolg odgrywa inter-
akcja uktadu wytworzonych instytucji publicznych oraz struktur spoteczen-
stwa obywatelskiego oraz podtoza spoteczno-kulturowego (funkcjonujace sy-
stemy wartosci, rozpowszechnione postawy spoleczne wobec danej kwestii,
stereotypy spoteczne odnoszace si¢ do 0so6b i srodowisk, ktore sa nosicielami
cech powodujacych wystgpowanie problemu). Adekwatna do problemu kon-
strukcja, spojnos¢ lub jej brak we wzajemnym oddzialywaniu wymienionych
komponentoéw jest waznym uwarunkowaniem sprzyjajacym lub ostabiajacym
mozliwosci poradzenia sobie z nim. Wszystko to w petni odnosi si¢ do polityki
spolecznej wobec niepetnosprawnosci.

Integracja spoteczna i aktywizacja zawodowa osob niepetnosprawnych to
problemy spoteczne, ktorych rozwiazywanie wymaga podejmowania dzialan
zindywidualizowanych, silnie osadzonych w kontekscie konkretnej sytuacji ro-
dzinnej, srodowiskowej, a przede wszystkim bioracych pod uwage potrzeby,
oczekiwania, mozliwos$ci i cechy psychologiczne kazdego czlowieka, bedacego
ich adresatem. Zgodnie z logika zasady subsydiarnosci, uznawanej w Polsce za
fundamentalng regutg funkcjonowania administracji publicznej, realizacja poli-
tyki publicznej w tej dziedzinie powinny zajmowac si¢ spotecznosci lokalne
(gminy i powiaty), gdyz bedac najblizszej osob (i ich rodzin) wymagajacych
wsparcia powinny wypracowac najbardziej skuteczne formuty dziatania na ich
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rzecz. Faktyczne zaistnienie takiego stanu rzeczy, w ktorym wiladze publiczne

w spotecznos$ciach lokalnych podejmuja i skutecznie wykonuja zadania integro-

wania spotecznego 0sob niepelnosprawnych, wymaga tacznego spetnienia wie-

lu warunkéw, z ktérych za najwazniejsze uznaé trzeba:

e Ustanowienie i wdrozenie wlasciwych ram prawnych wykonywania zadan
z zakresu integracji spotecznej osdb niepetnosprawnych, w tym w szczegol-
nosci ich zatrudniania. Podstawowym aspektem systemu prawnego jest
wlasciwe przypisanie kompetencji, odpowiedzialnosci i zasobéw organom
administracji publicznej oraz praktyczne wprowadzenie odpowiednich pro-
cedur, zapewniajacych realizacj¢ zobowiazan prawnych, a wigc wytworze-
nie odpowiedniej zdolnosci instytucjonalnej do realizowania zadan zwiaza-
nych ze wspieraniem ludzi niepetnosprawnych.

e Zaakceptowanie przez lokalne wladze wsparcia oso6b niepelmosprawnych
jako jednego z priorytetow wiasnej polityki, adekwatne sformutowanie ce-
16w dzialania w tej sferze i zapewnienie ich wykonania przez podleglte
agendy (urzedy, stuzby, instytucje pozytku publicznego i przedsigbiorstwa
publiczne). Oznacza to zaistnienie zdolnosci politycznej niezbednej do tego,
aby problemy niepelnosprawnych znalazty wtasciwe miejsce w przestrzeni
dziatan publicznych w spotecznos$ciach lokalnych.

e Uznanie przez spotecznosci lokalne, a zwlaszcza przez jego zorganizowane
struktury obywatelskie, Ze zapewnienie osobom niepetnosprawnym warun-
kow normalnego uczestnictwa spotecznego i gospodarczego jest istotng
wartoscia zar6wno w wymiarze losu indywidualnego, jak i spojnosci zbio-
rowosci, w ktorej ludzie ci zyja. Wymaga to przetamania funkcjonujacych
stereotypow, wyznaczajacych osobom niepetnosprawnym odrgbne od nor-
malnych, odmienne role spoteczne i naznaczajace je szczegdlnym statusem
spotecznym oraz zapewnienia mozliwo$ci artykulowania interesow nie-
petnosprawnych w odniesieniu do wszystkich aspektow zycia danej spo-
fecznosci. Oznacza to zaistnienie zdolnosci spotecznej do efektywnego roz-
wiazywania probleméw zyciowych osob niepetnosprawnych poprzez
wilaczenie ich w normalne stosunki spoteczne.

Optymalna triada zdolno$ci spoleczenstwa do rozwiazywania kwestii
spolecznej integracji 1 aktywizacji zawodowej 0sOb niepelnosprawnych
sktadac si¢ powinna z: 1) ustawodawstwa, ktore odpowiednio do skali i natury
problemu okresla funkcje panstwa i samorzaddw terytorialnych w odniesieniu
do tego zagadnienia, przypisuje w sposdb wyczerpujacy (nie pozostawiajac
luk, ,,biatych plam”) i jednoznacznie kompetencje organom administracji pub-
licznej na poszczegdlnych jej szczeblach oraz wyposaza je w adekwatne zaso-
by do realizacji wynikajacych z nich zadan (zrédta finansowania, instrumenty
dziatan prawnych i organizacyjnych), 2) dobrze okreslonych i wyposazonych
w instrumenty wykonawcze (zasoby finansowe, kadrowe) polityki panstwa
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oraz polityk wiadz publicznych w samorzadach terytorialnych, 3) pozytyw-

nych nastawien §rodowisk spotecznych, ktore ksztattuja faktyczne dziatania

gospodarcze, polityczne, spoteczne, kulturalne w spotecznosciach terytorial-
nych i ich instytucjach, zrzeszeniach obywatelskich, organizacjach bizneso-
wych, podmiotach gospodarczych, Kosciotach i zwigzkach wyznaniowych.

Oczywiscie sytuacja optymalna, jesli w ogole zdarza si¢ w rzeczywistosci, to

bardzo rzadko, ale jej wyartykutowanie ma na celu §wiadome przyjecie pew-

nego uktadu odniesienia, matrycy krytycznej analizy procesow rzeczywistych

1 wyznaczenia kierunkow ich modyfikowania.

Przeprowadzone w ostatnich latach diagnozy spoteczne wykazaly, ze ist-
niejacy system wsparcia 0sob niepetnosprawnych jest bardzo daleki od opty-
malnego, a wrgcz charakteryzuje si¢ fundamentalnymi stabo$ciami, powo-
dujacymi jego gleboka nieskuteczno$é'. Wsrod najwazniejszych utomnoscei
tego systemu wskazaé trzeba na:

o Niekompletnos¢ zdolnosci instytucjonalnych. O ile pod wzgledem przepi-
sOw prawa sytuacja wydaje si¢ wzglednie satysfakcjonujaca (cho¢ o pew-
nych istotnych ograniczeniach wynikajacych z wbudowanej w prawo pre-
dylekcji do narzucania dziatan opiekunczych bedzie mowa w dalszej czesci
opracowania), o tyle efektywne dzialania na rzecz niepetnosprawnych sa
niewatpliwie hamowane przez skomplikowane, nieprzejrzyste procedury
i nieudolnos¢ organizacyjna instytucji odpowiedzialnych za realizacj¢ poli-
tyki wobec ludzi niepetnosprawnych. Watpliwosci budzi takze dystrybucja
kompetencji miedzy administracje rzadowa a samorzadowa, a w szczegdl-
no$ci wasko zakrojone kompetencje i zadania gmin. Generalnie oddziatuje
to demobilizujaco na wszystkie podmioty zaangazowane w pracg na rzecz
niepetosprawnych, gdyz — wskutek wystepujacych niespdjnosci prawnych
i mitrggi biurokratycznej — podejmowanie wysitku np. na rzecz zatrudnienia
0s0b niepetnosprawnych jest postrzegane jako zbyt kosztowne (niekoniecz-
nie idzie tu o niezbednos$¢ poniesienia wydatkow pienigznych, lecz raczej
o catoksztalt naktadow czasu, energii ludzkiej itp.).

o Stabosé lub brak zdolnosci politycznej. Kwestia ta ma dwa zasadnicze aspek-
ty. Jednym z nich sg og6lne cechy dziatalno$ci wtadz publicznych w Polsce,
w ktorej kategorie zarzadzania strategicznego, wypracowywanie, a nastep-
nie konsekwentne realizowanie przyjetych w niej celow, stosowanie przyje-
tych instrumentow dziatania ekonomicznego czy spolecznego oraz weryfi-

! Patrz: A. Ostrowska, J. Sikorska, B. Gaciarz: Osoby niepetnosprawne w Polsce w latach
dziewigcdziesiqtych, Instytut Spraw Publicznych, Warszawa 2001; E. Giermanowska (red.):
Mitodzi niepelnosprawni — aktywizacja zawodowa i nietypowe formy zatrudnienia, Instytut
Spraw Publicznych, Warszawa 2007; B. Gaciarz, A. Ostrowska, W. Pankow: Integracja spo-
teczna i aktywizacja zawodowa osob niepetnosprawnych zamieszkatych w matych miastach i na
terenach wiejskich. Uwarunkowania sukcesow i niepowodzen, Ministerstwo Pracy i Polityki
Spotecznej, Warszawa 2008.
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kowanie ich skutecznosci, nie sa powszechnie obowiazujacym standardem.
Zdolno$¢ do realizowania dtugofalowej polityki (strategii) jest w przypad-
ku znacznej czgsci wladz publicznych w Polsce niewielka. Nieuchronnie
wplywa to na dzialania w polityce integracyjnej, ktore bardzo czgsto przy-
bieraja charakter akcyjny, dorazny, uzalezniony od subiektywnych pobu-
dek konkretnych os6b petniacych funkcje publiczne®. Drugim aspektem jest
to, ze nawet w sytuacji, gdy wladze publiczne opracowuja i dziataja zgodnie
z dlugo- lub sredniookresowa strategia, to rozwigzywanie spraw integracji
spolecznej i aktywizacji zawodowej 0sdb niepelnosprawnych zwykle nie
nalezy do priorytetoéw, a w kazdym razie nie jest na ich liscie lokowane od-
powiednio wysoko. Konsekwencja jest taka alokacja zasobow, bedacych
w dyspozycji wtadz publicznych, ktora nie sprzyja rozwiazywaniu proble-
mow srodowiska ludzi niepetnosprawnych, a w kazdym razie nie daje
trwatych rezultatow w tym wzgledzie.

o Phytkos¢ lub dysfunkcjonalnosé zdolnosci spolecznych. Funkcjonujace
W opinii spolecznej stereotypy, odnoszace si¢ do atrybutdw osobistych lu-
dzi niepelnosprawnych i mozliwo$ci petnienia przez nich rél spotecznych,
stanowia powazna barier¢ w podejmowaniu dziatan sprzyjajacych pelnej
integracji spotecznej tej kategorii osob. Dzieje sig tak zarowno na poziomie
wzorcoOw myslenia odnoszacego si¢ do tego, jakie sa zobowiazania publicz-
ne wobec 0sob niepelnosprawnych. Dominuje mys$lenie zawarte w formule:
to sq ludzie tak nieszczesliwi, biedni i pozbawieni nadziei, Ze w pierwszym
rzedzie trzeba im okazac milosierdzie i udzieli¢c pomocy w zaspokojeniu po-
trzeb podstawowych, zeby mogli w ogole przezy¢. W istocie jest to mySlenie
prowadzace do ograniczenia zaangazowania w sprawy osob niepelno-
sprawnych do okazjonalnych gestow pomocowych, do wspaniatomyslnego
dostarczania im przyjemnosci, ktéra normalnie im nie jest dostgpna. Cecha
takiego mys$lenia jest infantylizacja obrazu osoby niepetnosprawnej, a jego
funkcja jest samousprawiedliwianie si¢ z niepodejmowania dziatan wyma-
gajacych wigkszego wysitku, systematycznosci, odpowiedzialnosci za rezul-
taty. Problem polega na tym, ze wigkszo$¢ opinii spotecznej nie wychodzi
w ogole poza ten schemat myslowy. Pojawiaja si¢ przemyslenia typu: im sie
tez nalezy cos od zycia, ktore sa tylko reinterpretacja wskazanego wczesniej

2 Zwracalo na to uwage wielu uczestnikow fokuséw. Charakterystyczne wypowiedzi
brzmiaty np. tak:
R: Ja mysle, ze te dzialania sq na tyle dorazne, na ile wymaga tego sytuacja. To znaczy, jak sie
robi jakis szum, to pyk — targi pracy dla niepetnosprawnych.
R: Albo reklama w telewizji, albo kampania, bo Unia cos narzuca, bo moze jakas nowq dyrekty-
we wydano, albo porozumienie jakies podpisalismy.
R: Ale to jest wszystko tylko dla urzedow, zeby tam sie cos krecito.
R: Tak, zeby mie¢ za przeproszeniem ,,d...krytke”.
R: (...) [to] takie pozorowane dziatania.
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syndromu. Niezwykle rzadko przyjmuje sig, ze osoby niepelnosprawne

moga i majg rownorzedne atrybuty psychologiczne, wiedzeg i kwalifikacje

zawodowe, umiejetnosci spoteczne’.

Powaznym ograniczeniem zdolnosci spoteczne;j jest niski poziom upodmio-
towienia — lub wedlug preferowanej przeze mnie terminologii —uobywatelnie-
nia oséb niepetnosprawnych. Tak naprawde, na arenie ogodlnopolskie;j,
a szczegoblnie lokalnej, dziata niewiele organizacji zrzeszajacych osoby nie-
pelosprawne i reprezentujacych ich interesy w sferze publicznej. Kwestia ta
zostala wyartykutowana przez uczestnikow fokusow, ktorzy zwrocili uwagg,
ze organizacje te moga i powinny odgrywaé podstawowa rolg¢ w wydobywa-
niu niepetnosprawnych z bierno$ci, z izolacji spotecznej. Wskazywano przy
tym, ze niektore z istniejacych zwiazkow i zrzeszen (np. 0s6b niewidomych
czy gluchoniemych) spetiaja bardzo dobrze funkcje promowania swoich
cztonkow (lub podopiecznych) na rynku pracy czy w dziatalnosci spoteczne;j.
Nie sa to jednak dziatania typowe, powszechne. Wprost przeciwnie, w wigk-
szosci srodowisk spotecznych zazwyczaj stykamy si¢ z brakiem jakiejkolwiek
aktywnosci lub w najlepszym wypadku ze sporadycznymi przejawami zain-
teresowania osobami niepetnosprawnymi ze strony organizacji spotecznych.
Znikomos¢ form zorganizowania ludzi niepelnosprawnych (w tym samoorga-
nizacji) umacnia syndrom bierno$ci, poczucia izolacji, osamotnienia wsrod
niepetnosprawnych. Rodzi to przekonanie o wiasnej bezsilnosci, ale takze
zwierciadlane przekonanie zbiorowe o niemoznos$ci skutecznego i trwatego
rozwigzania problemow uczestnictwa spotecznego os6b niepetnosprawnych.

Zarysowane powyzej problemy rzutuja na faktyczny bilans podejmowa-
nych dziatan i zaniechan w stosunku do Srodowiska ludzi niepelnosprawnych.
W przeprowadzonych zogniskowanych wywiadach grupowych znalazty one
swoje odzwierciedlenie. Wystapity tez w nich elementy dodatkowe, $wiad-
czace o wzrastajacej swiadomosci ograniczonej skuteczno$ci funkcjonu-
jacego systemu wsparcia zatrudniania 0osob niepelnosprawnych, co zostanie
omoéwione dalej.

3 W przeprowadzonych wywiadach przejawit sig ten watek w sporze pomiedzy responden-
tami o to, jaka pracg nalezaloby oferowac¢ osobie niepelnosprawnej, jesli legitymuje si¢ ona wyz-
szym wyksztatceniem. Niektorzy respondenci wprost stwierdzili, Ze osoby niepelnosprawne
maja takie samo poczucie wlasnej wartoéci i godnosci jak osoby sprawne, a w zwiazku z tym za-
trudnianie ich na stanowiskach obstugowych, dla pracownikéw niewykwalifikowanych jest po-
stgpowaniem niewlasciwym. Oddaje to wypowiedz nastgpujaca: osoby niepetnosprawne nie
cheq by¢ traktowane jak ktos inny, gorszy. One jak chcq, jezeli juz chcq podjac prace, to cheq
robi¢ to wcale nie gorzej niz osoby petnosprawne. Nie chcq by¢ traktowane na innych warun-
kach. Z naszej strony jest potrzeba tylko taka, umozliwic¢ im wykonywanie tej pracy i one juz nie
potrzebujq ani litoSci, ani naszego podawania reki, aby tylko mogly wykonywac te prace. I tutaj,
wydaje mi sie, Ze naprawde nie potrzeba jakichs szczegdlnych ulgowych biletow w stosunku do
tych 0sob, bo one po prostu tego nie chcq.
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Naznaczenie spoteczne i eksternalizacja
odpowiedzialnosci

Interpretacja uzyskanych przez nas danych empirycznych zostanie dokona-
na na podstawie paradygmatow teorii spolecznego naznaczenia® oraz modelu
spolecznego niepelnosprawnosci’. Obie koncepcje opieraja si¢ na zatozeniu,
ze istota niepetnosprawnosci tkwi w charakterze relacji miedzy otoczeniem
spotecznym a osobq z dysfunkcjq fizycznq lub psychiczng.

Funkcjonalne pojmowanie niepetnosprawnosci, ktore wiaze ja $cisle z ce-
chami podmiotowymi osoby, odzwierciedla wprawdzie obiektywny stan rze-
czy, gdyz jest to zjawisko majace podstawy w utomnosciach fizycznych lub
psychicznych czlowieka jako jednostki, ale ma ono powazny, ograniczajacy
wplyw na zrozumienie mozliwo$ci podejmowania skutecznych dziatan na
trwate wlaczajacych osoby — obarczone nimi — w normalny nurt zycia spotecz-
nego i tym samym formulowanie skutecznych programéw rehabilitacji
spolecznej i zawodowej tej kategorii ludzi. Funkcjonalne definiowanie nie-
petosprawnosci jest z konieczno$ci podstawa statystyki spotecznej, gdyz
przy zastosowaniu innej formuly niemozliwe statoby si¢ (Ilub niezwykle trud-
ne i pracochtonne) gromadzenie danych o skali zjawiska i statusie socjo-eko-
nomicznym os6b niepetnosprawnych. Takie ujmowanie niepelnosprawnosci
jest rowniez niezbedne z punktu widzenia administracji publicznej, a doktad-
niej jej shuzb spotecznych i budzetowych, gdyz inaczej nie bytaby ona w stanie
okresli¢, kto jest uprawniony, a kto nie, do otrzymywania §wiadczen i pew-
nych specjalnych kategorii ustug spotecznych (zdrowotnych, o§wiatowych,
mieszkaniowych) z tytulu niepetnosprawnosci. Formalne definiowanie nie-
petnosprawnosci jest bardzo silnie zakorzenione w praktyce spotecznej, a kon-
sekwencje tego nie moga byé niedoceniane®. Z punktu widzenia instytucji zaj-
mujacych sig¢ pomoca i opieka spoleczng najwazniejsza jest informacja o tym,
ilu w obszarze jej odpowiedzialnosci wystgpuje inwalidow ruchu, os6b niedo-
widzacych i niedostyszacych itp. (do problemu tego odniesiemy si¢ blizej
w podsumowaniu) i kto konkretnie kwalifikuje si¢ do tej grupy. Ale z punktu
widzenia integracji spolecznej i rehabilitacji zawodowej tych ludzi wazniejsze
informacje to dane o tym, ile budynkoéw uzytecznosci publicznej jest przysto-
sowanych i dostgpnych dla 0so6b niepelnosprawnych (ré6znych kategorii), ile
siedzib firm ma takie przystosowanie, czy transport publiczny umozliwia
(i w jakim zakresie) swobodne przemieszczanie si¢ osobom niesprawnym

4 H.Becker (red.): The Other Side. Perspectives on Deviance, Free Press, New York 1964.

5 M. Oliver: The Politics of Disablement, Macmillan, Basingstoke 1990; A. Ostrowska,
J. Sikorska: Syndrom niepetnosprawnosci w Polsce. Bariery integracji, Wydawnictwo IFiS
PAN, Warszawa 1996.

¢ Patrz: L. Grenvik: Definitions of Disability in Social Sciences. Methodological Perspec-
tives. Acta Universistatis Upsaliensis, Uppsala Universitet, Uppsala 2007.
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ruchowo, niedowidzacym, niedostyszacym, czy instytucje kulturalne, o§wia-
towe, sportowe w swoich profilach dziatania biora pod uwagg potrzeby osoéb
niepelnosprawnych itp. Uogoélniajac, wazniejsze jest okreslenie tego, jak dale-
ce 1w jakich miejscach spotecznosci sa przystosowane do obecnosci 0sob nie-
petnosprawnych i gotowe do umozliwiania im pelnego zakresu aktywnos$ci
zyciowej (czy nawet zachecania ich do niej).

W diagnozowaniu sytuacji os6b niepetnosprawnych i opracowywaniu re-
komendacji dla polityki spotecznej gtowne znaczenie ma okreslenie zawarto-
$ci 1 natgzenia postaw spotecznych wobec zjawiska niepelnosprawnosci. Idzie
przede wszystkim o wzorce myslenia rodzin, wspoélnot lokalnych, aktywistow
zrzeszen obywatelskich, przedstawicieli wladz publicznych, pracodawcow,
odnoszace si¢ do petnienia przez niepelnosprawnych rol zyciowych i zawodo-
wych, ich umiejgtno$ci spotecznych i profesjonalnych, przynaleznosci grupo-
wej. W tych stereotypach mieszcza si¢ takze przekonania o wartosci pracy dla
0s6Ob niepelnosprawnych, o sensie inwestowania osobistego i zbiorowego (ro-
dzinnego, Srodowiskowego) w pracg i uzyskiwanie przez nie kwalifikacji za-
wodowych. Moga one promowac takie dziatania, ale moga tez stanowi¢ dla
nich barierg. Rozpatrujac znaczenie pracy, trzeba traktowac je jako atrybut re-
latywny, a jego waga jest zalezna od kontekstu spotecznego, w ktorym zyje
dana osoba. Trafno$¢ wyboru dzialan na rzecz zatrudniania osob niepeno-
sprawnych, ich pozytywne funkcje dla wlasnej integracji spotecznej zaleza od
tego, czy 1 w jakim stopniu sa one dopasowane do funkcjonujacych przekonan
0 mozliwo$ci uczestnictwa niepetnosprawnych w normalnym zyciu spotecz-
nym i gospodarczym. Zaleza od tego, czy dane srodowisko spoteczne oferuje
szanse na spozytkowanie kwalifikacji osob niepelnosprawnych. Niezbednym
wymiarem diagnozy jest obok ustalenia indywidualnych preferencji zawodo-
wych 0s6b niepelnosprawnych, okreslenie sktadnikow intersubiektywnych
oczekiwan spotecznych w tym wzgledzie (ze strony pracodawcdw, spoteczno-
éci lokalnych, wtadz publicznych)’.

Przeprowadzone badania w pelni potwierdzaja funkcjonowanie w posta-
wach spolecznych wzorcow myslenia stygmatyzujqcych osoby niepelnospraw-
ne jako inne, niezdolne do wypeiania normalnych roél spotecznych, Zle przy-
stosowane do uczestnictwa w relacjach spolecznych z ludzmi pelnosprawny-
mi. Przytlaczajaca wigkszo$¢ oséb wypowiadajacych si¢ w trakcie fokusow
artykutowata wylacznie trudnosci w sferze stosunkéw miedzyludzkich, zwia-
zane z pracg 0sob niepetnosprawnych w firmach, ktore reprezentowali. Wypo-
wiedzi te eksponowaly przede wszystkim negatywne reakcje emocjonalne

7 Diagnozy dotyczace tych zagadnien zawieraja: A. Ostrowska, J. Sikorska, B. Gaciarz:
Osoby niepetnosprawne w Polsce w latach dziewiecdziesiqtych, Instytut Spraw Publicznych,
Warszawa 2001; E. Giermanowska (red.): Mlodzi niepetnosprawni — aktywizacja zawodowa
i nietypowe formy zatrudnienia, Instytut Spraw Publicznych, Warszawa 2007.
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0s0b niepelnosprawnych na wymagania stawiane im przez przetozonych
1 wspolpracownikow, zamknigtos$¢ i brak dobrej komunikacji z otoczeniem,
czeste wystgpowanie stanow depresyjnych. Generalnie osoby niepelnospraw-
ne byty kwalifikowane jako sprawcy ktopotow i zrodto zakidcen w relacjach
pomiedzy pracownikami. Odzwierciedla to opinia jednego z respondentow re-
prezentujacego w naszych grupach fokusowych sektor publiczny: ja napraw-
de nie spotkatam, zZeby jakas firma prywatna zatrudnila osobe niepetno-
sprawnq, bo oni sobie chyba w ogole nie chcq robi¢ ktopotu. Posrednio po-
twierdzili to przedstawiciele przedsigbiorstw prywatnych, ktorzy — jak sig
okazato — tylko sporadycznie albo w ogoéle nie mieli do czynienia z zatrudnia-
niem 0s6b niepetnosprawnych. W jednej z najbardziej charakterystycznych
wypowiedzi respondentka wprost powiedziata, ze wiasciciel i szef jej firmy
wymaga od swoich pracownikow takiego poziomu mobilnosci i dyspozycyj-
no$ci w pracy, ze nie wyobraza ona sobie w ogdle mozliwos$ci zatrudnienia
osoby niepelnosprawnej. Funkcjonujaca powszechnie etykieta niezdolnosci
do sprostania wymaganiom zakladow przez osoby niepetnosprawne oznacza,
ze funkcjonujacy system zachet do ich zatrudniania jest zbyt mato atrakcyjny,
nie przewyzsza koniecznych do poniesienia naktadow finansowych i orga-
nizacyjnych, nawet jesli jest to wylacznie subiektywne przeswiadczenie, nie-
znajdujace potwierdzenia w faktach i1 obiektywnych kalkulacjach.

W powszechnie podzielanym przekonaniu naszych respondentéw osoby
niepelnosprawne podejmujaq pracg niechgtnie, a wigkszos$¢ ich dziatan ma na
celu wypehienie formalnych warunkow, wymaganych przez urzedy pracy lub
os$rodki pomocy spotecznej do przyznania lub utrzymania swiadczen. Jeden
z respondentéw wyrazit to w radykalny sposob, wskazujac, ze zatrudnienie
stawia osobom niepelnosprawnym zbyt wysokie wymagania, bo: Praca to jest
cos, co jest regularne, prawda, trzeba wstaé codziennie, trzeba pojsé z domu,
no nie wiem, w zaleznosci od charakteru pracy, trzeba wygladac, trzeba o sie-
bie zadbac. Niewiele bylo opinii wskazujacych na to, ze problemy z zatrudnie-
niem o0sob niepetnosprawnych maja taki sam charakter i to samo natezenie, jak
te zwiazane z ludzmi petnosprawnymi. Jak si¢ wydaje, istotne znaczenie dla
ksztaltowania tej negatywnej opinii o niepetnosprawnych jako potencjalnych
pracownikach ma wiaczenie ich w jedna kategori¢ z osobami proponowanymi
do pracy za posrednictwem urzeddw pracy, o ktérych panuje bardzo zta opi-
nia. Znaczna czg$¢ krytyki, dotyczacej ludzi niepetnosprawnych jako poten-
cjalnych pracownikoéw, byla raczej przeniesieniem negatywnych doswiadczen
z osobami kierowanymi przez urzedy pracy, ktore w znacznej wigkszosci
przychodza do firm po potwierdzenie, ze nie moga by¢ zatrudnione (zdobycie
pieczqtki) 1 w ten sposob uzyskuja przedtuzenie swiadczen lub po prostu reje-
stracji jako bezrobotni. Dla wla$ciwego zinterpretowania opinii wyrazanych
o zatrudnianiu konieczne jest uwzglednienie faktu, ze zgodnie z deklaracjami
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wigkszosci respondentow ich firmy faktycznie nie zatrudniajg takich osob,
a takze w przewazajacej czgsci nie czynity prob w tym zakresie. Mozemy wigc
przyjaé, iz dominujacy nurt tych opinii stanowi odzwierciedlenie panujacych
stereotypow, a nie rzeczywistego do§wiadczenia. Kontrfaktycznie potwier-
dzaja to wypowiedzi tych respondentdéw, ktorzy rzeczywiscie zetknegli sig
z pracujacymi w ich firmach osobami niepetnosprawnymi. Podkres$lajg oni, ze
nawet jesli wystepowaty w zwiazku z ich praca jakie$ problemy na tle relacji
spolecznych czy w stosunku do obowiazkow pracowniczych, to miaty one
charakter przej$ciowy i jako pracodawcy sa zadowoleni z ich zatrudnienia.

W tym konteks$cie uzasadniony jest wniosek, ze negatywna atrybucja przy-
pisywana osobom niepetnosprawnym jako potencjalnym pracownikom jest
w wigkszym stopniu pochodna zakorzenionych stereotypow niz rzeczywis-
tych do$wiadczen nabytych w wyniku prob lub faktycznego zatrudnienia tej
kategorii 0sob. Jest to wazna wskazowka, dotyczaca programowania dziatan
w tej sferze, gdyz przetamanie barier o charakterze psychologicznym i spo-
lecznym (zwyczajowym) powinno si¢ opiera¢ na doprowadzaniu do faktycz-
nej obecnosci ludzi niepelnosprawnych w zaktadach pracy, np. poprzez pro-
gramy pilotazowe zatrudniania na czas okreslony ze srodkoéw publicznych lub
upowszechnianie najlepszych praktyk (informatory, wizyty w instytucjach
zatrudniajacych osoby niepetnosprawne).

Stosunek do zatrudniania niepelnosprawnych jest pochodna generalnego
obrazu takiej osoby w §wiadomosci potocznej. Przypisuje si¢ im zwykle takie
cechy jak: biernos¢, niezaradno$¢, nieutnos¢, niecheé do kontaktow spotecz-
nych, brak motywacji do pracy, postawe roszczeniowa wobec otoczenia
(w tym panstwa i pracodawcow). Realistycznie trzeba przyznac, ze taki obraz
osoby niepetnosprawnej bardzo czgsto znajduje potwierdzenie i wzmocnienie
w zachowaniach konkretnych jednostek, z ktérymi spotykamy si¢ w naszym
zyciu codziennym. Niewielu ludzi wszakze podchodzi do tego do§wiadczenia
refleksyjnie, przyjmujac interpretacj¢ tego rodzaju zachowan nie jako cech
immanentnie przywiazanych do utomnosci, lecz jako reakcji narzuconych
przez negatywna socjalizacj¢, jako mechanizm adaptacyjny do oczekiwan
spolecznych gleboko utrwalonych i wielokrotnie sygnalizowanych osobom
niepetnosprawnym w szkotach, w urzedach, w miejscach publicznych, w co-
dziennych sytuacjach zyciowych. Jak czesto i jak wielu z nas mozna przytapaé
na nieskrywanym zdumieniu, ze osoba niepelnosprawna jest elokwentna,
kompetentna w swoich wypowiedziach, ze sprawnie wykonuje ré6znorodne
czynnosci, ze potrafi sig cieszy¢, $miac, wyraza¢ afirmatywne stany emocjo-
nalne réwnie spontanicznie czy wyrafinowanie jak my sami? I jak wielu z nas
jest obce nieprzyjemne poczucie szczegolnie bolesnego upokorzenia, gdy sie
okazuje, ze osoba niepelnosprawna jest w czym$ od nas lepsza, gdy nas
pokona w rywalizacji?
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Zgodnie z teorig naznaczenia jest to funkcja negatywnych reakcji spotecz-
nych (wyizolowania, stygmatyzacji, dyskryminacji) na inno$¢ osoby z dys-
funkcja, co zmusza ja wskutek stereotypow istniejacych w danym $rodowisku
do przyjecia takich definicji whasnej roli 1 statusu spotecznego, ktoére ozna-
czaja jej wykluczenie (lub powazne ograniczenie) z uczestnictwa w zwyktej
aktywnosci spotecznej i ekonomicznej cztonkow danej spotecznosci. Dysfunk-
cja biomedyczna przeradza si¢ w spoleczna, ktora przybiera posta¢ automargi-
nalizacji (akceptacji tozsamosci cztonka grupy zmarginalizowanej): obrazu
wlasnego ,,ja” ztozonego z niskiego poczucia wlasnej wartosci, matych aspira-
¢ji zyciowych, zaniku motywacji do dziatania i postawy bierno-roszczenio-
wej, dominacji poczucia braku kontroli nad otoczeniem i wlasnym zyciem.
Poprawa jakosci zycia osob niepelnosprawnych musi oznaczal przeciw-
dziatanie temu syndromowi.

Wsrdd uczestnikow przeprowadzonych wywiadéow zogniskowanych zna-
lazly si¢ osoby dostrzegajace ten problem. Swiadczy o tym choc¢by taka wypo-
wiedz: Bo takie zamykanie (...) tych ludzi w jednym [miejscu] to troche jak
w gettach. To tez jest zte. [ To tak] jakbysmy [chcieli, zeby wszystkie osoby nie-
petnosprawne byly oddzielone od nas, to bysmy na temat juz nie rozmawiali,
bo bysmy ich traktowali jako cos czego my nie chcemy widzie¢. Lub komentarz
odnoszacy si¢ do tego, ze nawet zdobyte wyksztalcenie nie stanowi gwarancji
uzyskania pracy przez osobg niepetnosprawna: I tu, widzi pani, tu nie jest kwe-
stia wyksztatcenia, tylko kwestia przychylnosci spoteczenstwa. Dostrzegany
jest fakt, ze niepelnosprawni maja duzo trudniejsza sytuacje w zakresie zdoby-
wania wyksztatcenia i kwalifikacji zawodowych. Niektorzy z respondentow
stwierdzali wprost: niepetnosprawni byli przez tyle lat spychani na margines.
Na tle tych obserwacji wyrazano takze przekonanie, Ze zmiana w tym zakresie
bedzie nastgpowaé w miarg uptywu czasu, wraz z wchodzeniem w zycie do-
roste i na rynek pracy nowych, mtodych pokolen. Wyraza to jednoznacznie
taka oto wypowiedz: Sq osoby, ktore w tej chwili majq lat 20, 30 i one sq juz
poniekqd inne. Osoby, ktore teraz bedq wchodzily na rynek pracy, one tez juz
majq zupetnie inne podejscie do otaczajqcego swiata, zarowno petnosprawne
Jjak i niepetnosprawne. Od poczqtku majq kontakt ze sobq nawzajem i to juz
bedzie troszeczke inne podejscie. Niestety, potrzeba na to czasu [Jednego po-
kolenia), zeby to jednak ta druga strona potrafita przetamac miedzy sobq lody.
Iwydaje mi sie, ze pozniej to juz wszystko pojdzie w pewnym sensie samo, bo to
potrzeba nastawienia cztowieka wzgledem drugiej osoby. Sceptycyzm wobec
mozliwo$ci dokonania szybkich i realnych zmian w zakresie integrowania
spolecznego 0sob niepelnosprawnych jest oparty zarowno na uznaniu istnie-
nia uprzedzen i nawykéw w pokoleniu obecnie odgrywajacych dominujaca
role pracodawcow i funkcjonariuszy publicznych, jak i na rozpoznaniu stanu
obserwowanych postaw 0s6b niepelnosprawnych, uksztaltowanych w warun-
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kach niesprzyjajacych ich aktywizacji i trudnych do zmiany, bo utrwalonych
przez lata. Postaw, ktore prowadza do preferowania korzystania z opieki
i $wiadczen spotecznych, a nie samodzielnosci, zaradnosci, zdobywania lep-
szych warunkow zycia wiasnym wysitkiem i aktywnoscia zawodowa. Taka
projekcja szans na rozwiazanie problemu w przysztosci i wigzanie zmian ze
spontanicznie pojawiajacymi si¢ konsekwencjami przeksztalcen w o$wiacie
i komunikacji spotecznej oznaczaja, ze gotowos$¢ do angazowania si¢ osobis-
tego lub ponoszenia naktadéw z zasoboéw firm w celu wspierania dziatan po-
zwalajacych zmniejszy¢ skalg trudno$ci zyciowych osob niepelnosprawnych
jest stosunkowo niewielka.

Konsekwencja takiego podejscia do niepetnosprawnosci jest zjawisko eks-
ternalizacji odpowiedzialnosci, ktéremu trzeba poswigci¢ wigcej uwagi, gdyz
wplywa ono destruktywnie zar6wno na postgpowanie samych niepetnospraw-
nych, jak i dziatania wtadz publicznych i pracodawcow, srodowisk tak waz-
nych z punktu widzenia powodzenia dziatan w obszarze aktywizacji zawodo-
wej. Eksternalizacja odpowiedzialnosci oznacza przerzucenie jej na podmioty
zewnetrzne w stosunku do nas samych jako ludzi, jak réwniez z grup spotecz-
nych, do jakich przynalezymy, na inne, zewngtrzne wobec nich struktury
spoleczne, w szczegodlnosci na panstwo. W spoteczenstwach o niskim pozio-
mie aktywnosci obywatelskiej (a do takich nalezy spoteczenstwo polskie®)
tendencja ta jest powszechna i stanowi typowy sposob reagowania na
wystapienie utrudnien w realizacji celdw, zaspokajaniu potrzeb, na pojawienie
si¢ stanow kryzysowych zagrazajacych standardom zycia. Podlozem takiego
zachowania jest brak zaufania do wtasnej — indywidualnej lub zbiorowej —
zdolnos$ci do poradzenia sobie z problemem, brak zaufania wynikajacy z nie-
dostatecznego poziomu wiedzy o skutecznych sposobach dziatania, ktora
bytaby sprawdzona i uwiarygodniona poprzez wspoldziatanie z innymi
aktorami spotecznymi. Jest ona w istocie rzeczy mechanizmem obronnym
jednostek i spoteczno$ci dysponujacych niewielkim kapitalem spotecznym.

Problemy integracji spotecznej i aktywizacji zawodowej ludzi niepelno-
sprawnych naleza do zagadnien bardzo trudnych, ztozonych zaréwno w war-
stwie psychologicznej i spotecznej, jak i w wymiarze formalnoprawnym i eko-
nomicznym. Z natury rzeczy angazowanie si¢ w ich rozwigzywanie jest obar-
czone sporym ryzykiem, wymaga odwagi w podejmowaniu decyzji, poczucia
shusznosci w obliczu koniecznos$ci ponoszenia wydatkow, ktadzenia na szale
pomyslnosci wlasnej firmy i jej pracownikow. Takie dzialania podja¢ moga
tylko aktorzy spoteczni pewni wsparcia spotecznego dla siebie, majacy zaufanie
do mechanizméw prawnych oraz finansowych, stanowiacych ramy realizacji

8 Tlustruja to dobrze dane z Europejskiego Sondazu Spotecznego 2004. Patrz: H. Doman-
ski, A. Ostrowska, P.B. Sztabinski (red.): W srodku Europy? Wynik Europejskiego Sondazu
Spolecznego, Wydawnictwo IFiS PAN, Warszawa 2006.
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takich inicjatyw. W warunkach polskich poziom rozwoju kapitatu spoteczne-
g0 nie zapewnia jeszcze zaistnienia uktadu czynnikow, pozwalajacych na ta-
kie zmniejszenie progu ryzyka angazowania zasobow przez przedsigbiorcow
w zatrudnianie 0so6b niepelnosprawnych, aby dzialania tego rodzaju nabraty
charakteru powszechnego, staty si¢ standardem. Dane z wykonanych grupo-
wych wywiadoéw zogniskowanych potwierdzaja tg konstatacje. Pokazuja one,
ze przedstawiciele firm lokuja odpowiedzialno$¢ za rozwiazywanie problemu
zatrudnienia 0sob niepelnosprawnych przede wszystkim poza wlasnym srodo-
wiskiem, przy czym dosy¢ charakterystyczne jest to, ze najczesciej wskazy-
wanym podmiotem sg sami niepelnosprawni. Eksternalizacja odpowiedzial-
nosci jest realnym czynnikiem, wptywajacym dysfunkcjonalnie na wysitki po-
dejmowane w sferze aktywizacji zawodowej 0sob niepelnosprawnych. Kwe-
stie te blizej przeanalizujemy, omawiajac opinie naszych respondentow o roli
odgrywanej przez lokalne instytucje publiczne i organizacje pozarzadowe
w zakresie wspierania zatrudnienia osob niepetnosprawnych.

Lokalna administracja publiczna jako partner
pracodawcow i osOb niepetnosprawnych

Podstawowym warunkiem wspoétdziatania aktorow spotecznych jest posia-
danie przez nich wiedzy o ewentualnym partnerze, jego wlasciwosciach, zaso-
bach i mozliwych do zrealizowania przedsiewzigciach. W wypowiedziach
uczestnikow zbiorowych wywiadow grupowych pojawily sig elementy wie-
dzy o kompetencjach, zasobach i dziataniach faktycznie realizowanych przez
dwie instytucje: powiatowe urzedy pracy i PFRON. W praktyce rzecz biorac
oznacza to, ze w relacjach z firmami jako podmioty aktywnie ksztattujace sfe-
re¢ zatrudniania os6b niepelnosprawnych pojawiaja si¢ jedynie te, ktérych rola
i zadania sa wyznaczone przez obowiazujace ustawodawstwo, a zakres i formy
dziatania sa narzucone przez prawo. Oznacza to, Ze obszar rozwigzywania
problemu zatrudnienia osob niepelnosprawnych ogranicza si¢ do wasko rozu-
mianych instytucji publicznych, wykonujacych zadania publiczne zwigzane
z interwencja panstwa w funkcjonowanie rynku pracy, a precyzyjnie mowiac
z absorpcja spotecznych skutkow zarowno koniunkturalnych, jak i struktural-
nych zmian zachodzacych w jego obrgbie. Nasi respondenci najczesciej
deklarowali brak wiedzy o kompetencjach i dziataniach samorzadow teryto-
rialnych w tym zakresie, a takze nie potrafili wskaza¢ przyktadow udanych
przedsigwziec w tej sferze.

Z tego punktu widzenia zebrany w trakcie zogniskowanych wywiadéw ma-
teriat $wiadczy jednoznacznie o tym, ze nie mozemy moOwi¢ o istnieniu
statych, systematycznych 1 przynoszacych istotne rezultaty formach
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wspotdziatania w zakresie aktywizacji zawodowej 0sob niepetnosprawnych
pomigdzy pracodawcami, przedsigbiorstwami czy srodowiskami przedsig-
biorcow a instytucjami publicznymi, odpowiedzialnymi za rozwoj spoleczno-
-gospodarczy, za ukierunkowywanie i uruchomianie instrumentow prze-
ksztatcen strukturalnych, za procesy inwestowania, za ksztalttowanie kapitatu
ludzkiego. Przedstawiciele firm nie byli poinformowani o strategii rozwoju
spoteczno-gospodarczego i wieloletnich programach polityki spotecznej,
przyjmowanych przez organy samorzadu terytorialnego wszystkich szczebli,
nie zetkneli si¢ z zawartymi w nich tre$ciami odnoszacymi si¢ do priorytetow
wtadz publicznych w tych dziedzinach i do miejsca, jakie w nich zajmuje kwe-
stia integracji spolecznej oraz aktywizacji zawodowej niepelnosprawnych.
Odnoszac si¢ do tego zagadnienia przedstawiciele firm wyrazali zaskoczenie
brakiem informacji na ten temat, czgsto w do$¢ emocjonalny sposob: to jest
przerazajqce, [gdzie] ta strategia sie znajduje i gdzie ona sobie krqzy. My na-
wet nie wiemy, ze cos takiego funkcjonuje, a tu sie spotkato kilka 0sob, ktore
reprezentujq Srednie firmy, (...) ktorych jest najwiecej w Polsce. Jak wskazy-
wano, kwestie zwiazane z tymi strategiami nie sg prezentowane ich §rodowi-
sku nawet w trakcie licznych szkolen, organizowanych np. dla stuzb pracow-
niczych przedsigbiorstw: generalnie ja chodze na roznego rodzaju szkolenia
i bardzo duzo sie szkole i gdzies takie hasto powinno by¢, bo tych ludzi jest cza-
sami piecdziesiqt na sali i miedzy nami nigdy nie zostato cos takiego poruszo-
ne. Czyli generalnie ludzie o tym nie wiedzq. Jestem kadrowcem i generalnie
nigdy o tym nie slyszalam. Jak mozna sadzi¢ na tej podstawie, nie funkcjonuja
metody komunikacyjne zwiazane z realizacja strategii spoteczno-gospodar-
czych, a w kazdym razie problematyka osob niepelnosprawnych nie jest nimi
objeta. Wobec braku informacji i wiedzy o mozliwosciach dzialania sa-
morzadow terytorialnych w sprawach dotyczacych aktywizacji zawodowej
0s0b niepetnosprawnych nie sa one adresatem konkretnych oczekiwan ze stro-
ny pracodawcow.

Oddziatywanie wtadz samorzadu terytorialnego na sytuacj¢ osob niepetno-
sprawnych jest dostrzegane i doceniane w jednej sferze: likwidacji barier
architektonicznych. Dziatania te odnosza si¢ przede wszystkim do miejsca za-
mieszkania (podjazdy do doméw 1 mieszkan). Jak podkreslaja respondenci,
rowniez zdecydowana wigkszos¢ budynkéw publicznych, gldéwnie nowo bu-
dowanych siedzib urzedéw i agend samorzadowych ma udogodnienia, umoz-
liwiajace osobom niepetnosprawnym (przede wszystkim niesprawnym rucho-
wo) dostep do nich. Sktaniato to badanych do wysuwania postulatu, aby osoby
niepelnosprawne zatrudnia¢ przede wszystkim w instytucjach publicznych.
Jest to najwyrazniej wyartykutowany watek oczekiwan wobec instytucji pub-
licznych (od szczebla ministerstw po urzedy gminne), ktérym wrecz przypisu-
je sie obowiazek ,,dawania przyktadu” czy ,,bycia wzorcem”. Jest to zreszta
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dostrzegane przez przedstawicieli sektora publicznego, co ilustruje np. ta wy-
powiedz: Wiadomo, ze wszystkie instytucje uzytecznosci publicznej muszq by¢
przystosowane, jezeli sq to jednostki, gdzie przychodzq petenci. (...) ktos musi
dawaé przyklad, jezeli wymagamy od prywatnych pracodawcow, Zeby zatrud-
niali takie osoby i tworzyli takie miejsca pracy, my [w urzedach] rowniez musi-
my sie w jakims stopniu zmobilizowa¢. Ciekawym aspektem tych opinii byto
zwrdcenie uwagi na to, ze w przypadku pracodawcy publiczno-panstwowego
osoby niepelnosprawne maja gwarancjg przestrzegania wobec nich prawa pra-
cy w sprawach takich jak uregulowany czas pracy, uprawnienia do urlopu
zdrowotnego, dodatkowe wyposazenie miejsc pracy. W firmach prywatnych
natomiast trzeba sig liczy¢ z naruszaniem uprawnien pracowniczych i moze to
by¢ sytuacja trudna do wytrzymania przez pracownikow niepetnosprawnych.

Cho¢ z lokalnymi wladzami samorzadowymi nie sa wigzane konkretne
dziatania na rzecz zatrudniania os6b niepetnosprawnych, postulat gtebszej de-
centralizacji (kompetencji i zasobow) polityki aktywizacji zawodowej nie-
petnosprawnych cieszyt si¢ generalnym poparciem naszych respondentow.
W ich opinii mogloby si¢ to przyczyni¢ do wzrostu zdolno$ci administracji pu-
blicznej do skutecznego realizowania wsparcia ludzi niepelnosprawnych.
Glownym argumentem jest to, ze wtadze lokalne sa blizej ludzi i ich rzeczywi-
stych problemow, a w zwiazku z tym powinny podejmowac dziatania lepiej do-
stosowane do uwarunkowan, determinujacych sytuacj¢ osoéb niepelnospraw-
nych w danej spotecznosci. Ogolnikowos$¢ tych uzasadnien wskazuje na to, ze
sa one raczej wyrazem pewnych ogolniejszych pogladéw o funkcjonowaniu
administracji publicznej, ktore w zwiazku z powodzeniem reform samorzado-
wych z lat dziewigcédziesiatych ubieglego stulecia wytworzyty pozytywny wi-
zerunek sprawnosci i skuteczno$ci dziatania wladz miejskich i gminnych
w Polsce, anizeli odzwierciedleniem skonkretyzowanej koncepcji udziatu
wtadz lokalnych w aktywizacji zawodowej 0s6b niepelnosprawnych. Z wypo-
wiadanych sugestii mozna wnioskowac, ze decentralizacja miataby oznacza¢
przejecie kontroli (zarzadzania) nad istniejacymi instrumentami finansowymi
(funduszami PFRON) przez instytucje podlegte samorzadom lub bezposred-
nio same organy wladzy samorzadowe;j.

W opiniach respondentow pojawit sig jeden bardzo konkretny postulat adre-
sowany do lokalnych wtadz samorzadowych — likwidacja luki informacyjne;j.
Brak informacji o mozliwos$ciach zatrudnienia oso6b niepelnosprawnych po
obu stronach stosunkéw pracy — popytowej (osoby poszukujace pracy) i poda-
zowej (firmy poszukujace pracownikow) jest jedna z najwazniejszych barier
w aktywizacji zawodowej tej kategorii osob’. Pracodawcy wskazuja na brak

° Patrz w B. Gaciarz: Instytucje a przygotowanie zawodowe mlodych oséb niepetnospraw-
nych, w: E. Giermanowska (red.): Miodzi niepetnosprawni— aktywizacja zawodowa i nietypowe
formy zatrudnienia, Instytut Spraw Publicznych, Warszawa 2007, s. 169-196.
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informacji o tym, jakie osoby niepelnosprawne poszukuja pracy, jakimi dys-
ponuja kwalifikacjami, jaki charakter zatrudnienia najbardziej im odpowiada,
uznajac to za jedno z najwazniejszych utrudnien w nawiazywaniu kontaktow
z takimi osobami jako potencjalnymi pracownikami. Problemem przy tym jest
tak naprawde udostepnianie tych informacji (a raczej jego brak) zainteresowa-
nym podmiotom gospodarczym'”. Jest to obszar dziatania, w ktorym tkwi naj-
wigkszy potencjat poprawy sytuacji w zatrudnianiu 0séb niepelnosprawnych
i zarazem taki, w jaki organy wtadzy samorzadowej moglyby si¢ zaangazowac
bez koniecznos$ci dokonywania zmian w ustawodawstwie i mechanizmach
budzetowych.

Jak zaznaczytam wyzej, jedyna lokalng instytucja publiczna, z ktora przed-
stawiciele firm maja stale i czgste kontakty, sa powiatowe urzedy pracy (PUP).
Opinie respondentow bioracych udziat w fokusach na temat tych urzedéw byty
bardzo krytyczne. Podkre§lano w nich biurokratyzm, formalizm i biernos¢
jako gtéwne charakterystyki dziatania urzedow pracy. Wedtug naszych res-
pondentéw nie mozna od nich w praktyce uzyska¢ zadnej realnej pomocy
w znalezieniu potrzebnych pracownikdéw, informacje o ofertach zatrudnienia
sa czesto znieksztalcane i niewlasciwie prezentowane osobom szukajacym
pracy. Wielu respondentéw wprost stwierdzalo, ze relacje z urzedami pracy
sprowadzaja si¢ do biurokratycznego rytuatu: wypehiania sprawozdan i for-
mularzy zgloszeniowych o zatrudnianiu pracownikow, wydawania zaswiad-
czen zglaszajacym si¢ zarejestrowanym bezrobotnym itp. PUP nie spetniaja
w zasadzie funkcji agencji posredniczacej w uzyskiwaniu zatrudnienia, a aktyw-
no$¢ urzednikéw ogranicza sig¢ do ,,pracy zza biurka”. Nie mozna mowic
o petnieniu przez nie funkcji ustugowej wobec przedsigbiorstw i 0sob szuka-
jacych pracy. Jedynym pozytywnym aspektem ich dziatalnosci, dostrzeganym
przez pracodawcow, jest organizowanie szkolen dla osob starajacych sig
o zmiang¢ kwalifikacji zawodowych. W tej sytuacji przedsigbiorstwa poszuku-
ja pracownikow przede wszystkim poprzez ogloszenia w prasie i internecie,
a takze coraz czegsciej zlecaja rekrutacje prywatnym agencjom posrednictwa
pracy. Rowniez zatrudnia si¢ pracownikow, ktorzy samodzielnie zglaszaja si¢
do firm (dzialy kadr z reguty maja pule CV z ofertami ztozonymi przez sta-
rajacych sig).

19 Tlustruje to np. taka wymiana zdafh pomiedzy respondentami: R: Przeciez gmina ma
[dane] jaka osoba jest niepetnosprawna, w kazdym urzedzie gminy to jest. Powinno to by¢ np. na
stronie tez internetowej oddzielna jakas zaktadeczka (...). R: Ale nie mozna udostepniac danych
osobowych, tak Ze tutaj nawet nie mozemy z takich informacji korzystaé. R: Ale tu (...) nie cho-
dzi o dane osobowe, tylko ile w tej gminie jest takich oséb. Ze na terenie poszukuje w takim i ta-
kim zawodzie osoba niepetnosprawna, nie zeby sie jakimis danymi osobowymi postugiwac tylko
ogolnie, ze majq do dyspozycji ich dane itd. No bo urzedy pracy to naprawde, oni tam odhaczq
i oni nic nie zrobiq.
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Ten wizerunek PUP wymaga uwazniejszej interpretacji, gdyz w prowadzo-
nych w latach wczesniejszych badaniach nad aktywizacja zawodowa miodych
ludzi niepetnosprawnych zebrano reprezentatywne dane $wiadczace o do-
brym, pomocnym dziataniu tych urzedéw w wielu srodowiskach. Wypada
uzna¢, ze mamy do czynienia z duzym zrdéznicowaniem sytuacji w zalezno$ci
od regionu czy nawet konkretnej spotecznosci terytorialnej. Biorac jednak pod
uwagg to, ze urzedy pracy sa czg$cia administracji samorzadowe;j, ktore reali-
zuja zadania publiczne na podstawie prawa powszechnego, w imieniu panstwa
1 otrzymujac na to $rodki z budzetu panstwa, trzeba stwierdzic, ze powinny to
by¢ jednolite sposoby dziatania. To, z czym mamy do czynienia, to w istocie
rzeczy stabos$¢ zarzadzania publicznego polegajaca na braku wypelniania funk-
cji koordynacyjnej przez wlasciwe instytucje publiczne (ministerstwo i woje-
wodzkie urzedy pracy) oraz na niestosowaniu takiego waznego instrumentu
usprawniania pracy administracji, jakim jest benchmarking, upowszechnianie
najlepszych praktyk. Katalogi najlepszych praktyk — a jeszcze lepiej ich po-
znawanie poprzez programy stazowe — pozwalaja dzigki efektowi demonstra-
cjina uzyskanie znacznych ulepszen w dziataniach instytucji na szeroka skalg.

Diagnoze dotyczaca stabos$ci zarzadzania publicznego w sferze zatrudnie-
nia, w tym réwniez osob niepetnosprawnych, potwierdzaja opinie uczestni-
kéw fokusoéw o zrodtach niepowodzen w zwigkszeniu ich zatrudniania. Do
najczgsciej wymienianych nalezaty:

e Niedostosowanie przepisOw obowiazujacych w tej dziedzinie do realiow
gospodarczych, ktore powoduja istnienie powaznego rozziewu pomigdzy za-
daniami a zasobami przyznawanymi na ich realizacj¢. Respondenci przyta-
czajac znane sobie przyktady udanych przedsigwzig¢ w zatrudnianiu osob
niepetnosprawnych — firm, ktére zatrudnialy je w duzej skali lub nawet w tym
celu powstawaly — wskazywali, ze sa to wszystko przypadki z przesztosci,
sprzed ponad dziesigciu lat, gdyz wtedy obowiazywatly znacznie korzystnie;j-
sze przepisy dotyczace dofinansowania miejsca pracy i plac.

e Niskie kwalifikacje i styl dziatania kadr instytucji zajmujacych si¢ reali-
zacja zadan w tej sferze, w tym przede wszystkim urzedow pracy. Uktadem
odniesienia dla pracownikow instytucji sa wymagania biurokratyczne, sta-
wiane przez jednostki nadzorujace, a nie faktyczne wspomaganie osob
niepetnosprawnych.

e Braki dystrybucji informacji dla os6b niepetnosprawnych i dla pracodawcow,
ich niska dostgpnos¢ lub nieadekwatna wobec potrzeb rynku pracy zawartos¢.

e Ograniczenia finansowe w zakresie oferowanych instrumentow wsparcia
zatrudniania oséb niepetnosprawnych, a takze skomplikowanie procedur
ich pozyskiwania i rozliczania. Powoduje, ze koszty posrednie zatrudnienia
osoby niepelnosprawnej sa relatywnie zbyt wysokie i mato konkurencyjne
w stosunku do pracownika sprawnego.
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Podsumowujac t¢ czg$¢ analizy, trzeba stwierdzi¢, ze materiat uzyskany
w przeprowadzonych zogniskowanych wywiadach grupowych w pehi po-
twierdzil znane z wezesniejszych badan stabosci systemu wsparcia zatrudnie-
nia 0s6b niepelnosprawnych przez lokalne instytucje publiczne. Elementem,
na ktory wszakze nalezy zwroci¢ uwagg, jest to, ze wobec wiadz samorzado-
wych i takich instytucji jak PFRON sa formutowane oczekiwania dotyczace
sposobu ich funkcjonowania, roli, jaka powinny wypeknia¢ w odniesieniu do
aktywizacji 0sob niepetnosprawnych. Jest to wazne, gdyz Swiadczy o tym, ze
zagadnienie integracji spotecznej 0sdb niepelnosprawnych przez prace zawo-
dowa jest traktowane jako istotne zadanie instytucji publicznych. Kwesti¢ te
poruszymy w kolejnej czesci tego opracowania.

Pracodawcy a instytucje: selektywne oczekiwania
i daleki dystans

Zrozumienie charakteru i dynamiki relacji pomigdzy pracodawcami a insty-
tucjami wspierajacymi zatrudnianie osob niepetnosprawnych wymaga okre-
$lenia takich ich cech, jak chociazby czgstos¢, skala wystepowania, liczba fak-
tycznie podejmowanych kontaktow i ich skutki. Konieczne jest zarysowanie
rzeczywistego zasi¢gu zjawiska. W przeprowadzonych badaniach ankieto-
wych temu celowi stuzylto pytanie o faktyczne zatrudnianie osoby niepeino-
sprawnej w wyniku wspolpracy z instytucjami wsparcia przez przedsigbior-
stwa i instytucje budzetowe (o$§wiatowe, ochrony zdrowia), ktére reprezen-
towali respondenci. Jak si¢ okazato, nie jest to zjawisko szeroko rozpowszech-
nione: tylko w co szostym podmiocie, objetym sondazem, miato miejsce takie
zdarzenie w ciagu ostatnich dwoch lat (cho¢ prawie 2/3 z nich zatrudnia osoby
niepetnosprawne).

Tabela 34. Zatrudnienie 0sob niepetnosprawnych we wspolpracy z instytucjami

Czy firma/instytucja zatrudnita w ciqgu ostatnich 2 lat osobe niepetnosprawng w wyniku
wspolpracy z jakqs instytucjq?
N (%)
Tak 94 15,3
Nie 491 79,8
Nie wiem 30 4,9
Ogodlem 615 100,0

W $wietle danych sondazu i opinii uzyskanych w zogniskowanych wy-
wiadach grupowych jednoznaczny jest wniosek, ze aktywnosé¢ instytucji
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wsparcia nie odgrywa znaczqcej roli w caloksztalcie procesow zawierania
stosunkow pracy pomiedzy pracodawcami a tq kategoriq pracownikow
w aktywizacji zawodowej osOb niepetnosprawnych na otwartym rynku.
Przyttaczajaca wigkszo$¢ faktycznie zawieranych umow pracy dokonuje si¢
bez udziatu instytucji z mocy prawa (administracja rzadowa i samorzadowa)
lub z wlasnego wyboru (organizacje pozarzadowe) dziatajacych w tej sferze
polityki spoteczne;j.

Powyzsza konstatacja nie jest zaskakujaca w §wietle dostepnej wiedzy za-
réwno w przeprowadzonych do tej porach badaniach spotecznych, jak i w roz-
maitych publikacjach prasowych, wydawnictwach organizacji pozarzado-
wych czy wreszcie wypowiedziach samych niepelnosprawnych, umieszcza-
nych na forach internetowych. Warto w zwiazku z tym zwrdci¢ uwagg na fakt,
ze wérod wskazanych przez badanych instytucji, wspotpracujacych w zatrud-
nianiu 0s6b niepelnosprawnych, dwie pojawiaja si¢ znaczaco czgsciej: powia-
towe urzegdy pracy i PFRON. Jest to wyraz ich naturalnej pozycji w tego rodza-
ju dziatalnosci: posiadaja one istotne uprawnienia i srodki zachety finansowej
wazne dla pracodawcoéw przy podejmowaniu decyzji o zatrudnianiu pracow-
nika. To wyraznie wskazuje, co jest czynnikiem warunkujacym atrakcyjno$¢
zatrudnienia osoby niepelnosprawnej: ulgi i pozyskiwanie dodatkowych
zrodet finansowania.

Jak wskazal w swojej analizie Jerzy Bartkowski, obie instytucje reprezen-
tuja oficjalna, podyktowana prawem i obudowana odpowiednim instrumenta-
rium ekonomicznym posrednictwa pracy, drogg wspotpracy miedzy przedsie-
biorstwami a podmiotami publicznymi. Znaczacy jest fakt, ze ten sposob
wspotdziatania jest silnie preferowany przez duze firmy, zatrudniajace row-
niez znaczna liczbg os6b niepetnosprawnych''. Sugeruje to, iz sens ekonomi-
czny angazowania do pracy niepelnosprawnych pojawia si¢ dopiero po prze-
kroczeniu pewnej wielko$ci zatrudnienia (wystepuje klasyczny efekt ekono-
mii skali — np. naktady na dostosowania architektoniczne lub doposazenie
miejsc pracy wowczas sa mniejsze jednostkowo i staja sig ekonomicznie uza-
sadnione). Posrednio wniosek ten potwierdza rowniez fakt, ze stosunkowo
rzadkie sa przypadki wspotpracy z agencjami posrednictwa pracy, ktore zaj-
mujac si¢ poszukiwaniem i wyborem pracownikow zgodnie z preferencjami
okreslonymi przez pracodawcdw nie sa zarazem instytucjami dysponujacymi
mozliwosciami przydzielania subwencji do miejsc pracy czy doptat do
sktadek na ubezpieczenie spoteczne, czy tez kosztow dostosowan architekto-
nicznych i wyposazenia zwigkszajacego bezpieczenstwo pracy.

"' Patrz w J. Bartkowski: Charakterystyka spoleczno-ekonomiczna przedsiebiorstw jako
determinanta zatrudniania niepetnosprawnych (w tym tomie).
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Tabela 35. Instytucje wspotpracujace w zatrudnianiu oséb niepetnosprawnych

Liczba podmiotow
Instytucja/organizacja %);;Vg;?:?;‘;ryzi}l
zatrudnianiu
Powiatowy urzad pracy 76
Oddziat PFRON 21
Fundacje i stowarzyszenia osob niepetnosprawnych 15
Powiatowe centrum pomocy rodzinie 9
Gminny o$rodek pomocy spotecznej 6
Agencje posrednictwa pracy 6
Urzad gminy/powiatu 5
Kontakty rodzinne/znajomi/sasiedzi 5
Uczelnie/szkoty wyzsze 4
Warsztaty Terapii Zajeciowe;j 3
Centrum Integracji Spoteczne;j 2
Poradnie wychowawczo-zawodowe 2
Szkoty $rednie i/lub zawodowe 2
Osrodki opieki zdrowotnej/rehabilitacji 2
Organizacje o$wiatowe/kulturalne 1
Organizacje pracodawcow i biznesowe 1
Parafie katolickie, inne ko$cioty i zwiazki wyznaniowe 0
Ogotem 94

Stosunkowo rzadkie (by nie powiedzie¢ marginalne) wystgpowanie kon-
taktow z innymi instytucjami i organizacjami logicznie podkresla t¢ sytuacje.
Powodem podejmowania wspolpracy ze szkotami, warsztatami terapeutycz-
nymi czy fundacjami jest zwykle poszukiwanie specyficznej kategorii pra-
cownikoéw (rodzaj kwalifikacji) lub inny motyw, niezwiazany bezposrednio
z korzy$ciami finansowymi. W gre wchodza tu czgsto szczegdlne uwarunko-
wania, zwiazane z kontaktami osobistymi pracodawcow lub pracownikow fir-
my, zwiazkami §rodowiskowymi o charakterze religijnym, kulturowym, poli-
tycznym lub zawodowym. Wystepowanie takiego rodzaju powiazan migdzy
przedsigbiorstwami a rozmaitymi podmiotami spotecznymi jest silnie uwarun-
kowane terytorialnie: jest ono znacznie czg¢stsze w duzych miastach niz w $ro-
dowisku matomiasteczkowym. Zalezy to rowniez od wielkosci firmy: czgsciej
ma miejsce w odniesieniu do podmiotdéw $redniej wielkos$ci.
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Tabela 36. Wielko$¢ miasta a wspolpraca z organizacjami pozarzadowymi przy za-
trudnianiu 0s6b niepetnosprawnych

Fundacje i stowarzyszenia osob
niepetnosprawnych
(% w odniesieniu do ogotu
przypadkow wspotpracy)

Wielkos$¢ miasta

Miasto od 20 do 50 tysigcy mieszkancoéw 5,6
Miasto od 50 do 100 tysigcy mieszkancow 0,0
Miasto od 100 do 500 tysigcy mieszkancow 32,1
Miasto powyzej 500 tysigcy mieszkancow 19,0

Chi-kwadrat Pearsona 10,232 df =3 p = 0,09.

Stosunek do dziatania instytucji we wspomaganiu zatrudniania oséb nie-
petosprawnych dobrze charakteryzuje ocena przydatnosci roznych rodzajow
ich dziatan. Najbardziej cenione sa te zwiazane z dostarczaniem informacji
o problematyce zatrudniania 0s6b niepelnosprawnych: od informacji dla sa-
mych firm (specjalistycznych i szczegétowych, ktdre maja charakter przewod-
nikowy) po informacje o mozliwosciach podejmowania pracy, ofertach doty-
czacych programow i projektow aktywizacji zawodowej niepelnosprawnych
czy tez szansach uzyskania wsparcia finansowego. Wspolnym denominato-
rem tych najwyzej ocenianych form wspomagania jest informacja, ktora jest
podstawa kalkulacji pracodawcow, przestanka oceny racjonalnosci podjecia
decyzji o staraniu si¢ o utworzenie miejsca pracy dla osoby niepetnosprawne;.
Warto zwroci¢ przy tym uwage na to, ze relatywnie wyzej cenione sa dziatania
wyposazajace w og6lne dane do podejmowania decyzji, czy zatrudniaé nie-
petosprawna osobg niz te z nich, ktore stuza uzyskiwaniu wiedzy o tym, jak
to konkretnie zrobié¢ (np. szkolenia dla dziatéw personalnych). Swiadczy to
o tym, ze pracodawcy preferuja samodzielne starania o zatrudnianie 0sob nie-
petnosprawnych, podejmowane na podstawie indywidualnych kalkulacji, pro-
jektow 1 przez siebie zorganizowanych poszukiwan wtasciwych pracownikow
i rozwiazan organizacyjnych dla ich pracy, anizeli wlaczanie si¢ w schematy
i funkcjonujace standardowo mechanizmy oferowane przez instytucje.

Charakter tych oczekiwan wobec dziatalnosci instytucji dobrze oddaje row-
niez inny wymiar oceny ich przydatnosci, na ktéry warto zwrdci¢ uwage: do-
cenianie dziatan stluzacych podnoszeniu atrakcyjnosci osob niepetnospraw-
nych jako sily roboczej. Szkolenia zawodowe, doradztwo zawodowe, przygo-
towanie w warsztatach terapii zajgciowej, to te rodzaje aktywnosci, ktorych
funkcja jest podnoszenie kwalifikacji, przystosowanie do oczekiwan rynku
pracy, a wigc podniesienie wartos$ci niepelnosprawnych jako pracownikow,
dysponujacych walorami waznymi z punktu widzenia pracodawcy.
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Tabela 37. Znaczenie r6znych form dziatania instytucji dla zatrudniania oséb nie-
petnosprawnych

Ocena przydatnosci roznych dziatan VS\/r:}((i;iiao(zicgriall

Informowanie firm o warunkach zatrudniania osob niepetnosprawnych 4,00
Prowadzenie szkolen zawodowych dla 0so6b niepelnosprawnych 3,94
Doradztwo zawodowe dla 0séb niepetnosprawnych 3,92
Prowadzenie internetowych stron informacyjnych 3,90
Kampanie informacyjne w mediach nt. zatrudniania 0s6b niepetno- 3,72
sprawnych

Prowadzenie warsztatow terapii zajgciowej 3,70
Prowadzenie szkolen dla dzialow personalnych firm 3,62
Publikowanie poradnikdéw dla 0séb niepetnosprawnych 3,57
Organizowanie seminariow i warsztatow dla pracodawcow 3,56
Zbieranie ofert zatrudnienia z firm/instytucji 3,34
Organizowanie lokalnych targow pracy 3,26

Byt to motyw silnie akcentowany w trakcie zogniskowanych wywiadow
grupowych. Wskazuje on na to, ze zatrudnianie 0so6b niepetnosprawnych pod-
lega ocenie opierajacej si¢ na tacznym bilansie dwoch czynnikow: pozytkdéw
z obnizenia kosztéw pracy przez zwolnienia podatkowe i doptaty oraz pozyt-
kéw mozliwych do osiagnigcia z jakosci $wiadczonej pracy, uwarunkowane;j
kwalifikacjami angazowanego pracownika. Skuteczne zachety do zatrudnia-
nia 0sob niepetnosprawnych musza bra¢ pod uwage potrzebe optymalnego
faczenia obu sktadnikow w oddziatywaniu na decyzje pracodawcow. Jest to
rowniez wytyczna w odniesieniu do dziatan poprawiajacych sytuacj¢ osob
niepelnosprawnych na rynku pracy, ktore sa adresowane do nich samych jako
podmiotéw starajacych sig o prace. Btedem jest przyjmowanie, ze korzysci fi-
nansowe z zatrudnienia osdb niepetnosprawnych sa wystarczajaca zacheta dla
pracodawcow i opieranie calej strategii oddziatywania na takim jednoczynni-
kowym sterowaniu zachowaniami uczestnikow rynku pracy. Niezbedne jest
uzupetnienie instrumentarium oddziatywania o inwestowanie w kwalifikacje
0s0b niepelnosprawnych jako potencjalnych pracownikow. W wielu rozmo-
wach z przedstawicielami pracodawcow przejawialo si¢ niekiedy radykalnie
wyrazane rozczarowanie dziatalnos$cia instytucji, takich jak urzedy pracy,
z powodu kompletnego ignorowania kwalifikacji i zapotrzebowania firm
w tym wzgledzie. Cho¢ te opinie niekiedy przybieraja trudny do zaakceptowa-
nia w kategoriach zobowigzan publicznych ksztalt roszczeniowy, wyrazajacy
si¢ teza, ze instytucje powinny oferowa¢ do pracy osoby niepelnosprawne
w pelni przygotowane do wykonywania zawodu Iub nawet konkretnych ro-
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dzajow pracy zgodnie z wymaganiami pracodawcy, to jednak znalezienie od-
powiedzi na te oczekiwania jest konieczne dla poprawienia skutecznosci poli-
tyki integracyjnej. Jest to tym bardziej potrzebne, im bardziej wraz ze spowol-
nieniem tempa rozwoju gospodarczego i mozliwoscia wejscia w dlugotrwaly
okres dekoniunktury wyczerpywac si¢ bedzie sila przyciagania obowiazu-
jacych ulg finansowych i wysokosci przyznawanych dotacji.

W analizie stosunku do pozytkdéw ptynacych z dziatalnosci instytucji publicz-
nych zwrocili§my uwage na to, ze pracodawcy staraja si¢ raczej indywidualnie
eksplorowa¢ mozliwosci zatrudnienia osob niepetnosprawnych oraz poszuki-
waé ewentualnych pracownikdéw. Wspotpraca z instytucjami nie jest ani norma,
ani popularnym zwyczajem. Pracodawcy polscy wydaja si¢ generalnie przyj-
mowac postawe mozliwie dalekiego dystansu wobec sfery publicznej. Znajduje
to swoje odzwierciedlenie w poziomie ich poinformowania o dziatalnosci wtadz
lokalnych, prowadzonych na rzecz zatrudnienia osob niepelnosprawnych. Tyl-
ko 10,1% uczestnikéw badan stwierdzito, ze znane im sg inicjatywy wtadz sa-
morzadowych w tym zakresie. O ile mozna to uzna¢ za odzwierciedlenie fakty-
cznie niewielkiego poziomu aktywnosci tych wtadz, o tyle fakt, ze 1/3 badanych
nie potrafita sformutowac Zadnej opinii oceniajacej poziom ich zaangazowania
we wspomaganie aktywizacji zawodowej sSrodowiska osob niepelnosprawnych,
uznac¢ trzeba za przejaw catkowitego nieprzywiazywania wagi do ich dziatalno-
$ci, niedostrzegania ich znaczenia dla wlasnej aktywnosci.

Rysunek 1. Ocena zaangazowania wladz lokalnych w aktywizacje zawodowa 0sob
niepelnosprawnych (w %)

6,1

234
33,8 Mocno zaangazowane
Umiarkowanie zaangazowane
Stabo zaangazowane

Zupetnie niezaangazowane

O @m0

Trudno ocenié¢

1,7 25,0

Sposrdod tych, ktorzy wyrazili opini¢ o zaangazowaniu wiadz lokalnych,
wigkszo$¢ uznala, ze jego poziom jest niewielki lub Zaden. Jest to dosy¢ realis-
tyczne odzwierciedlenie stanu rzeczy, ktory zostat juz zdiagnozowany w wielu
badaniach spolecznych'. Aktywizacja zawodowa 0sob niepetnosprawnych

12 Patrz w B. Gaciarz, A. Ostrowska, W. Pankow: Integracja spoteczna i aktywizacja zawo-
dowa 0sob niepetnosprawnych, op.cit.
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nie znajduje si¢ na li$cie zadan wlasnych samorzadu terytorialnego, a jego moz-
liwos$ci oddzialywania na ich pozycjg na rynku pracy sa niewielkie, zwigzane
tylko z posrednimi efektami, jakie moga przynosi¢ dzialania w inwestycjach
infrastrukturalnych, w zakresie rozwijania elementéw polityki o§wiatowe;j
i zarzadzania placowkami szkolnymi, ktore wiaza si¢ z ksztalceniem niepetno-
sprawnych, we wspomaganiu dziatalno$ci organizacji pozarzadowych zaj-
mujacych si¢ roznymi aspektami zycia tego srodowiska.

Dynamiczne, szerokie zaangazowanie wtadz samorzadowych w aktywiza-
cje zawodowa 0sob niepetnosprawnych wymaga powaznego przedefiniowa-
nia sposobu postrzegania ich wilasnej roli oraz zmiany paradygmatu ksztatto-
wania, wykonywania i oceniania skutecznosci polityki rozwoju spoteczno-go-
spodarczego spotecznosci terytorialnych przez ich elity, lideréw politycznych,
osoby zajmujace stanowiska kierownicze w strukturach urzedoéw i personel in-
stytucji publicznych. Nie jest to tatwe, nie zdarza si¢ nazbyt czgsto, ale prowa-
dzi do na tyle spektakularnych rezultatow, ze moze dzigki efektowi demon-
stracji petni¢ funkcje inspirujaca, zachgcajaca do nasladowania. Jak pokazatly
zrealizowane w 2006 roku badania ISP nad aktywizacja zawodowa mtodych
ludzi niepetnosprawnych, tego typu nowatorskie na gruncie polskim dziatania
pojawiaja sig, ale sa wynikiem ztoZzonego splotu uwarunkowan i koncentruja
si¢ glownie w wielkich o$rodkach miejskich, w samorzadach, ktore osiagnety
stosunkowo zaawansowany szczebel rozwoju struktur zarzadzania publiczne-
go'’. Poniewaz jednak wspomniane dzialania podejmowane w niektorych sa-
morzadach miejskich nie sa standardem okreslajacym codzienno$¢ rynku pra-
cy dla os6b niepetnosprawnych, to nadal stan rzeczy musimy charakteryzowaé
jako odlegly od aktywnego uczestnictwa instytucji samorzadu terytorialnego
w dziataniach na rzecz zatrudniania niepelnosprawnych. Jest to w duzej mie-
rze spowodowane tym, ze nie posiadaja one odpowiednich kompetencji i zaso-
bow do tego, aby takie dzialania podejmowac i skutecznie przeprowadzaé.

W tym kontekscie interesujaco przedstawia si¢ panorama dziatan na rzecz
zatrudniania 0s6b niepelosprawnych, jakie zostatly wskazane przez tych
uczestnikow naszego badania, ktorzy odpowiedzieli, ze znaja ich przyktady'.
Zdecydowanie najczgsciej wskazywali oni na likwidacjg barier architektoni-
cznych w budynkach uzytecznosci publicznej (gltéwnie urzedach) i barier
w korzystaniu z transportu publicznego jako na wktad wladz samorzadowych
w poprawg sytuacji osob niepelnosprawnych. Jest to niewatpliwie najbardziej
widoczny i1 konkretny rodzaj dzialania ze strony administracji lokalnej

13 Patrz: B. Gaciarz: Instytucje a przygotowanie zawodowe mlodych oséb niepetnospraw-
nych, w: E. Giermanowska (red.): Mfodzi niepetnosprawni— aktywizacja zawodowa i nietypowe
formy zatrudnienia, Instytut Spraw Publicznych, Warszawa 2001, s. 169-196.

4 Zrédto: zestawienie odpowiedzi na pytanie 42 w ankiecie z badania Instytutu Spraw Pub-
licznych.
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w ulatwianiu funkcjonowania w sferze publiczne;j. Jest to przy tym dziatanie
posiadajace zardbwno podstawy prawne, jak i zabezpieczenie finansowe w po-
staci srodkéw PFRON przeznaczanych na te cele systematycznie od lat. Nie
jest to jednak dziatanie specyficznie zorientowane na poprawe sytuacji 0osob
niepelnosprawnych na rynku pracy. Wptywa ono korzystnie na ich mozliwo-
$ci uzyskania pracy poprzez ogdlne zwigkszenie dostepnosci przestrzeni pub-
licznej dla nich, przynoszac posrednio rozszerzenie mozliwosci kontaktowa-
nia si¢ z instytucjami, w tym z posrednictwami pracy i potencjalnymi
pracodawcami, a takze utatwiajac ewentualny dojazd do miejsca pracy.

Drugim, najczg$ciej wymienianym, dziataniem byty kampanie informacyj-
ne (,,reklamowe”, jak je nazywali w wigkszo$ci respondenci) zachecajace do
zatrudniania 0s6b niepelnosprawnych. Ten stosunkowo prosty i niewyma-
gajacy bardzo wysokich naktadow ze strony administracji publicznej sposob
dziatania zyskat — jak nalezy przypuszcza¢ — wskutek kampanii reklamy pod-
jetej w mediach elektronicznych dzigki finansowemu wsparciu Europejskiego
Funduszu Spotecznego. Pomimo tego przyktadu nie jest to instrument maso-
wo wykorzystywany w praktyce dziatania wtadz lokalnych. Nie przeceniajac
skutecznosci reklamy spotecznej, warto jednak dbac o stata obecno$¢ w prze-
strzeni publicznej pewnych treSci uwrazliwiajacych na problemy spoteczne,
na szczegodlnie pozadane rodzaje zachowan spotecznych czy podnoszace
warto$¢ empatycznych postaw spotecznych.

Trzecim, pojawiajacym si¢ najczesciej przyktadem dziatania wiadz lokal-
nych jest zatrudnianie oséb niepetnosprawnych w urzgdach administracji sa-
morzadowej i jednostkach jej podlegtych. Jest to bezposrednie zaangazowanie
w rynek pracy ze strony administracji, ktore ma takze znamiona oddziatywa-
nia poprzez przyktad. Ten ostatni aspekt wart jest podkreslenia, gdyz w trakcie
zogniskowanych wywiadow grupowych wielu przedstawicieli pracodawcow
formulowalo tego rodzaju oczekiwanie wobec instytucji publicznych. Wyka-
zanie, ze zatrudnienie osoby niepelnosprawnej jest mozliwe, ze moze ona wy-
konywac¢ istotne prace w obstudze obywateli lub w zapewnieniu sprawnego
dziatania urzgdu, moze odgrywac wazna rolg. Jest to zreszta postgpowanie sto-
sowane w wielu krajach europejskich, ktore — poza znaczeniem praktycznym
dla samej osoby zatrudnionej ma réwniez funkcje spoleczne — legitymizuje
spetnianie ,,normalnych” r6l spotecznych przez niepetnosprawnych.

W wypowiedziach naszych respondentéw inne rodzaje dziatan pojawiaja
si¢ jednorazowo lub co najwyzej dwu- lub trzykrotnie. Sg to: organizowanie
szkolen dla 0séb niepetnosprawnych, dla pracodawcow, prowadzenie doradz-
twa zawodowego. Najbardziej znamienny jest fakt, ze poza jednym przypad-
kiem — jednego z miast wielkopolskich — nie pojawiaja si¢ zadne informacje
o prowadzeniu jakiej$ szerzej zakrojonej, dtugotrwatej akcji spotecznej, reali-
zacji programu aktywizacji oséb niepelnosprawnych. W istocie rzeczy spo-
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teczne postrzeganie dziatan wobec 0sob niepelnosprawnych jako zbioru odreb-
nych, niezaleznych od siebie, czgsto sporadycznych pomystow ma pelne pod-
stawy w charakterze takiej aktywnos$ci wtadz publicznych. Wtasciwie tylko
dziatalnos$¢ w likwidowaniu barier architektonicznych ma solidne, trwate pod-
stawy 1 jest w miar¢ konsekwentnie realizowana. Jest to istotne z punktu wi-
dzenia zapewnienia uczestnictwa w sferze publicznej na elementarnym pozio-
mie, ale to daleko za malo dla rozwigzania takiego problemu jak stworzenie real-
nych przestanek do normalnego funkcjonowania na rynku pracy.

Funkcjonowanie lokalnych struktur administracji publicznej moze stano-
wic zrédto utrudnien w zatrudnianiu oséb niepetnosprawnych. Uczestnicy ba-
dania poproszeni o dokonanie oceny stopnia utrudnien, powodowanych przez
rozne aspekty dziatania lokalnych urzedéw, wskazali na dwa podstawowe ro-
dzaje ktopotow: ograniczenia w dostepie do urzedow oraz niedostatek roznego
rodzaju informacji, zwiazanych z zatrudnianiem niepetnosprawnych.

Potozenie urzgdow i bariery architektoniczne nadal stanowia powazne utrud-
nienie dla 0s6b niepelnosprawnych w zatatwianiu swoich spraw. Jak si¢ wydaje,
wieloletni proces likwidowania tych barier daleki jest ciagle od zakonczenia,
anawet od osiagnigcia stanu wzglednie satysfakcjonujacego. Jest to aspekt spra-
wy, ktory musi budzi¢ szczegodlne zatroskanie, gdyz oznacza, ze w wielu miejs-
cach Polski funkcjonariusze publiczni nie zadbali do tej pory o wykonanie zobo-
wiazania wobec znacznej grupy obywateli, utrudniajac im zapewne dziatanie
w istotnych z ich punktu widzenia interesow zyciowych. Nie wykonano prac, na
ktére zdobycie srodkéw bylo i jest nadal stosunkowo tatwe w pordéwnaniu
z wieloma innymi rodzajami dziatalnosci w tej sferze. Fizyczna, przestrzenna
niedostgpnos¢ urzgdow jest tym powazniejszym problemem, ze Polska nie nale-
zy do krajow o rozwinigtym systemie administracji elektronicznej, w ktorym
wiele spraw mozna zatatwic¢ na odleglos¢, nie wychodzac nawet z domu. W od-
niesieniu do tej kwestii zwrocic trzeba uwage, ze pojawila si¢ tu zaleznos$¢ mig-
dzy wielkoscia miasta a poziomem wskazan na wystgpowanie problemu barier:
znacznie czesciej jest on wskazywany w miastach $rednich i duzych (od 50 do
100 tysigey 1 od 100 do 500 tysigcy mieszkancow) niz w wielkich osrodkach
miejskich i w miastach matych'®. Obserwowane od lat spektakularne likwido-
wanie barier w budynkach uzytecznosci publicznej objgto najwidoczniej tylko
najwigksze miasta, a w matych miasteczkach najprawdopodobniej nie stanowi
on az tak nabrzmialej kwestii. Remedium na to nie jest z pewnos$cia wymyslanie
jakich$ nowych przepiséw i mechanizmu finansowego, lecz bardziej konsek-
wentne egzekwowanie istniejacych obowiazkow administracji publicznej 1 wigk-
szy nacisk spoteczny na rozwigzanie tego problemu.

15 Chi-kwadrat Pearsona 41,244 df =8 p = 0,000.
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Tabela 38. Lokalna administracja publiczna jako zrodto trudno$ci w zatrudnianiu
0s0b niepelnosprawnych

Co najbardziej w dziataniu lokalnej administracji przeszkadza Srednia ocena
w zatrudnianiu 0sob niepelnosprawnych przez firmy? w skali od 4-1

Potozenie urzgdow i bariery architektoniczne w budynkach 2,64
Niewystarczajacy dostep do informacji o osobach niepetnosprawnych 2,50
poszukujacych pracy
Niewystarczajacy dostgp do informacji o warunkach zatrudniania 2,45
0s0b niepelnosprawnych
Niewystarczajacy dostgp do doradztwa dotyczacego pracy dla osob 2,42
niepetnosprawnych
Procedury administracyjne zwiazane z zatrudnianiem osob niepetno- 2,32
sprawnych
Organizacja obstugi 0sob niepetnosprawnych w urzgdach 2,26
Poziom poinformowania wtadz o problemach 0sob niepetnosprawnych 2,15
Mata liczba urzgdnikéw zajmujacych sie sprawami oséb niepetno- 2,08
sprawnych
Postawa urzednikow zajmujacych si¢ problemami 0séb niepetnospraw- 1,98
nych
Kwalifikacje urzednikow zajmujacych si¢ problemami oséb niepetno- 1,98
sprawnych
Praktyka wspoldziatania réznych instytucji lokalnych 1,84
Organizacja dziatalno$ci powiatowych urzedoéw pracy 1,79
Postawa prezydentow/miast/burmistrzow/wojtow 1,75
Organizacja dziatalnosci PFRON 1,73
Organizacja dzialalnosci gminnych/miejskich osrodkow pomocy 1,65
spoteczne;j

Znacznie trudniejszym do przezwyci¢zenia problemem jest niedostepnosc,
kiepska jako$¢ lub kompletny brak wieloaspektowej informacji o zatrudnianiu
0s0b niepetnosprawnych. Idzie tu zarowno o informacje przeznaczone dla pra-
codawcow, jak i o informacje dla niepetnosprawnych faktycznie i potencjalnie
poszukujacych zatrudnienia. Niestety gromadzenie, opracowywanie i udoste-
pnianie takich danych nie jest standardowym dziataniem podejmowanym
przez urzedy w Polsce. Zwykle obowiazki informacyjne sprowadzane sa do
$cisle formalnych i wasko rozumianych aspektéw procedur administracyj-
nych. Opracowywanie poradnikow, przewodnikow, swiadczenie doradztwa,
prowadzenie platform wymiany informacji i inne tego rodzaju dziatania nie sa
postrzegane jako zadania administracji publicznej. W naturalnej konsekwencji
tego zwykle nie dysponuje ona w zwiazku z tym odpowiednimi zasobami do
wykonywania takiego rodzaju dziatalnosci.
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Tymczasem zarowno wsrod najwyzej docenianych dziatan instytucji publi-
cznych, jak i najczgéciej wskazywanych niedomogéw ich funkcjonowania
wskazywane sa kwestie szeroko pojmowanego informowania (i doradzania).
Chodzi zaré6wno o przekazywanie i upowszechnianie informacji o uwarunko-
waniach prawnych i finansowych, a takze procedurach koniecznych do zaan-
gazowania do pracy osoby niepetnosprawnej z wykorzystaniem petni mozli-
wosci wsparcia srodkami funduszy pomocowych oraz profesjonalnym doradz-
twem psychologicznym czy medycznym, jak i o posredniczenie w informowa-
niu o podazy ofert pracy ze strony niepetnosprawnych oraz podazy ofert za-
trudnienia ze strony pracodawcow. W kontekscie tego, co pisaliSmy wczesniej
o znaczeniu czynnika atrakcyjnos$ci 0sob niepelnosprawnych jako sity robo-
czej, kwestia dostgpu do informacji o nich samych jako ludziach szukajacych
pracy staje sig coraz istotniejsza.

Pracodawcy do podejmowania decyzji o zatrudnieniu potrzebuja juz nie tylko
og6lnych informacji o przepisach i istnieniu ofert, ale musza mie¢ wglad w dane
o kwalifikacjach, doswiadczeniu zawodowym, miejscu zamieszkania i mobil-
nosci potencjalnego pracownika, o jego motywacjach i oczekiwaniach.
W przedstawionym rankingu utrudnien brak tego rodzaju danych jest umiesz-
czony na drugim miejscu, zaraz po barierach architektonicznych. Nie ulega
watpliwosci, ze w panujacym obecnie okresie spowolnienia gospodarczego
1 ograniczania zatrudnienia (a w kazdym razie znacznie wigkszej wstrzemigzli-
wosci wobec tworzenia nowych miejsc pracy) domaganie si¢ od administracji
publicznej dostepu do danych o oferowanych pracownikach bedzie coraz sil-
niejsze, gdyz jest ona niezbg¢dna w coraz bardziej selektywnych, coraz trudniej-
szych decyzjach przedsigbiorstw, dotyczacych wielkosci i struktury zatrudnia-
nej sity roboczej. Zapewne odpowiedz na tego rodzaju zapotrzebowanie
sprobuja znalez¢ sami pracodawcy lub podmioty dziatajace w sektorze organi-
zacji pozarzadowych, ale podjecie dziatan w tym kierunku przez administracjg
publiczng bytoby sporym utatwieniem w rozwigzywaniu tego problemu.

Cho¢ mozna o tym méwic tylko w kategoriach hipotezy, to wobec powta-
rzajacych si¢ w kolejnych badaniach powaznych zastrzezen do sfery informa-
cji na temat zatrudniania os6b niepetnosprawnych trzeba przyjac, ze jej niedo-
maganie ma charakter strukturalny i by¢ moze przemyslenia wymaga cala jej
struktura. Nie bez znaczenia jest rowniez to, ze pracodawcy funkcjonujac
w obszarze gospodarki maja jednak do czynienia z zasadniczym postgpem
w dziedzinie obrotu informacja i mozliwosciami stwarzanymi przez nowocze-
sne technologie komunikacyjne i informatyczne. Na tym tle z pewnoscia nega-
tywnie odroznia si¢ dostgp do informacji i mozliwosci jej przetwarzania
w kontaktach podejmowanych w zakresie zatrudniania 0os6b niepetnospraw-
nych z administracja publiczna. To sprawia, ze nawet je§li w dziataniach admi-
nistracji dokonuja si¢ zmiany na lepsze, to relatywne odczucie ich stabosci
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inieadekwatno$ci wobec potrzeb pozostaje duze, jesli wrgcz nie narasta. Z wy-
wiadow przeprowadzonych we wstepnej fazie badan wynikalo, ze firmy duze
i silne ekonomicznie juz teraz czgsto korzystaja wiasnie z ustug komercyjnych
agencji posrednictwa pracy, by znalez¢ 1 wybra¢ wlasciwych pracownikow
sposrod osob niepetnosprawnych. Luki informacyjne sa — jak mozna przypu-
szcza¢ — szczegolnie silnie odczuwane przez mate i srednie firmy, dla ktérych
niedostgpna jest alternatywa prywatnego posrednictwa pracy ze wzgledu na
jego wysokie koszty lub po prostu na czgsta jednorazowos¢, wyjatkowos$¢ po-
trzeb tego rodzaju podmiotow gospodarczych.

Prawdopodobienstwo takiego procesu potwierdza zaobserwowany zwiazek
pomiedzy postrzeganiem procedur administracyjnych jako utrudnienia a wiel-
ko$cia miasta, w ktérym zlokalizowany jest dany podmiot, zatrudniajacy oso-
by niepetnosprawne. Im wigksze miasto, tym wigksze niezadowolenie z admi-
nistracji. Zapewne czg$¢ tego zjawiska da si¢ wyjasni¢ mniejszym obciaze-
niem urzedow w malych o$rodkach miejskich sprawami zwigzanymi
z obstuga firm i spraw 0s6b niepetnosprawnych. Sadzi¢ nalezy jednak, ze za-
sadniczy problem tkwi nie tyle w samych procedurach, ile w funkcjonowaniu
otoczenia firm, do ktorego sa one porownywane. Przedsigbiorstwa w duzych
1 wielkich miastach maja stycznos$¢ z coraz nowoczesniejszym, coraz spraw-
niej pracujacym, zorientowanym na klienta otoczeniem obslugujacym biznes,
co powoduje, ze kontrast wobec dziatan administracji jest wyrazniejszy niz
w otoczeniu ubogim w tego rodzaju ustugi w matych miastach i miasteczkach.
Takie same zaleznoS$ci (rOwniez istotne statystycznie) wystgpuja w postrzega-
niu utrudnien w organizacji obstugi i pracownikéw, zajmujacych sig sprawami
0sOb niepelnosprawnych w urzedach, a takze w poziomie poinformowania
wtadz o ich problemach. Sa to problemy, na ktore sSrodowisko pracodawcow
jest szczegoblnie wyczulone, gdyz — jak pokazuje sporzadzony przez nas ran-
king — ogolna organizacja pracy takich instytucji jak PUP czy PFRON nie jest
oceniana najgorzej. Uktad wskazan pokazuje jednak to, ze ich staba strona jest
zte dostosowanie do specyficznych potrzeb i oczekiwan pracodawcow
starajacych si¢ o zatrudnienie os6b niepelnosprawnych.

Znaczenie problemdéw i trudnosci wystgpujacych w biezacym kontakcie
z lokalnymi strukturami administracji publicznej nalezy docenia¢, gdyz rzu-
tuja one bezposrednio na rozwigzywanie probleméw konkretnych ludzi i firm.
Sa podstawowe dla jako$ci ostatecznego rezultatu przedsigwzi¢¢ podejmowa-
nych na styku pracodawcy — administracja — niepelnosprawni. One tez wytwa-
rzaja nastawienia uczestnikow tych dziatan, ktore zachgcaja Iub odstreczaja
wobec gotowosci do kontynuowania wysitkow, podejmowania kolejnych sta-
ran, poszukiwania kolejnych szans w procedurach obstugiwanych przez insty-
tucje publiczne. Obraz, jaki si¢ rysuje z naszych badan, mozna podsumowaé
stwierdzeniem, ze dziatalno§¢ administracji publicznej nie stwarza dostatecz-
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nie mocnych zachgt do wspotpracy z nia, nie daje poczucia duzego prawdopo-
dobienstwa uzyskania oczekiwanego efektu, ktory bedzie wystarczajaco ko-
rzystny dla funkcjonowania firmy.

Tabela 39. Procedury administracyjne jako utrudnienie w zatrudnianiu oséb nie-
pelnosprawnych a wielko$§¢ miasta siedziby firmy/instytucji (w %)

Zdecydowanie Zdecydowanie

lub raczej tak lub raczej nie
Miasto ponizej 20 tys. mieszkancow 33,3 66,7
Miasto od 20 do 50 tys. mieszkancow 47,3 41,2
Miasto od 50 do 100 tys. mieszkancow 58,1 20,3
Miasto od 100 do 500 tys. mieszkancow 59,6 32,3
Miasto powyzej 500 tys. mieszkancow 57,7 27,8

Chi-kwadrat Pearsona 24,250 df=8 p=0,002.

Istotnag modyfikacj¢ w tym obrazie wprowadzaja opinie uczestnikow bada-
nia o tym, kto ma najwigkszy wplyw na sytuacje¢ osob niepelnosprawnych na
rynku pracy. Ocena jest jednoznaczna: silne i najwigksze oddzialywanie maja
wladze centralne, rzad i jego agenda, jaka jest PFRON. Co dosy¢ charaktery-
styczne, najwyzej lokowany jest ten ostatni, dysponent znacznych funduszy
przeznaczanych na bezposrednie dofinansowanie tworzenia i utrzymania
miejsc pracy, a takze szeregu innych dziatan wspomagajacych (takich jak np.
rehabilitacja medyczna, zakupy specjalistycznego sprzetu do wyposazenia
miejsc pracy i ochrony pracownikow). Pracodawcy sa gtdéwnymi klientami
tego Funduszu, a on z kolei jest dla nich najwigkszym sponsorem dziatan,
zwiazanych z praca osob niepelnosprawnych. Polityka PFRON, sprawno$¢
jego struktur i jako$¢ procedur sa podstawowymi czynnikami ksztattujacymi
0goblna sytuacje na rynku pracy dla osob niepetnosprawnych i na indywidualne
szanse powodzenia projektow utworzenia i utrzymania miejsc pracy dla nich.
W skrajnym sformutowaniu mozna by okresli¢ t¢ sytuacje nastgpujaco: osoby
niepetnosprawne sa na rynku pracy postrzegane przez pryzmat atrybutow,
w jakie wyposaza je PFRON. Podkresli¢ trzeba, Ze jest to sformutowanie prze-
rysowane, ale ten czynnik w interpretowaniu zachowan pracodawcoéw wobec
0s0b niepelmosprawnych musi by¢ uwzgledniany.

Fakt, ze druga, najbardziej wptywowa instytucja w opinii pracodawcow jest
rzad, powoduje, ze wedtug nich sytuacja osdb niepelnosprawnych na rynku
pracy jest ksztaltowana przede wszystkim z poziomu centralnego. O ile
PFRON reprezentuje tu sitg scentralizowanego funduszu celowego, o tyle rzad
z kolei utozsamia sil¢ drugiej scentralizowanej silty, ksztattujacej warunki
dziatania — prawa. Tak wigc sytuacja uzalezniona jest przede wszystkim od
tych dwoch zrédet wptywajacych na decyzje pracodawcow.
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Wzgledne znaczenie innych czynnikow, zwiazanych z programowaniem,
konstruowaniem i wykonywaniem réznego rodzaju dziatan spotecznych jest
w opinii pracodawcoéw mniejsze. Wskazuje na to relatywnie mniejsze niedoce-
nianie sity oddzialywania wtadz lokalnych i organizacji pozarzadowych.
W tym wzgledzie interesujace zréznicowanie opinii dokonuje si¢ w zaleznos$ci
od wielkosci miasta, z ktérego wywodza sig firmy i instytucje objete bada-
niem. Ot6z docenianie wptywu rzadu na sytuacjg osob niepelosprawnych na
rynku pracy zmniejsza si¢ wraz ze wzrostem wielkosci miasta, w ktorym zlo-
kalizowana jest firma'®. Podobna prawidlowo$é¢ wystepuje w odniesieniu do
oceny znaczenia PFRON.

Rysunek 2. Ocena sily wplywu roznych instytucji na sytuacje oséb niepeino-
sprawnych (w skali 8—1)
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Natomiast odwrotna tendencja dotyczy postrzegania sity oddzialywania
aktorow spolecznych, w tym przede wszystkim samych pracodawcow. Ci z firm
wielkomiejskich maja zdecydowanie wigksze poczucie wlasnego znaczenia
w ksztaltowaniu sytuacji na rynku pracy, w tym w odniesieniu do osob nie-
petnosprawnych. Jest to zapewne odzwierciedlenie ich realnych mozliwosci
dziatania i do$wiadczen z dotychczasowych przedsigwzigc. Uwarunkowania
tego stanu rzeczy wiaza¢ nalezy z szeregiem czynnikow, z ktorych najwazniej-
sze to najprawdopodobniej: potencjat wiasny (kadrowy i materialny) firm wiel-
komiejskich, wielo$¢ powiazan z otoczeniem okolobiznesowym i srodowiskiem
spotecznym, bogatsze zaplecze eksperckie i mozliwosci uzyskania wsparcia ze
strony rozmaitych o§rodkéw doradczych. Wylonienie sig tego poczucia wlasne-
g0 znaczenia, elementéw podmiotowosci spotecznej wsrod pracodawcow jest
zjawiskiem godnym odnotowania i dalszego obserwowania. Jest tez wska-
z6wka, gdzie mozna poszukiwaé partnerow do ksztaltowania konkretnych ini-
cjatyw w zakresie aktywizacji zawodowej niepetnosprawnych.

16 Wielko$¢ parametrow zaleznoéci: Chi-kwadrat Pearsona 81,709 df=28 p=0,000.



Wsparcie lokalne: funkcje i dysfunkcje. Perspektywy dziafania... 131

Uwagi interpretacyjnej wymaga stosunkowo wysoka ocena wptywu wywie-
ranego przez organizacje pozarzadowe. Znalazly si¢ one w jednej kategorii pod-
miotéw ocenianych jako posiadajace duzy wptyw, praktycznie roéwnorzedny
z wladzami lokalnymi i pracodawcami. To musi zastanowi¢ w kontekscie in-
nych danych, ktore wskazuja, iz faktyczna wspolpraca z organizacjami po-
zarzadowymi w sprawach zatrudniania osob niepetnosprawnych jest stosunko-
wo rzadka. Takie postrzeganie trzeciego sektora jest zapewne wynikiem splotu
kilku czynnikow, z ktorych najwazniejsze wydaja si¢ oczekiwania pracodaw-
céw wobec ich aktywnosci i roli, jaka powinny spetniaé. Jest to w duzej mierze
efekt ich potencjalnego znaczenia, wysokiej warto$ci przypisywanej przez pra-
codawcow takim elementom na rynku pracy, jak umiejegtne promowanie ofert
pracy, dobre przygotowanie pracownikow do wykonywania konkretnych obo-
wiazkoéw pracowniczych, posiadanie niestandardowych kwalifikacji, wlasciwe
uksztattowanie motywacji i zdolnosci adaptacji psychologicznej pracownikow
do pracy. Organizacje pozarzadowe sa postrzegane jako podmioty, ktore znacz-
nie skuteczniej mogltyby wypetia¢ zadania zwiazane z promowaniem zatrud-
nienia 0sob, ktdrych konkurencyjno$¢ nie wynika z prostych, tatwych do ziden-
tyfikowania waloréw, lecz wymaga bardziej starannego podejscia, zastosowa-
nia bardziej wyrafinowanych metod dziatania spotecznego.

Tabela 40. Ocena sity wptywu pracodawcow a wielko$¢ miasta (w %)

Duzy Sredni Maty

wplyw wplyw wplyw
Miasto ponizej 20 tysigcy mieszkancow 16,7 50,0 33,3
Miasto od 20 do 50 tysigcy mieszkancow 33,7 443 22,0
Miasto od 50 do 100 tysigcy mieszkancow 34,7 43,5 21,7
Miasto od 100 do 500 tysigcy mieszkancow 455 40,7 13,9
Miasto powyzej 500 tysi¢gcy mieszkancow 58,8 28,9 12,3

Chi-kwadrat Pearsona 67,249 df=28 p=0,000.

Pozycja organizacji pozarzadowych w tym rankingu jest rowniez wynikiem
ich wzrastajacej aktywnosci, obecnosci w mediach i szeregu akcji spotecz-
nych, ktore z pewnos$cia wytworzyly pozytywne nastawienie wobec ich
udziatu w rozwiazywaniu problemow aktywizacji zawodowej ludzi niepelno-
sprawnych. Oznacza to, ze powstaja wazne sktadniki kapitalu spotecznego,
ktorego dalszy rozwdj i spozytkowanie bedzie mialo podstawowe znaczenie
dla faktycznej poprawy sytuacji osob niepelnosprawnych na rynku pracy.

Zasadnicze cechy obecnego funkcjonowania systemu wsparcia zatrudnienia
0s0b niepetlnosprawnych ze strony instytucji lokalnych rysuja si¢ dostatecznie
wyraznie, aby sprobowac je podsumowac. Sktadaja si¢ na ten syntetyczny obraz
naste¢pujace elementy:
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e System jest zdominowany przez instytucje i mechanizmy ustanowione,
zarzadzane, a takze modyfikowane centralnie (dominujaca rola PFRON
i programéw ministerialnych). Aktorzy spoteczni, dzialajacy w tej sferze,
orientuja si¢ przede wszystkim na te wtasnie instytucje jako zrodto realnych
srodkdéw wsparcia i z nimi wspolpracuja.

e Pracodawcy podchodza selektywnie do wspdlpracy z instytucjami i korzy-
stania z r6znych oferowanych mozliwos$ci tworzenia i utrzymywania miejsc
pracy dla oséb niepelnosprawnych oraz form ich zatrudnienia, preferujac
takie zwiazki z instytucjami publicznymi, ktére pozwalaja zachowa¢ ma-
ksymalna swobode¢ decyzyjna w zarzadzaniu zasobami firmy. Kieruja si¢
przede wszystkim kalkulacjami ekonomicznymi, biorac pod uwagge nie tyl-
ko finanse, ale takze bardziej ztozone oddziatywanie zatrudnienia niepeino-
sprawnych dla konkurencyjnosci firmy, zdolnosci adaptacji do wymogow
rynku, kwestie elastycznosci zatrudnienia.

e [okalne wtadze samorzadowe nie sa aktywnym, znaczacym aktorem spo-
lecznym, dzialajacym w obszarze aktywizacji zawodowej 0so6b niepetno-
sprawnych. Ich rola i mozliwe dziatania lokujq si¢ w zakresie aktywnos$ci
uzupetniajacej, tworzacej zaplecze do podejmowania przedsigwzig¢ bezpo-
$rednio zwigzanych z zatrudnianiem i praca. Wzrost aktywnosci wladz lo-
kalnych wymaga istotnej modyfikacji podejscia do ksztattowania polityki
rozwoju spoteczno-gospodarczego i rozumienia jej celow, instrumentow
oraz wynikéw. Jest to przedsigwzigcie bardzo zlozone, poniewaz wymaga
wyjscia poza wasko rozumiane ramy obowigzujacego prawa i literalne ro-
zumienie zadan, np. w sferze polityki spoteczne;.

e Lukainformacyjna i w sferze doradztwa jest tym obszarem, w ktorym aktyw-
no$¢ wtadz lokalnych jest niezbedna i oczekiwana przez srodowisko praco-
dawcow. Ten element oddziatywania na rynek pracy jest ciagle niedosta-
tecznie wykorzystywanym zrédtem praktycznych rozwiazan, wspoma-
gajacych zaréwno pracodawcow, jak i osoby niepelnosprawne. Jest to takze
pole do efektywnej wspotpracy w ukladzie wtadze lokalne — pracodawcy —
organizacje pozarzadowe.

Elementy wizji dobrych rozwigzan

W ksztaltowaniu ewentualnych modyfikacji systemu wsparcia zatrudniania
0s6b niepetnosprawnych bra¢ nalezy pod uwage przekonania jego uczestni-
koéw: rozwigzania zgodne z nimi maja szanse lepiej zakorzeni¢ si¢ w praktyce
spolecznej. Popieranie lub odrzucanie pewnych opinii w odniesieniu do za-
trudniania ludzi niepelnosprawnych pozwala odtworzy¢ zasadnicze elementy
postawy pracodawcow wobec tego zagadnienia, ktore uznawac nalezatoby za
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wytyczne w projektowaniu mechanizmow prawnych, ekonomicznych i spo-
tecznych regulujacych rézne aspekty pracy tej kategorii pracownikoéw. Na
podstawie naszych badan mozemy zrekonstruowac nastepujace aspekty domi-
nujacych przekonan pracodawcow w tej sprawie:

Osoby niepetnosprawne sa zasadniczo takimi samymi pracownikami jak
osoby w petni sprawne. Ich przydatnos¢ dla firmy i do pracy na danym sta-
nowisku musi by¢ oceniana na takich samych, rownych zasadach jak
w przypadku kazdego innego pracownika. Oznacza to uznawanie zasady
niedyskryminacji.

Przyjmowanie do pracy osoby niepetnosprawnej opiera¢ si¢ musi na ocenie
merytorycznej, na kryteriach wyceniajacych kwalifikacje, wyksztalcenie,
motywacjg¢ itp. W momencie starania si¢ o pracg liczy si¢ jedynie przydat-
no$¢ pracownika. Oznacza to zasadg rownej konkurencji.

Stabsza pozycja niepelnosprawnych na rynku pracy, mniejsza zdolno$é
konkurowania i ogdlnie nizszy poziom aktywnosci jest pochodna indy-
widualnych niedostatkow, ktore maja obiektywne zrédto w utomnosciach,
problemach zdrowotnych, ograniczeniach sprawnosci fizycznej lub intelek-
tualnej. Powinno$cia wtadz publicznych i spoteczenstwa obywatelskiego
jest wyréwnanie szans poprzez odpowiednia edukacjg, rehabilitacje me-
dyczna, opiekeg i doradztwo psychologiczno-pedagogiczne. Oznacza to za-
sade sprawiedliwosci.

Pracodawcy musza kierowac si¢ w pierwszej kolejnosci racjonalnos$cia eko-
nomiczna, dobrem firmy. Nie jest ich powinnoscia poszukiwanie pracowni-
kow niepetnosprawnych i ich zatrudnianie na specjalnych zasadach. Odpo-
wiedzialno$¢ za to lezy po stronie wtadz publicznych, ktore zapewniaja
okreslone przywileje osobom niepelnosprawnym. Pracodawcy nie powinni
by¢ obarczani odpowiedzialno$cia za odrgbne, szczegdlne traktowanie tej
grupy pracownikéw. Oznacza to zasad¢ eksternalizacji odpowiedzialnosci.
Instytucje publiczne winny w maksymalnym stopniu zaspokaja¢ wymagania
pracodawcow zwigzanych z procesem podejmowania decyzji o zatrudnianiu,
w tym przede wszystkim jego potrzeby informacyjne. Procedury administra-
cyjne i metody dziatania organizacji pozarzadowych winny utatwia¢ decyzje,
obniza¢ poziom niepewnosci. Oznacza to zasad¢ pragmatyzmu.
Zaproponowana rekonstrukcja przekonan pracodawcow ma oczywiscie

charakter idealizacyjny, dystansuje si¢ od wpltywu na realne zachowania
ciagle wystepujacych negatywnych stereotypow osob niepetnosprawnych.
Jak pokazuja badania socjologiczne i liczne przekazy spoteczne, coraz silniej
do zagadnienia niepelnosprawnosci odnosimy si¢ w sposob empatyczny, a za-
razem bardzo pragmatyczny. I tak wlasnie scharakteryzowac trzeba gtdowny,
dominujacy rys postawy pracodawcow.
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Tabela 41. Opinie o zatrudnianiu 0s6b niepetnosprawnych (w %)

Brak | Zdecydo- | Zdecydo-

Rodzaj dziatania e : e
opinii | wanie tak | wanie nie

Osoby niepelnosprawne powinny by¢ zatrudniane wytacz-| 1,8 4,4 39,7
nie w specjalnych zaktadach (np. zaktady pracy chronio-

nej)

Znalezienie pracy przez osobg niepetnosprawng zalezy| 3,1 31,7 2,0
od jej wyksztatcenia i kwalifikacji

Pracodawcy zatrudniaja osoby niepetnosprawne, bo moz-| 3,1 36,4 1,5
na skorzystaé z dotacji 1 ulg podatkowych

Osoby niepelnosprawne sa dobrymi i wydajnymi pra-| 2,9 27,2 2,4
cownikami, takimi samymi jak osoby sprawne

Znalezienie pracy przez osobg niepetnosprawng zalezy| 2,1 7,5 15,3
od znajomosci i powigzan rodzinnych

Pracodawcy niechgtnie zatrudniajg osoby niepetnospraw-| 2,2 8,3 8,9
ne, bo czgsto zwalniaja si¢ z pracy z powodow zdrowot-

nych

Osoby niepetnosprawne sa zainteresowane pobieraniem| 1,8 5,7 18,0

$wiadczen spotecznych, a nie praca

Znalezienie pracy przez osobg niepelnosprawnag zalezy| 2,6 16,1 6,3
od aktywnosci urzedow pracy i innych instytucji wspie-
rajacych to srodowisko

Pracodawcy nie zatrudniaja 0soéb niepelnosprawnych, bo| 2.4 13,3 5,4
nie maja informacji o nich

Pracodawcy nie zatrudniaja 0sob niepelnosprawnych, bo| 1,6 1,6 39,3
wplywa to negatywnie na stosunek klientow do firmy

Pracodawcy zatrudniaja osoby niepetnosprawne, bo| 1,5 1,8 31,4
miejscowe wladze naciskaja w tej sprawie

Wyrazem tego jest rowniez fakt, ze zatrudnianie osob niepetnosprawnych
ma miejsce bardzo czesto z powodu dotacji i ulg, tych dodatkowych, poza-
merytorycznych zachegt oferowanych jako ekwiwalent za mniejsza przydat-
no$¢ pracownika. Racjonalizm i pragmatyzm jednak decyduje o tym, ze
wbrew oczekiwaniom obowiazujacy system negatywnych sankcji (sktadki na
PFRON) i pozytywnych bodzcow finansowych (dotacje z PFRON) nie roz-
wiazat na skal¢ powszechna problemu zatrudnienia 0sob niepetnosprawnych.
Oferowane korzysci w ocenie pracodawcow nie rownowaza kosztow i ryzyka
zatrudnienia pracownika, ktory jest nie tyle niepetnosprawny, ile raczej nie-
pelnowartosciowy z punktu widzenia kwalifikacji. Tam, gdzie zatrudnia sig
osoby niepelosprawne, mamy z reguty do czynienia z dostosowaniem pozio-
mu kwalifikacji, wymogow procesu pracy, kosztow i zyskow mozliwych do
osiagnigcia, ktory przy uwzglednieniu dotacji i ulg czyni t¢ decyzj¢ racjo-
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nalng ekonomicznie. Potwierdza si¢ wieloletnia obserwacja, ze podstawowym
problemem jest niskie wyksztatcenie i kwalifikacje zawodowe 0s6b niepelno-
sprawnych. Na tym aspekcie ksztattowania ich pozycji na rynku pracy nalezy
koncentrowaé wysitki. Jego niedostatkéw nie zrownowaza ulgi i dotacje, gdyz
pracodawcy nie potrzebuja taniej sity roboczej, lecz dobre;j.

Tabela 42. Dzialania najbardziej potrzebne dla ulatwienia zatrudniania oséb nie-
petnosprawnych

Rodzaj dziatania Srednia ocena

w skali od 4-1
Uprosci¢ procedury zwiazane z uzyskiwaniem dotacji na zatrudnianie 3,40
0s6b niepetnosprawnych
Zwigkszy¢ pomoc finansowa dla firm 3,36
Uprosci€ przepisy prawa dotyczace zatrudniania os6b niepelnosprawnych 3,25
Poprawi¢ dostgpnosé informacji o warunkach zatrudniania oséb nie- 3,19
petnosprawnych
Zwigkszy¢ ulgi finansowe dla elastycznych form zatrudnienia osob 3,19
niepetnosprawnych
Wprowadzi¢ utatwienia prawne dla elastycznych form zatrudnienia 3,13
0s6b niepetnosprawnych
Utatwi¢ dostgp do doradztwa dotyczacego zatrudnienia osob niepeno- 3,05

sprawnych

Stworzy¢ baz¢ danych o osobach niepetnosprawnych poszukujacych pracy 3,03

Rozszerzy¢ ofertg szkoleniowa dla 0s6b niepetnosprawnych 3,03
Usprawni¢ procedury przyznawania i rozliczania srodkéw z PFRON 3,02
Zwigkszy¢ pomoc finansowa dla 0sob niepetnosprawnych 2,83
Powota¢ specjalistyczne agencje pracy 2,57
Zmieni¢ sposob funkcjonowania powiatowych urzedéw pracy (PUP) 2,33
Zmieni¢ przepisy dot. rent pobieranych przez osoby niepelnosprawne 2,19
Zmieni¢ metody pracy gminnych lub miejskich o$rodkéw pomocy 2,12
spoteczne;j

Wyrazem takiego podejscia ze strony pracodawcoOw jest rowniez ranking
dziatan, ktore nalezatoby podja¢ dla utatwienia zatrudniania osob niepetno-
sprawnych. Wspolnym mianownikiem propozycji najwyzej rangowanych
przez badanych jest stworzenie firmom, pracodawcom wigkszych mozliwosci
do podejmowania decyzji. Mozna je lapidarnie uja¢ w nastgpujacych postula-
tach: deregulacja stosunkow pracy osob niepelnosprawnych, utatwienie dostgpu
do dotacji, zmniejszenie obcigzen administracyjnych, lepsza obshuga zarzadza-
nia zasobami ludzkimi. Pytanie w naszych badaniach zachgcato do wskazywa-
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nia na dziatania najbardziej potrzebne, czyli pilne. Biorac to pod uwagg, nalezy
zauwazy¢, ze kierunek myslenia pracodawcow wyznacza dziatania pozostajace
w zasiggu krotko- lub co najwyzej srednioterminowych mozliwosci ich realiza-
¢ji przez wladze publiczne na poziomie centralnym. Podobne co do charakteru
i orientacji dziatania proponowane sa na poziomie lokalnym.

Rowniez w pierwszej fazie naszych badan, w trakcie wywiadoéw grupowych
respondenci wyrazili szereg opinii o pozadanych kierunkach zmian w syste-
mie wsparcia zatrudnienia 0so6b niepetnosprawnych. Trudno jest mowi¢ tu
o jakiej$ catosciowej 1 spdjnej jego wizji, ale mozna wskaza¢ pewne wyraznie
rysujace si¢ kierunki, w ktérych nalezatoby dokonywac przeksztatcen.

Tabela 43. Dziatania lokalnych instytucji publicznych sprzyjajace zwigkszaniu za-
trudnienia osob niepetnosprawnych

Srednia
Rodzaj dziatania ocena
w skali od 4-1

Ulgi w podatkach lokalnych dla firm zatrudniajacych osoby niepetno- 3,40
sprawne

Dostosowanie transportu publicznego do potrzeb osob niepelnospraw- 3,26
nych

Zaktadanie i wspieranie dziatalnos$ci zaktadow pracy chronione;j 3,15
Projekty aktywizacji zawodowej 0sob niepelnosprawnych finansowa- 3,08
ne z Europejskiego Funduszu Spotecznego

Tworzenie specjalistycznych szkot i osrodkow szkoleniowych dla 3,05
0s0b niepelnosprawnych

Wspotpraca ze stowarzyszeniami i fundacjami w realizacji projektéw 3,03
aktywizacji zawodowej 0sob niepetnosprawnych

Kampanie informacyjne w prasie/radiu/telewiz;ji 2,87
Konferencje i seminaria dla pracodawcow poswigcone problematyce 2,67

0s6b niepetnosprawnych

Wdrazanie wieloletnich programéw integracji spolecznej osob nie- 2,65
petnosprawnych przez gminy/powiaty

Wydawanie biuletynoéw informacyjnych przez urzedy miast/gmin/po- 2,61
wiatow oraz powiatowe urzedy pracy

Centralne miejsce w postulatach wyrazanych przez respondentéw zajmuja
kwestie finansowania zatrudnienia osoby niepetnosprawnej. Obowiazujacy
poziom dofinansowania miejsc pracy i $wiadczen na rzecz pracownikow nie-
petnosprawnych jest uwazany za mato atrakcyjny. Zar6wno wysoko$¢ mozli-
wych do uzyskania §rodkow, jak rowniez zwiazane z tym procedury dzialaja
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raczej demobilizujaco, zniechgcajaco. Modyfikacja przepisow finansowych
stanowitaby w tej sytuacji wazny sygnat dla pracodawcow o tym, ze wladze
publiczne zamierzaja istotnie zmieni¢ sprawnos¢ i skutecznos$¢ funkcjonowa-
nia wsparcia aktywizacji zawodowej 0sob niepetnosprawnych. Nie mozna tej
kwestii przy tym sprowadza¢ do wolumenu $rodkow finansowych, przezna-
czanych na ten cel. Postulaty dotyczyty takze systemu ich dystrybucji. Jednym
z najbardziej inspirujacych pomystow, zaprezentowanych przez responden-
tow, byto uelastycznienie lub calkowita rezygnacja z obowiazujacych wskaz-
nikow zatrudnienia niepetnosprawnych jako warunkow zwolnienia z ptacenia
sktadki na PFRON. Wraz z wprowadzeniem jednolitej, powszechnej sktadki
na Fundusz zaproponowano stworzenie systemu dotacji podmiotowych dla
osoby niepelnosprawnej, ktora bytaby wplacana na rzecz pracodawcy, ktory ja
zatrudnia, niezaleznie od liczby takich oséb zatrudnionych w firmie (pie-
niqdze powinny is¢ za osobq niepetnosprawng). Niezaleznie od stosunku
do tej lub innych konkretnych propozycji, dotyczacych strony finansowej
polityki aktywizacji zawodowej 0s6b niepetnosprawnych, trzeba uznaé, ze
wobec duzego stopnia niezadowolenia z istniejacego stanu rzeczy koniecz-
ne jest podjgcie powaznej debaty na ten temat i opracowanie koncepcji
zmian.

Osia roznych sugestii zgtaszanych w rozmowach przez respondentow jest
podmiotowe przeorientowanie istniejacych ram prawnych i form organizacyj-
nych dzialania we wspieraniu zatrudnienia oséb niepetnosprawnych. Mowiac
obrazowo system powinien by¢ skupiony na osobie niepetnosprawnej, a nie
na pracodawcy. Zacheta dla pracodawcy powinno by¢ to, ze oferuje mu si¢
do pracy pracownika dobrze przygotowanego, wartosciowego ze wzgledu na
posiadane kwalifikacje lub na elastyczne mozliwosci regulowania form za-
trudnienia. Jak si¢ wydaje, obowiazujaca logika obecnego systemu oparta jest
na niewyartykutowanej zasadzie: dajemy ci gorszego pracownika, ale ci do
niego doptacamy, ktora utracita moc przyciagajaca. Reorientacja systemu po-
winna w konsekwencji oznacza¢ rowniez przebudowg instytucji publicznych
w sferze stosunkow pracy. Z wypowiedzi respondentow wylania si¢ np. pro-
pozycja powolania wyspecjalizowanej agencji publicznej, zajmujacej si¢ od-
rebnie od PUP posrednictwem pracy i szkoleniami zawodowymi 0sob nie-
petnosprawnych.

Idea taka nabrataby atrakcyjnosci, gdyby idac $ciezka podmiotowej reo-
rientacji systemu uznac, ze tym, co wymaga wsparcia i dofinansowania, jest
nie praca rozumiana jako miejsce (atrybut pracodawcy/firmy), a praca rozu-
miana jako zawod i zdolno$¢ do jej wykonywania (atrybut osoby niepetno-
sprawnej). Wowczas poprzez np. wyspecjalizowana agencj¢ publiczng moz-
na by wspiera¢ przygotowanie zawodowe 0sO6b niepetnosprawnych, ich
wyspecjalizowanie w pewnych zawodach lub specjalnosciach oraz promowa-
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nie ich zatrudniania na odpowiednich do tego stanowiskach. W sytuacji,
gdy polityka dofinansowywania pracodawcow 1 miejsc pracy przezywa wy-
razny kryzys, warto rozwazy¢ taka zmiang podstawowych zatozen tej polityki.

Takie postgpowanie byloby zgodne z zatozeniami modelu spotecznego nie-
petnosprawnosci. W nim niepetnosprawno$¢ to niedostosowanie pomigdzy
potrzebami i mozliwosciami dzialania jednostki, cechujacej si¢ dysfunkcjami,
a warunkami materialnymi i spotecznymi, ktére wyznaczajq szanse na realiza-
cje celow przez dana osobe. Niepetnosprawnosé to wystepowanie barier, unie-
mozliwiajacych petne, normalne uczestnictwo spoteczne. Waznym uzupetnie-
niem takiego ujmowania problemu jest relatywne rozumienie barier: trzeba je
interpretowac w odniesieniu do cech i zdolnosci danej osoby, ale takze do cech
i struktury danej spotecznosci. Nie maja one charakteru absolutnego, wystg-
puja w jednych spotecznosciach, a w innych sa niecobecne. W przypadku pracy
mamy do czynienia z takim stanem rzeczy, w ktérym osoby niepetnosprawne
przy istniejacych uwarunkowaniach nie maja szans na konkurowanie na rynku
pracy. Szanse te — obok struktury gospodarki — sa ograniczane rOwniez przez
niedostosowanie instrumentoéw, ktérymi si¢ postuguja instytucje publiczne
umozliwiajace im uzyskanie pracy na otwartym rynku lub dla zachegcenia
przedsigbiorcow lub podmiotow publicznych do tworzenia zaktadow pracy
chronionej. Przezwycigzenie tej sytuacji powinno by¢ imperatywem dziatania
wladzy publicznej i podmiotéw spoteczenstwa obywatelskiego, zwigzanych
ze srodowiskiem os6b niepetnosprawnych.

Podsumowanie

Podstawowy wniosek, ktory wyplywa z analizy zebranych w trakcie bada-
nia informacji, dotyczy sposobu postrzegania przez pracodawcow instytucji
publicznych w dzialaniach zwiazanych z zatrudnieniem oséb niepelno-
sprawnych. Oczekiwania pracodawcow sa wyznaczane przez dwa motywy:

e zatrudnienie pracownika jest decyzja podlegajaca wytacznie kryte-
riom ekonomicznym, wigc firma musi mie¢ pracownikow pelnowartos-
ciowych, ktérzy pozwalaja jej w pelni zachowaé konkurencyjnos¢,

e 0soby niepelnosprawne powinny w maksymalnym stopniu by¢ pracow-
nikami ekwiwalentnymi w stosunku do os6b petnosprawnych, a jesli
tego kryterium nie spetniaja, to systemy rekompensat finansowych win-
ny zapewnia¢ wyrdéwnanie réznic w efektywnos$ci zatrudnienia po-
wstajacej pomigdzy tymi kategoriami pracownikow.

Ten sposob widzenia kwestii zatrudnienia niepelnosprawnych pozwala zro-
zumie¢ generalne koncentrowanie si¢ na postulatach ze sfery finansowe;j
wobec istniejacego systemu wsparcia zatrudniania oséb niepelnosprawnych,
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gdyz obecnie jest to jedyna krotkoterminowa metoda zwigkszenia atrakcyjno-
$ci ludzi niepelnosprawnych. Czyni to z zagadnienia roli lokalnych witadz sa-
morzadowych, instytucji publicznych ze sfery edukacji, ochrony zdrowia,
a takze organizacji pozarzadowych kwesti¢ trudna w tym sensie, iz jest ona
obarczona mniejszym znaczeniem, drugorzednos$cia. Tak jest niewatpliwie,
jesli uymowac ja bedziemy wylacznie w perspektywie chwili biezacej i dziatan
o krotkim horyzoncie czasowym. Jesli spojrze¢ na ten problem w perspekty-
wie dlugoterminowej, to trzeba zauwazy¢, ze pracodawcy formutuja dosy¢
klarownie adresowane oczekiwania wobec wiladz publicznych: podjecie
dziatan do stworzenia sprawnego systemu wymiany informacji o zatrudnieniu
0sOb niepetnosprawnych (obejmujacych swoim zakresem przekazywanie
danych o kwalifikacjach i mozliwo$ciach podejmowania zatrudnienia w nie-
standardowych formach) oraz stworzenie i efektywne zarzadzanie systemem
doradztwa i szkolenia zawodowego.

W istocie rzeczy pracodawcy oczekuja, ze wiladze publiczne wypetnia
istotna role¢ w zapewnieniu systemowi zatrudniania osob niepetnosprawnych
zdolnosci do realizacji zaktadanych funkcji, do spelniania oczekiwan uczest-
niczacych w nim stron. Rola ta jest ksztaltowanie takich cech os6b niepetno-
sprawnych jako sily roboczej, aby w maksymalnym stopniu byty one zblizone,
ekwiwalentne z cechami posiadanymi i oferowanymi przez osoby sprawne.
Wtadze publiczne powinny zajmowac si¢ przede wszystkim zmniejszaniem
roznic pomiedzy atrakcyjnoscia pracownikéw sprawnych i niepelnospraw-
nych w kategoriach ich cech osobistych: wiedzy i kwalifikacji zawodowych,
umiejetnosci  spolecznych, kompetencji kulturowych, zdolnosci psycho-
spolecznych do adaptacji do warunkow pracy i konkurencji w firmach. Jest to
dziatalno$¢ zaniedbana, deficytowa, z ktorej przejawami spotykamy sig rzad-
ko, a z jej wysokimi standardami sporadycznie. Mowiac obrazowo, wiadze
publiczne skoncentrowac si¢ winny na inwestowaniu w atrakcyjno$¢ oséb nie-
petosprawnych jako pracownikéw wykwalifikowanych, a nie na doptacaniu
pracodawcom za to, ze zatrudniaja pracownikéw, ktorzy nie gwarantuja
wysokiej jakosci wykonywanej pracy.

Pracodawcy sa raczej niechgtni do angazowania si¢ w dziatalno$¢ pozaeko-
nomiczng, do udziatu w projektach spotecznych, do wspolpracy z instytucjami
1 organizacjami pozarzadowymi zajmujacymi si¢ opieka, rehabilitacja lub spe-
cjalnymi metodami ksztatcenia 0s6b niepetnosprawnych (taka wspotpraca ma
z reguly motywacje pozaekonomiczne, wystepuje takze w specyficznych kate-
goriach firm). Natomiast otwarci sa do zatrudniania 0sob niepetnosprawnych,
ktore w wyniku ich dziatalnosci sa dobrze przygotowane i umotywowane do
pracy. Wpisuje si¢ to w logike opisanych powyzej w rekonstrukcji zasad, na
jakich opieraja si¢ przekonania pracodawcow wobec zatrudniania niepeino-
sprawnych.
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Z ostatniego stwierdzenia wynika takze inny wazny wniosek i postulat:
upodmiotowienie i indywidualizacja form pomocy finansowej zatrudniania
0soOb niepetnosprawnych, przypisanie ich nie do miejsca pracy, a do osoby po-
dejmujacej pracg. Oznaczatoby to z punktu widzenia pracodawcéw znaczne
uelastycznienie stosunkéw pracy z ludzmi niepetnosprawnymi, nadawatoby
sens ekonomiczny zatrudnianiu nawet pojedynczych osob, nie wiazatoby do-
tacji 1 ulg ze spetnianiem kryteriow ilosciowych. Pozwalatoby tez pracodaw-
com na znaczne zwigkszenie swobody negocjowania warunkéw pracy. Sa to
wszystko sprawy wazne w konteks$cie efektywnego zarzadzania przedsigbior-
stwem. By¢ moze w polaczeniu z decentralizacja PFRON pozwolitoby to na
zwiekszenie roli czynnikow lokalnych w rozwiazywaniu problemoéow aktywi-
zacji zawodowej 0sob niepetnosprawnych.

Wynikaja z tego podstawowe rekomendacje dla ksztaltowania wsparcia za-
trudniania oséb niepelnosprawnych ze strony instytucji lokalnych. Najwaz-
niejsze z nich uja¢ by mozna w nastgpujaca triadg:

e partnerstwo spoteczne z pracodawcami w zakresie definiowania potrzeb
firm w odniesieniu do struktury sity roboczej i form stosunkéw pracy
z osobami niepetnosprawnymi; celem jest maksymalne skorelowanie
programow rozwoju spoteczno-gospodarczego i kierunkow inwestowa-
nia spotecznosci terytorialnych z kierunkami rozwoju firm,

e rozw0j dzialalnosci edukacyjnej, szkoleniowej 1 doradczej dla podno-
szenia jakosci sity roboczej oferowanej przez osoby niepetnosprawne;
rolg instytucji wladzy publicznej jest zakladanie i prowadzenie odpo-
wiednich agend, ale takze rozwijanie partnerstwa publiczno-prywatne-
g0 w rozwijaniu tych dziatan,

e rozwijanie i zarzadzanie infrastrukturg informacyjna, przeznaczona dla
szerokiego spektrum dziatan obstugowych rynku pracy osob niepetno-
sprawnych, ktora bedzie zawierata moduly adresowane do pracodaw-
c6w 1 do pracownikow, a takze mechanizmy ich wzajemnej interakcji
W procesie oferowania pracy.

W zrealizowanych badaniach uzyskali§my wiele informacji o problemach
wigzacych sig z rola instytucji lokalnych we wspieraniu zatrudnienia 0osob nie-
petnosprawnych. Aczkolwiek dominujacy ich ton charakteryzowat sig¢ kryty-
cyzmem i eksponowaniem niezadowolenia z obecnego stanu rzeczy, to jednak
trzeba podkresli¢ rowniez spora dozg pozytywnych oczekiwan co do dziatan,
podejmowanych przez r6zne agendy samorzadowe czy organizacje spoteczen-
stwa obywatelskiego. Przedstawione wnioski i rekomendacje trzeba potrakto-
wac¢ w zwiazku z tym jako uktad odniesienia do oceny tego, czy aktywno$¢
wladz publicznych w rozwiazywaniu problemu aktywizacji zawodowej
niepetnosprawnych daje szanse powodzenia.
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Rekomendacje.
Kierunki modyfikacji systemu wsparcia
aktywizacji zawodowej oséb niepetnosprawnych

Zaprezentowane obszernie w poszczegolnych artykulach rezultaty badania
opinii pracodawcoéw z otwartego rynku pracy o problematyce zatrudniania
0s0b niepetnosprawnych pozwalaja na sformutowanie nastgpujacych reko-
mendacji, dotyczacych aktywizacji zawodowe;j tej kategorii pracownikow:

1. Uprosci¢ procedury administracyjne, w tym w szczegolnosci procedury
pozyskiwania i rozliczania wsparcia finansowego, kierowanego do praco-
dawcow z otwartego rynku pracy. Obecnie obowiazujace rozwiazania praw-
ne, finansowe i organizacyjne w sferze zatrudniania osob niepetnospraw-
nych sa przedmiotem powszechnej krytyki. Wskazywane sa nastepujace
negatywne cechy funkcjonujacego systemu:

e skomplikowane, nieprzejrzyste i czasochtonne procedury administra-
cyjne; ucigzliwo$¢ ich stosowania powoduje, ze niektore firmy mimo
zatrudniania 0sob niepelnosprawnych rezygnuja z ich stosowania;

¢ utrudnieniai ktopoty sa zrodtem dodatkowych obciazen dla pracodaw-
cow, a w konsekwencji powoduja negatywne stereotypy, zwiazane
z zatrudnianiem 0sob niepelnosprawnych; w rezultacie niektore firmy
wola ponosi¢ dodatkowe obciazenia finansowe niz zatrudnia¢ nie-
petnosprawnych.

2. Zdywersyfikowa¢ system wsparcia pracodawcow z otwartego rynku pracy
w zaleznosci od branzy i wielkosci firmy. Przedsigbiorstwa i instytucje, za-
trudniajace niepetnosprawnych, maja bardzo rézny potencjat zarzadzania
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personelem, ré6zne wymagania w zakresie kwalifikacji poszukiwanych
pracownikow oraz form ich zatrudniania. Czynniki te powinny by¢ uwz-
glednione w instrumentach prawnych i finansowych wspierajacych praco-
dawcéw, aby uczyni¢ system bardziej wrazliwym na rézne uwarunkowa-
nia zwiazane ze specyficznymi cechami podmiotdéw starajacych si¢ o za-
trudnianie os6b niepetnosprawnych. Brak takiego zré6znicowania powodu-
je, ze niektore zaktady pracy rezygnuja z zatrudniania niepelnosprawnych
mimo potencjalnych korzysci dla siebie, ze wzgledu na zwiazane z tym
wymagania i utrudnienia administracyjne.

3. Wypracowaé model wsparcia zatrudnienia osob niepetnosprawnych bar-
dziej odpowiedni dla matych i srednich przedsiebiorstw. Powinien on uwz-
glednia¢ rachunek ekonomiczny tych firm, by¢ prostszy w obstudze ze
wzgledu na mniejsze kwalifikacje 1 przygotowanie osoéb prowadzacych
w nich dzialy personalne. W obecnym systemie zatrudniania niepeino-
sprawnych wystepuje efekt wielkosci zaktadu pracy: dostgp do korzysci
z tym zwiazanych ogranicza si¢ w zasadzie do wigkszych firm, ktére moga
sprosta¢ wymaganiom finansowym i organizacyjnym, dysponuja przygo-
towanym personelem w stuzbach pracowniczych, a rachunek korzysci
i strat przedstawia si¢ bardziej pozytywnie. Pracodawcy z matych firm nie
sa brani w istocie rzeczy pod uwage w tym modelu zatrudnienia oséb nie-
petnosprawnych. To ogranicza mozliwo$¢ wykorzystania potencjatu
matych i $rednich przedsigbiorstw, generujacych duza cze$¢ miejsc pracy
w Polsce, do zwigkszenia zatrudnienia os6b niepetnosprawnych.

4. Zmodyfikowac system komunikacji PFRON z pracodawcami, tak by byt on
bardziej przyjazny dla pracodawcy poszukujqcego wsparcia informacyyj-
no-doradczego. Pracodawcom brakuje znajomosci regulacji prawno-
ekonomicznych, dotyczacych zatrudniania niepetnosprawnych, a takze
znajomosci metod pracy z osobami niepetnosprawnymi. Niepewnos$¢ z te-
go wynikajaca poglebiana jest przez niestabilno$¢ prawa, w tym roéwniez
przepiséw dotyczacych wsparcia finansowego. Wywotuje to niechg¢ pra-
codawcow do =zatrudniania osob niepetnosprawnych. Problemy te
moglyby by¢ zmniejszone czy nawet zlikwidowane, gdyby dziatat spraw-
ny, tatwo dostgpny system doradztwa ze strony specjalistow, posia-
dajacych orientacj¢ w sposobach wykorzystywania roznych form pomocy,
a takze specjalistow od zarzadzania niepetnosprawnos$cia w miejscu pracy.
Pracodawcy swoje oczekiwania w tej mierze adresuja do PFRON, instytu-
cji, ktora dysponuje pienigdzmi ze sktadek pracodawcow i powinna im
utatwiac¢ racjonalne skorzystanie z mozliwego wsparcia.

5. Zwiekszy¢ role organizacji pozarzqdowych w doradztwie i realizowaniu
funkcji systemu wspierania zatrudnienia osob niepetnosprawnych. Pomoc-
ne byloby wlaczenie w te dziatania takze zwiazkéw zawodowych i organi-



Rekomendacje. Kierunki modyfikacji systemu wsparcia aktywizacji... 143

zacji pracodawcow, kluczowych aktorow stosunkéw pracy. Ich rola
moglaby by¢ szczegolnie znaczaca w upowszechnianiu dobrych praktyk,
promowaniu zaktadow pracy, ktére do swojej polityki personalnej wpisuja
strategie zarzadzania niepetnosprawnos$cia w miejscu pracy i buduja kultu-
ry organizacyjne oparte na zasadzie niedyskryminacji oséb niepelnospra-
wnych i zapewnienie im rownego dostgpu do zatrudnienia. Dziatania takie
mozna realizowa¢ w ramach akcji, promujacych nowoczesne koncepcje
zarzadzania zasobami ludzkimi, gdyz jak wskazuja wyniki naszych badan,
czynnikami sprzyjajacymi zatrudnianiu osob niepelnosprawnych w fir-
mach i instytucjach otwartego rynku pracy jest typ ich kultury organizacyj-
nej (i zwiazana z nim polityka personalna). W zaktadach pracy budujacych
swoje kultury organizacyjne na zasadach niedyskryminacji i rownosci
szans, procedury rekrutacji, selekcji, awansu i rozwoju pracownikow byly
bardziej otwarte na osoby niepetnosprawne. Bardziej dostgpna dla nich
byla tez istniejaca tam infrastruktura.

. Stworzy¢ zintegrowany system informacji zarowno na temat uwarunko-
wan zatrudniania osob niepetnosprawnych, jak i poszukiwania danych
0 osobach niepetnosprawnych — portal internetowy. Portal ten powinien
zawiera¢ informacje o wszystkich aspektach stosunkow pracy osob nie-
petnosprawnych — od umozliwienia poszukiwania ofert na rynku pracy
lub za pomoca réznych wyspecjalizowanych organizacji, poprzez okre-
$lanie warunkow i zawieranie umow o praceg, po uprawnienia i obowiazki
pracodawcow, pracownikow, instytucji publicznych. Taki portal bytby
szczeg6lnie pomocny, gdyby oferowal doradztwo stuzbom pracowni-
czym i ksiggowym przedsigbiorstw, ktore maja problemy zaréwno z do-
stgpem do informacji, jak i interpretacja przepisow. Powinien réwniez
oferowa¢ katalogi dobrych praktyk w zakresie zarzadzania niepetno-
sprawnos$cia w miejscu pracy. W powstaniu takiego portalu i zasilaniu go
w informacje dotyczace w szczego6lnos$ci informacji o osobach niepetno-
sprawnych istotna rol¢ odegra¢ winny wiladze publiczne (powiatowe
1 wojewodzkie).

Wdrozyé system bezptatnych programow szkoleniowych i poradnictwa dla
pracodawcow i pracownikow dziatow personalnych. Programy takie po-
winny wyposaza¢ pracodawcéw w wiedze o warunkach zatrudnienia nie-
petnosprawnych, mozliwych do zastosowania w niestandardowych roz-
wiazaniach, dotyczacych form zatrudnienia oraz informacje o instytucjach
i organizacjach, z ktérymi mozna si¢ kontaktowa¢ w celu uzyskania bar-
dziej wyspecjalizowanej pomocy. W programach szkolen kierowanych
do pracodawcow nalezy upowszechnia¢ wiedzg o zarzadzaniu niepetno-
sprawnos$cig w miejscu pracy i jej zwiazku z kultura organizacji i polityka
personalng. Konieczne jest takze upowszechnianie mozliwosci podjgcia
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przez pracodawce wspolpracy z doradcami zawodowymi, ktorzy mogliby
wskazywac im mozliwosci zawodowe niepetnosprawnych wspolpracow-
nikow, a takze sposoby organizacji pracy i stanowisk pracy oséb niepetno-
sprawnych.

Wdrozy¢ system szkolenia osob niepetnosprawnych w zakresie umiejetno-
Sci komunikacyjnych i innych praktycznych sprawnosci, potrzebnych przy
poszukiwaniu pracy na otwartym rynku. Brak odpowiednich umiejetnosci
jest czgstym powodem biernosci i unikania aktywnego poszukiwania za-
trudnienia wérod osob niepetlnosprawnych. Nieumiejgtne postgpowanie
poglebia negatywne stereotypy o niepetnosprawnych, zniechgcajac praco-
dawcow do oferowania im pracy. Szkolenia takie powinny rowniez przy-
gotowywaé do podejmowania pracy na stanowiskach wymagajacych
samodzielnos$ci dziatania i rozszerzonej odpowiedzialnosci, powinny
umozliwia¢ osobom niepelnosprawnym uzyskiwanie umieje¢tnosci w za-
kresie podejmowania decyzji, organizacji i zarzadzania, pracy zespotowej
itp. Brak takich umiej¢tnosci zmniejsza zakres dostgpnych dla oséb nie-
petnosprawnych stanowisk, jak i wykorzystania form pracy elastyczne;j,
zwiazanych z samodzielnym dziataniem.

Przedstawione powyzej rekomendacje odnosza si¢ do wyraznie wyodrgb-

nionych kategorii dziatan, ktore stanowia przedsigwzigcia mozliwe do zreali-
zowania przez konkretne podmioty instytucjonalne (urzedy, organizacje po-
zarzadowe). System wsparcia zatrudniania oséb niepelnosprawnych wymaga
rowniez modyfikacji o charakterze bardziej fundamentalnym. Wskazemy na
dwie zmiany strukturalne, ktore dotycza podstawowej logiki ekonomicznej
tego systemu i roli instytucji publicznych:

1.

Uelastycznienie i personalizacja systemu wsparcia finansowego zatrud-
nienia 0sob niepetnosprawnych. Pracodawcy sa otwarci na zatrudnianie
niepetnosprawnych dobrze przygotowanych i umotywowanych do pracy,
araczej sa niechg¢tni do angazowania si¢ w dziatalno$¢ pozaekonomiczna,
do udzialu w projektach spotecznych na poziomie lokalnym, podejmowa-
niu dodatkowych zobowiazan, niezwigzanych $cisle z dziatalno$cia firmy.
Z ostatniego stwierdzenia wynika postulat upodmiotowienia i indywidua-
lizacji form pomocy finansowej przy zatrudnianiu 0séb niepetospraw-
nych i przypisania ich nie do miejsca pracy, a do osoby podejmujacej pra-
ce. Oznaczaloby to z punktu widzenia pracodawcoéw znaczne uelastycznie-
nie stosunkow pracy z niepetnosprawnymi, nadawatoby sens ekonomicz-
ny zatrudnianiu nawet pojedynczych osob, nie wigzatoby dotacji i ulg ze
spetnianiem kryteridw ilosciowych. Pozwalatoby tez pracodawcom na
znaczne zwigkszenie swobody negocjowania warunkéw pracy. Sa to
wszystko sprawy wazne w kontek$cie efektywnego zarzadzania przedsig-
biorstwem. By¢ moze w potaczeniu z decentralizacja PFRON pozwolitoby
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to na zwigkszenie roli czynnikow lokalnych w rozwiazywaniu kwestii
aktywizacji zawodowej 0sob niepetnosprawnych.

2. Instytucje publiczne powinny skoncentrowac swojq dzialalnos¢ na zada-
niach, wynikajqcych z najwazniejszych luk w istniejqcym systemie, powin-
ny wspomagac likwidowanie jego najwazniejszych niedomagan. Podsta-
wowe rekomendacje dla ksztaltowania wsparcia zatrudniania osob nie-
petosprawnych ze strony instytucji lokalnych obejmuja trzy elementy:
1) partnerstwo spoteczne z pracodawcami w zakresie definiowania potrzeb
firm/instytucji w odniesieniu do struktury sity roboczej i form stosunkoéw
pracy z osobami niepelnosprawnymi; 2) rozwoj dziatalnosci edukacyjne;j,
szkoleniowej i doradczej dla podnoszenia jakosci sily roboczej, oferowa-
nej przez osoby niepelnosprawne; 3) rozwijanie i zarzadzanie infra-
struktura informacyjna przeznaczona dla szerokiego spektrum dziatan
obstugowych dla rynku pracy osob niepetnosprawnych, ktora bedzie za-
wierata moduty adresowane do pracodawcow i do pracownikow, a takze
mechanizmy ich wzajemnej interakcji w procesie oferowania pracy. Insty-
tucje lokalne (urzedy pracy, urzedy gminy/powiatu i organizacje po-
zarzadowe) powinny kierowac biezace wsparcie przede wszystkim do
matych i $rednich zakladow pracy, borykajacych si¢ z problemem braku
dostepu do informacji i problemami z interpretacja przepisow.

Zaproponowane przez nas rekomendacje wynikaja z ustalen poczynionych
w trakcie badan, ktére mialy sprecyzowany, ograniczony cel i zakres. Nie-
mniej jednak pokazaty one, ze skala problemoéw wymagajacych rozwiazania
jest bardzo szeroka. Wskazuje to wyraznie na konieczno$¢ podjgcia debaty na
temat zasadniczej przebudowy systemu wsparcia zatrudniania osob niepelno-
sprawnych, gdyz jego wieloletniej nieefektywnosci nie mozna wyeliminowac
poprzez dziatania czastkowe. Nie zwalnia to jednak od obowiazku poszukiwa-
nia ulepszen i tworzenia dobrej praktyki tam, gdzie jest to mozliwe i w takiej
skali, jaka mozna osiagnaé. Z tego przekonania wyrastaja nasze rekomenda-
cje. Ale tez jasno musimy wyrazi¢ przekonanie, ze nalezy zadawac dalsze,
podstawowe pytania o to, czy istniejace rozwigzania spetniaja swoje funkcje

i czy rzeczywiscie stuza celom, ktére sa wazne dla spoteczenstwa, w tym

w szczegolnosci, czy najlepiej, jak mozna, shuza integracji spotecznej 0sob

niepetnosprawnych.
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System wsparcia pracodawcow zatrudniajgcych
osoby niepetnosprawne.
Analiza prawna

Celem opracowania jest zaprezentowanie systemu wsparcia pracodawcow
z otwartego rynku pracy, zatrudniajacych osoby niepetnosprawne (z uwzgled-
nieniem ostatnich zmian w obowiazujacych przepisach prawnych). Podstawo-
we zasady jego funkcjonowania zostaly zawarte w ustawie o rehabilitacji za-
wodowej i spolecznej oraz zatrudnianiu 0s6b niepetnosprawnych (zwanej da-
lej ustawa o rehabilitacji, z dnia 27 sierpnia 1997 roku)'. Zastosowanie maja
takze niektore przepisy ustawy (z dnia 20 kwietnia 2004 roku) o promocji za-
trudnienia i instytucjach rynku pracy’.

Wiasciwe przestrzeganie przez pracodawcodw przepisoOw zwiazanych z za-
trudnianiem oséb niepetnosprawnych, w tym réwniez najefektywniejsze ko-
rzystanie ze swoich uprawnien, polegajacych miedzy innymi na korzystaniu
z finansowego wsparcia ze strony Panstwowego Funduszu Rehabilitacji Osob
Niepetnosprawnych wymaga rozleglej wiedzy. Dotyczy ona zagadnien
zwiazanych z orzecznictwem, obowiazkow wynikajacych z zatrudniania osob
niepetnosprawnych (wptaty do Funduszu, przestrzeganiem specyficznych
uprawnien niepetnosprawnego pracownika, jego czasu pracy, dodatkowego
urlopu wypoczynkowego, zwolnienia z zachowaniem prawa do wynagrodze-
nia), a takze praw pracodawcy do skorzystania z pomocy publicznej. Wiedza
ta powinna by¢ jednoczes$nie stale aktualizowana, ze wzgledu na czgste nowe-
lizacje przepisow.

! Dziennik Ustaw z 2008 r., nr 14, poz. 92, z p6zn. zm.
2 Dziennik Ustaw z 2008 r., nr 69, poz. 415, z poézn. zm.
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Status osoby niepetnosprawnej i orzecznictwo

Za osobe niepetnosprawna zostaje uznany pracownik posiadajacy orzeczenie
o0 niepetlnosprawnosci, orzeczenie o stopniu niepelnosprawnosci lub orzeczenie
traktowane na réwni z orzeczeniem o stopniu niepelnosprawnosci. Orzeczenie
o niepetnosprawnosci wydawane jest osobom, ktore nie ukonczyly 16. roku zy-
cia. Wydaje je w pierwszej instancji powiatowy (miejski) zespot do spraw orze-
kania o niepetnosprawnosci, a w drugiej — wojewoddzki zespo6t do spraw orzeka-
nia o niepetnosprawnosci. Orzeczenie o stopniu niepetnosprawnosci wydawane
jest osobom, ktére ukonczyty 16 lat. Okresla si¢ trzy stopnie niepelnosprawno-
$ci: znaczny, umiarkowany i lekki. Osoby ze znacznym lub umiarkowanym
stopniem niepelnosprawno$ci powinny pracowac jedynie w warunkach pracy
chronionej (w zaktadzie pracy chronionej lub zakladzie aktywnosci zawodo-
wej). Nie ogranicza to mozliwosci pracy tych osob na otwartym rynku pracy,
jezeli pracodawca uzyska pozytywna opini¢ Panstwowej Inspekcji Pracy
o przystosowaniu przez niego stanowiska pracy do potrzeb osoby niepeino-
sprawnej lub zatrudnia wymienione osoby w formie telepracy. Orzeczenie
o stopniu niepelnosprawno$ci rowniez wydaje w pierwszej instancji powiatowy
(miejski) zespot do spraw orzekania o niepelnosprawnosci, a w drugiej — woje-
wodzki zesp6t do spraw orzekania o niepelnosprawnosci.

Traktowane na réwni z orzeczeniem o stopniu niepelnosprawnosci moze
by¢ orzeczenie wydawane przez lekarza-orzecznika Zaktadu Ubezpieczen
Spotecznych, komisje lekarskie do spraw inwalidztwa i zatrudnienia, resorto-
we komisje lekarskie lub lekarza-rzeczoznawce Kasy Rolniczego Ubezpiecze-
nia Spotecznego.

Lekarz-orzecznik Zaktadu Ubezpieczen Spotecznych orzeka o:

e catkowitej niezdolnosci do pracy i samodzielnej egzystencji (orzeczenie
traktowane jest na rowni z orzeczeniem o znacznym stopniu niepetnospraw-
nosci);

¢ niezdolnosci do samodzielnej egzystencji (orzeczenie traktowane jest na
réwni z orzeczeniem o znacznym stopniu niepetnosprawnosci);

o calkowitej niezdolno$ci do pracy (orzeczenie traktowane na réwni z orze-
czeniem o umiarkowanym stopniu niepelnosprawnosci);

e czeSciowej niezdolnosci do pracy oraz celowosci przekwalifikowania
(orzeczenie traktowane na rowni z orzeczeniem o lekkim stopniu niepetno-
Sprawnosci).

Za niepelosprawne uznaje sig takze osoby, ktore przed dniem wejscia
w zycie ustawy o rehabilitacji (czyli przed 1 stycznia 1998 roku) zostaty zali-
czone do jednej z grup inwalidow, np. przez komisje lekarskie do spraw inwa-
lidztwa i zatrudnienia lub resortowe komisje lekarskie (pod warunkiem, ze
orzeczenie nie utracito mocy).
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Orzeczenie o zaliczeniu do I grupy inwalidow jest traktowane na réwni
Z orzeczeniem o znacznym stopniu niepetnosprawnosci; 11 grupy inwalidow —
z orzeczeniem o umiarkowanym stopniu niepelnosprawnosci; I1I grupy inwa-
lidow — na rowni z orzeczeniem o lekkim stopniu niepelnosprawnosci.

Jezeli osoba zostata zaliczona do 111 grupy inwalidztwa przez komisj¢ resor-
towa (bez jednoczesnego orzeczenia dotyczacego ogodlnego stanu zdrowia), to
jest uznawana jako niezdolna wytacznie do petnienia stuzby. Oznacza to, ze
jest ona zdolna do pracy poza stuzba, czyli nie jest traktowana jako osoba nie-
petnosprawna w rozumieniu ustawy o rehabilitacji.

Za osoby niepetnosprawne uznaje si¢ takze osoby o statej albo dlugotrwate;j
niezdolnos$ci do pracy w gospodarstwie rolnym (wtedy, gdy orzeczenie zo-
stalo wydane przez lekarza-rzeczoznawcg Kasy Rolniczego Ubezpieczenia
Spotecznego przed 1 stycznia 1998 roku), z tym ze osoby, ktorym przystuguje
zasitek pielggnacyjny, traktuje si¢ jako zaliczone do znacznego stopnia nie-
petosprawnosci, natomiast pozostale uznaje za zaliczone do lekkiego stopnia
niepetnosprawnosci.

Pracodawca moze potraktowac pracownika za osobg niepetnosprawna od
dnia nastgpnego po dostarczeniu orzeczenia, potwierdzajacego jego niepetno-
sprawnos¢.

Zatrudnienie osob niepetnosprawnych — system kwotowy

Ustawodawstwo polskie naklada na pracodawce zatrudniajacego co naj-
mniej 25 pracownikow (w przeliczeniu na pelny wymiar czasu pracy) obo-
wiazek zatrudnienia okre$lonej minimalnej liczby os6b niepelnosprawnych
(system kwotowy). Pracodawca nierealizujacy tego zobowiazania musi co
miesiac wptaca¢ pieniadze do Funduszu. Celem takiej regulacji jest wspieranie
wzrostu zatrudnienia jak najwigkszej liczby 0sob niepetnosprawnych. Poza
nakazem osiagania okreslonego wskaznika zatrudnienia tych osob system za-
wiera rowniez elementy zachety — umozliwia pracodawcom spetniajacym te
regute korzystanie z finansowego wsparcia z PFRON (np. moga ubiegac si¢
o dofinansowanie do wynagrodzen 0s6b niepelnosprawnych).

Na wszystkich pracodawcach (osiagajacych, jak i nicosiagajacych okreslo-
nego wskaznika zatrudnienia oséb niepetnosprawnych) ciazy obowiazek spra-
wozdawczy do Funduszu, polegajacy na wypetnieniu i przestaniu okreslonych
prawem formularzy”.

3 Formularze stanowia zataczniki do rozporzadzen podanych na koncu rozdziatu. Mozna
si¢ z nimi rOwniez zapozna¢ na stronach internetowych Biura Pelnomocnika Rzadu do spraw
Osob Niepetnosprawnych (www.niepelnosprawni.gov.pl) oraz Panstwowego Funduszu Reha-
bilitacji Osob Niepetnosprawnych (www.pfron.org.pl).
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Zobowiazani do wptat do PFRON sa:

e pracodawcy zatrudniajacy co najmniej 25 pracownikow w przeliczeniu na
petlny wymiar czasu pracy, nieosiagajacy wskaznika zatrudnienia osob nie-
petosprawnych w wysokosci 6% (miesigczna deklaracja wptat DEK-I1-0
oraz roczna deklaracja DEK-R),

e panstwowe i samorzadowe jednostki organizacyjne, bedace jednostkami
budzetowymi, zakladami budzetowymi albo gospodarstwami pomocniczy-
mi, instytucje kultury oraz jednostki organizacyjne zajmujace sig statutowo
ochrona doébr kultury uznanych za pomnik historii, zatrudniajace co naj-
mniej 25 pracownikéw w przeliczeniu na pelny wymiar czasu pracy, nie-
osiagajace 6% wskaznika zatrudnienia osob niepelnosprawnych (miesigcz-
na deklaracja wptat DEK-I-a oraz roczna deklaracja DEK-R),

e panstwowe i niepanstwowe szkoly wyzsze, wyzsze szkoly zawodowe, pub-
liczne i niepubliczne szkoty, zaktady ksztalcenia nauczycieli oraz placowki
opiekunczo-wychowawcze i resocjalizacyjne, zatrudniajace co najmniej
25 pracownikdéw w przeliczeniu na pelny wymiar czasu pracy, nieosiaga-
jace 2% wskaznika zatrudnienia 0sob niepelnosprawnych (miesigczna de-
klaracja wptat DEK-I-b oraz roczna deklaracja DEK-R).

Niektorzy pracodawcy moga ubiegac sig¢ o obnizenie wymaganego prawem
wskaznika. Dotyczy to tych, ktorzy zatrudniaja osoby niepelnosprawne ze
schorzeniami szczegdlnie utrudniajacymi prace. Sa to: choroba Parkinsona,
stwardnienie rozsiane, paraplegia, tetraplegia, hemiplegia, znaczne upo$ledze-
nie widzenia ($lepota) oraz niedowidzenie, ghuchota i gluchoniemota, nosi-
cielstwo wirusa HIV oraz choroba AIDS, epilepsja, przewlekle choroby psy-
chiczne, uposledzenie umystowe, miastenia, pdzne powiktania cukrzycy.

Wptaty mozna obnizy¢ z tytulu zakupu ustugi, z wylaczeniem handlu, lub
produkcji od pracodawcy zatrudniajacego co najmniej 25 pracownikow
w przeliczeniu na pelny wymiar czasu pracy i osiagajacego co najmniej 10%
wskaznika zatrudnienia oséb niepetnosprawnych, zaliczonych do znacznego
lub umiarkowanego stopnia niepetnosprawnosci. Warunkiem obnizenia
wplaty jest terminowe uregulowanie naleznosci za zrealizowana produkcjg
lub ustuge oraz otrzymanie informacji o kwocie obnizenia. W przypadku gdy
kwota obnizenia przewyzsza:

1) warto$¢ zrealizowanej produkcji lub ustugi, obnizenie wptaty przystuguje

tylko do wysokosci kwoty okreslonej na fakturze,

2) 80% wptlaty na Fundusz, do ktérej obowiazany jest nabywca w danym
miesigcu, réznicg zalicza si¢ na obnizenie wplaty z tego tytulu w nastgp-
nych miesiacach.

Przyshugujaca, a niewykorzystana kwota obnizenia moze by¢ uwzgledniana
we wplatach na fundusz przez okres nie dluzszy niz 12 miesigcy, liczac od dnia
uzyskania informacji o kwocie obnizenia.
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Zwolnieni z wptat na Fundusz sa:

e pracodawcy, ktorzy osiagaja ustawowy wskaznik zatrudnienia osob nie-
petosprawnych,

e publiczne i niepubliczne jednostki organizacyjne nie dziatajace w celu
osiggnigcia zysku, ktorych wylacznym przedmiotem prowadzonej
dziatalnos$ci jest rehabilitacja spoteczna i lecznicza, edukacja os6b nie-
petnosprawnych lub opieka nad osobami niepelnosprawnymi, zatrud-
niajace co najmniej 25 pracownikow w przeliczeniu na pelny wymiar cza-
su pracy,

e pracodawcy prowadzacy zaktad pracy bedacy w likwidacji albo co do
ktorego ogtoszono upadtosé, obejmujaca likwidacje majatku dtuznika —
zwolnienie nie dotyczy pracodawcow prowadzacych zaklady pracy
chronione;j.

Wszystkie wymienione podmioty zobowigzane sa do wypelnienia i ztoze-
nia miesigcznej informacji INF-1 oraz rocznej informacji INF-2*. Obowiazek
dokonywania wptat na Fundusz nie dotyczy: placéwek dyplomatycznych
i urzedow konsularnych oraz przedstawicielstw i misji zagranicznych.

Pracodawcy zatrudniajacy co najmniej 25 pracownikow w przeliczeniu na
pelny wymiar czasu pracy (etaty) podlegaja rejestracji w PFRON. W tym celu
powinni wypehi¢ dokument zgtoszeniowy: deklaracjg DEK-Z dla pracodaw-
cy zobowiazanego do dokonywania wptat albo informacj¢ INF-1-Z dla praco-
dawcy zwolnionego z dokonywania wptat. Po pomy$lnym zarejestrowaniu
fundusz nadaje pracodawcy identyfikator, zwany ,numerem w rejestrze
PFRON”.

Obowigzki pracodawcéw wynikajace z zatrudnienia
0sOb niepetnosprawnych

Ustawa o rehabilitacji wprowadza szczegolne uprawnienia dla niepelo-
sprawnych pracownikow, rozszerzajac zakres obowiazkow pracodawcy wyni-
kajacych z Kodeksu Pracy. Dotycza one wymiaru czasu pracy, dodatkowego
urlopu wypoczynkowego i zwolnienia z pracy z zachowaniem prawa do wy-
nagrodzenia.

4 W przypadku miesiecznych deklaracji lub informacji pracodawcy zobowiazani sa do ich
sktadania do 20 dnia miesiaca nastgpnego po miesiacu, w ktérym zaistniaty okolicznosci powo-
dujace powstanie obowiazku wptaty, natomiast w przypadku rocznych deklaracji lub informac;ji
do 20 stycznia roku nastgpnego po roku, w ktorym zaistnialy okolicznos$ci powodujace powsta-
nie obowiazku wplaty.
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Wymiar czasu pracy

Czas pracy osoby niepelnosprawnej zaliczonej do znacznego lub umiarko-
wanego stopnia niepetnosprawnos$ci nie moze przekracza¢ 7 godzin na dobg
135 godzin tygodniowo, natomiast osoby o lekkim stopniu niepelnosprawno-
$ci— 8 godzin na dobg i 40 godzin tygodniowo. Obnizony wymiar czasu pracy
nalezy traktowac jako pelny czas pracy dla osoby niepetnosprawnej. Ponadto
niepelnosprawni nie moga pracowaé w porze nocnej i w godzinach nadliczbo-
wych. Obnizonych norm czasu pracy nie stosuje sig:

1) do os6b zatrudnionych przy pilnowaniu oraz

2) gdy, na wniosek osoby zatrudnionej, lekarz przeprowadzajacy badania
profilaktyczne pracownikoéw lub w razie jego braku lekarz sprawujacy nad
nia opieke wyrazi na to zgode.

Osoba niepelnosprawna ma prawo do dodatkowej przerwy w pracy na gim-
nastyke usprawniajaca lub wypoczynek. Czas przerwy wynosi 15 minut i jest
wliczany do czasu pracy.

Dodatkowy urlop wypoczynkowy

Osobie ze znacznym lub umiarkowanym stopniem niepetnosprawnosci
przystuguje dodatkowy urlop wypoczynkowy w wymiarze 10 dni roboczych
w roku kalendarzowym. Prawo do pierwszego urlopu dodatkowego
przystuguje po przepracowaniu jednego roku po dniu zaliczenia jej do jednego
ze stopni niepelnosprawnosci. Dodatkowy urlop wypoczynkowy nie przy-
shuguje osobie uprawnionej do urlopu wypoczynkowego wynoszacego ponad
26 dni roboczych (np. urlop przystugujacy nauczycielom) lub do urlopu do-
datkowego na podstawie odrebnych przepisow (np. prokuratorzy). Jezeli wy-
miar urlopu dodatkowego (na podstawie odrebnych przepiséw) jest nizszy niz
10 dni roboczych, przystuguje urlop dodatkowy na podstawie ustawy o reha-
bilitacji (zamiast wynikajacego z tych odrebnych przepisow). Niewykorzysta-
ny urlop dodatkowy wypoczynkowy przechodzi na rok nastgpny.

Zwolnienie z pracy z zachowaniem prawa do wynagrodzenia

Osoba o znacznym lub umiarkowanym stopniu niepelnosprawnosci ma prawo
do zwolnienia od pracy z zachowaniem prawa do wynagrodzenia: w wymiarze
do 21 dni roboczych w celu uczestniczenia w turnusie rehabilitacyjnym, nie czg-
$ciej niz raz w roku (na wniosek lekarza, pod ktorego opieka si¢ znajduje), w celu
wykonania badan specjalistycznych, zabiegoéw leczniczych lub usprawnia-
jacych, a takze uzyskania zaopatrzenia ortopedycznego lub jego naprawy, jezeli
czynnosci te nie moga by¢ wykonane poza godzinami pracy. Wynagrodzenie
za czas zwolnien od pracy oblicza sig jak ekwiwalent pieni¢zny za urlop wypo-
czynkowy. L.aczny wymiar urlopu dodatkowego wypoczynkowego i zwolnienia
od pracy nie moze przekroczy¢ 21 dni roboczych w roku kalendarzowym.
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Skierowanie na turnus rehabilitacyjny osoba o znacznym lub umiarkowa-
nym stopniu niepetnosprawnosci przedstawia pracodawcy w terminie umozli-
wiajacym zapewnienie normalnego toku pracy w zakladzie. Podstawa wyptaty
wynagrodzenia za czas zwolnienia jest przedtozony pracodawcy dokument,
ktéry potwierdza pobyt na turnusie, wystawiony przez organizatora turnusu.
Prawo do ptatnego zwolnienia z pracy przystuguje jedynie w danym roku.

Dodatkowe uprawnienia pracownika

Osobie zatrudnionej, ktora w wyniku wypadku przy pracy lub choroby za-
wodowej utracita zdolno$¢ do pracy na dotychczasowym stanowisku, praco-
dawca jest obowiazany wydzieli¢ lub zorganizowa¢ odpowiednie stanowisko
pracy z podstawowym zapleczem socjalnym, nie pozniej niz w trzy miesiace
od daty zgloszenia przez tg¢ osobg gotowosci przystapienia do pracy. Zgtosze-
nie to powinno nastapi¢ w ciggu miesiaca od dnia uznania za osobg niepeino-
sprawng. Pracodawca nie ma takiego obowiazku, gdy wylaczna przyczyna
wypadku przy pracy bylo naruszenie przepisow w zakresie bezpieczenstwa
i higieny pracy przez pracownika z jego winy lub jego stanu nietrzezwosci,
udowodnione przez pracodawce.

Wsparcie pracodawcow z otwartego rynku pracy

Wsparcie udzielane na podstawie ustawy o rehabilitacji zawodowej
i spotecznej oraz zatrudnianiu os6b niepetnosprawnych

System wsparcia pracodawcow zatrudniajacych osoby niepemosprawne,
uregulowany ustawg o rehabilitacji, stale jest modyfikowany. Wynika to prze-
de wszystkim z potrzeby doskonalenia oferty kierowanej do pracodawcow,
jak rowniez z koniecznos$ci dostosowania przepiso6w krajowych do regulacji
Unii Europejskiej. Do$¢ znaczacych zmian w tym zakresie dokonata ustawa
o zmianie ustawy o rehabilitacji zawodowej i spotecznej oraz zatrudnianiu
0s6b niepetnosprawnych’, ktéra weszta w zycie 1 stycznia 2009 roku. Zmiany
wynikaly z wprowadzenia nowych przepiséw europejskich®, dotyczacych

5 Dziennik Ustaw z 2008 r., nr 237, poz. 1652.

¢ Rozporzadzenia Komisji Europejskiej: rozporzadzenie nr 2204/2002 z 12 grudnia 2002
roku w sprawie stosowania artykutow 87 i 88 Traktatu WE w odniesieniu do pomocy panstwa
w zakresie zatrudnienia (Dziennik Urzgdowy WE L 337 z 13 grudnia 2002 roku) oraz rozpo-
rzadzenie nr 68/2001 z 12 stycznia 2001 roku w sprawie zastosowania artykutow 87 i 88 Trakta-
tu WE do pomocy szkoleniowej (Dziennik Urzgdowy WE L 10 z 13 stycznia 2001 roku) zostaty
zastapione rozporzadzeniem Komisji Europejskiej nr 800/2008 w sprawie uznania niektorych
rodzajow pomocy za zgodne ze wspolnym rynkiem w zastosowaniu artykutow 87 1 88 Traktatu
WE (tzw. rozporzadzenie GBER, ang. General Block Exemption Regulation). Dziennik Urzg-
dowy WE L 214 z 9 sierpnia 2008 roku.
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tych zagadnien. W zwiazku z powyzszym przedstawione ponizej formy wspar-
cia dla pracodawcow zatrudniajacych osoby niepelnosprawne zostang uzu-
petnione o ostatnie zmiany w przepisach.

Dofinansowanie do wynagrodzen oséb niepetnosprawnych

Pracodawcy, zatrudniajacemu mniej niz 25 pracownikdéw w przeliczeniu na
petlny wymiar czasu pracy lub zatrudniajacemu co najmniej 25 pracownikow
w przeliczeniu na pelny wymiar czasu pracy i osiagajacemu wskaznik zatrud-
nienia 0so6b niepelnosprawnych w wysokosci co najmniej 6%, przystuguje
miesigczne dofinansowanie do wynagrodzenia niepelnosprawnego pracowni-
ka (od 1 stycznia 2009 roku na wszystkich niepetnosprawnych pracownikow,
w odroznieniu do stanu prawnego obowiazujacego do dnia 31 grudnia
2008 roku, w ktérym to pracodawca nie mogt uzyskac dofinansowania do wy-
nagrodzen niepetlosprawnych pracownikéw z ustalonym prawem do emery-
tury). Dofinansowanie nie przyshuguje pracodawcy, ktory:

e ma zaleglosci w zobowiazaniach wobec Funduszu, przekraczajace ogdtem
kwote 100 zlotych,

e znajduje si¢ w trudnej sytuacji ekonomicznej, wedtug kryteriow okreslo-
nych w przepisach prawa Unii Europejskiej, dotyczacych udzielania pomo-
cy publicznej (kryteria te zostaty okreslone w pkt 9-11 Wytycznych wspol-
notowych dotyczacych pomocy panstwa w celu ratowania i restrukturyzacji
zagrozonych przedsigbiorstw — Dziennik Urzgdowy UE C 244 z01.10.2004
roku, s. 2),

e ciazy na nim obowiazek zwrotu pomocy, wynikajacy z wczesniejszych de-
cyzji Komisji Europejskiej, uznajacych pomoc za niezgodna z prawem oraz
ze wspolnym rynkiem,

e przekroczy kwotg 10 mln euro rocznej pomocy na zatrudnienie pracowni-
kéw niepelnosprawnych (przed nowelizacja warto$¢ pomocy w formie
dofinansowania do wynagrodzen udzielanej jednemu pracodawcy nie
mogta przekracza¢ 15 mln euro w okresie kolejnych 3 lat).

Pracodawca zamierzajacy ubiegac si¢ o dofinansowanie do wynagrodzen
powinien:

1) wyplacié¢ wynagrodzenie niepetnosprawnemu pracownikowi’,

2) osiagna¢ wzrost netto zatrudnienia pracownikow ogotem i wzrost netto za-
trudnienia pracownikéw niepelnosprawnych, jezeli chce uzyska¢ dofinan-
sowanie do wynagrodzenia nowo zatrudnionego pracownika,

3) terminowo ztozy¢ wymagane formularze.

7 Aby uzyskaé¢ dofinansowanie do wynagrodzenia niepetnosprawnego pracownika praco-
dawca musi je uprzednio wyplacié¢. Dofinansowanie przyshuguje do wynagrodzenia osiaganego
przez pracownika, czyli wynagrodzenia niepomniejszonego o nalezne od pracownika obo-
wiazkowe sktadki na ubezpieczenie spoteczne, zdrowotne oraz o zaliczkg na podatek dochodo-
wy od o0so6b fizycznych.
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Wymaganymi formularzami, ktére powinien ztozy¢ pracodawca sa:

e miesigczna informacja o wynagrodzeniach, zatrudnieniu i stopniach nie-
petnosprawnosci pracownikow niepelnosprawnych, z uwzglednieniem pra-
cownikow, u ktérych stwierdzono chorobe psychiczna, uposledzenie
umystowe lub epilepsje, oraz pracownikéw niewidomych, o symbolu
INF-D-P;

e wniosek o wyplatg dofinansowania za dany miesiac, o symbolu Wn-D.
Pracodawca powinien je sktada¢ do 20 dnia miesiaca nastgpujacego po mie-

siacu, ktérego dotyczy okres sprawozdawczy.

Nowelizacja ustawy o rehabilitacji wprowadzita (zgodnie z rozporzadze-
niem Komisji (WE) nr 800/2008) dodatkowy warunek dla pracodawcow ubie-
gajacych si¢ o dofinansowanie do wynagrodzen nowo zatrudnionych nie-
pemosprawnych pracownikow (czyli zatrudnionych od dnia wej$cia w Zycie
znowelizowanej ustawy) tzw. efekt zachety. Pracodawca, ktory chee uzyskaé
takie dofinansowanie (dla zatrudnionych od dnia 1 stycznia 2009 roku)®, musi
spelni¢ dodatkowy warunek: zatrudnienie nowych pracownikéw powinno
spowodowac¢ wzrost zatrudnienia pracownikow ogoétem oraz wzrost zatrud-
nienia pracownikow niepelnosprawnych (w stosunku do przecigtnego zatrud-
nienia ogélem i przecigtnego zatrudnienia osob niepetnosprawnych w okresie po-
przedzajacych 12 miesigcy). Jezeli w obydwu przypadkach wystepuje wzrost
netto zatrudnienia, pracodawca spetnia warunki ustawowe i moze otrzymac to
dofinansowanie. Jezeli jednak w wyniku przyjecia nowych pracownikow pra-
codawca nie wykaze wzrostu zatrudnienia netto, bedzie miat nadal mozliwos¢
uzyskania dofinansowania, jezeli zatrudnienie nowych pracownikéw nastapi-
fo poprzez rozwigzanie umowy o pracg z dotychczasowym pracownikiem
z nastgpujacych powodow: z winy pracownika (cigzkiego naruszenia podsta-
wowych obowiazkow pracowniczych, popetnienia przestgpstwa, zawinionej
utraty koniecznych w pracy uprawnien); za wypowiedzeniem ztozonym przez
pracownika; na mocy porozumienia stron; wskutek przejscia pracownika na
rent¢ z tytulu niezdolnos$ci do pracy; z uptywem czasu, na ktéry umowa zostata
zawarta; z dniem ukonczenia pracy, dla ktorej wykonania umowa byta zawar-
ta. Miesigczne dofinansowanie przystuguje rowniez wtedy, gdy miejsce pracy
nowo zatrudnionej osoby powstato w wyniku: wygasnigcia umowy o pracg
z innym pracownikiem lub zmniejszenia wymiaru czasu pracy innego pracow-
nika (na jego wniosek).

8 Dnia 1 stycznia 2009 roku weszla w zycie nowelizacja ustawy o rehabilitacji zawodowej
i spolecznej oraz zatrudnianiu osob niepetnosprawnych (ustawa z dnia 5 grudnia 2008 roku
0 zmianie ustawy o rehabilitacji zawodowej i spotecznej oraz zatrudnieniu 0séb niepelnospraw-
nych — Dziennik Ustaw z 2008 r., nr 237, poz. 1652), ktéra zmienita m.in. zasady uzyskania
dofinansowania do wynagrodzen os6b niepetnosprawnych.
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Uzasadnieniem wprowadzenia takiego przepisu byto zapobiezenie sytuacji,
w ktorej pracodawca, aby uzyska¢ dofinansowanie, zwalniatby pracownika po
to, by na jego miejsce zatrudni¢ osobg z niepetnosprawnoscia.

Realizacja ,.efektu zachety”, czyli wzrost zatrudnienia netto, dotyczy
wylacznie nowo zatrudnionych pracownikow. Pracodawca, ktory korzystat
(przed dniem wejScia w zycie znowelizowanych przepisow ustawy o rehabili-
tacji) z refundacji sktadek na ubezpieczenia spoteczne niepetnosprawnych
pracownikow lub z dofinansowania do ich wynagrodzen, ma prawo do dalsze-
go dofinansowania do pensji tych 0s6b bez obowiazku wykazywania wzrostu
zatrudnienia netto.

Nowelizacja ograniczyla liczbg formularzy, sktadanych przez pracodawce
ubiegajacego si¢ o dofinansowanie oraz znacznie je uproscita. Uchylila regu-
lacjg, ktora obligowata go do rejestracji w Funduszu przed ztozeniem pier-
wszego wniosku. Obecnie wystarczy, ze do pierwszego wniosku dotaczy wy-
magane dokumenty, co znacznie skraca procedurg¢ uzyskania pomocy. Nie
ma juz obowiazku sktadania informacji o wysokosci i rodzaju podwyzszo-
nych kosztow zatrudnienia osob niepelnosprawnych (formularz o symbolu
INF-U-Kz) oraz rozliczenia miesi¢cznego dofinansowania za okres roczny
(formularz o symbolu INF-D-R). Wyeliminowano réwniez zasad¢ przyzna-
wania dofinansowania do wynagrodzen na okresy roczne — pomoc bgdzie na-
lezna w calym okresie, w ktorym pracownik jest zatrudniony.

Wraz z kazdym dokumentem Wn-D pracodawca zostal zobowiazany do
sktadania do Funduszu w formie dokumentu pisemnego informacji o wysokosci
otrzymanej pomocy publicznej i pomocy de minimis lub informacje o jej nie-
otrzymaniu, co ma pokazywa¢ skumulowana warto$¢ uzyskanej pomocy. Obo-
wiazek ten wynika z potrzeby monitorowania zachowania dopuszczalnego limi-
tu pomocy, ktora zwolniona jest z obowiazku notyfikacji. Pomoc w postaci dofi-
nansowania do wynagrodzenia przyznana pracodawcy wykonujacemu dziatal-
nos$¢ gospodarcza stanowi pomoc na zatrudnienie pracownikoéw niepelnospraw-
nych w rozumieniu rozporzadzenia Komisji (WE) nr 800/2008.

Od 1 stycznia 2009 pracodawcy przystuguje miesigczne dofinansowanie do
wynagrodzen pracownikow niepelnosprawnych w wysokosci:

1) 160% najnizszego wynagrodzenia w przypadku 0sob niepelnosprawnych
ze znacznym stopniem niepetnosprawnosci;

2) 140% najnizszego wynagrodzenia w przypadku oséb niepelnosprawnych
z umiarkowanym stopniem niepetnosprawnosci;

3) 60% najnizszego wynagrodzenia w przypadku osob niepetosprawnych
z lekkim stopniem niepetnosprawnosci.

Kwoty te zwigksza si¢ o 40% najnizszego wynagrodzenia w przypadku
0s0b niepelnosprawnych, u ktorych stwierdzono chorobg psychiczna, uposle-
dzenie umystowe lub epilepsje oraz niewidomych.
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W ustawie nowelizujacej ustawg o rehabilitacji wprowadzono przepis
przejsciowy dla pracodawcow z otwartego rynku pracy —w 2009 roku otrzy-
maja oni dofinansowanie do wynagrodzen pracownikow niepetnosprawnych
w wysokosci 70% odpowiednich kwot (70% ze 160%, 140%, 60%) oraz
dofinansowanie w wysokos$ci 90% kwot, ktore przystuguja do wynagrodzen
pracownikow niepelnosprawnych, u ktoérych stwierdzono chorobg psy-
chiczna, uposledzenie umystowe, epilepsj¢ oraz niewidomych. Nowelizacja
podniosta maksymalne wysokosci kwot dofinansowania do wynagrodzen
pracownikow niepetnosprawnych.

Nowe przepisy zmienity definicj¢ minimalnego wynagrodzenia za prace,
ktéra od 1 stycznia oznacza minimalne wynagrodzenie obowiazujace w stycz-
niu danego roku (w 2009 roku jest to 1276 zt), a nie jak przed nowelizacja —
obowiazujace w grudniu roku poprzedniego (w grudniu 2008 roku wynosito
ono 1126 zl). Umozliwia to pracodawcom uzyskiwanie obecnie wyzszego
dofinansowania do wynagrodzen 0séb niepelnosprawnych.

Miesieczne dofinansowanie wyplacane jest przez Fundusz w wysokos$ci
proporcjonalnej do wymiaru czasu pracy pracownika’.

Kwota tego dofinansowania nie moze przekroczy¢ 75% faktycznie ponie-
sionych przez pracodawce miesigcznych kosztéw ptacy, jezeli wykonuje on
dziatalnos$¢ gospodarcza, lub 90%, jezeli nie prowadzi tego typu dziatalno$ci
(m.in. niektore organizacje pozarzadowe). Znowelizowana ustawa o rehabili-
tacji odwotuje si¢ do definicji ,,dziatalnosci gospodarczej” w rozumieniu usta-
wy o postgpowaniu w sprawach dotyczacych pomocy publicznej, czyli
dziatalnos$¢ gospodarcza zostata okreslona jako ta, do ktérej maja zastosowa-
nie tzw. reguty konkurencji opisane w przepisach ustanawiajacych Wspolnote
Europejska.

Nowelizacja zdefiniowata koszty ptacy jako wynagrodzenie brutto oraz fi-
nansowane przez pracodawceg obowiazkowe sktadki na ubezpieczenia emery-
talne, rentowe i wypadkowe naliczone od tego wynagrodzenia i obowiazkowe
sktadki na Fundusz Pracy i Fundusz Gwarantowanych Swiadczen Pracowni-
czych.

Przekazanie dofinansowania na rachunek bankowy pracodawcy nastgpuje
w terminie 14 dni od dnia otrzymania kompletnego i prawidtowo wypehione-
go wniosku o wyplate miesigcznego dofinansowania. Réwnoczesnie Fundusz
informuje pracodawce o sposobie ustalenia tej kwoty, jezeli r6zni si¢ ona od
kwoty wskazanej we wniosku. Tym samym nowelizacja wydtuzyta czas na

® W przypadku gdy osoba niepelnosprawna jest zatrudniona u wiecej niz jednego pracodaw-
cy w wymiarze czasu pracy nieprzekraczajacym ogodtem pelnego wymiaru czasu pracy, miesig-
czne dofinansowanie przyznaje si¢ na t¢ osobg pracodawcom, u ktérych jest ona zatrudniona,
w wysokosci proporcjonalnej do wymiaru czasu pracy tej osoby. Miesieczne dofinansowanie
nie przystuguje do wynagrodzenia pracownika w czg$ci finansowanej ze srodkoéw publicznych.
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przekazanie dofinansowania z 7 dni do 14 od dnia otrzymania kompletnego
i prawidtowo wypehionego wniosku. Wprowadzita rowniez przepisy umozli-
wiajace pracodawcy naliczanie odsetek, w wysokosSci okreslonej jak dla za-
legtosci podatkowych, w przypadku nieterminowego przekazania przez Fun-
dusz kwoty miesigcznego dofinansowania od kwoty naleznej. W dotychczas
obowiazujacych przepisach nie bylo takiej mozliwosci.

Zwrot kosztéw wyposazenia stanowiska pracy osoby niepetnosprawne;j

Zwrot (refundacja) kosztow wyposazenia stanowiska pracy osoby nie-
petnosprawnej oznacza sfinansowanie utworzenia dla niej nowego stanowiska
pracy. Nowelizacja ustawy o rehabilitacji nie wprowadzita w tym zakresie
zadnych zmian.

Refundacja obejmuje udokumentowane koszty zakupu lub wytworzenia
wyposazenia stanowiska pracy, na ktérym bedzie wykonywaé pracg osoba
niepelnosprawna, wraz z kwota niepodlegajacego odliczeniu podatku od to-
wardw 1 ushug oraz podatku akcyzowego. Stanowisko pracy oznacza prze-
strzen pracy, wraz z wyposazeniem w $rodki i przedmioty pracy, w ktorej pra-
cownik lub zesp6t pracownikéw wykonuje prace'’. Refundacje moze uzyskaé
pracodawca, jezeli przez okres co najmniej 36 miesigcy zatrudni osobg nie-
petlnosprawna zarejestrowana w powiatowym urzedzie pracy jako bezrobotna
albo poszukujaca pracy niepozostajaca w zatrudnieniu. W celu uruchomienia
procedury powinien on ztozy¢ wniosek o przyznanie refundacji kosztow wy-
posazenia stanowiska pracy osoby niepelnosprawnej (o symbolu Wn-W). Re-
fundacji udziela starosta wlasciwy ze wzgledu na miejsce zarejestrowania 0so-
by niepelnosprawnej jako bezrobotnej albo poszukujacej pracy. Jezeli praco-
dawca jest starosta, zwrotu kosztow udziela Prezes Zarzadu Funduszu.

Refundacj¢ moga réwniez otrzymac jednostki budzetowe. Warunkiem
jest poniesienie tych kosztow przez jednostke budzetowa ze §rodkéw uprzed-
nio zgromadzonych na rachunku dochodéw wtasnych (i tam trafia zwrdcona
kwota).

Jezeli pracodawca zatrudni niepetnosprawnego krocej niz 36 miesigey,
musi zwroci¢ 1/36 ogolnej kwoty za kazdy miesiac brakujacy do wymaganego
zatrudnienia (nie mniej jednak niz 1/6 tej kwoty). Jest zwolniony z tego obo-
wiazku, jesli w ciagu 3 miesigcy zatrudni nowa osobe niepetnosprawna,
spetniajaca wymagane prawem warunki (powinna ta osoba by¢ zarejestrowa-
na w urzedzie pracy).

10 Stanowisko pracy zostato zdefiniowane w § 2 pkt 8 rozporzadzenia Ministra Pracy i Poli-
tyki Socjalnej z dnia 26 wrze$nia 1997 roku, w sprawie ogdlnych przepiséw bezpieczenstwa
i higieny pracy (Dziennik Ustaw z 2003 r., nr 169, poz. 1650, z pézn. zm.). Stanowisko pracy
powinno by¢ dostosowane do potrzeb i mozliwosci pracownikow niepelnosprawnych, wyni-
kajacych ze zmniejszonej sprawnosci.
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Refundacji nie moze otrzyma¢ pracodawca, ktéry ma zaleglosci w zobo-
wigzaniach wobec PFRON, zalega z optacaniem w terminie podatkdéw
i sktadek na ubezpieczenia spoteczne i zdrowotne oraz na Fundusz Pracy
i Fundusz Gwarantowanych Swiadczen Pracowniczych, znajduje si¢ w trudne;
sytuacji ekonomicznej (wedlug kryteriow okreslonych w przepisach prawa
Unii Europejskiej, dotyczacych udzielania pomocy publicznej), toczy si¢ wo-
bec niego postgpowanie upadlosciowe i zostat zgtoszony wniosek o likwidacje
firmy lub byt karany (w okresie 2 lat przed dniem zlozenia wniosku) za prze-
stgpstwa przeciwko obrotowi gospodarczemu. Wysokos¢ refundacji wynosi
pigtnastokrotnos$¢ przecigtnego wynagrodzenia. Zwrotowi nie podlegaja ko-
szty poniesione przed zawarciem umowy. Szczeg6towa procedura ubiegania
si¢ o zwrot kosztow wyposazenia stanowiska pracy uregulowana zostata
w rozporzadzeniu Ministra Pracy i Polityki Spolecznej z 17 pazdziernika 2007
roku w sprawie zwrotu kosztow wyposazenia stanowiska pracy osoby nie-
petnosprawnej (Dziennik Ustaw z 2007 r., nr 194, poz. 1404 z p6zn. zm.).

Refundacja moze by¢ przyznawana jako pomoc de minimis''.

Refundacja kosztéw szkolenia pracownikéw niepetnosprawnych

Pracodawca zatrudniajacy osoby niepelnosprawne moze ubiegaé sig
o zwrot kosztow ich szkolenia. W tym celu powinien zlozy¢ wniosek o przy-
znanie refundacji do starosty wlasciwego ze wzgledu na miejsce swojej siedzi-
by'?. Zgodnie z rozporzadzeniem Komisji (WE) nr 800/2008 refundacja jest
przeznaczona na szkolenia:

e specjalistyczne — polegajace na przekazywaniu wiedzy gtéwnie i bezpo-
$rednio zwigzanej z obecnym lub przysztym stanowiskiem pracownika
w przedsigbiorstwie oraz umiejetnosci, ktorych wykorzystanie w innym
przedsigbiorstwie lub obszarze zatrudnienia jest mozliwe tylko w ograni-
czonym stopniu lub w ogoéle nie jest mozliwe,

1 Rozporzadzenie Komisji (WE) nr 1998/2006 z 15 grudnia 2006 roku w sprawie stosowa-
nia artykulow 87 i 88 Traktatu WE do pomocy de minimis (Dziennik Urzgdowy UE L 379
728.12.2006, s. 5); rozporzadzenie Komisji (WE) nr 1535/2007 z 20 grudnia 2007 roku w spra-
wie zastosowania artykutéw 87 i 88 Traktatu WE w odniesieniu do pomocy de minimis w sekto-
rze produkc;ji rolnej (Dziennik Urzedowy UE L 337 221.12.2007, s. 35); rozporzadzenie Komi-
sji (WE) nr 875/2007 z 24 lipca 2007 roku w sprawie stosowania artykulow 87 i 88 Traktatu WE
w odniesieniu do pomocy w ramach zasady de minimis dla sektora rybotdéwstwa i zmieniajacym
rozporzadzenie (WE) nr 1860/2004 (Dziennik Urzedowy UE L 193 z 25.07.2007, s. 6).

12 Pomoc przyznana pracodawcy wykonujacemu dziatalno$é gospodarcza stanowi pomoc
szkoleniowa w rozumieniu rozporzadzenia Komisji (WE) nr 800/2008, dlatego do wniosku
dotacza si¢ informacje o wysokosci otrzymanej pomocy publicznej i pomocy de minimis albo
informacje o nieotrzymaniu pomocy w odniesieniu do tych samych kosztéw kwalifikujacych
si¢ do objecia refundacja.
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e ogoélne — polegajace na dostarczeniu wiedzy, ktora nie jest wylacznie lub
glownie zwigzana z obecnym lub przysztym stanowiskiem pracownika
w przedsigbiorstwie (mozliwos¢ pracy gdzie indziej 1 w innym zawodzie).
Jezeli szkolenie zawiera zar6wno elementy szkolenia specjalistycznego, jak
i szkolenia ogdlnego, ktére nie moga zosta¢ wyodrebnione w celu ustalenia
wielko$ci pomocy na szkolenia lub tez, gdy nie mozna okresli¢ jego charakte-
ru (ogolny czy specjalistyczny), przyjmuje si¢ maksymalng wielko$¢ pomocy
w wysokosci okreslonej dla szkolen specjalistycznych'.

. . Typ przedsigbiorcy
Rodzaj szkolenia - ) -
maty $redni duzy
Szkolenie ogolne 80% 80% 70%
Szkolenie specjalistyczne 55% 45% 35%

Przedsigbiorca moze uzyskac refundacje, jezeli jej warto$¢ brutto na jeden
projekt szkoleniowy nie przekracza kwoty stanowiacej réwnowarto$¢ 2 min
euro.

Refundacja obejmuje nastgpujace koszty szkolenia:

1) wynagrodzenie os6b prowadzacych szkolenie;

2) wynagrodzenie thumacza jezyka migowego albo lektora dla niewidomych
lub opiekuna zatrudnionej osoby niepelnosprawnej ruchowo, zaliczonej
do znacznego stopnia niepelnosprawnosci;

3) koszty podrdzy osob prowadzacych szkolenie i uczestnikow szkolenia;

4) koszty podrézy przewodnika lub opiekuna zatrudnionej osoby niepetno-
sprawnej zaliczonej do znacznego stopnia niepelnosprawnosci,

5) koszty zakwaterowania i wyzywienia osOb prowadzacych szkolenie
i uczestnikdw szkolenia oraz thumacza jezyka migowego albo lektora dla
niewidomych;

6) koszty ustug doradczych, zwiazanych z danym szkoleniem;

7) koszty obstugi administracyjno-biurowej, stanowiace wydatki biezace
zwiazane z realizacja szkolenia;

8) koszty wynajmu pomieszczen, zwiazanych bezposrednio z realizacja
szkolenia;

9) koszty amortyzacji narzedzi i wyposazenia w zakresie, w jakim sa one
wykorzystywane na potrzeby szkolenia, z wylaczeniem narzedzi i wypo-
sazenia zakupionych w ramach wsparcia ze §rodkow publicznych w okre-
sie siedmiu lat przed realizacja szkolenia;

13 Koszty refundacji nie moga przekracza¢ wysokosci dwukrotnego przecietnego wynagro-
dzenia na jedna osobg. Nowe przepisy, zgodnie z regulacjami zawartymi w rozporzadzeniu Ko-
misji (WE) nr 800/2008, zmniejszyty ogdlna wysokos¢ refundacji z 90% do 80% kosztow szko-
lenia.
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10) koszty materialow szkoleniowych.

Szczegotowa procedura ubiegania sig o refundacjg kosztow szkolenia ure-
gulowana jest w rozporzadzeniu w sprawie warunkow i trybu dokonywania
refundacji kosztow szkolenia pracownikow niepetnosprawnych'.

Zwrot dodatkowych kosztow zatrudniania pracownikéow
niepetnosprawnych

Pracodawca moze otrzymac ze srodkéw PFRON zwrot dodatkowych kosz-
tow zatrudniania pracownikow niepetnosprawnych, jezeli zrobi to na co naj-
mniej 36 miesi¢cy i beda to niepelnosprawni bezrobotni lub poszukujacy pra-
cy 1 niepozostajacy w zatrudnieniu (skierowane do pracy przez powiatowy
urzad pracy) lub pracujace u pracodawcy wystepujacego o zwrot kosztow (je-
zeli niepelnosprawnos¢ tych osob powstata w czasie zatrudnienia u tego pra-
codawcy, z wyjatkiem przypadkow, gdy przyczyna niepetnosprawnosci byta
zawiniona przez pracodawce lub przez pracownika). W tym celu powinien
zlozy¢ wniosek o zwrot dodatkowych kosztéw zwiazanych z zatrudnieniem
pracownikow niepelnosprawnych, o symbolu Wn-KZ. Refundacji udziela sta-
rosta wlasciwy ze wzgledu na miejsce zarejestrowania osoby niepetnospraw-
nej (jako bezrobotna albo poszukujaca pracy niepozostajaca w zatrudnieniu).
Jezeli pracodawca jest starosta, zwrotu kosztow udziela Prezes Zarzadu Fun-
duszu®.

Zwrot (refundacja) dodatkowych kosztéw zatrudniania pracownikow nie-
petosprawnych obejmuje:
¢ adaptacj¢ pomieszczen zaktadu pracy do potrzeb osob niepetnosprawnych,

w szczeg6Inosci poniesionych w zwiazku z przystosowaniem tworzonych

lub istniejacych stanowisk pracy, stosownie do potrzeb wynikajacych z ich

niepetnosprawnosci'®,

14 Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Spotecznej z 30 marca 2009 roku w sprawie
warunkéw 1 trybu dokonywania refundacji kosztow szkolenia pracownikow niepetnospraw-
nych, Dziennik Ustaw z 2009 r., nr 57, poz. 472.

15 Jezeli pracodawca zatrudni niepetnosprawnego krécej niz 36 miesiecy, musi zwréci¢ 1/36
ogoblnej kwoty za kazdy miesiac brakujacy do uptywu 36 miesigcy (nie mniej jednak niz 1/6 tej
kwoty). Nie jest zobowiazany zwraca¢ pobranych srodkow, jesli w ciagu 3 miesigcy zatrudni
nowa osobg niepetnosprawna spetniajaca wymagane prawem warunki (rejestracja w urzedzie pra-
cy). Dodatkowe koszty zatrudnienia os6b niepelnosprawnych sa kosztami, ktorych pracodawca
nie ponidsiby, zatrudniajac wytacznie pracownikow pelnosprawnych. Zwrot kosztow moga row-
niez otrzymac jednostki budzetowe. Warunkiem jest ich poniesienie przez jednostke budzetowa
ze §rodkow uprzednio zgromadzonych na wydzielonym rachunku dochodéw wiasnych.

16 Zwrot tych kosztéow ma umozliwi¢ wykonywanie przez pracownika niepelosprawnego
powierzonych czynnosci na poziomie pordéwnywalnym z praca pracownika petnosprawnego. Na-
tomiast refundacji podlega zwrot réznicy migdzy kosztami utworzenia zwyklego stanowiska pra-
cy a przystosowanego do potrzeb niepetnosprawnego pracownika. O przystosowanym stanowi-
sku pracy osoby niepelnosprawnej moéwimy, gdy jest ono oprzyrzadowane i dostosowane odpo-
wiednio do potrzeb wynikajacych z rodzaju i stopnia niepelnosprawnosci pracownika.
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e adaptacj¢ lub nabycie urzadzen, ulatwiajacych osobie niepetnosprawne;j
wykonywanie pracy lub funkcjonowanie w zaktadzie pracy'”,

e zakup i autoryzacj¢ oprogramowania na uzytek pracownikéw niepelno-
sprawnych oraz urzadzen technologii wspomagajacych lub przystosowa-
nych do ich niepelnosprawnosci — ta kategoria dodatkowych kosztow zo-
stata dodana nowelizacja,

e rozpoznanie przez stuzby medycyny pracy zasadnosci i koniecznosci po-
niesienia kosztow, o ktorych powyze;j.

Wysokos$¢ refundacji wynosi dwudziestokrotnos$¢ przecigtnego wynagro-
dzenia za kazde przystosowane stanowisko pracy osoby niepetnosprawne;.
Zwrotowi nie podlegaja koszty poniesione przed zawarciem umowy, poza ko-
sztami Zzwigzanymi z rozpoznaniem przez stuzby medycyny pracy zasadnosci
1 konieczno$ci poniesienia dodatkowych kosztow. Nie moze ona przekraczac
15% kosztow zwiazanych z przystosowaniem tworzonych lub istniejacych
stanowisk pracy do potrzeb oséb niepelnosprawnych.

Szczegbdlowa procedura ubiegania si¢ o refundacj¢ dodatkowych kosztow
uregulowana jest w rozporzadzeniu Ministra Pracy i Polityki Spolecznej
z dnia 30 czerwca 2009 roku w sprawie zwrotu dodatkowych kosztéw zwiaza-
nych z zatrudnianiem pracownikéw niepelnosprawnych'®. Pomoc w postaci
zwrotu dodatkowych kosztoéw zatrudniania pracownikoéw niepetnosprawnych
przyznana pracodawcy wykonujacemu dziatalno$¢ gospodarcza stanowi po-
moc na zatrudnienie pracownikdw niepetnosprawnych w rozumieniu roz-
porzadzenia Komisji (WE) nr 800/2008.

Zwrot miesiecznych kosztow zatrudnienia os6b pomagajgcych
pracownikowi niepetnosprawnemu

Pracodawca, ktory zatrudnia niepetnosprawnego pracownika, moze otrzy-
mac ze srodkow Funduszu zwrot miesi¢cznych kosztow zatrudnienia (wyna-
grodzenie) pracownikdéw, pomagajacych pracownikowi niepelnosprawnemu
w pracy w zakresie czynnosci utatwiajacych komunikowanie si¢ z otocze-
niem, a takze niemozliwych lub trudnych do samodzielnego wykonywania
przez pracownika niepelnosprawnego na stanowisku pracy. Zwrot kosztow
moga rowniez otrzymac jednostki budzetowe. Warunkiem jest ich poniesienie
ze $rodkow uprzednio zgromadzonych na wydzielonym rachunku dochodéw
wlasnych. Pracodawca moze otrzymac¢ zwrot wynagrodzenia pracownika
sprawnego lub niepelnosprawnego, jezeli bedzie on w stanie pomagac osobie

17 Wartoé¢ nabytych urzadzen oraz ich adaptacji pomniejsza si¢ o koszty takich samych
urzadzen oraz ich adaptacji, ktore zostatyby zakupione lub adaptowane do potrzeb 0sob pelno-
sprawnych.

18 Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 30 czerwca 2009 roku
w sprawie zwrotu dodatkowych kosztow, zwiazanych z zatrudnianiem pracownikéw niepetno-
sprawnych (Dziennik Ustaw z 2009 r., nr 109, poz. 913).
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niepetnosprawnej w komunikowaniu si¢ z otoczeniem badz w wykonywaniu
niektorych czynno$ci na stanowisku pracy (wazne, aby pracownik poma-
gajacy nie mial probleméw z wykonywaniem tych czynno$ci). Wysokos¢
zwrotu stanowi iloczyn kwoty najnizszego wynagrodzenia i ilorazu liczby go-
dzin w miesiacu, przeznaczonych wytacznie na pomoc pracownikowi nie-
petnosprawnemu i miesi¢cznej liczby godzin pracy pracownika niepetno-
sprawnego w miesigcu. Jednak liczba godzin przeznaczonych wylacznie na
pomoc pracownikowi niepelosprawnemu nie moze przekraczac¢ liczby go-
dzin odpowiadajacej 20% }acznego czasu pracy pracownika w miesiacu. Jezeli
pracodawca zdecyduje si¢ na ten instrument wsparcia, powinien ztozy¢ wnio-
sek (o zwrot dodatkowych kosztow zwiazanych z zatrudnieniem pracowni-
kéw niepetnosprawnych, o symbolu Wn-KZ) do starosty wilasciwego ze
wzgledu na miejsce zatrudnienia osoby niepelnosprawnej. Jezeli pracodawca
jest starosta, zwrotu kosztow udziela Prezes Zarzadu PFRON. Refundacji
udziela starosta wtasciwy ze wzgledu na miejsce zatrudnienia osoby niepetno-
sprawnej, miejsce siedziby albo miejsce zamieszkania pracodawcy .

Szczegbdlowa procedura ubiegania si¢ o zwrot miesigcznych kosztow za-
trudnienia 0os6b pomagajacych pracownikowi niepelnosprawnemu uregulo-
wana jest w rozporzadzeniu Ministra Pracy i Polityki Spotecznej z dnia
30 czerwca 2009 roku w sprawie zwrotu dodatkowych kosztow zwiazanych
z zatrudnianiem pracownikow niepetnosprawnych?.

Uchylone instrumenty wsparcia pracodawcéw

Nowelizacja przepisé6w uchylita mozliwo$¢ uzyskania przez pracodawcow
refundacji 60% kosztow wynagrodzenia i sktadek pracownika niepetospraw-
nego. Od 1 stycznia 2009 roku nie ma juz podstaw prawnych do zlozenia
whniosku do starosty o przyznanie tej refundacji’'.

Nowelizacja wyeliminowata z przepiséw ustawy o rehabilitacji kolejny in-
strument wsparcia pracodawcéw, jakim byta refundacja sktadek na ubezpie-
czenia spoleczne niepetnosprawnych pracownikow. Zwiazane jest to z wpro-
wadzona do przepisow regulacja, umozliwiajacq uzyskanie przez pracodawceg
dofinansowania do wynagrodzenia niepetnosprawnego pracownika do wyso-

1% Pomoc pracodawcy, wykonujacemu dziatalno$é gospodarcza, w postaci zwrotu miesig-
cznych kosztow zatrudnienia pracownikow pomagajacych pracownikowi niepetnosprawnemu
stanowi pomoc na zatrudnienie pracownikéw niepetnosprawnych w rozumieniu rozporzadze-
nia Komisji (WE) nr 800/2008.

20 Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Spolecznej z dnia 30 czerwca 2009 roku
w sprawie zwrotu dodatkowych kosztow, zwiazanych z zatrudnianiem pracownikéw niepetno-
sprawnych (Dziennik Ustaw z 2009 r., nr 109, poz. 913).

21 Zgodnie z przepisami przejéciowymi ustawy zmieniajacej ustawe o rehabilitacji umowy
zawarte przed 31 grudnia 2008 roku sa wazne, a ewentualne sprawy zwiazane z ich realizacja
beda rozpatrywane na podstawie przepisow obowiazujacych do 31 grudnia 2008 roku. Postgpo-
wania dotyczace rozpatrywania wnioskow o przyznanie refundacji zostaja umorzone.
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kosci 75% (lub 90%) poniesionych przez niego kosztow ptacy, w tym takze
kosztow zwigzanych z optacaniem sktadek na ubezpieczenia spoteczne.

Po 1 stycznia 2009 roku refundacja obowiazkowych sktadek na ubezpiecze-
nia spoteczne przyshuguje wylacznie osobom niepelnosprawnym, wyko-
nujacym dziatalno$¢ gospodarcza (sktadki emerytalne i rentowe) oraz nie-
petnosprawnym rolnikom, a takze rolnikom zobowiazanym do optacania
sktadek za niepetnosprawnego domownika (sktadki na ubezpieczenie spotecz-
ne rg)zlnikc')w —wypadkowe, chorobowe, macierzynskie oraz emerytalno-rento-
we) ™.

Inne regulacje

W znowelizowanych przepisach ustawy o rehabilitacji uregulowano takze
zagadnienia dotyczace zwrotu srodkow PFRON, wykorzystanych niezgodnie
Z przeznaczeniem, pobranych przez wnioskodawcoéw w nadmiernej wysoko-
$ci czy tez wyptaconych przez Fundusz w kwocie nizszej od nalezne;j.

Jezeli srodki Funduszu wykorzystano niezgodnie z przeznaczeniem, pobra-
no je w nadmiernej wysokosci lub w kwocie ustalonej w wyniku kontroli
stwierdzajacej nieprawidtowosci, Fundusz wydaje decyzjg nakazujaca zwrot
wyptaconych srodkow™.

Jezeli srodki Funduszu zostaty wyplacone w wysokosci nizszej od nalezne;j,
Fundusz wyptaca kwotg stanowiaca réznice pomiedzy kwota nalezna a fakty-
cznie wyplacona.

Wsparcie pracodawcéw na podstawie ustawy o promocji
zatrudnienia i instytucjach rynku pracy

Pracodawca, nawigzujac wspolprace z samorzadami lokalnymi, moze po-
zyska¢ niepetnosprawnego pracownika nie ponoszac kosztow jego zatrudnie-
nia. Jest to mozliwe, jezeli przyjmie osobeg niepetnosprawna (zarejestrowana
w powiatowym urzedzie pracy jako bezrobotna lub poszukujaca pracy) na staz
lub w ramach przygotowania zawodowego dorostych. W obu przypadkach nie
zostaje nawiazany stosunek pracy, a zamiast wynagrodzenia wyplacane jest
stypendium. Osoby niepelnosprawne, zarejestrowane w urzedzie pracy jako
poszukujace pracy niepozostajace w zatrudnieniu moga korzysta¢ — na takich

22 Szczegdtowe zasady reguluje Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Spolecznej
z 9 stycznia 2009 roku w sprawie refundacji sktadek na ubezpieczenia spoteczne 0sob niepetno-
sprawnych (Dziennik Ustaw z 2009 r., nr 8 poz. 42).

2 Wraz z odsetkami naliczonymi od tej kwoty, od dnia jej otrzymania, w wysokosci okre-
§lonej jak dla zalegtosci podatkowych. Srodki te podlegaja zwrotowi w ciagu trzech miesiecy
od dnia otrzymania wezwania do zaptaty lub ujawnienia okolicznosci powodujacych obo-
wiazek zwrotu.
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samych warunkach jak zarejestrowane niepelnosprawne osoby bezrobotne —
miedzy innymi ze stazu, przygotowania zawodowego dorostych, wykony-
wania prac interwencyjnych.

Staz

Staz oznacza nabywanie praktycznych umiejgtnosci przez wykonywanie
zadan w miejscu pracy, bez nawiazywania stosunku pracy z pracodawca®.
Whiosek o organizacjg stazu pracodawca sktada do powiatowego urzedu pra-
cy, wlasciwego ze wzgledu na miejsce zarejestrowania osoby uprawnionej do
odbycia stazu, na podstawie umowy zawartej przez starost¢ (w jego imieniu
najczesciej przez dyrektora powiatowego urzedu pracy) z pracodawca, wedlug
programu okre$lonego w umowie. Program powinien okres§la¢ nazwe zawodu
lub specjalnosci, zakres zadan wykonywanych przez bezrobotnego, rodzaj
uzyskiwanych kwalifikacji lub umiej¢tnosci zawodowych oraz opiekuna oso-
by objetej programem stazu.

Osobie uprawnionej, w okresie odbywania stazu, przystuguje prawo do po-
bierania stypendium. Za okres, za ktory przystuguje stypendium, zasilek nie
przystuguje. Na wniosek bezrobotnego, odbywajacego staz, pracodawca jest
obowiazany do udzielenia 2 dni wolnych za kazde 30 dni kalendarzowych od-
bywania stazu. Za dni wolne przystuguje stypendium. Za ostatni miesiac od-
bywania stazu pracodawca jest obowiazany udzieli¢ dni wolnych przed
uplywem terminu zakonczenia stazu. Pracodawca po zakonczeniu realizacji
programu stazu wydaje opinig, zawierajaca informacje o zadaniach realizowa-
nych przez bezrobotnego i umiejgtnosciach praktycznych pozyskanych w trak-
cie stazu.

Przygotowanie zawodowe dorostych

Oznacza instrument aktywizacji w formie praktycznej nauki zawodu do-
rostych lub przyuczenia, realizowany bez nawiazania stosunku pracy z praco-
dawca, wedlug programu obejmujacego nabywanie umiejetnosci praktycz-
nych i wiedzy teoretycznej, zakonczonego egzaminem.

Praktyczna nauka zawodu dorostych oznacza forme przygotowania zawo-
dowego ludzi dorostych, umozliwiajaca uzyskanie tytutu zawodowego lub
czeladnika, natomiast przyuczenie do pracy dorostych — formeg przygotowania
zawodowego dorostych, umozliwiajaca uzyskanie wybranych kwalifikacji lub
umiejetnosci potwierdzonych zaswiadczeniem.

24 Starosta moze skierowaé do odbycia stazu na okres do 12 miesiecy osoby bezrobotne po-
nizej 25. roku zycia oraz bezrobotne w okresie 12 miesi¢cy od dnia okreslonego w dyplomie,
$wiadectwie lub innym dokumencie, pos§wiadczajacym ukonczenie szkoty wyzszej, ktore nie
ukonczyly 27. roku zycia, lub do 6 miesigcy pozostate bezrobotne osoby niepetnosprawne (na-
lezace do grupy osob bedacych w pracy).
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Przygotowanie zawodowe dorostych jest realizowane na podstawie umowy
zawieranej migdzy starosta a pracodawca lub migdzy starosta, pracodawca
1 instytucja szkoleniowa, wpisana do rejestru prowadzonego przez wojewodz-
ki urzad pracy. Praktyczna nauka zawodu dorostych trwa od 12 do 18 miesig-
cy, a przyuczenie do pracy dorostych moze trwac od 3 do 6 miesigcy. Praco-
dawca ma obowiazek wyznaczenia opiekuna osoby uczacej si¢ z odpowiedni-
mi kwalifikacjami. Przygotowanie zawodowe dorostych nie moze przekra-
cza¢ 8 godzin zegarowych dziennie i 40 godzin zegarowych tygodniowo. Na-
bywanie umiegjetnosci praktycznych obejmuje co najmniej 80% czasu odbywa-
nia przygotowania zawodowego dorostych i jest realizowane u pracodawcy.

Pracodawca zapewnia warunki, umozliwiajace zdobywanie wiedzy teore-
tycznej prowadzac ksztatcenie teoretyczne bezposrednio u siebie lub kierujac
uczestnika do instytucji szkoleniowej wskazanej przez starostg. Gdy ksztalce-
nie teoretyczne realizuje instytucja szkoleniowa, pracodawca jest obowiazany
udzieli¢ uczestnikowi przygotowania zawodowego dorostych czasu wolnego
na zajecia w wymiarze przewidzianym programem.

Jesli pracodawca nie moze zapewni¢ warunkow do zrealizowania w petni
programu praktycznej nauki zawodu dorostych, mozliwe jest zrealizowanie
jego czgsci, przez wskazane przez starost¢ Centrum Ksztatcenia Praktycznego
lub Centrum Ksztalcenia Ustawicznego, dziatajace na podstawie przepiséw
o0 systemie o$wiaty, w wymiarze nieprzekraczajacym 20% czasu programu.

Pracodawca jest obowiazany do udzielenia uczestnikowi przygotowania zawo-
dowego dorostych 2 dni wolnych za kazde 30 dni kalendarzowych; za ostatni
miesigc odbywania przygotowania zawodowego dorostych musi udzieli¢ dni
wolnych przed zakonczeniem przygotowania zawodowego dorostych. Uczest-
nikowi przygotowania zawodowego dorostych przystuguje stypendium. Za
okres, za ktory przystuguje stypendium, zasitek nie przystuguje.

W celu zachgcenia pracodawcdw do korzystania z tej oferty przystuguje re-
fundacja wydatkow poniesionych na uczestnika przygotowania zawodowego
dorostych niezbgdnych do realizacji programu (m.in. na materialy, surowce,
eksploatacj¢ maszyn i urzadzen, odziez robocza, positki regeneracyjne — 2%
przecigtnego wynagrodzenia za kazdy miesiac aktywizacji dla jednej osoby).
Pracodawca begdzie mogt takze uzyskaé premig, gdy po zakonczeniu tej formy
aktywizacji, skierowany przez starostg uczestnik przygotowania zawodowego
dorostych ukonczy program praktycznej nauki zawodu dorostych lub przy-
uczenia do pracy dorostych i zda egzamin.

Prace interwencyjne

Pracodawca moze takze pozyskaé osoby niepelnosprawne w przypadku
organizowania prac interwencyjnych. Powinien w tym celu ztozy¢ wniosek do
wybranego powiatowego urzedu pracy.
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Na podstawie umowy, zawartej migdzy powiatowym urz¢dem pracy a pra-
codawca, urzad zobowiazuje si¢ do refundacji pracodawcy, u ktorego zorgani-
zowane sa prace interwencyjne, czgsci kosztow zwiazanych z wynagrodze-
niem brutto oraz ptaconych od ptac obowiazkowych sktadek na ubezpieczenie
spoleczne za zatrudnionych pracownikéw. Ponadto umowa przewiduje obo-
wiazek informowania powiatowego urzedu pracy o wypadkach wcze$niejsze-
g0 rozwigzania umowy o pracg ze skierowanym do niej bezrobotnym oraz
obowiazku zwrotu wyptaconych kwot refundacji, w przypadku wykorzystania
srodkow niezgodnie z umowa. Pomoc taka jest pomoca publiczna zgodnie
z rozporzadzeniem Komisji Europejskiej (WE) nr 800/2008.

Partnerstwo lokalne

Pracodawcy moga takze zaangazowac si¢ we wspoOtprace w ramach partner-
stwa lokalnego. Przedmiotem wspolnych projektow moze by¢ migdzy innymi
dziatanie na rzecz zatrudnienia osdb niepelnosprawnych. Partnerstwo moga
wspottworzy¢ instytucje rzadowe, samorzad, organizacje pozarzadowe, lokal-
ni przedsigbiorcy oraz mieszkancy lokalnej spotecznosci. Takie dziatanie
moze przyczyni¢ sig¢ do ozywienia gospodarczego i poprawy lokalnego rynku
pracy. Wspotpraca sprzyja uzyskaniu takich korzysci, ktorych poszczegodlne
podmioty nie moglyby osiagna¢ dziatajac pojedynczo. Zwigksza ona skutecz-
nos$¢ dziatania, stanowiac kumulacje $rodkéw, wiedzy i innych wspolnych za-
sobdw partnerow.

Brak jest precyzyjnej definicji partnerstwa lokalnego. Mozna ja jednak ujaé
jako ,platform¢ wspodtpracy pomigdzy réznorodnymi partnerami, ktorzy
wspolnie w sposob systematyczny, trwaty i z wykorzystaniem innowacyjnych
metod oraz $rodkdéw planuja, projektuja, wdrazaja i realizuja okres§lone
dziatania i inicjatywy, ktorych celem jest rozwdj lokalnego $rodowiska
spoteczno-gospodarczego i budowa tozsamosci lokalnej wsrod cztonkow da-
nej spotecznosci™®.

W rozumieniu ustawy o promocji zatrudnienia instytucje partnerstwa lokal-
nego sa instytucjami realizujacymi inicjatywy partneré6w rynku pracy, ktore
tworzone sa do realizacji zadan okreslonych ustawa i wspierane przez organy
samorzadu terytorialnego. Starosta, samodzielnie lub we wspotpracy z innymi
partnerami, inicjuje i realizuje projekty lokalne dla promocji zatrudnienia
i aktywizacji bezrobotnych i poszukujacych pracy. Projekty lokalne (ktore
moga stanowi¢ dzialania samodzielne powiatu lub element programéw regio-
nalnych) sg przygotowywane i realizowane na zasadzie partnerstwa, polega-
jacego zwlaszcza na stworzeniu odpowiednich warunkow organizacyjnych dla
realizacji projektow z udziatem partneréw spotecznych oraz na zapewnieniu

25 A. Sobolewski (red.): Przez wspélprace do sukcesu. Partnerstwo lokalne na rynku pracy,
Warszawa 2007, s. 10 (www.mpips.gov.pl).
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wsparcia finansowego. Rowniez projekty regionalne moga powstawac na za-
sadzie partnerstwa, ktore moze liczy¢ na finansowa pomoc. Koszty zwigzane
z organizowaniem partnerstwa lokalnego moga by¢ przeznaczone przez dys-
ponentdow Funduszu Pracy. Nalezy ponadto podkresli¢, ze zasada partnerstwa
jest jednym z fundamentow polityki regionalnej Unii Europejskiej. Wiele pro-
jektow europejskich, promujacych partnerstwo, finansowanych jest z Euro-
pejskiego Funduszu Spotecznego.

Podsumowanie

Funkcjonujacy system prawny umozliwia korzystanie z wielu rozwiazan
prawnych, wspierajacych pracodawcow w zatrudnianiu oséb niepetnospraw-
nych. Moga oni stosowa¢ w praktyce instrumenty, ktore zostaty uregulowane
przede wszystkim w dwoch systemowych ustawach: (1) o rehabilitacji zawo-
dowej i spotecznej oraz zatrudnianiu oséb niepelnosprawnych i (2) ustawie
o promocji zatrudnienia i instrumentach rynku pracy. System ten spotyka si¢
jednak czgsto z krytyka, gdyz zarzuca si¢ mu nadmierne skomplikowanie pro-
cedur, niejasno$¢ przepisow, z czego wynikaja watpliwosci interpretacyjne
w ich stosowaniu, a takze wprowadzanie czgstych zmian regulacji, co nie
sprzyja pewnosci prawa. Nalezy jednak pamigtaé, ze zmiany te — w wigkszo$ci
— sa konieczne ze wzgledu na prawidtowe funkcjonowanie systemu i czgsto
wynikaja mi¢dzy innymi z potrzeby dostosowania prawa krajowego do regut
europejskich oraz modyfikacji tych regulacji, ktére wymagaja uzupetienia
i udoskonalenia po weryfikacji ich stosowania w praktyce.

Ostatnia nowelizacja ustawy o rehabilitacji, odnoszaca si¢ do zatrudniania
0s6b niepelosprawnych®®, wprowadzita do$é¢ obszerne zmiany w zakresie
wspierania tego zatrudnienia, wzbudzajac wiele kontrowersji, szczegodlnie
wsérdd pracodawcow zatrudniajacych osoby niepetnosprawne. Kroétki termin
na wprowadzenie w zycie przepisOw nowelizowanej ustawy o rehabilitacji, co
wynikato z pdznego wejscia w zycie rozporzadzenia unijnego, uniemozliwit
przeprowadzenie szerokiej debaty spotecznej o proponowanych zmianach.
Ponadto zakres spraw, ktore mozna by negocjowaé, byt dos¢ waski, poniewaz
wigkszos$¢ rozwiazan prawnych, ktore zostaly uregulowane w przepisach roz-
porzadzenia Komisji (WE) nr 800/2008, byta obligatoryjna do wprowadzenia
do prawodawstwa krajowego.

W przypadku pomocy w zatrudnianiu pracownikéw niepelnosprawnych,
podstawowym zatozeniem Komisji byto odejscie od traktowania tej pomocy
jedynie jako rekompensaty kosztow pracodawcow, ktore musieliby ponies¢
w zwiazku z zatrudnianiem pracownikoéw niepetnosprawnych, gdyby jej nie

26 Dziennik Ustaw z 2008 r., nr 237, poz. 1652.
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otrzymali. Glowna idea, wyznaczajaca zakres zmian, byta che¢ sktonienia ich
do zatrudniania wigkszej liczby niepetnosprawnych. Pracodawca, aby otrzy-
maé pomoc, powinien nie tyle wykazac (jak do tej pory) dodatkowe koszty
zwiazane z zatrudnianiem niepetnosprawnych, ile pokaza¢ realny przyrost za-
trudnienia tej grupy pracownikow. W dalszym ciagu pozostawiono jednak
mozliwo$¢ rekompensaty dodatkowych kosztow, zwiazanych z zatrudnieniem
0s0b niepelnosprawnych, nieznacznie rozszerzajac katalog dopuszczalnych
kosztow mozliwych do zrefundowania.

Nowelizacja wyraznie rozroznita dwie formy pomocy udzielane pracodaw-
com zatrudniajacym osoby niepelnosprawne: w formie subsydiow ptacowych
oraz na rekompensat¢ dodatkowych kosztéw, zwiazanych z zatrudnianiem
niepelnosprawnych pracownikéw. Poprzednio pracodawca byt zobowiazany,
aby w procedurze ubiegania si¢ o dofinansowanie do wynagrodzen zatrudnio-
nych pracownikow niepelnosprawnych przedstawia¢ informacj¢ o poniesio-
nych podwyzszonych kosztach zatrudniania tych os6b. Obecny system upra-
szcza tryb ubiegania si¢ o pomoc.

Cze$¢ zmian zostata pozytywnie przyjeta przez pracodawcow z otwartego
rynku pracy. Dotyczy to przede wszystkim ograniczenia wymagan formal-
nych, migdzy innymi zmniejszenia liczby sktadanych formularzy, umozliwie-
nia ubiegania si¢ o naliczanie odsetek od kwot naleznej pomocy w przypadku
nieterminowego przekazania jej przez PFRON, rozszerzenia grupy pracowni-
koéw o osoby niepelnosprawne majace ustalone prawo do emerytury, na kto-
rych mozna uzyska¢ dofinansowanie do ich wynagrodzen, uzupekienia kata-
logu dodatkowych kosztow zatrudniania 0sob niepetnosprawnych. Korzystnie
odniesiono sig takze do zmiany definicji najnizszego wynagrodzenia za placg,
ktora obecnie umozliwia uzyskanie przez pracodawcow wyzszego dofinanso-
wania.

W projektowanych zmianach umieszczono przepisy zréwnujace wysokos¢
dofinansowania do wynagrodzenia dla pracodawcow z otwartego i chronione-
go rynku pracy, przez uzaleznienie jego wysokosci jedynie od stopnia nie-
petosprawnos$ci pracownika oraz rodzaju schorzenia. Ostatecznie zostal
uchwalony przepis przejsciowy, utrzymujacy nieréwne traktowanie praco-
dawcow z otwartego i chronionego rynku pracy do konca 2009 roku.

Z negatywnym odbiorem spotkala si¢ natomiast likwidacja mozliwosci re-
fundacji sktadek na ubezpieczenia spoteczne od wynagrodzen niepetnospraw-
nych pracownikow.

Nowe przepisy staraly si¢ pogodzi¢ oczekiwania pracodawcow na zwigk-
szenie udzielanej pomocy z mozliwo$ciami finansowymi panstwa i budzetu
funduszu. Ograniczenia w uzyskiwaniu przez pracodawcoéw pomocy na za-
trudnianie 0s6b niepetnosprawnych (poza limitami wprost wskazanymi w roz-
porzadzeniu Komisji, czyli np. okreslenie wysokos$ci dopuszczalnej pomocy
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do 75% kosztow ptacy) zostaty ustalone na takim poziomie, aby uwzglednia¢
krajowe ograniczenia budzetowe.

W dalszym ciagu otrzymanie pomocy publicznej wiaze si¢ jednak ze znacz-
nym sformalizowaniem procedury. Pracodawca zmuszony jest precyzyjnie
wypehia¢ wymagane prawem formularze oraz dotacza¢ wiele zaswiadczen.
W wigkszos$ci przypadkow wynika to z wymagan natozonych na pracodawce
przez prawo wspolnotowe. Jakiekolwiek nieprawidtowosci, np. w postaci nie-
wystarczajacego udokumentowania wykorzystania przydzielonej pomocy pu-
blicznej, moze spowodowac uznanie jej za niezgodna z regulacjami wspolno-
towymi. To w konsekwencji oznacza obowiazek zwrotu udzielonego wsparcia
(nie tylko przez panstwo, lecz i beneficjentow pomocy, czyli przez pracodaw-
cow). Jedna z przyczyn zmiany rozporzadzenia unijnego, regulujacego zagad-
nienia zwiazane z zatrudnianiem osob niepetnosprawnych, byto zachgcenie
pracodawcow do przyjmowania ich do pracy. Ocena, czy na podstawie zmie-
nionych przepisow krajowych, dostosowanych do rozporzadzenia Komisji
(WE) nr 800/2008, pracodawcy zwicksza zatrudnienie niepetnosprawnych,
bedzie mozliwa dopiero po przeprowadzeniu monitoringu, co najmniej po
roku od wejscia w zycie nowych regulacji.

Przepisy ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy takze
w ostatnim czasie wprowadzity nowy instrument, jakim jest przygotowanie
zawodowe dorostych. Poprzez to zostata stworzona mozliwos$¢ uzyskiwania
przez osoby bezrobotne nowych kwalifikacji zawodowych, poswiadczonych
$wiadectwem uzyskania tytulu zawodowego, swiadectwem czeladniczym lub
zaswiadczeniem instytucji szkoleniowej, po ukonczeniu praktycznej nauki za-
wodu dorostych lub przyuczenia do pracy dorostych, realizowanych na pod-
stawie umowy, zawieranej migdzy urzgdami pracy a pracodawcami i instytu-
cjami szkoleniowymi.

Nad wieloma przedstawionymi wczesniej zagadnieniami, regulujacymi
materi¢ zwiazana z niepetnosprawnymi pracownikami oraz ich zatrudnieniem,
trwaja juz nowe prace legislacyjne. Podj¢to dziatania zmierzajace do zintegro-
wania i ujednolicenia pigciu systemow orzekania o niepelnosprawnosci i nie-
zdolnos$ci do pracy. Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej przygotowuje
utworzenie Migdzyresortowego Zespotlu do spraw Reformy Systemow Orze-
kania o Niepetnosprawnosci i Niezdolnosci do Pracy. Réznorodnos¢ syste-
moéw wprowadzata bowiem wiele watpliwosci prawnych w przypadku
postugiwania si¢ przez niepelnosprawnych pracownikow zaswiadczeniami,
dokumentujacymi niepelnosprawnos¢, wydanymi przez rézne organy.

Niektore zagadnienia zwiazane z systemem kwotowym zatrudniania nie-
petnosprawnych rowniez wymagaja doprecyzowania. Propozycje wprowa-
dzenia drobnych poprawek do ustawy o rehabilitacji zaproponowano w przy-
gotowanych przez resort pracy zatozeniach do ustawy o zmianie ustawy
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o rehabilitacji spotecznej i zawodowej 0sob niepeosprawnych®’. Polegaja
one na doktadnym okresleniu zasad zaliczania do stanu zatrudnienia osob nie-
petnosprawnych w okresie przejsSciowym pomig¢dzy wygasnigciem jednego
orzeczenia a uzyskaniem nast¢pnego. Zdarza sig, ze orzeczenie o stopniu nie-
petnosprawno$ci wydawane jest po uptywie waznosci poprzedniego orzecze-
nia. Moze by¢ to nastgpstwem zaroéwno opieszalosci sadu, jak i wynikaé z za-
niedbania samej zainteresowanej osoby niepetnosprawnej. W zatozeniach do
ustawy o rehabilitacji proponuje si¢, aby w przypadku przedstawienia praco-
dawcy kolejnego orzeczenia mozna byto wlicza¢ osoby niepetnosprawne do sta-
nu zatrudnienia rowniez w czasie pomi¢dzy ztozeniem wniosku o wydanie orze-
czenia a jego wydaniem — pod warunkiem wnioskowania o ponowne orzeczenie
przed uptywem waznosci orzeczenia potwierdzajacego niepetnosprawnosc.

Problemy interpretacyjne pojawialy si¢ takze w poprawnym ustaleniu ter-
minu, od ktérego pracodawca wlicza osobg niepelnosprawna do stanu zatrud-
nienia. W zalozeniach proponuje sig, aby byt to dzien nast¢pujacy po przed-
tozeniu pracodawcy orzeczenia o niepelnosprawnosci.

Uzupeienia wymagaja takze przepisy, dotyczace obowiazkdéw pracodaw-
cy zatrudniajacego niepelnosprawnego pracownika. W zalozeniach do ustawy
o rehabilitacji proponuje si¢ wskazanie, ze do urlopu dodatkowego w wymia-
rze 10 dni w roku kalendarzowym (niezaleznie od momentu nabycia prawa do
tego urlopu) stosuje si¢ zasad¢ proporcjonalno$ci wymiaru tego urlopu do wy-
miaru czasu pracy. Zgodnie z zalozeniami prawo do dodatkowego urlopu na-
bywa osoba nastgpnego dnia po przedlozeniu pracodawcy orzeczenia o nie-
petosprawnosci. Doprecyzowania wymagaja takze sytuacje (dotyczace urlo-
pu), gdy pracownik — zaliczony do znacznego lub umiarkowanego stopnia nie-
petnosprawnos$ci — utraci status osoby niepetnosprawnej lub zostanie zaliczo-
ny do lekkiego stopnia niepetnosprawnosci.

Modyfikacji wymagaja takze przepisy wspierania zatrudnienia przez praco-
dawcow zatrudniajacych osoby niepelnosprawne. W przypadku regulacji do-
tyczacej dofinansowania do wynagrodzenia osoby niepelnosprawnej zatrud-
nionej u kilku pracodawcéw w zalozeniach do zmiany ustawy o rehabilitacji
wprowadza si¢ rozwiazanie prawne, ktore funkcjonowato przed nowelizacja
ustawy o rehabilitacji z 5 grudnia 2008 roku®®.

Proponuje si¢ takze zmiang w przepisach, dotyczacych zwrotu kosztow wy-
posazenia przez pracodawce stanowiska pracy osoby niepetnosprawnej. Obec-
nie jednym z warunkéw otrzymania refundacji jest uzyskanie, wydanej na

27 Zatozenia zamieszczone sa na stronie internetowej Biura Petnomocnika Rzadu do spraw
0s6b Niepetnosprawnych (www.niepelnosprawni.gov.pl).

28 Jezeli osoba niepetnosprawna jest zatrudniona w wymiarze czasu pracy przekraczajacym
ogolem petny wymiar czasu pracy, miesigczne dofinansowanie przyznaje si¢ na t¢ osobg w wy-
sokosci nieprzekraczajacej kwoty miesigcznego dofinansowania przyznawanego na osobg za-
trudniona w pelnym wymiarze czasu pracy.
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wniosek starosty, pozytywnej opinii Panstwowej Inspekcji Pracy o przystoso-
waniu stanowiska pracy do potrzeb wynikajacych z niepelnosprawnosci osoby
zatrudnionej na tym stanowisku. Zdarza sig, ze pracodawca wyposaza stano-
wisko pracy, lecz nie wynika to z niepelnosprawnosci pracownika. Panstwowa
Inspekcja Pracy nie moze wowczas wydac opinii o przystosowaniu stanowi-
ska pracy. W zwiazku z tym pracodawca nie moze otrzymac refundacji, ponie-
waz nie realizuje wszystkich wymaganych warunkoéw. Proponuje si¢ wigc
wprowadzenie regulacji, na podstawie ktorej Panstwowa Inspekcja Pracy be-
dzie wydawac opini¢ o tym stanowisku na zasadach ogolnych w zakresie bez-
pieczenstwa i higieny pracy.

Wszystkie przedstawione powyzej regulacje maja zachegci¢ pracodawcow
do zatrudniania niepetnosprawnych i zrekompensowac im ewentualne zwigk-
szone koszty przyjgcia do pracy tych osob. Poziom skomplikowania systemu
stanowi jednak pewna barier¢ w powszechniejszym korzystaniu przez praco-
dawcow z oferowanego finansowego wsparcia ze strony PFRON.

System, eksponujacy przede wszystkim zachety finansowe dla pracodaw-
cow, moze da¢ mylne wyobrazenie o pracowniku niepelnosprawnym jako
osobie nieprzynoszacej zysku, mato wydajnej i niewykwalifikowanej. Nie na-
lezy jednak zapomina¢ o tym, ze w wigkszo$ci przypadkow jest on petnowar-
tosciowym pracownikiem, wypracowujacym dla pracodawcy finansowe zyski
1 przyczyniajacym si¢ do rozwoju firmy.

Podstawy prawne

e ustawa z 27 sierpnia 1997 roku o rehabilitacji zawodowej i spolecznej oraz
zatrudnianiu os6b niepelnosprawnych (Dziennik Ustaw z 2008 r., nr 14,
poz. 92 z p6ézn. zm.),

e ustawa z dnia 20 kwietnia 2004 roku o promoc;ji zatrudnienia i instytucjach
rynku pracy (Dziennik Ustaw z 2008 r., 69, poz. 415, z p6zn. zm.),

e rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Spotecznej z 1 lutego 2002 roku
w sprawie kryteriow oceny niepetnosprawnosci u osob w wieku do 16. roku
zycia (Dziennik Ustaw z 2002 r., nr 17, poz. 162),

e rozporzadzenie Ministra Gospodarki, Pracy i Polityki Spotecznej z 15 lipca
2003 roku w sprawie orzekania o niepelnosprawnosci i stopniu niepetno-
sprawnosci (Dziennik Ustaw z 2003 r., nr 139, poz. 1328),

e rozporzadzenie Ministra Gospodarki, Pracy i Polityki Spotecznej z 6 czerw-
ca 2003 roku w sprawie ustalenia wzorow deklaracji sktadanych Zarzadowi
Panstwowego Funduszu Rehabilitacji Osob Niepelnosprawnych przez pra-
codawcoéw zobowiazanych do wptat na ten Fundusz (Dziennik Ustaw
z 2003 r., nr 105, poz. 989),
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rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z 18 wrzesnia 1998 roku
w sprawie rodzajow schorzen uzasadniajacych obnizenie wskaznika zatrud-
nienia 0s6b niepetnosprawnych oraz sposobu jego obnizania (Dziennik
Ustaw z 1998 1., nr 124, poz. 820 z p6zn. zm.),

rozporzadzenie Ministra Gospodarki, Pracy i Polityki Spotecznej z 29 maja
2003 roku w sprawie okreslenia wzoro6w miesigcznych i rocznych informa-
cji o zatrudnieniu, ksztatceniu lub o dzialalnos$ci na rzecz osob niepetno-
sprawnych (Dziennik Ustaw z 2003 r., nr 104, poz. 969),

rozporzadzenie Ministra Gospodarki, Pracy i Polityki Spotecznej z 22 maja
2003 roku w sprawie szczegdlowych zasad udzielania zwolnien od pracy
osobom o znacznym lub umiarkowanym stopniu niepetnosprawnosci w ce-
lu uczestniczenia w turnusie rehabilitacyjnym (Dziennik Ustaw z 2003 r.,
nr 100, poz. 927),

rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Spotecznej z 9 stycznia 2009 roku
w sprawie miesigcznego dofinansowania do wynagrodzen pracownikow
niepetnosprawnych (Dziennik Ustaw z 2009 r., nr 8, poz. 43),
rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Spolecznej z 17 pazdziernika 2007
roku w sprawie zwrotu kosztdéw wyposazenia stanowiska pracy osoby nie-
petosprawnej (Dziennik Ustaw z 2007 r., nr 194 poz. 1404 z p6zn. zm.),
rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Spotecznej z 30 marca 2009 roku
w sprawie warunkow i trybu dokonywania refundacji kosztow szkolenia pra-
cownikéw niepetnosprawnych (Dziennik Ustaw z 2009 r., nr 57, poz. 472),
rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 30 czerwca 2009 roku
w sprawie zwrotu dodatkowych kosztow zwigzanych z zatrudnianiem pracowni-
kow niepelnosprawnych (Dziennik Ustaw z 2009 r., nr 109, poz. 913),
rozporzadzenie Komisji (WE) nr 800/2008 z 6 sierpnia 2008 roku uznajace
niektore rodzaje pomocy za zgodne ze wspdlnym rynkiem w zastosowaniu
artykutow 87 i 88 Traktatu (ogdlne rozporzadzenie w sprawie wylaczen
blokowych) (Dziennik Urzedowy WE L 214 z 9.8.2008),

rozporzadzenie Komisji (WE) nr 1998/2006 z 15 grudnia 2006 roku w spra-
wie stosowania artykutow 87 i 88 Traktatu WE do pomocy de minimis
(Dziennik Urzgdowy UE L 379 z 28.12.2006, s. 5),

rozporzadzenie Komisji (WE) nr 1535/2007 z 20 grudnia 2007 roku w spra-
wie zastosowania artykutow 87 1 88 Traktatu WE w odniesieniu do pomocy
de minimis w sektorze produkcji rolnej (Dziennik Urzedowy UE L 337
z21.12.2007, s. 35),

rozporzadzenie Komisji (WE) nr 875/2007 z 24 lipca 2007 roku w sprawie
stosowania artykutéw 87 i 88 Traktatu WE w odniesieniu do pomocy w ra-
mach zasady de minimis dla sektora rybolowstwa i zmieniajacym roz-
porzadzenie (WE) nr 1860/2004 (Dziennik Urzedowy UE L 193
z25.07.2007, s. 6).






Andrzej Barczynski

Skutecznosé polskiego modelu aktywizacji
zawodowej w warunkach gospodarki rynkowej

Przedmiotem opracowania jest analiza spojnosci efektow rozwiazan praw-
nych (ze szczegdlnym uwzglednieniem zmian obowiazujacych od 1 stycznia
2009 roku), regulujacych systemowym wsparciem w postaci dofinansowan
wynagrodzen, a oczekiwaniami, jakie wynikaja z polityki spolecznej wobec
aktywizacji zawodowej 0sdb niepelnosprawnych. Analiza projekcji praktycz-
nych skutkéw zmian obudowy prawnej systemu pozwala na formutowanie
wnioskow, dotyczacych perspektyw systemu i przewidywanie zachowan pra-
codawcow z otwartego i chronionego rynku pracy.

Opracowanie zawiera rowniez analizg stanu — i perspektywy — aktywnosci
pracodawcow uczestniczacych w systemie w sytuacji, gdy zatrudnienie oséb
niepetnosprawnych realizowane jest w firmach uczestniczacych w grze rynko-
wej, bedac jednoczes$nie przedmiotem polityki spoteczne;j.

Wspobtczesna polityka spoteczna wobec
niepetnosprawnych

Polityka spoteczna wobec 0s6b niepetnosprawnych to ogoét dziatan podmio-
tow publicznych i organizacji pozarzadowych, majacych na celu wyréwnywa-
nie nieuzasadnionych réznic socjalnych, asekurowanie wobec ryzyk zycio-
wych oraz tworzenie szans funkcjonowania oséb niepelnosprawnych we
wszystkich dziedzinach zycia gospodarczego i spolecznego, umozliwiajacych
ich pelna integracje ze spoleczenstwem'. Oznacza to odejscie od socjalne;

' A. Kurzynowski: Osoby niepetnosprawne w polityce spolecznej, [w:] J. Mikulski, J. Auleyt-

ner (red.): Polityka spoleczna wobec 0sob niepetnosprawnych. Drogi do integracji, WSzP
TWP, Warszawa 1996, s. 21.



178 Andrzej Barczyniski

izolacji oraz tworzenie mechanizmow i instytucji, utatwiajacych integracjg

0sOb niepetnosprawnych w Srodowisku zamieszkania, w $rodowisku pracy

oraz w spoleczenstwie jako catosci®.

Przemiany spoteczno-gospodarcze poczatku lat dziewigédziesiatych XX
wieku, takze liczne badania i opinie specjalistow zajmujacych si¢ polityka
spoteczna, a zwlaszcza postulaty organizujacego si¢ srodowiska samych zain-
teresowanych, czyli 0sob niepelnosprawnych, wplyngty na stopniowe zmiany
zarowno w $wiadomosci spoteczenstwa, jak i politykow. Deklaratywna ema-
nacja zmian w polskiej polityce spotecznej w stosunku do niepelnosprawnych
byta przyjeta w 1997 roku uchwata Sejmu RP Karta Praw Osob Niepetno-
sprawnych’. Stanowi ona deklaracje woli przestrzegania prawa niepetnospraw-
nych do niezaleznego, samodzielnego i aktywnego zycia oraz wezwanie
Rzadu Rzeczypospolitej Polskiej i wtadz samorzadowych do podjecia dziatan,
umozliwiajacych realizacje praw osob niepetosprawnych wynikajacych
z Konstytucji, Powszechnej Deklaracji Praw Czlowieka, Konwencji Praw
Dziecka, Standardowych Zasad Wyrownywania Szans Osob Niepelnospraw-
nych oraz aktéw prawa migdzynarodowego i wewnetrznego.

Uchwata stanowi migdzy innymi, Ze osoby niepetnosprawne maja prawo
do:

e pracy na otwartym rynku pracy zgodnie z kwalifikacjami, wyksztatceniem
i mozliwo$ciami oraz korzystania z doradztwa zawodowego i posrednic-
twa, a gdy niepelnosprawnos¢ i stan zdrowia tego wymaga — prawo do pra-
cy w warunkach dostosowanych do potrzeb niepelnosprawnych,

e zabezpieczenia spotecznego, uwzgledniajacego konieczno$¢ ponoszenia
zwigkszonych kosztow wynikajacych z niepelmosprawnosci, jak rowniez
uwzglednienia tych kosztow w systemie podatkowym.

Glownym celem polityki spotecznej wobec 0sdb niepetnosprawnych staje
si¢ tworzenie warunkoéw do usamodzielnienia si¢ osoby niepelnosprawnej i jej
maksymalne zintegrowanie si¢ ze spoleczenstwem oraz wyrdwnywanie szans.
Narzedziem tak sformutowanych celow polityki spotecznej wobec 0sob nie-
petosprawnych jest migdzy innymi tworzenie szans na pelne wlaczenie si¢
w zycie spoleczne poprzez wspieranie aktywnosci zawodowej i spolecznej.
Taka postawa jest konsekwencja powszechnego odrzucenia modelu segre-
gacyjnego na rzecz integracji w rozwiazywaniu probleméw oséb niepeino-
sprawnych”.

2 A. Kurzynowski: Osoby niepetnosprawne w polityce spoleczno-gospodarczej, w: Mate-
rialy Ogolnopolskiej Konferencji Naukowo-Programowej ,,ZPCh w drodze do Unii Europej-
skiej” — Warszawa, 31.11.1998 roku, KIG-R, Warszawa 1998, s. 7-11.

3 Uchwata Sejmu Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 1 sierpnia 1997 roku — Karta Praw Osob
Niepelosprawnych (Monitor Polski 50/97).

4 A. Kurzynowski: Niepetnosprawnosé jako problem polityki spotecznej, ,,Problemy Reha-
bilitacji Spotecznej i Zawodowe;j” 1997, nr 2, s. 21.
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Koncepcja rehabilitacji zawodowej osob niepetnosprawnych w tzw. pol-
skim modelu’ rehabilitacji zawodowej zaktada, ze rehabilitacja ta realizowana
moze by¢ w co najmniej jednym obszarze zatrudnienia, mianowicie:

w warsztatach terapii zajgciowej,

w zakladach aktywnos$ci zawodowe;j,

w zaktadach pracy chronionej,

na otwartym rynku pracy.

Koncepcja ta ma wsparcie prawne w Ustawie z 27 sierpnia 1997 roku
o rehabilitacji zawodowej i1 spotecznej oraz zatrudnianiu 0s6b niepelnospraw-
nych. Zakladajac prawidlowe, sprawne funkcjonowanie wszystkich wymie-
nionych form mozna stwierdzi¢, ze moga one tworzy¢ zreby systemu wspiera-
nia aktywnosci zawodowej 0sob niepetnosprawnych.

Rozwiazaniem modelowym i pozadanym jest stopniowe przechodzenie
osoby niepetnosprawnej przez poszczegdlne rodzaje zatrudnienia. Obszary
te traktowane sa jak etapy do pelnej rehabilitacji zawodowej osoby niepetno-
sprawnej. Oznacza to, ze niepelnosprawny powinien by¢ poddawany rehabili-
tacji zawodowej w zorganizowanym systemie, utworzonym przynajmniej
przez warsztaty terapii zajgciowej, zaktady aktywnosci zawodowej i zaklady
pracy chronione;.

W chwili obecnej praktyczne efekty stopniowania zakresu i intensywnosci
rehabilitacji zawodowej 0s6b niepelnosprawnych (a przynajmniej ich wyka-
zujacej postepy czesci) odbiegaja zasadniczo od modelowych zatozen. Po kilku-
nastu latach doswiadczen mozna stwierdzi¢, ze w dzialalnoSci warsztatow tera-
pii zajeciowej nie obserwuje si¢ efektoéw w postaci stalej rotacji, naturalnego,
wskazanego przez shuzby rehabilitacyjne, przechodzenia uczestnikow do in-
nych form organizacyjnych rehabilitacji zawodowej. Niewystarczajaca liczba
miejsc (mozna szacowaé, ze liczba potencjalnych chetnych jest co najmniej
dwukrotnie wigksza niz miejsc) powoduje, ze uczestnikami WTZ stajq si¢ oso-
by niepetnosprawne o matych szansach na peina rehabilitacj¢. Warsztaty traca
w ten sposob jedna z podstawowych funkcji pierwszego ogniwa w tancuchu sy-
stemu skutecznej rehabilitacji zawodowe]j 0sob niepelnosprawnych. Niestety,
kolejny etap rehabilitacji zawodowej, czyli zaklady aktywnosci zawodowe],
znajduja si¢ w embrionalnym stadium rozwoju. Praktycznie caty cig¢zar rehabili-
tacji zawodowej spoczywa w tej sytuacji na zaktadach pracy chronione;.

Na problematyke dynamiki zmian na rynku pracy osob niepelnosprawnych
w Polsce nalezy patrze¢ z dtuzszej perspektywy czasowej. Wykres 1 prezentu-
je dynamike zatrudnienia niepetnosprawnych w spotdzielniach inwalidow
1 0s6b niewidomych, a od 1991 roku w zaktadach pracy chronionej. Zaprezen-

5 Pojecie modelu przyjete w powszechnie stosowanym okresleniu polski model rehabilita-
¢ji zawodowej nalezy interpretowaé jako szczegdlny sposOb rozwiazan organizacyjnych
w rehabilitacji zawodowej 0s6b niepetnosprawnych.
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towane zostaty rowniez zmiany w zatrudnieniu ogoétem w zakladach pracy
chronionej. Przedstawiono je w kontekscie zmian liczby mieszkancoéw Polski
i liczby 0s6b w wieku produkcyjnym. Wykresy sa znakomita ilustracja ewolu-
¢ji polityki panstwa wobec zatrudnienia niepetnosprawnych, a takze reakcji
rynku pracy tych osob na zmiany w polityce spoteczno-ekonomicznej pan-
stwa. Obraz przemian jest rownoczesnie dowodem wrazliwosci polityki
spotecznej na zmiany w obszarze polityczno-gospodarczym.

Zasadniczym miernikiem, odrézniajacym sytuacje w Polsce od wigkszosci
panstw europejskich, jest poziom wspotczynnika aktywnosci zawodowe;
0s0b niepelnosprawnych. W krajach Unii Europejskiej wskaznik ten wedtug
roznych zrodet wynosi §rednio 40-50% (22% w Hiszpanii, 39% w Wielkiej
Brytanii, 40% w Holandii, 46% w Niemczech, 53% w Szwecji; w innych kra-
jach OECD: 49% w USA, 58% w Kanadzie i 62% w Szwajcarii). Nalezy pa-
migtac o roznicach metodologicznych w definiowaniu wskaznika aktywnosci
zawodowej 0sob niepetnosprawnych. W realizowanych w Polsce przez GUS
kwartalnych Badaniach Aktywno$ci Ekonomicznej Ludnosci populacja od-
niesienia jest okreslona grupa ludno$ci w wieku 15 lat i wigcej. W badaniach
EUROSTAT wiek badanych zawarty jest w granicach 15-64 lata.

Wykres 1. Aktywnos$¢ zawodowa 0sob niepetnosprawnych w latach 1948-2007

LICZBA ZATRUDNIONYCH W SP-NIACH INWALIDOW | ZAKLADACH PRACY CHRONIONES

LICZBA ZATRUDNIONYCH W SP-NIACH INWALIDOW | ZAKLADACH PRACY CHRONIONE)

9051997 27.08.1997
Ohprecowanmie whisae

¢ Wspotczynnik aktywnosci zawodowej jest to procentowy udziat aktywnych zawodowo
(pracujacych i bezrobotnych) w ogoélnej liczbie ludnosci w danej kategorii. Przy obliczeniach
wspotczynnika aktywnos$ci zawodowej rozpatrywana jest ludnos¢ w wieku 15 lat i wigcej.
Wspotezynnik aktywnosci zawodowej osob niepetnosprawnych definiowany jest jako stosunek
liczby aktywnych zawodowo niepelnosprawnych (pracujacych i bezrobotnych) do ogélnej licz-
by niepelnosprawnych w wieku powyzej 15 lat.
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Z punktu widzenia wnioskowania o skutecznosci dotychczasowych dzia-
tan, jak rowniez wskazan do ich niezbednych korekt istotne sa analizy w prze-
kroju czasowym. Tabela 44 zawiera informacje o zmianach w latach
2001-2007 tych wskaznikéw w odniesieniu do oséb niepetnosprawnych
w wieku produkcyjnym (18-59 kobiety i 64 lat mezczyzni). Graficzny obraz
danych zawartych w tabeli 44 przedstawia wykres 2.

Istotnym wydaje si¢ przeprowadzenie porownan dwoch zjawisk: zmian
wskaznikoéw opisujacych aktywnos¢ zawodowa niepelnosprawnych w czasie
oraz relacje pomigdzy wskaznikami, odnoszonymi do populacji 0os6b pelno-
sprawnych 1 niepetnosprawnych. W analizach uwzgledniono: wspdtczynnik
aktywnosci zawodowej, wskaznik zatrudnienia’, stope bezrobocia® i wskaznik
bierno$ci zawodowe;j’.

Tabela 44. Aktywno$¢ zawodowa osdb niepetnosprawnych w wieku produkcyjnym —
wskaznik"

Osoby niepetnosprawne Osoby petnosprawne
Aktywni zawodowo < .8
= Q
4 2 = 3

= .8 S 8
= |E8® g e E8'D = 2
Rok P & A ] N =% x| &0 N
= & 8 Seo| g8 3 S8 | g8 3
. o ] = R o o = = R Ra)

o E = - 3 N © - 3 N O
= = I ) <] < < S S < <
~O o Q IS >z A 2 (=9 >z ~ g [0
20 N I ) QR 2] S Javig [ i}
o & a £ 2® N EN 7] 2s N 2 N 7]

0,
[tys.] [%]

2001"| 2563 | 668 | 535 | 132 | 26,1 209 | 19,8 77,3 62,8 | 18,7
20020| 2555 | 658 | 523 | 135 | 258 20,5 | 20,5 75,9 60,4 | 204
2003Y| 2462 | 584 | 471 | 112 | 23,7 19,1 | 19,2 75,2 60,0 | 20,1
2004"| 2458 | 576 | 446 | 130 | 23,4 18,1 | 22,6 74,9 604 | 19,3
20052| 2368 | 543 | 430 | 113 | 22,9 18,2 | 208 68,8 556 | 19,3
2005%| 2350 | 558 | 434 | 124 | 237 18,5 | 22,2 70,5 584 | 17,1
2006>| 2281 | 518 | 433 | 86 | 22,7 19,0 | 16,6 69,4 60,8 | 12,4
2007¥| 2261 | 478 | 403 | 76 | 23,8 202 | 159 68,5 60,6 8,7

" Przecigtna z 4 kwartatow,
D 1 kwartal,
9 IV kwartal.

Opracowanie: A. Barczynski. Informacje zrodtowe: BAEL GUS (informacje kwartalne).

7 Wskaznik zatrudnienia (stopa zatrudnienia) jest to procentowy udziat pracujacych zawo-
dowo w ogolnej liczbie ludnosci w danej kategorii.

8 Stopa bezrobocia rejestrowanego to wyrazony w procentach stosunek liczby zarejestro-
wanych bezrobotnych do liczby cywilnej ludnos$ci aktywnej zawodowo (ludnoéci pracujacej
i bezrobotnych).

% Wskaznik biernosci zawodowej to wyrazony w procentach stosunek liczby 0séb niepo-
szukujacych pracy do ogoélnej liczby ludnosci w wieku powyzej 15 lat w danej kategorii.
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Zaprezentowane dane liczbowe, wskazniki ich dynamiki oraz analizy grafi-
czne wskazuja, iz na tle niekorzystnych zaréwno z punktu widzenia wartosci,
jak 1 charakteru tendencji zmian danych, dotyczacych opisu rynku pracy
ogotem, szczegodlnie niekorzystnie prezentuja si¢ te informacje dla rynku pra-
cy 0s6b niepetnosprawnych. Wyrazne tendencje spadkowe wykazuje wspot-
czynnik aktywnos$ci zawodowej i wskaznik zatrudnienia. Po roku 2004 na pol-
skim rynku pracy spadta stopa bezrobocia. Zjawisko to jest mniej korzystne
w odniesieniu do populacji niepelnosprawnych.

W $wietle powyzszego mozna postawic tezg, iz dotychczas stosowane me-
chanizmy aktywizacji zawodowej charakteryzuje bardzo ograniczona skutecz-
no$¢. Wystepuja mechanizmy i bariery, ktérych aktualnie realizowana polityka
spoleczna i system rehabilitacji zawodowej nie eliminuja'®. Powszechna jest
opinia o konieczno$ci glgbokich zmian systemowych, ktorych celem bedzie
stworzenie systemu ,,przyjaznego” tworzeniu warunkow sprzyjajacych wigk-
szemu zainteresowaniu pracodawcow zatrudnianiem niepelnosprawnych.

Wykres 2. Dynamika zmian aktywno$ci zawodowej o0sOb niepelnosprawnych
w wieku produkcyjnym w latach 2001-2007

1 1
\ _ WSKAZNIK ZATRUDNIENIA WSPOLCZYNNIK AKTYWNOSCI
30% ZAWODOWEJ
26,1 fo g
209]
20% 19,815

=

I =
| STOPA BEZROBOCIA

10%

2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007
I N .
— ===+ dotyczy osob niepelnosprawnych = mmnmEE e dotyczy ogolu ludnosci Polski

Opracowanie w oparciv o informacie GUS - BAEL.

W zakresie zatrudnienia i rehabilitacji zawodowej od lat deklarowana jest
w Polsce wola tworzenia mechanizméw umozliwiajacych ich realizacje w wa-
runkach otwartego rynku pracy. Jest to deklaracja w petni zgodna z polityka
Unii Europejskiej wobec osob niepetnosprawnych. Jednoczesnie realia zatrud-
nienia niepelnosprawnych na otwartym rynku w dalszym ciagu sa odmien-
ne. Wylaczajac zatrudnienie w rolnictwie, okoto 60% czynnych zawodowo
niepelnosprawnych pracuje w zaktadach pracy chronionej, na ktorych prakty-
cznie spoczywa cigzar zaroOwno zatrudnienia, jak i rehabilitacji zawodowe;.

10 A. Barczynski: Praca 0s6b niepetnosprawnych, [w:] L. Frackiewicz (red. nauk.): Prze-
ciw wykluczeniu spotecznemu 0sob niepetnosprawnych, 1PiSS, Warszawa 2008.
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Nalezy podkresli¢, ze szczegolna cecha polskich rozwiazan dotyczacych
zatrudnienia chronionego jest fakt, iz firmy majace status zaktadu pracy chro-
nionej funkcjonuja w gospodarce podlegajac prawom rzadzacym mechaniz-
mami charakterystycznymi dla gospodarki rynkowe;j. Firmy te jednoczes$nie sa
realizatorem polityki spotecznej panstwa wobec pracujacych oséb niepelno-
sprawnych. Stan taki rodzi wiele problemow: od wysokich kosztéw systemu
poczynajac, a na konflikcie z celem jego funkcjonowania konczac''. Z punktu
widzenia potrzeb aktywnych zawodowo 0séb niepetnosprawnych, waznym
jest, ze tylko czg$¢ niepelnosprawnych pracownikow wymaga zatrudnienia
w warunkach chronionych'?.

Zagrozenia i przyczyny koniecznych zmian funkcjonujacego systemu za-
trudniania i rehabilitacji zawodowej os6b niepelnosprawnych mozna ziden-
tyfikowac nastgpujaco:

e zmiany otoczenia prawnego maja charakter ingerencji wywotanych
biezacymi potrzebami i mozliwo$ciami finansowymi panstwa,

e aktualnie brak alternatywnego dla systemu zatrudnienia chronionego inne-
g0, skutecznego rozwiazania problemu dostepu niepetnosprawnych do kon-
stytucyjnie zagwarantowanego prawa do pracy,

e brak mechanizmow przejscia osoby niepelnosprawnej z pracy w warunkach
chronionych na otwarty rynek pracy,

e brak wyraznej korelacji pomigdzy wysokoscia uzyskiwanego wsparcia,
a wynikajaca z niepelnosprawnosci jej kompensata,

e w warunkach gospodarki rynkowej, zarowno na otwartym rynku, jak
i w zaktadach pracy chronionej, wystgpuje naturalna sprzecznos¢ pomiedzy
oczekiwaniami, potrzebami i mozliwo$ciami pracujacej osoby niepetno-
sprawnej, a wymaganiami i oczekiwaniami pracodawcy.

Dofinansowania wynagrodzen jako podstawowe
narzedzie wsparcia finansowego aktywizacji zawodowej
0sO6b niepetnosprawnych

Wsrod wielu, przewidzianych ustawowo narzedzi finansowego wsparcia
aktywizacji zawodowej os6b niepelnosprawnych, dofinansowanie wynagro-
dzen ma charakter systemowy. Pracodawca, spetniajac okreslone warunki, na-
bywa uprawnienia do uzyskiwania srodkow finansowych, kompensujacych

" A. Barczynski: ,,Propozycja kierunku modyfikacji systemu rehabilitacji zawodowej
0s0b niepetnosprawnych” — w materiatach konferencji ,,Polskie dos§wiadczenia w rehabilitacji
zawodowej i zatrudnianiu 0s6b niepetnosprawnych”, KIG-R. Warszawa, 20 pazdziernika 2003.

12" A. Barczynski: Zarzqdzanie systemem rehabilitacji zawodowej 0s6b niepetnosprawnych
w zakladach pracy chronionej, Instytut Organizacji i Zarzadzania w Przemysle ORGMASZ,
Warszawa 2003 (praca doktorska).
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glownie potencjalnie nizsza wydajnos¢ i krotszy czas pracy niepelmospraw-
nych pracownikow. Pozostate sposoby wsparcia finansowego maja charakter
incydentalny, uzyskanie ich jest obwarowane wieloma warunkami, a w szcze-
g6lnosci ustawodawca wskazuje, ze jest to pomoc niemajaca charakteru
obligatoryjnego.

Analiza problemu wspierania finansowego zatrudniania
niepetnosprawnych z punktu widzenia opisu prawnego
obowigzujgcego przed i po 1 stycznia 2009 roku

Wprowadzona pod koniec 2008 roku nowelizacja'> ustawy z dnia 27 sierp-
nia 1997 roku'?, uwzgledniajaca zapisy rozporzadzenia Komisji Europejskiej
nr 800/2008"°, stanowita zmiang o charakterze systemowym i znaczaco
wplyneta na zasady finansowania zatrudnienia osob niepelnosprawnych w ra-
mach polityki ich aktywizacji zawodowe;j.

Najistotniejsze zmiany w stosunku do obowiazujacych wczesniej przepi-
sow dotycza wysokosci i zasad dofinansowan do wynagrodzen niepetno-
sprawnych pracownikow. Analizujac przebieg dyskusji, jaka strona rzadowa
podejmowata z organizacjami pozarzadowymi, funkcjonujacymi w obszarze
rehabilitacji zawodowej, postulaty i wystapienia tych organizacji'® oraz wpro-
wadzone zmiany, mozna domniemywac, ze gléwna idea, jaka przys$wiecata
rzadowi jako inicjatorowi nowelizacji, byto przystosowanie polskich przepi-
sow do wymagan rozporzadzenia Komisji nr 800/2008'. Ustawodawca prze-
widuje konieczno$¢ dalszych prac nad racjonalizacja rozwiazan prawnych.
Ubocznymi efektami wprowadzonych od 1 stycznia 2009 roku zmian sa: upro-
szczenie systemu finansowania rehabilitacji zawodowej i ukierunkowanie do-
finansowan do wynagrodzen na wyrdéwnanie ich poziomu w firmach, reali-
zujacych zatrudnienie chronione i na otwartym rynku.

Nalezy wskaza¢, iz aktualnie jedynym, istotnym, statym i mozliwym do po-
wszechnego stosowania narzedziem wsparcia finansowego aktywizacji zawo-
dowej — sposrod wymienionego powyzej katalogu (oprocz zwolnien) — pozo-

13 Ustawa z dnia 5 grudnia 2008 roku o zmianie ustawy o rehabilitacji zawodowej i spotecz-
nej oraz zatrudnianiu 0sob niepelnosprawnych (Dziennik Ustaw z 2008 r., nr 237, poz. 1652).

14 Ustawa z dnia 27 sierpnia 1997 roku o rehabilitacji zawodowej i spotecznej oraz zatrud-
nianiu 0so6b niepelnosprawnych (Dziennik Ustaw z 2008 r., nr 14, poz. 92 z p6ézn. zm.).

15 Rozporzadzenie Komisji (WE) nr 800/2008 z dnia 6 sierpnia 2008 roku uznajace nie-
ktore rodzaje pomocy za zgodne ze wspdlnym rynkiem w zastosowaniu art. 87 i 88 Traktatu
(ogdlnego rozporzadzenia w sprawie wyltaczen blokowych) (Dziennik Urzgdowy WE L 214
2 09.08.2008, s. 3).

16 Np. www.mpips.gov.pl, www.kigr.pl, www.info-baza.pl

17 Zatozenia do ustawy o zmianie ustawy o rehabilitacji zawodowej i spolecznej oraz za-
trudnianiu 0sob niepetnosprawnych, Ministerstwo Pracy i Polityki Spotecznej. Projekt z dnia
5.03.2009 roku.
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staje miesigczne dofinansowanie do wynagrodzenia pracownika niepetnospra-
wnego (na podstawie art. 26 a. 1. i 1b. z zastrzezeniem art. 26 a. 4. i art. 26 b.).
Wskazane wysokosci miesigcznych dofinansowan w postaci relacji procento-
wej do najnizszego wynagrodzenia oraz wartosci kwotowe obowiazujace
w 2009 roku zawiera tabela 45.

Tabela 45. Dofinansowania do wynagrodzer'l pracownikéw niepetnosprawnych (stan
prawny po 1 stycznia 2009 roku)'

Miejsce Stopiet Rodzaje niepetnosprawnosci/dofinansowanie®
zatrudnienia | niepetno- psychiczne,
~ osoby | Spraw- uposledzenie, narzad pozostate
niepetnosprawnej| nosci epilepsja wzroku (0)

1 2 3 4 5
Zaktad pracy  |lekki 60 + 40 = 100% 60% 60%
chronionej 1276,00 [zt] 765,60 [z1] 765,60 [z1]

umiarko- | 140 + 40 = 180% | 140 + 40 = 180% 140%

wany 2296,80 [zt] 2296,80 [zt] 1786,40 [zt]

znaczny | 160 + 40 =200% | 160 + 40 = 200% 160%
2552,00 [zt] 2552,00 [zt] 2041,60 [zt]

Otwarty rynek, jopy; 100 X 0,9=90% | 60 x 0,7 =42% | 60 x 0,7 =42%
zatrudnienie . 1148,40 [z1] 535,92 [z1] 535,92 [z1]
ponizej 25 0séb
oraz otwarty Iy-| ymiarko-| 180 x 0,9 = 162% | 180 x 0,9 = 162% | 140 x 0,7 = 98%
nek, zatrudnie-|y .,y 2067,12 [24] 2067,12 [24] 1250,48 [21]
nie powyzej 25
0s0b i wskaznik|;005nv 1200 x 0,9 = 180% 200 x 0,9 = 180%| 160 x 0,7 = 112%
zatrudnienia ON 2296,80 [z1] 2296,80 [z1] 1429,12 [2H]
powyzej 6%

D Ustawa z dnia 27 sierpnia 1997 roku o rehabilitacji zawodowej i spotecznej oraz zatrudnianiu
0s0b niepelnosprawnych (Dziennik Ustaw z 1997 r., nr 123, poz. 776 z pdzn. zm.) art. 26a, ust.
1, 1b, oraz rozporzadzenie MPiPS z 9 stycznia 2009 roku w sprawie miesigcznego dofinanso-
wania do wynagrodzen pracownikoéw niepetnosprawnych (Dziennik Ustaw z 2009 r., nr 8),

? Kwota bazowa na 2009 rok — 1276,00 zt.

Maksymalna kwota dofinansowan jest zalezna od stopnia niepelnosprawnosci
oraz od ewentualnego posiadania przez niepelnosprawnego schorzenia szczegol-
nego (choroby psychicznej, uposledzenia umystowego oraz epilepsji, a takze zali-
czenia w poczet niewidomych). Wysokos$¢ dofinansowania nie jest zalezna od po-
noszenia dodatkowych, odrgbnie wyszczegonionych kosztow i nie podlega rozli-
czeniu badz wyptlacie ryczattowej. Dofinansowania sg udzielane za caly okres za-
trudnienia danego pracownika niepetnosprawnego, nie ma wigc podstaw praw-
nych do sporzadzania rocznego rozliczania otrzymanego dofinansowania.
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Maksymalna kwota dofinansowania wynosi:

e dla osoby niepetnosprawnej w stopniu znacznym 160% najnizszego wyna-
grodzenia,

e dla osoby niepelnosprawnej w stopniu umiarkowanym 140% najnizszego
wynagrodzenia,

¢ dla osoby niepelnosprawnej w stopniu lekkim 60% najnizszego wynagro-
dzenia.

Kwoty te zwigcksza si¢ o 40% najnizszego wynagrodzenia w przypadku
0s0b niepetnosprawnych ze schorzeniem szczegdlnym.

W 2009 roku kwota maksymalnego dofinansowania przystuguje tylko praco-
dawcom, prowadzacym zaklady pracy chronionej. Pracodawcom zatrud-
niajacym osoby niepetnosprawne na tzw. otwartym rynku maksymalne dofinan-
sowanie do niepetnosprawnych bez schorzen szczeg6lnych przystuguje do wy-
sokosci 70% wartosci, jakie zostaly okreslone dla pracodawcow prowadzacych
zaktady pracy chronionej (ZPCh). Jesli pracodawca otwartego rynku zatrudnia
niepelnosprawnych ze schorzeniem szczego6lnym, to dla tak okreslonych osob
maksymalne dofinansowanie stanowi 90% kwot maksymalnego dofinansowa-
nia okreslonego dla pracodawcow prowadzacych zaktady pracy chronione;.

Zréwnanie maksymalnych dofinansowan dla pracodawcow z ZPCh i pra-
codawcow zatrudniajacych osoby niepetnosprawne na otwartym rynku usta-
wa okresla na dzien 1 stycznia 2010 roku'®. Od 1 stycznia 2009 roku ulegta
zmianie definicja najnizszego wynagrodzenia, stosowanego jako kwota bazo-
wa do wyliczenia dofinansowania. W aktualnych warunkach prawnych przez
najnizsze wynagrodzenie rozumie si¢ okreslone odrebnymi przepisami mini-
malne wynagrodzenie obowiazujace w styczniu danego roku.

Wskazane powyzej (jako pochodne najnizszego wynagrodzenia) kwoty
wskazuja wysoko§¢ maksymalnego dofinansowania. Realnie nie moze by¢
ono wyzsze anizeli 75% kosztow ptacy'® dla przedsigbiorcow™, (tj. podmio-
tow wykonujacych dziatalno$¢ gospodarcza) i 90% kosztow placy dla praco-
dawcow niebedacych przedsigbiorcami (tj. niewykonujacych dziatalnosci go-
spodarczej)’.

18 Art. 5 Ustawy z dnia 5 grudnia 2008 o zmianie ustawy o rehabilitacji zawodowej i spotecz-
nej oraz zatrudnianiu 0soéb niepelnosprawnych (Dziennik Ustaw z 2008 r., nr 237 poz. 1652).

19 Zgodnie z definicja zawarta w art. 2 ustawy z 27 sierpnia 1997 roku o rehabilitacji koszta-
mi placy sa: wynagrodzenie brutto oraz finansowane przez pracodawcg sktadki na ubezpiecze-
nia emerytalne, rentowe i wypadkowe naliczone od tego wynagrodzenia i obowiazkowe sktadki
na Fundusz Pracy i Fundusz Gwarantowanych Swiadczef Pracowniczych.

20 Art. 41 ust. 2 Rozporzadzenia Komisji (WE) nr 800/2008 z dnia 6 sierpnia 2008 roku uz-
najacego niektore rodzaje pomocy za zgodne ze wspdlnym rynkiem w zastosowaniu art. 87 i 88
Traktatu (ogo6lnego rozporzadzenia w sprawie wylaczen blokowych) (Dziennik Urzgdowy WE
L 214 2 09.08.2008, s. 3).

21 Ograniczenie intensywnosci pomocy do poziomu 90% kosztéw placy nie znajduje uza-
sadnienia w wymienionym rozporzadzeniu.
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Opis sytuacji prawnej finansowania aktywizacji zawodowej mozna znalez¢
w literaturze™. O wysokosci otrzymywanego przez pracodawce wsparcia finan-
sowego z tytulu zatrudniania osoby niepetnosprawnej decyduja: wielko$¢ firmy
(ponizej lub powyzej 25 etatdw), procentowy udziat 0séb niepetnosprawnych
w zatrudnieniu ogotem (powyzej lub ponizej 6%), status prawny firmy (zaktad
pracy chronionej, otwarty rynek), stopien niepetnosprawnosci zatrudnionej oso-
by niepelnosprawnej (lekki, umiarkowany, znaczny), rodzaj niepelnosprawno-
$ci (wyrdzniono grupe specjalna: osoby niepelnosprawne, u ktdrych stwierdzo-
no chorobg psychiczna, uposledzenie umystowe lub epilepsj¢ oraz niewidome),
wysoko$¢ etatu, koszty ptacy, wysoko$¢ ptacy brutto, wystgpowanie ewentual-
nych zaleglosci zobowiazan pracodawcy (np. wobec PFRON), sposéb rozlicza-
nia podwyzszonych kosztow (ryczalt lub precyzyjne wyliczenie).

Analizy efektywnoS$ci rozwigzan prawnych obowiazujacych do konca 2008
roku maja rowniez swoja literature®. Po$wiecono im wiele konferencji i szko-
len. Stanowily réwniez przedmiot rozpraw o charakterze naukowym.

Najistotniejsze roznice jakosciowe w dofinansowaniu wynagrodzen 0sob niepel-
nosprawnych w stanach prawnych przed i po 1 stycznia 2009 roku sa nastepujace:

e zastgpienie dofinansowania wynagrodzen oraz czeSciowej refundacji sktad-
ki ubezpieczenia spotecznego, traktowanych jako kompensata podwyzszo-
nych kosztéw pracy osob niepelnosprawnych, zwigkszonym dofinansowa-
niem wynagrodzen,

e odstapienie od oczekiwanego od pracodawcow rozliczania dodatkowych
kosztow zatrudniania os6b niepetlnosprawnych oraz alternatywnego (niz-
szego) wsparcia w postaci niepodlegajacego rozliczeniu ryczattu,

e likwidacja (czgSciowego, poprzez sktadke na ubezpieczenie spoteczne)
zwiazku wysokos$ci wsparcia finansowego z wysokoscia kosztow ptacy,

e zrownanie (od 1 stycznia 2010 roku) wysokos$ci dofinansowan dla praco-
dawcow z otwartego rynku pracy i pracodawcoéw posiadajacych status pro-
wadzacych zaklad pracy chronionej (w 2009 roku czasowe nieznaczne
zréznicowanie na korzys¢ zpch),

¢ likwidacja zroznicowania wysokosci wsparcia finansowego (refundacji skta-
dek ubezpieczenia spotecznego) w zaleznosci od wielkosci firmy otwartego
rynku pracy (zatrudnienie ponizej lub powyzej 25 0sob),

e objecie dofinansowaniem wynagrodzen pracownikéw uprawnionych do
emerytury,

e uproszczenie procedur oraz dokumentacji pozyskiwania i rozliczania dofi-
nansowan.

22 Np. D. Multanska, 1. Suszek: Pomoc finansowa na zatrudnianie 0sob niepetnospraw-
nych, Wydawnictwa Info-Baza, Poznan 2009.

2 Np. A. Barczynski: Koszty zatrudnienia 0séb niepetnosprawnych, Dziat Wydawnictw
KIG-R, Warszawa 2008 oraz A. Barczynski: Analiza wskaznikowa finansowego wspomagania
zatrudniania 0sob niepetnosprawnych, Dziat Wydawnictw KIG-R, Warszawa 2006.
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Dofinansowania wynagrodzen — ocena konsekwencji zmian opisu
prawnego

Nalezy domniemywac¢, ze przeprowadzone zmiany jakosciowe, a w szcze-
g6lnosci rozwiazania w zakresie wysokosci wsparcia dla réznych pracodaw-
cOw oraz relacje pomigdzy wysokos$cia wsparcia w zaleznosci od stopnia oraz
rodzaju niepelnosprawnosci, sa wyrazem przemyslanej polityki i dyktowany-
mi przez nia preferencjami. Ocena dotychczasowych rozwiazan oraz kierunek
wprowadzanych zmian inspiruja do rzeczowej analizy zarowno stanu syste-
mu, jak i kierunku zmian z perspektywy:

e zgodnosci preferencji wskazywanych przez polityke spoteczng i preferenciji
ksztattowanych przez zasady finansowania (dofinansowanie wynagrodzen),
e mozliwosci realizacji tzw. polskiego modelu rehabilitacji zawodowej 0s6b
niepetnosprawnych w obecnej postaci w warunkach gospodarki rynkowe;.

Przydatnym narzedziem do prowadzenia tak ukierunkowanych analiz moga
by¢ graficzne prezentacje dofinansowan w 2009 roku dla poszczegolnych sto-
pni niepelnosprawnosci w zaktadach pracy chronionej i na otwartym rynku
w warunkach prawnych przed i po 1 stycznia 2009 roku w funkcji ptacy brutto
zatrudnionej osoby niepelnosprawnej oraz graficzne przedstawienie relacji
miedzy dofinansowaniami realnymi dla r6znych stopni i rodzajow niepetno-
sprawnosci>*.

Prezentacje graficzne uwzgledniaja przedzial ptacy brutto od kwoty mini-
malnego wynagrodzenia do wynagrodzenia przecigtnego w gospodarce naro-
dowej®. Posta¢ graficzna projekcji dofinansowan, ich poréwnan w roznych
stanach prawnych oraz wskaznikdéw stanowiacych relacje pomig¢dzy réznymi
wariantami dofinansowan, zaprezentowanych w funkcji wynagrodzen (w od-
niesieniu do pelnego etatu) pracujacej osoby niepelnosprawnej, umozliwia
sformutowanie ocen wobec postawionych powyzej problemow.

Analiza zaprezentowanych projekcji i rozktadow wskaznikow pozwala na
nastgpujace uwagi i opinie. Nowelizacja ustawy z 27 sierpnia 1997 roku spo-
wodowata, iz od 1 stycznia w 2009 roku:
¢ wysoko$¢ wsparcia finansowego (nominalnego) jest niezalezna od wysoko-

$ci placy brutto,

2% A. Barczynski: ,,Analiza dofinansowan wynagrodzef 0sob niepetnosprawnych w warun-
kach prawnych po 1 stycznia 2009 r., kwiecien 2009 r.” (opracowanie na prawach r¢kopisu)
oraz A. Barczynski: Analiza wskaznikowa finansowego wspomagania zatrudniania osob nie-
petnosprawnych, Dziat Wydawnictw KIG-R, Warszawa 2006.

25 W 2009 roku minimalne wynagrodzenie okreslone zostato na poziomie 1276 zt (obwiesz-
czenie Prezesa Rady Ministrow z 24 lipca 2008 roku w sprawie minimalnego wynagrodzenia za
praceg w 2009 roku — Monitor Polski nr 55, poz. 499), natomiast wedtug GUS przecigtne wyna-
grodzenie w gospodarce narodowej w lutym 2009 roku wynosito 3195,56 zt.
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e nastapito znaczne zblizenie wysokosci dofinansowan dla osob niepelno-
sprawnych zatrudnianych na otwartym i chronionym rynku pracy (od 1 sty-
cznia 2010 roku nastapi ich zréwnanie),

e na otwartym rynku pracy zmiany wysokosci dofinansowan miaty nasteg-
pujacy charakter (wykres 3):

— dla lekkiego stopnia niepelnosprawnosci i dla pozostatych rodzajow nie-
petnosprawnosci*® realne dofinansowanie wzrosto w granicach od 27%
(dla ptacy minimalnej) do 22% (dla ptacy 3200 zt), oraz dla grupy specja-
Inej (P, E, U i1 O) odpowiednio od 127% do 121%,

— dlaumiarkowanego stopnia niepelnosprawnosci i dla pozostatych rodza-
jow niepetnosprawnosci realne dofinansowanie wzrosto w granicach od
15% (dla ptacy minimalnej) przez 23% do spadku o 7% (dla ptacy 3200
z1), oraz dla grupy specjalnej (P, E, U i O) spadek o 4% (dla ptacy mini-
malnej), poprzez wzrost o 51% (dla ptacy brutto 2320 zt) 1 35% (dla ptacy
3200 z1),

— dla znacznego stopnia niepelnosprawnosci i dla pozostatych rodzajow
niepetnosprawnosci realne dofinansowanie wzrosto w granicach od 1%
(dla ptacy minimalnej) przez 22% (ptaca 1600 zt) do spadku o 3% (dla
ptacy 3200 zt), oraz dla grupy specjalnej (P, E, U i O) spadek o 9% (dla
ptacy minimalnej), poprzez wzrost o 42% (dla ptacy brutto 2570 zt)
1 333% (dla ptacy 3200 zt).

e dla zaktadéw pracy chronionej zmiany wysokosci dofinansowan miaty na-
stepujacy charakter (wykres 3):

— dla lekkiego stopnia niepelnosprawnosci i dla pozostatych rodzajow nie-
petnosprawnosci realne dofinansowanie zmniejszylo si¢ od 11% (dla
ptacy minimalnej) do 46% (dla ptacy 3200 zt), oraz dla grupy specjalne;j
(P, E, Ui 0O) odpowiednio o 11% i 40%,

— dlaumiarkowanego stopnia niepelnosprawnosci i dla pozostatych rodza-
jow niepelnosprawnosci realne dofinansowanie zmniejszylo si¢ w grani-
cach o 11% (dla ptacy minimalnej) przez wzrost o 8% (ptaca 2000 z1) do
spadku o0 9% (dla ptacy 3200 zt), oraz dla grupy specjalnej (P, E, Ui O)
spadek o 11% (dla ptacy minimalnej) i 15% (dla ptacy 3200 zt),

— dla znacznego stopnia niepelnosprawnosci i dla pozostatych rodzajow
niepetnosprawnosci realne dofinansowanie zmniejszyto si¢ o 11% (dla
ptacy minimalnej) przez wzrost o 5% (ptaca 2300 zt) do spadku 0 6% (dla
ptacy 3200 zt), oraz dla grupy specjalnej (P, E, U 1 O) spadek o 11% (dla
ptacy minimalnej) i 12% (dla ptacy 3200 z}),

26 Pozostate stopnie niepetnosprawnosci” nalezy interpretowaé jako wszystkie rodzaje
(przyczyny) niepelnosprawnosci z wylaczeniem ,.grupy specjalnej”, tzn. uposledzenia
umystowego (U), chordb psychicznych (P), epilepsji (E) oraz choréb narzadu wzroku (O) w sto-
pniu umiarkowanym i znacznym.
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Wykres 3. Wskaznik wzrostu dofinansowan w 2009 roku w wyniku zmiany stanu
prawnego od 1 stycznia 2009 roku
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e rozktad krzywych charakteryzujacych procentowy udziat kwoty dofinanso-
wan realnych w pokryciu kosztéw pracy osoby niepelnosprawnej w zakta-
dzie pracy chronionej prezentuje si¢ nastepujaco (wykres 4):
— dla oséb niepelnosprawnych z grupy pozostale rodzaje niepetnosprawno-

$ci: dla stopnia lekkiego udziatl dofinansowan w kosztach ptacy wynosi
od 51% (ptaca minimalna) do 20% (dla ptacy 3200 z}), natomiast dla stop-
nia umiarkowanego i znacznego w przedziale: ptaca minimalna i kwota
2000 zt ma identyczna warto$¢ 75%, a nastgpnie zmniejszaja si¢ odpo-
wiednio do wartosci 47% i 54% (ptaca 3200 zt),
— podobna charakterystyke (z przesunigtym punktem identycznego wskaz-
nika 75% do poziomu 2575 zt) ma ten wskaznik dla oséb niepetnospraw-
nych z grupy specjalne;j,

Wykres 4. Projekcja dofinansowan w zaktadach pracy chronionej w 2009 roku
wedlug stanu prawnego po 1 stycznia 2009 roku
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— rozklad krzywych charakteryzujacych procentowy udziat kwoty dofinan-
sowan realnych w pokryciu kosztoéw pracy osoby niepelnosprawnej na
otwartym rynku jest podobny jak dla zaktadow pracy chronionej i ilustruje
go wykres. 5.

Wykres 5. Projekcja dofinansowan na otwartym rynku w 2009 roku wedlug stanu
prawnego po 1 stycznia 2009
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Wykresy potwierdzaja i wskazuja wymiar liczbowy preferenciji, jakie przy-
$wiecaly prawodawcy przy wzmocnieniu dofinansowania zatrudniania osob
niepetnosprawnych na otwartym rynku.

Poziom rozbieznos$ci pomig¢dzy dofinansowaniem realnym, a dofinansowa-
niem nominalnym opisuja wykresy 61 7.

Wykresy stanowia czytelny obraz konsekwencji konfliktu pomigdzy prefe-
rencjami polityki spotecznej, prezentowanymi mi¢dzy innymi przez zrdznico-
wany poziom dofinansowania dla r6znych stopni i rodzajow niepetnospraw-
nosci, a ograniczeniami bedacymi pochodna unijnych regulacji prawnych, do-
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tyczacych ograniczen pomocy publicznej dla firm funkcjonujacych w warun-
kach gospodarki rynkowej. Dla stopni umiarkowanego i znacznego na pozio-
mie wynagrodzenia minimalnego realne dofinansowanie stanowi od 44% do
63% dofinansowania nominalnego (w zakladach pracy chronionej) oraz od
49% do 91% dofinansowania minimalnego w firmach otwartego rynku.

Wykres 6. Relacje miedzy dofinansowaniem realnym (z uwzglednieniem art. 26a,
ust. 4) a dofinansowaniem nominalnym (wedhlug art. 26a, ust. 1 i 1b) w warunkach

prawnych 2009 roku
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Wykres 7. Relacje migdzy dofinansowaniem realnym (z uwzglednieniem art. 26a,
ust. 4) a dofinansowaniem nominalnym (wedtug art. 26a, ust. 1 i 1b) w warunkach
prawnych 2009 roku
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P - osoby niepetnosprawne pozostate. Opracowanie wlasne

Praktycznie od poczatku funkcjonowania zaktadéw pracy chronionej (1991 rok),
jak wynika z corocznych badan ankietowych, jakie w nich przeprowadza PFRON,
wynagrodzenie zdecydowanej wigkszosci niepelnosprawnych pracownikow
réwne jest placy minimalnej lub nieznacznie ja przekracza. Podobnie sytuacja
wyglada na otwartym rynku. Z analizy zaprezentowanych wykreséw i opiséw
wynika, iz szczegdlnie w dolnych wysokosciach wynagrodzen wystgpuja najbar-
dziej niekorzystne zjawiska z punktu widzenia priorytetow polityki spoteczne;.
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Uzaleznienie wysokosci dofinansowan od minimalnego wynagrodzenia,
przy jednoczesnym gwarantowanym ustawowo corocznym jego wzroscie,
wpltywa zdecydowanie na rosnace zwigkszanie si¢ zakresu ograniczenia dofi-
nansowan ustawowym limitem 75% kosztow ptacy. Radykalnemu powigksze-
niu ulegnie zakres ptacy brutto, przy ktorym zanikaja r6znice w wysokosci re-
alnego dofinansowania w zalezno$ci od stopnia i rodzaju niepetnosprawnosci.
Poglebia si¢ tym samym brak jakiejkolwiek motywacji finansowej (mozna po-
stawi¢ tezg, iz jest to nawet antymotywacja) do zatrudniania na otwartym rynku,
jak rowniez w zaktadach pracy chronionej osdb niepetnosprawnych o, utozsa-
mianej ze stopniami i rodzajami, wigkszej uciazliwosci niepelnosprawnosci.

Ilustracja paradoksow, cechujacych aktualne rozwiazania w zakresie dofi-
nansowan wynagrodzen niech bedzie poréwnanie warunkéw dofinansowan
w dwoéch hipotetycznych firmach — zaktadach pracy chronionej*’ (tabela 46):

Tabela 46. Przyktadowe relacje dofinansowan firmy A i B

Ptaca brutto/koszty ptacy
1276,-/1511,- 2000,-/2368, -
A B A B
Koszty ptacy osob niepetnospraw-| 60 440 60 440 94 720 94 720
nych [zt]
Dofinansowanie nominalne” [z}] 30 x 766 |30 x 1276 | 30 x 766 |30 x 1276
22 980 38 280 22 980 38 280

10 x1786 | 10 x 2552 | 10 x 1786 | 10 x 2552
17 860 25520 17 860 25520

Lacznie 40 840 63 800 40 840 63 800

Dofinansowanie realne” [z}] 30 x 766 |30 x 1133 | 30 x 766 | 30 x 1276
22980 | 33990 | 22980 | 38280

10 x 113310 x 1133 | 10 x 1786 | 10 x1786
11330 11330 17 860 17 860

Lacznie 34310 45 320 40 840 45 320

Koszty ptacy minus dofinansowanie| 26 130 15120 53 880 49 400
realne
Dofinansowanie realne/koszty ptacy | 56,80% 74,90% | 43,10% 47,80%

Dofinansowanie realne/dofinanso-| 84,00% 71,00% | 100,00% | 71,00%
wanie nominalne

! Dofinansowanie w wysokosci okreslonej w art. 26a, ust. 1 i 1b, ustawy z dnia 27 sierpnia 1997 roku
o rehabilitacji zawodowej i spotecznej oraz zatrudnianiu osob niepetnosprawnych (Dziennik Ustaw
z 1997 r., nr 123, poz. 97 z p6zn. zm.) w brzmieniu obowiazujacym przed 5 grudnia 2008 roku.

Y Dofinansowanie w wysokosci okreslonej w art. 26a, ust. 1 i 1b, z uwzglednieniem art. 26a,
ust. 4, ustawy z dnia 27 sierpnia 1997 roku.

27 Paradoks dotyczy w réownym stopniu réwniez otwartego rynku pracy.
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¢ Firma A: zatrudnienie ogotem — 100 etatow, w tym 40 0s6b niepetnospraw-
nych (30 etatow w stopniu lekkim i 10 w stopniu umiarkowanym), nie-
petosprawnos$ci w rodzajach nieobejmujacych E, P, U i O, przecigtne wy-
nagrodzenie 0so6b niepetnosprawnych 1276 zt.

¢ Firma B: zatrudnienie ogdtem — 100 etatéw, w tym 40 osdb niepetnospraw-
nych (30 etatow w stopniu lekkim i 10 w stopniu znacznym), niepetnospra-
wnos$ci w rodzajach obejmujacych E, P, U i O, przecigtne wynagrodzenie
0s6b niepetnosprawnych 2000 zt.

Obie analizowane, przyktadowe, firmy maja zagwarantowane uprawnienia
przystugujace zaktadom pracy chronionej, maja rowniez podobne obowiazki
wobec zatrudnionych niepetnosprawnych. Nie podlega jednak dyskusji,
ze dodatkowe koszty (tylko z tytutu nizszej wydajnosci, potrzeby gwaranto-
wania wlasciwej jakosci produktow lub ustug, opieki rehabilitacyjnej, dodat-
kowego nadzoru, probleméw organizacyjnych itp.) sa nieporownywalnie wiek-
sze w firmie B niz w firmie A. Nie podlega rowniez dyskusji, ze to firma B jest
blizsza wlasciwemu modelowi zatrudnienia chronionego. R6znice nie znaj-
duja jednak odzwierciedlenia we wskazanych w tabeli zalezno$ciach. Nalezy
podkresli¢, ze sytuacja staje si¢ jeszcze bardziej dyskusyjna wraz ze zwigksza-
niem si¢ wskaznika zatrudnienia 0osob niepelnosprawnych.

Whioski z analizy systemu dofinansowan wynagrodzen
niepetnosprawnych pracownikow

Naturalnym oczekiwaniem wobec systemu wspierania finansowego praco-
dawcow jest, aby konsekwencja jego sprawnego funkcjonowania byto stymu-
lowanie wzrostu zatrudnienia 0sob niepetnosprawnych na otwartym rynku
pracy®®, a w odniesieniu do niepelnosprawnych o ograniczonej produktywno-
$ci, do zatrudnienia w warunkach chronionychzg. Mozna zatem oczekiwac, ze
system wspomagania szczegdlnie bedzie preferowal tworzenie warunkow
skutecznej rehabilitacji i pracy proporcjonalnie do stopnia niepetnosprawno-
$ciijej uciazliwosci. Czy stosowane rozwiazania spetniaja te warunki? Ocena
dokonywana jest na podstawie praktycznych efektow polityki stosowania

28 Uchwata Sejmu Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 1 sierpnia 1997 roku — Karta Praw Osob
Niepetnosprawnych (Monitor Polski z 1997 r., nr 50, poz. 475). ,,0Osoby niepetnosprawne maja
prawo do pracy na otwartym rynku pracy zgodnie z kwalifikacjami, wyksztatlceniem i mozliwo-
$ciami oraz korzystania z doradztwa zawodowego i posrednictwa, a gdy niepetnosprawnosc¢
i stan zdrowia tego wymaga — prawo do pracy w warunkach dostosowanych do potrzeb nie-
petmosprawnych”.

» Zalecenie nr R(92)6 Komitetu Ministrow Rady Europy z dnia 9 kwietnia 1992 roku
w sprawie spojnej polityki wobec osob niepelnosprawnych, rozdzial VII pkt 1.2. ,,Ludzie, kto-
rych zdolno$¢ do pracy produktywnej jest ograniczona lub, ktorzy sa tak cigzko poszkodowani,
ze okresowo lub stale nie sa w stanie podja¢ pracy w normalnym $rodowisku pracy, powinni
znalez¢ zatrudnienie w §rodowisku chronionym”.
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finansowania aktywizacji zawodowej, czyli dofinansowania wynagrodzen,

traktowanego jako subsydium pokrywajace state, podwyzszone koszty zatrud-

niania niepetnosprawnych.
Efekty i konsekwencje obowiazujacych (zwlaszcza po 1 stycznia 2009
roku) zasad dofinansowania wynagrodzen sa nastgpujace:

1. Nastepuje zrownanie (od 1 stycznia 2010 roku) wysokos$ci dofinansowan
dla pracodawcow z otwartego rynku pracy i pracodawcow posiadajacych
status prowadzacych zaktad pracy chronionej (w 2009 roku czasowe, nie-
znaczne, zréznicowanie na korzys$¢ zaktadow pracy chronionej). Konsek-
wencja bedzie zmniejszajace si¢ zainteresowanie tworzeniem pracy chro-
nione;j.

2. Wraz ze wzrostem ucigzliwo$ci niepelnosprawnosci, reprezentowanej
orzekanym stopniem niepelmosprawnosci, rosng zarowno potrzeby osob
niepetnosprawnych, jak rowniez koszty, jakie powinien ponosi¢ praco-
dawca dla pelnego zaspokojenia potrzeb i likwidacji barier w rehabilitacji
zawodowej 0s6b niepelnosprawnych. Uwarunkowania te nie znajduja
odzwierciedlenia w wysokosci realnych dofinansowan.

3. Inne, przewidziane przez ustawe z 27 sierpnia 1997 roku narzedzia wspar-
cia finansowego maja charakter warunkowy i uznaniowy, a w powszech-
nej opinii pracodawcow cechuje je niezwykle uciazliwy proces pozyski-
wania, dokumentowania i rozliczen.

4. Obowiazujace od 1 stycznia 2009 roku zasady dofinansowan dziataja anty-
motywacyjnie dla wzrostu wynagrodzen niepetnosprawnych pracowni-
kéw — ewentualnemu wzrostowi ptacy niepelnosprawnego pracownika to-
warzyszy wzrost dodatkowych kosztow, a temu juz nie towarzyszy w naj-
mniejszym stopniu zwigkszenie dofinansowania wynagrodzen.

5. Wykazany konflikt preferencji, stawianych przez polityke spoteczna,
a ograniczeniami wynikajacymi z uregulowan, dotyczacych pomocy pub-
licznej®, sktania do stwierdzenia, iz wyczerpuje si¢ mozliwo$é realizacji
zatrudnienia chronionego w firmach podlegajacych regutom konkurencji
rynkowej. Nalezy przedefiniowa¢ warunki zatrudnienia chronionego i sy-
tuowac je w organizacjach, realizujacych gléwnie cele spoteczne. Takie
rozwiazanie umozliwi mi¢dzy innymi realne objgcie zatrudnieniem chro-
nionym niepelnosprawnych takiej aktywizacji oczekujacych (stopien
umiarkowany i znaczny, szczego6lnie z grup U, P, E i O), uproszczenie
regut finansowania, a w szczegdlnosci ograniczenie wptywu regulacji praw-
nych, dotyczacych pomocy publicznej w dzialalnosci gospodarcze;.

30 W szczegolnoéci Rozporzadzenie Komisji (WE) nr 800/2008 z dnia 6 sierpnia 2008 roku
uznajace niektore rodzaje pomocy za zgodne ze wspdlnym rynkiem w zastosowaniu art. 87 1 88
Traktatu (ogoélnego rozporzadzenia w sprawie wylaczen blokowych) (Dziennik Urzgdowy WE
L 214 2 09.08.2008).



198 Andrzej Barczyniski

Relacje miedzy misjami i celami firm, instytucji

I organizacji uczestniczgcych w systemie rehabilitacji
zawodowej 0sOb niepetnosprawnych a misjg i celami
polityki spotecznej

Jak wskazano wczesniej, szczeg6lna cecha polskich rozwiazan — do-
tyczacych zatrudnienia os6b niepetnosprawnych — jest fakt, iz nawet firmy po-
siadajace status zakladu pracy chronionej funkcjonuja w gospodarce, podle-
gajac prawom rzadzacym mechanizmami charakterystycznymi dla gospodarki
rynkowej. Ich szczegdlna cecha jest zroznicowanie form wlasnosci. Jednocze-
$nie przedsigbiorstwa te sa realizatorem polityki spotecznej panstwa wobec
pracujacych oséb niepetnosprawnych. Zasadnym jest zatem pytanie, czy da
si¢ bezkonfliktowo pogodzi¢ te dwie filozofie funkcjonowania zakladow
pracy chronione;j.

Odpowiedz na nie powinna by¢ poprzedzona zdefiniowaniem i poréwna-
niem wartosci, celow i preferencji, uznawanych przez wtascicieli zaktadow
pracy chronionej, jak rowniez charakteryzujacych polityke spoteczna panstwa
w zatrudnianiu i rehabilitacji zawodowej 0s6b niepelnosprawnych.

Wisrod wartosci, celow i preferencji charakteryzujacych polityke spoteczna
panstwa w zatrudnianiu oraz rehabilitacji zawodowej i spotecznej os6b niepetno-
sprawnych mozna wyr6zni¢: tworzenie warunkow efektywnej rehabilitacji zawodo-
wej 1 spotecznej 0sob niepetnosprawnych, tworzenie warunkéw do usamodziel-
nienia si¢ 0so6b niepelnosprawnych, wspieranie integracji niepetnosprawnych
ze spoleczenstwem, wyro6wnywanie szans poprzez wspieranie aktywnosci zawo-
dowej i spolecznej, tworzenie szans funkcjonowania niepelnosprawnych we
wszystkich dziedzinach zycia gospodarczego i spotecznego, tworzenie mechaniz-
mow 1 instytucji ulatwiajacych integracj¢ osob niepelosprawnych w srodowisku
zamieszkania, w §rodowisku pracy oraz w spoleczenstwie jako catosci, prefero-
wanie ich zatrudniania na otwartym rynku pracy, objecie systemem jak najwigk-
szej liczby niepelnosprawnych, objecie zatrudnieniem chronionym wytacznie
0s6b niemogacych, z tytulu niepelnosprawnosci, znalez¢ zatrudnienia na otwar-
tym rynku pracy, dazenie do minimalizacji kosztéw funkcjonowania systemu.

Natomiast wsrod wartosci, celow i preferencji uznawanych przez wlascicie-
li zaktadow pracy chronionej (podobnie jak pracodawcow z otwartego rynku)
nalezy wyrdzni¢ nastepujace: maksymalizacja zysku wiasciciela, minimaliza-
cja dodatkowych kosztéw zatrudnienia osdb niepetnosprawnych, zatrudnianie
niepetlnosprawnych o jak najwyzszych kwalifikacjach, zatrudnianie tych, kto-
rych rodzaj i stopien niepelnosprawnosci ma jak najmniejszy wptyw na spadek
ich wydajnosci, rekrutacja pracownikow pod katem przydatnosci w realizowa-
nych procesach produkcyjnych lub ustugowych, inwestowanie w maszyny,
urzadzenia i technologie, wzmacniajace pozycje¢ rynkowa firmy.
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Wymienione czynniki charakteryzuje racjonalnos$¢ determinowana obiek-
tywnymi kryteriami ocen prawidlowego funkcjonowania przedsigbiorstw
zatrudniajacych osoby niepetnosprawne, jak rdéwniez ocen skutecznosci pro-
wadzonej przez panstwo polityki spolecznej. Racjonalnos$¢ ta jest w peini za-
sadna i nie powinna podlega¢ dyskusji. Wyniki oddzielnych analiz wymienio-
nych czynnikéw nie powinny budzi¢ zastrzezen. Innym natomiast problemem
jest odpowiedz na pytanie, czy w okreslone powyzej wyrazne zréznicowanie
interesow panstwa i pracodawcy da si¢ wpisa¢ mozliwo$¢ zgodnego spetia-
nia oczekiwan i potrzeb osoby niepetnosprawnej w zakresie jej rehabilitacji
zawodowej 1 spotecznej, zwlaszcza w warunkach chronionych.

Stanem optymalnym i rokujacym, a wlasciwiej, gwarantujacym powodze-
nie procesow rehabilitacji zawodowej 0sob niepetnosprawnych, jest sytuacja,
w ktorej scharakteryzowane wczesniej grupy czynnikow bytyby bezkonflikto-
wo spojne. Niestety analiza tych czynnikéw wskazuje, ze stan taki ma niewiele
wspolnego z rzeczywistoscia.

Powstaje zatem nastgpne pytanie, jaki charakter ma brak spdjnosci. Czy
wartos$ci, cele i preferencje charakteryzujace posiadajacych statut zaktadu pra-
cy chronionej oraz charakteryzujace polityke spoleczng panstwa w zakresie
zatrudnienia i rehabilitacji osob niepetnosprawnych sa wobec siebie neutralne,
czy tez ich ewentualna sprzecznos¢ stanowi zrodto konfliktu intereséw pan-
stwa i pracodawcy?

Analiza wskazuje, ze znaczace czgsci obu grup czynnikéw sa wobec siebie
neutralne. Ale jednocze$nie wystepuja przypadki sprzecznosci niektorych ce-
l6w. Naleza do nich wsrdd celow panstwa: preferowanie zatrudnienia osob nie-
pelosprawnych na otwartym rynku pracy, objecie systemem jak najwigkszej
liczby niepetnosprawnych, objgcie zatrudnieniem chronionym os6b niemo-
gacych z tytulu niepelnosprawnos$ci znalez¢ zatrudnienia na otwartym rynku
pracy, dazenie do minimalizacji kosztow funkcjonowania systemu. Wérdd ce-
16w pracodawcdéw z zakladow pracy chronionej mozna wymieni¢: maksymali-
zacje zysku wiasciciela, minimalizacj¢ dodatkowych kosztow zatrudnienia osob
niepelnosprawnych, zatrudnianie niepetnosprawnych o wysokich kwalifika-
cjach, takich, ktérych rodzaj i stopien niepelnosprawnosci ma jak najmniejszy
wplyw na spadek ich wydajnosci, rekrutacjg pracownikow pod katem przydat-
nosci w realizowanych procesach produkcyjnych i ushugowych®'.

Wobec powyzszego zasadnym wydaje si¢ postawienie tezy, ze wystgpowa-
nie sprzecznych celow stanowi zrodto wyraznego i ciagltego konfliktu pomig-
dzy interesami uczestnikow systemu. Uprawnione jest stwierdzenie, iz jest to
btad systemowy. Konsekwencja jest brak stabilnosci, tak niezbgdnej
w dziataniach na wrazliwym polu polityki spoteczne;.

3UA. Barczynski: Zatrudnienie chronione a prawa gospodarki rynkowej, ,Polityka
Spoteczna” kwiecien 2004.
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Podsumowujac, mozna postawi¢ pytanie, czy zatrudnienie chronione 0sob
niepelnosprawnych mozna pogodzi¢ z prawami gospodarki rynkowej. Odpo-
wiedz negatywna moze wskazywaé na porazke polskiego eksperymentu po-
wszechnego zatrudnienia i rehabilitacji oséb niepetnosprawnych w warun-
kach chronionych, w firmach uczestniczacych jednocze$nie w konkurencyjnej
grze rynkowej. Moze stanowi¢ jednoczesnie impuls do koniecznych zmian
systemowych.

Sformutowanie, nawet najbardziej precyzyjne, misji organizacji nie jest wa-
runkiem wystarczajacym do realizacji jej zadan spotecznych. Niezbgdny jest
dostep do zasobow umozliwiajacych jej realizacje oraz akceptacja ich dyspo-
nenta (wlasciciela) na ich wykorzystanie.

W teorii organizacji i zarzadzania funkcjonuje pojgcie konwersji. Konwer-
sj¢ mozna zidentyfikowac jako prowadzony przez management proces wyko-
rzystywania i przeksztalcania zasobow organizacji w rezultaty, ukierunkowa-
ne na realizacj¢ misji organizacji (wykres 8). Pojecie zasoboéw organizacji jest
bardzo szerokie. Jest to potencjal (forma energii), jaki ma do dyspozycji
zarzad organizacji. Ma on wymiar materialny, ekonomiczny, ludzki, organiza-
cyjny, informacyjny, intelektualny, kompetencyjny, wiedzy i dos§wiadczenia,
zaufania, pozycji na rynku itp.

Wykres 8. Proces konwersji w zarzadzaniu organizacja
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STRATEGIA ORGANIZACII
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KONWERSJI

=
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Zrodlo: opracowanie wlasne.

Ponadto jego naturalng cecha jest zmienno$¢ w czasie. Jest on trudny, a na-
wet niemozliwy do precyzyjnego zwymiarowania ilosciowego. Jest jednak
ograniczony zaréwno czynnikami wewnetrznymi, jak i warunkami tworzo-
nymi przez otoczenie organizacji i ma swoja warto$¢ graniczna. Rezultaty sa
natomiast produktami koncowymi konwersji. W zalezno$ci od misji organi-
zacji moga one przyjmowac rozng postac, od rezultatow wlasciwych organi-
zacji o charakterze biznesowym, takich jak: wielko$¢ produkcji, wielkos¢
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sprzedazy, jakos$¢, ograniczanie kosztow, wydajnos¢ i rentownos¢, do rezul-
tatow wlasciwych organizacji w sferze spotecznej, takich jak: zmiana po-
staw, resocjalizacja, integracja, uzyskanie samodzielno$ci podopiecznych,
aktywizacja zawodowa. Nalezy zauwazy¢, ze nawet w wymienionym, czastko-
wym katalogu oczekiwanych efektow funkcjonowania organizacji, wystepuja
cele bedace wobec siebie w konflikcie. W odrdznieniu od zasobow, ktore
moga by¢ roznie wykorzystywane, zaleznych najczgsciej od dostgpnosci
i zalozonej strategii, rezultaty maja wage i hierarchi¢ okreslong przez misje
i cele organizacji. Rezultaty powinny osiagac lub przekraczaé cele organizacji.

Realizacja celow jest jednoznacznie ograniczona potencjatem zasobow.
Rozproszenie celow (jak rowniez nadmierna ich liczba), przy okreslonym,
ograniczonym potencjale, skutkuje ich niepetnym (sprzecznym z idea maksy-
malizacji) osiaganiu.

Skoro zasoby organizacji sa wymierne i ograniczone, to kierunki ich wyko-
rzystania musza uwzglednia¢ t¢ zaleznos¢, iz lokowanie ich dla osiagnigcia
w stopniu maksymalnym celu biznesowego moze odbywac¢ si¢ wytacznie ko-
sztem ograniczania celu spotecznego. Obowiazuje rowniez odwrotna zalez-
no$¢, tzn. cel spoleczny moze by¢ realizowany kosztem celu biznesowego.
W zapisie matematyczno-graficznym zalezno$ci realnej mozliwosci realizo-
wania obu strategii opisuje zbior hiperbol rownoramiennych (wykres 9), kto-
rych wyrazem we wspoétrzednych logarytmicznych jest przekatna matrycy
rownobocznej (wykres 10). Analiza wykresow wskazuje na bardzo ograniczo-
ne mozliwos$ci racjonalnego, jednoczesnego, skutecznego stosowania strategii
efektow spolecznych i strategii efektow biznesowych.

Wykres 9. Hiperbola konwersji zasobéw w zréznicowane efekty
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Wykres 10. Macierz dylematu wyboru strategii
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Zrodio: opracowanie wlasne.

Uwzgledniajac, ze strategia okresla program dziatania, wyznaczajacy
glowne cele przedsigbiorstwa i sposoby ich osiagania®?, rozrézniono skrajne
przypadki: strategii zmierzajacej do maksymalizacji zysku organizacji oraz
strategii dzialalnosci ,,non profit” nastawionej na wylaczna realizacj¢ celow
spolecznych. Pomigdzy tymi skrajnymi przypadkami moga wystgpowac roz-
wiazania wariantowe kombinacji celow biznesowych i spotecznych. Istota za-
stosowanej formy prezentacji mozliwych kombinacji strategii jest czytelne
wskazanie, ze jedynie przekatna macierzy jest zbiorem punktéw prezen-
tujacych mozliwe zwiazki w strategii elementow biznesowych i spotecznych.

Organizacje, ktore podlegaja prawom rynku i nastawione sa na generowanie
zysku, realizuja strategie efektow biznesowych. O dopuszczalnosci realizacji
(w ograniczonym zakresie) elementow strategii efektow spotecznych decyduja
wyartykulowane lub domniemane oczekiwania wlasciciela zasobow organizacji.
Zdecydowanie odmienne sa oczekiwania w zakresie zachowan prospotecznych
organizacji, jakie prezentuje wiasciciel akcji spotki akcyjnej, w odroznieniu od
spoltdzielcy, dla ktérego firma jest zard6wno miejscem pracy, jak i dodatkowych
dochodow z tytutu podziatu zysku. W przypadku spotdzielni inwalidow dochodzi
jeszcze element opieki rehabilitacyjnej i medycznej w miejscu pracy.

W organizacjach realizujacych strategie efektow spotecznych zrdznicowa-
nie ich oparte jest na poziomie zaangazowania srodkow publicznych, mozli-

32 Leksykon zarzqdzania, Difin, Warszawa 2004.
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wosci kontroli ich prawidlowego wykorzystania oraz nadzoru wiascicielskie-
go. Decydujacym elementem jest misja organizacji, r6zna dla np. stowarzy-
szenia, powolanego przez rodzicéw niepetnosprawnych dla ich rehabilitacji
spotecznej, a inna w spotdzielni socjalnej, tworzonej migdzy innymi dla stwo-
rzenia miejsc pracy osobom zagrozonym wykluczeniem™.

Propozycja autorska zmiany usytuowania réznych form organizacji, w kto-
rych realizowane jest zatrudnienie i rehabilitacja zawodowa’*, zawiera odpo-
wiedz na pytanie, jakie formy wtasnosci organizacji (z uwzglednieniem jej mi-
sji) daja si¢ racjonalnie wpisa¢ (z punktu widzenia prawidlowego funkcjono-
wania systemu) na przekatna macierzy, w punktach odpowiadajacych oczeki-
wanym zadaniom. Wykres 11 zawiera probg identyfikacji i lokalizacji organi-
zacji o roznych formach wilasnosci, w ktorych moze by¢ realizowane zatrud-
nienie i rehabilitacja zawodowa niepetnosprawnych™.

Prawie dwudziestoletnie polskie doswiadczenia uprawniaja do stawiania
pytan, dotyczacych racjonalno$ci i skutecznosci realizowanych dziatan oraz
formulowania ocen i wnioskow o charakterze systemowym.

Wobec pelnej odpowiedzialnosci panstwa i jego instytucji za spoteczne
skutki i efektywne funkcjonowanie systemu zatrudniania i rehabilitacji zawo-
dowej 0s6b niepelnosprawnych, tzn. opis prawny, organizacjg systemu, zasi-
lanie finansowe, kontrolg i korektg rozwiazan, efektywnos$¢ i skutecznos¢ jego
funkcjonowania sa zalezne od sity (potencjatu) panstwa.

Tworzenie warunkéw sprawnej rehabilitacji zawodowej i zatrudniania 0s6b
niepelnosprawnych wymaga spojnosci migdzy zatozeniami i opisem prawnym
systemu a racjonalna analiza warunkow, jakie powinny spetnia¢ uczestniczace
w systemie organizacje, z uwzglednieniem ich form wiasnosci, statusu praw-
nego, a w sposob szczegodlny, misji i celu ich funkcjonowania.

Ograniczono$¢ zasobow kazdej organizacji determinuje brak mozliwosci
efektywnej i skutecznej, jednoczesnej realizacji strategii efektow spotecznych
i biznesowych. Zachodzi bezposredni zwiazek migdzy forma wtasnosci orga-
nizacji, a mozliwos$cia realizacji misji o charakterze prospotecznym i odpo-
wiadajacymi jej celami i strategiami efektow spolecznych.

Zatrudnienie chronione i rehabilitacja spoleczna oséb niepelnosprawnych
powinny by¢ realizowane w organizacjach, ktérych misja i cele nie sg ukierun-

3 AM. Kruk: Efektywnosé spoleczno-ekonomiczna zatrudnienia 0soéb niepetnosprawnych
w spoltdzielniach socjalnych i organizacjach komercyjnych, Wydawnictwo Akademii Pedago-
giki Specjalnej, Warszawa 2006.

3% A. Barczynski: ,,Funkcja pracodawcy w realizacji polityki aktywizacji zawodowej 0sob
niepetnosprawnych”, Konferencja ,,Polityka spoteczna w Polsce — Badania, Dydaktyka, Roz-
woj” — 11-13 czerwiec 2007, AE Katowice — Sieniawa.

35 A. Barczynski: ,,Problemy zarzadzania systemem rehabilitacji zawodowej osob nie-
pelnosprawnych”, XII Migdzynarodowa Konferencja Naukowo-Techniczna pt. ,,Ergonomia
niepetnosprawnym w wieku nanotechnologii”, £6dz, 23-24 listopada 2006.
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Wykres 11. Zréznicowane efekty w funkcji formy wtasnosci i misji organizacji
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BIZNESOWYCH
|

kowane na realizacjg strategii efektow biznesowych (organizacje ,,non profit”,
pozytku publicznego, stowarzyszenia, fundacje, organizacje prowadzace
dziatalnos$¢ pozytku publicznego).

Propozycja pozwala réwniez na wyeliminowanie zagrozen, jakie dla polityki
spotecznej w aktywizacji zawodowej osob niepetnosprawnych, szczegélnie
wsparcia oczekujacych i wymagajacych, stanowia unijne ograniczenia prawne.
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Tabela 1. Udziat w szkoleniach dotyczacych zatrudnienia os6b niepetnosprawnych
a deklaracja zatrudnienia osoby niepelnosprawnej w zaktadzie pracy wedtug wybra-

nych kategorii schorzen (w %)

Udzial w szkoleniach

Rodzaj niepelnosprawnosci Kategorie odpowiedzi :

Tak Nie

Osoby na wozku inwalidzkim |Zdecydowanie tak i raczej tak 51,6 32,4
Zdecydowanie nie i raczej nie 46,7 64,3

Nie wiem 1,7 33

Osoby lekko niedowidzace Zdecydowanie tak i raczej tak 57,6 29,7
Zdecydowanie nie i raczej nie 41,3 67,6

Nie wiem 1,1 2,7

Osoby z niedowtadem reki Zdecydowanie tak i raczej tak 58,7 39,5
Zdecydowanie nie i raczej nie 37,0 55,8

Nie wiem 43 4,7

Osoby niewidome Zdecydowanie tak i raczej tak 13,0 3,7
Zdecydowanie nie i raczej nie 84,8 92,1

Nie wiem 2,2 42

Osoby niedostyszace Zdecydowanie tak i raczej tak 63,5 38,0
Zdecydowanie nie i raczej nie 34,2 58,2

Nie wiem 2.3 3,8

Osoby z trudno$ciami z cho- |Zdecydowanie tak i raczej tak 73,9 48,1
dzeniem Zdecydowanie nie i raczej nie 25,0 47,2
Nie wiem 1,1 4,7

Osoby chore na epilepsje Zdecydowanie tak i raczej tak 37,0 22,0
Zdecydowanie nie i raczej nie 56,5 69,6

Nie wiem 6,5 8,4

Osoby po zawale serca Zdecydowanie tak i raczej tak 83,2 69,2
Zdecydowanie nie i raczej nie 12,0 24,1

Nie wiem 4.8 6,7

Osoby z uposledzeniem Zdecydowanie tak i raczej tak 23,9 8,2
umystfowym Zdecydowanie nie i raczej nie 69,6 86,7
Nie wiem 6,5 5,1

Osoby gluche Zdecydowanie tak i raczej tak 332 12,6
Zdecydowanie nie i raczej nie 63,0 83,6

Nie wiem 3,8 3,8

Osoby chore na schizofreni¢  |Zdecydowanie tak i raczej tak 18,5 7,2
Zdecydowanie nie i raczej nie 73,4 81,3

Nie wiem 8,1 11,5

*Wszystkie korelacje istotne na poziomie p=0,000.
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Tabela II. Udziat w szkoleniach a wizerunek zaktadu pracy (w %)

Udziat w szkoleniach
Czy Pana/i zdaniem? ;
Tak Nie

Firmy/instytucje zatrudniajace osoby niepetnosprawne maja 38,8 27,6
Llepszy wizerunek”

Firmy/instytucje zatrudniajace osoby niepetnosprawne maja 7,1 1,9
,»gorszy wizerunek”

Zatrudnianie 0sob niepelnosprawnych nie ma zadnego 43,2 46,7
zwiazku z wizerunkiem firmy

Nie wiem 10,9 23,8
Ogotem 100,0 100,0

Chi-kwadrat = 26,488 df 3 p=0,000.

Tabela III. Udzial w szkoleniach a zatrudnienie na stanowisku wymagajacym kontaktu
z klientem (w %)

Czy w Pana/i firmie/instytucji zatrudniono by osobg z widoczna | Udzial w szkoleniach
niepetnosprawnoscia na stanowisku wymagajacym kontaktow )
z klientem? Tak Nie
Zdecydowanie tak i raczej tak 61,4 43,4
Zdecydowanie nie i raczej nie 20,6 28,7
Nie wiem 13,1 11,4
Nie dotyczy, nie ma w firmie/instytucji takich stanowisk 4,9 16,5

Chi-kwadrat = 29,788 df 5 p=0,000.

Tabela IV. Aktywno$¢ ekonomiczna 0s6b niepelnosprawnych (w %)

Wiek aktyv\x)}:(])as'(z:}icg\r:(l)i(]i(owej Wskaznik zatrudnienia Stopa bezrobocia
15-24 20,9 15,5 25,9
25-34 353 30,3 14,1
3544 32,3 27,8 12,5
45-54 254 23,5 7,0
55-64 16,8 14,9 11,0
18-60/65 243 21,5 11,4

Zrodto: GUS BAEL, IV kwartat 2008.
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Tabela V. Stosowane formy zatrudnienia i organizacji pracy oséb niepetnosprawnych

Formy zatrudnienia i organizacji pracy %
Umowa o pracg w pelnym wymiarze czasu pracy 82,2
Umowa o pracg w niepelnym wymiarze czasu pracy 48,4
Umowa o pracg¢ na czas okreslony 32,9
Umowa na okres probny 21,1
Umowa zlecenie 13,1
Umowa o dzieto 7,0
Zatrudnienie subsydiowane z urz¢du pracy 2,8
Praktyka zawodowa, staz zawodowy 1,9
Praca z zatrudnieniem asystenta osoby niepelnosprawne;j 0,9
Praca dorywcza/sezonowa 0,5
Praca tylko w weekendy 0,5
Inne 0,5

Tabela VI. Udzial w szkoleniach a wiedza o zarzadzaniu niepelnosprawno$cia w miejs-

cu pracy (w %)

Czy styszal/a Pan/i o zarzadzaniu zagadnieniami

Udzial w szkoleniach

niepetnosprawnosci w miejscu pracy? Tak Nie
Tak 48,0 19,7
Nie 52,0 80,3

Chi-kwadrat = 49,820 df 1 p=0,000.

Tabela VII. Cechy kultur organizacyjnych a zatrudnianie niepetnosprawnych pracow-
nikéw we wspolpracy z instytucjami lokalnymi (w %)

Czy Cechy kultur organizacyjnych
firma/instytucja L. .
zatrudnita w ciaeu . Preferuje sig Preferuje sig .
ostatnich 2 lgltg Preferl:cje S1€ | samodzielne rywalizacjg, stawia bezreiiecr;én?siio
osobg zes];mio%va, podejmowanie sig wysokie zart)rudnienia
niepelnosprawna | dazenie do |. ryzykg, .| Wymagamal licza podporzadkowanie,
w wyniku d innowacyjnos¢, sig¢ przede dvwalnode
: akad z80cy swobodg wszystkim PIZEWIEywainose
wspblpracy z jakas|i uczestnictwa| . > ey I i niezmienno$¢
instytucia? i oryginalno$¢ osiagnigcia
Tak 18,9 9,0 2,7 15,2
Nie 77,4 81,0 89,7 82,6
Nie wiem 3,7 10,0 7,6 2,2
Ogodtem 100,0 100,0 100,0 100,0

Chi kwadrat = 19,144 df 6 p=0,004.
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Tabela VIII. Planowanie zatrudnienia a wizerunek firmy zatrudniajacej osoby nie-

petnosprawne (w %)

Firmy/insty- Firmy/insty- | Zatrudnianie
Czy w ciagu najblizszego tucje tucje 0s6b niepelno-
roku firma/instviucia zatrudniajace | zatrudniajace |sprawnych nie Nie
lanuie zatru dnieﬁie (J)sc')b osoby niepelno- | osoby niepelno- | ma zadnego wiem Ogoétem
p nieJ clnosprawnych? sprawne maja | sprawne maja zwiazku
P P yen? Llepszy »ZOISZy z wizerunkiem
wizerunek” wizerunek” firmy
Tak, bierzemy pod 48,8 3,0 34,9 13,3 | 100,0
uwagg taka mozliwo$¢
Raczej nie planujemy 24,5 3,7 51,0 20,7 | 100,0
zatrudni¢ os6b nie-
petnosprawnych
Trudno powiedzie¢ 23,7 34 48,3 24,6 | 100,0

Chi kwadrat = 36,226 df 6 p=0,000.
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Charakterystyka badanej proby
KRYTERIA DOBORU ZAKEADOW PRACY DO PROBY
Ptatnos¢ sktadki na Wszyscy badani pracodawcy to ptatnicy sktadek na PFRON,

PFRON

a wigc zatrudniajacy co najmniej 25 pracownikow w przeli-

czeniu na pelny wymiar czasu pracy.

Zgodnie z ustawa o rehabilitacji zawodowej 1 spotecznej oraz
zatrudnianiu 0sob niepetnosprawnych z wptat na PFRON zwol-
nione sa publiczne i niepubliczne jednostki organizacyjne nie-
dziatajace w celu osiagnigcia zysku, ktorych wytacznym przed-
miotem prowadzonej dzialalnosci jest rehabilitacja spoteczna
i lecznicza, edukacja 0sob niepetnosprawnych lub opieka nad
osobami niepelnosprawnymi. Tych instytucji nie badano.

dym z wojewodztw zo-

zachodniopomorskie i wielkopolskie)

Sektor wlasnosci A. Przedsigbiorstwa: panstwowe i prywatne — 73% |N =438
B. Instytucje — 23% N=162
* panstwowe jednostki budzetowe
» samorzadowe jednostki budzetowe
« inne: edukacja, kultura, zdrowie — publiczne i nie-
publiczne
Wielko$¢ miejscowosci |1 25-50 tysigcy mieszkancow — 46% N =276
I1. 50-250 tysigcy mieszkancow — 29% N=174
III. powyzej 250 tysigcy mieszkancow — 25% N=150
Stanowisko Kadra kierownicza jak najwyzszego szczebla N =600
Zatrudnianie/niezatrud-  |Pracodawcy zatrudniajacy ON i dokonujacy wptat [N =204
nianie 0so6b niepelno- do PFRON - 34%
sprawnych w instytucji | pracodawey zatrudniajacy ON i zwolnieni z wplat |N = 174
do PFRON - 29%
Pracodawcy niezatrudniajacy ON i wplacajacy na |N =222
PFRON -37%
Region Centralny (wojewo6dztwa mazowieckie i todzkie) |N =104
dzialalnosci Wschodni (lubelskie, podkarpackie, podlaskie, N=117
Makroregiony $wigtokrzyskie)
(Liczba WyWIEdOVlZ PIZ€- Potudniowy (wojewodztwa matopolskie i $laskie) |N =127
prowadzonych w kaz- Poétnocno-Zachodni (wojewddztwo lubuskie, N=103

stata obliczona propor-
cjonalnie do liczby 0s6b

niepetnosprawnych w wo-
jewodztwie. Wojewddz-
twa polaczono nastgpnie
w makroregiony)

Potudniowo-Zachodni (wojewodztwo dolnoslaskie [N = 60
i opolskie
Potnocny (wojewodztwo pomorskie, warminsko- [N = 89

-mazurskie i kujawsko-pomorskie)

W kategorii A Przedsi¢

biorstwa panstwowe i prywatne uwzgledniono dodatkowo

kryterium wielko$ci

Wielkosé

Mate (od 25 do 49 pracownikow) — 65% N =285
Srednie (od 50 do 249 pracownikow) — 29% N=127
Duze (powyzej 249 pracownikow) — 6% N=26
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Tabela IX. Wielkos¢ zaktadu pracy

Wielko$¢ zaktadu pracy Liczba respondentow Udzial w probie (w %)
25-49 0s6b 329 53,5
50-249 os6b 231 37,6
Powyzej 250 0sob 55 8,9
Ogodtem 615 100,0

Tabela X. Rodzaj zaktadu pracy

Rodzaj zaktadu pracy L;Zgga UdZi?iVVZ A]p;rébie
Przedsigbiorstwo panstwowe 40 6,5
Przedsigbiorstwo prywatne 419 68,1
Panstwowa jednostka budzetowa 44 7,2
Samorzadowa jednostka budzetowa 82 13,3
Inna instytucja edukacyjna, kultury, zdrowia publiczna 19 3,1
Inna instytucja edukacyjna, kultury, zdrowia niepubliczna 11 1,8
Ogotem 615 100,0

Tabela XI. Wskaznik zatrudniania osob niepelnosprawnych mierzony optacaniem
sktadki na PFRON

Typ pracodawcy Liczba os6b | Udziat w probie (w %)
Pracodawca zatrudniajacy osoby niepetno- 228 37,1
sprawne i dokonujacy wptat do PFRON
Pracodawcy zatrudniajacy osoby niepetno- 165 26,8
sprawne i zwolnieni z wptat do PFRON
Pracodawcy niezatrudniajacy osoby niepetno- 222 36,1
sprawne i dokonujacy wptat na PFRON
Ogolem 615 100,0

Tabela XII.Pracodawcy wedtug makroregionow

Makroregion Liczba oséb | Udzial w probie (w %)
Makroregion Centralny 103 16,7
Makroregion Poludniowy 131 21,3
Makroregion Wschodni 119 19,3
Makroregion Pétnocno-Zachodni 107 17,4
Makroregion Poludniowo-Zachodni 61 9,9
Makroregion Pétnocny 94 15,3
Ogoélem 615 100,0
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Tabela XIII. Pracodawcy wedtug wielko$ci miejscowosci

Wielko$¢ miejscowosci Liczba os6b UdZi?iv‘z /op)r()bie
Miasto ponizej 25 tysigcy mieszkancow 15 2,4
Miasto od 25 do 50 tysigcy mieszkancéw 268 43,6
Miasto od 50 do 250 tysigcy mieszkancow 182 29,6
Miasto powyzej 250 tysigcy mieszkancow 150 24.4
Ogodlem 615 100,0
Tabela XIV. Pracodawcy wedlug branzy

Branza Liczba osob UdZi?iVVg A)p)r(’)bie

Rolnictwo, towiectwo, myslistwo 5 0,8
Gornictwo, kopalnictwo 5 0,8
Przemyst, przetworstwo przemystowe 139 22,6
Rzemiosto 13 2,1
Wytwarzanie i zaopatrywanie w energi¢ 9 1,5
elektryczna, gaz i wode
Budownictwo 60 9,8
Handel i naprawy 74 12,0
Hotele i restauracje 14 2,3
Transport, gospodarka magazynowa 25 4,1
Lacznos¢, telekomunikacja, poczta 7 1,1
Posrednictwo finansowe, ustugi finansowe 15 2,4
(ushugi ksiggowe, poradnictwo podatkowe itp.)
Obstuga nieruchomosci 17 2,8
Administracja publiczna i obrona narodowa, obo- 86 14,0
wiazkowe ubezpieczenia, spoteczne i zdrowotne
Edukacja (zaktady pracy podlegajace Minister- 40 6,5
stwu Edukacji Narodowej)
Nauka (zaktady pracy podlegajace Ministerstwu 3 0,5
Nauki i Szkolnictwa Wyzszego)
Ochrona zdrowia i opieka spoteczna 17 2,8
Pozostata dziatalno$¢ ustugowa, komunalna 46 7,5
i spoteczna (kultura, bibliotekarstwo itp.)
Inne 49 8,0
Ogodtem 624
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