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e Polska na tle Europy charakteryzuje sie niskim poziomem
zatrudnienia 0sob niepetnosprawnych. Pracuje jedynie co piqta
osoba  niepetnosprawna, a  wigkszoS¢  niepelnosprawnych
pracownikow najemnych jest zatrudniona w zakladach pracy
chronionej. Oznacza to, ze dotychczasowa polityka promowania
zatrudniania osob niepetnosprawnych jest nieskuteczna, a jej efekty
sq niewspotmierne do wielkosci ponoszonych naktadow. Zwiekszenie
aktywnosci zawodowej ludzi niepetnosprawnych i skierowanie
glownego strumienia na tzw. otwarty rynek pracy wymaga zmiany
systemu wsparcia pracodawcow.

e Podatek specjalny na PFRON miat by¢ w intencji autorow pierwszej
ustawy z 1991 roku instrumentem mobilizujqcym pracodawcow do
zatrudniania niepetnosprawnych, jednak badania Instytutu Spraw
Publicznych pokazujq, ze firmy i instytucje publiczne wybierajq
raczej placenie skladki na PFRON niz zatrudnianie 0sob
niepetnosprawnych.

e Nalezy dqzy¢ do uelastycznienia systemu wsparcia finansowego
zatrudnienia 0sob niepetnosprawnych. Oznacza to upodmiotowienie
i indywidualizacje form pomocy finansowej w zatrudnianiu osob
niepetnosprawnych i przypisanie ich nie do miejsca pracy, a do
osoby podejmujqcej prace.

e Dziatalnos¢ instytucji publicznych powinna sie skoncentrowacé na
likwidowaniu  najwazniejszych luk i niedomagan w istniejqcym
systemie.

o [nstytucje lokalne (urzedy pracy, urzedy gminy/powiatu i organizacje
pozarzqdowe) powinny kierowac biezqce wsparcie przede wszystkim
do matlych i srednich zaktadow pracy, borykajacych sie z problemem
braku dostepu do informacji i trudnosciami z interpretacjq
przepisow.




Zatrudnienie 0s0b niepelnosprawnych
— problem wymagajacy rozwigzania

olska nalezy do panstw europejskich majacych najnizsze wskazniki

zatrudnienia o0sOb niepelnosprawnych. Potencjal pracowniczy tej grupy

wykorzystywany jest w minimalnym stopniu. Pomimo prowadzonej od
kilkunastu lat debaty publicznej na temat zatrudniania 0s6b niepelnosprawnych oraz
przyjecia szeregu uregulowan prawnych, finansowych i organizacyjnych, majacych
utatwia¢ niepetnosprawnym dostegp do rynku pracy, odsetek pracujacych
niepetnosprawnych praktycznie nie zmienia sig. Tylko 24% os6b niepetnosprawnych
w wieku produkcyjnym jest aktywnych zawodowo'. Faktycznie pracujacych w tej grupie
jest jeszcze mniej — stanowia 22%. Wsrdd niepetnosprawnych 11% jest bezrobotnych,
t). nie pracuje, ale wykazuje che¢ podjgcia pracy (w poréwnaniu do ogolnej stopy
bezrobocia® wynoszacej okoto 7%). Alarmujacy jest natomiast odsetek 0sob
niepelnosprawnych biernych zawodowo, tj. niepracujacych 1 nieposzukujacych
zatrudnienia. Wynosi on prawie 76%.

Niskiej aktywnosci zawodowej towarzyszy niekorzystna struktura zatrudnienia osob
niepelnosprawnych. Wigkszos¢ sposrod nich pracuje na tzw. chronionym rynku pracy,
ktéry w Polsce tworza: warsztaty terapii zajgciowej, zaktady aktywnos$ci zawodowej
1 zaktady pracy chronionej. Te ostatnie stanowig nadal gtowny segment rynku pracy na-
jemnej 0sOb niepelnosprawnych. W systemie obstugi dofinansowan 1 refundacji (SODiR)
prowadzonym przez PFRON w styczniu 2009 roku zarejestrowanych byto 40,5 tys. nie-
petnosprawnych pracujacych na otwartym rynku i 179,9 tys. os6b zatrudnionych
w zaktadach pracy chronionej. W zatozeniach tzw. chroniony rynek pracy powinien sta-
nowi¢ ogniwo przejsciowe do zatrudnienia na otwartym rynku pracy. Tymczasem w Pol-
sce to zatrudnienie ma dlugookresowy charakter.

W rzadowym raporcie ,,Polska 2030. Wyzwania rozwojowe” przyjgto zalozenie, ze
do 2030 roku stopa zatrudnienia 0s6b niepetnosprawnych powinna wzrosna¢ do pozio-
mu co najmniej 40%". Powinno takze nastapi¢ wyréwnanie wskaznikow zatrudnienia na
chronionym i otwartym rynku pracy. Osiagnigcie tych celow wymaga zmiany formy i za-
kresu wsparcia kierowanego do pracodawcow z otwartego rynku pracy. Potwierdzaja to
przeprowadzone przez Instytut Spraw Publicznych badania pracodawcow z otwartego
rynku pracy”.

' Wspotczynnik aktywnosci zawodowej to procentowy udziat ludzi aktywnych zawodowo (pracujacych i bezrobot-
nych) w ogolnej liczbie ludnosci danej kategorii. W przypadku niepelosprawnych jest to stosunek oséb niepeno-
sprawnych aktywnych zawodowo do ogdlnej liczby niepetnosprawnych; Aktywnosé ekonomiczna ludnosci Polski IV
kwartat 2008, GUS, Warszawa 2009.

% Stopa bezrobocia jest to wyrazony w procentach stosunek liczby bezrobotnych do liczby ludnosci aktywnej zawo-
dowo (pracujacej i bezrobotnej).

3 Polska 2030. Wyzwania rozwojowe, Kancelaria Prezesa Rady Ministrow, Warszawa 2009.

* Badanie sondazowe zostato przeprowadzone w 2009 roku na ogoélnopolskiej probie firm i instytucji z otwartego
rynku pracy. Lacznie zrealizowano 615 wywiadéw z przedstawicielami kadry kierowniczej odpowiedzialnej za poli-
tyke personalng zaktadéw pracy (dyrektorami, kierownikami do spraw rozwoju, kierownikami dziatéw personal-
nych). W sondazu dotarli$my zaréwno do firm i instytucji, zatrudniajacych taka liczbg oséb niepelnosprawnych, ktéra
zwalnia ich z ptacenia sktadki na PFRON, jak i do zaktadow pracy, ktore ptaca sktadke, gdyz zatrudniaja zbyt mato



Kto zatrudnia osoby niepelnosprawne?

zwigkszaniu lub zmniejszaniu szansy na zatrudnienie 0sob niepelnospraw-
nych istotna rolg¢ odgrywaja takie cechy zaktadu pracy jak: jego wielkos¢,
branza, typ wlasnosci i sytuacja ekonomiczna.

Duze firmy sa bardziej aktywne na rynku pracy niepetnosprawnych. One tez czgsciej
zatrudniaja osoby niepelnosprawne i1 dysponuja dla nich miejscami pracy. Natomiast fir-
my mate (o zatrudnieniu 25-49 pracownikéw)’ w wigkszosci nie zatrudniaja niepetno-
sprawnych i ptaca sktadki do PFRON. Wigksze mozliwosci przyjgcia do pracy osob nie-
petnosprawnych przez duze zaktady pracy wynikaja z ich potencjatu, zasobow ludzkich,
finansowych, ale tez z powodéw ekonomicznych. Maja one mniejsze trudnos$ci z przy-
stosowaniem miejsc pracy, z dostosowaniem pomieszczen zaktadowych, z poradzeniem
sobie z odpowiednimi formalnos$ciami, a takze z wykorzystaniem istniejacego systemu
pomocy 1 zachgt dla pracodawcoéw. Ich shuzby pracownicze dysponuja tez wigksza
wiedza o zatrudnianiu os6b niepelnosprawnych.

Natomiast potencjal matych i §rednich firm nie jest w petni wykorzystywany. Mate
1 srednie firmy wskazuja tutaj najczesciej na niedostosowanie systemu pomocy do ich
warunkow. Postuluja zwigkszenie pomocy materialnej, uproszczenie procedur admini-
stracyjnych i lepsze dostosowanie systemu obstugi finansowej PFRON do specyfiki
matych i §rednich przedsigbiorstw. Duze firmy oczekuja zmian w procedurach zatrudnia-
nia, dotyczacych uproszczenia przebiegu przyznawania i rozliczania dotacji, procedur
zatrudnienia niepelnosprawnych i szerszych mozliwosci stosowania elastycznych form
zatrudnienia.

Typ wilasnosci i branza takze wpltywaja znaczaco na skalg zatrudniania osob niepetno-
sprawnych. Sektor publiczny przyjmuje niepetnosprawnych gtéwnie do pracy na stano-
wiskach biurowych. Natomiast sektor prywatny zatrudnia ich przede wszystkim na sta-
nowiskach pracownikéw fizycznych wykwalifikowanych i pomocniczych. Przedsig-
biorstwa postrzegaja zatrudnianie osob niepetnosprawnych najcz¢sciej w kategoriach
ekonomicznych. Podstawowa rol¢ maja dla nich ich kwalifikacje 1 wydajnos¢ pracy.
Natomiast pracodawcy ze sfery budzetowej (ochrona zdrowia, pomoc spoteczna i szkol-
nictwo wyzsze) daza do uzyskania wymaganego limitu zatrudnienia po to, aby unikac
obciagzenia sktadka na PFRON.

Sytuacja ekonomiczna zaktadu jest kolejna istotng determinanta zatrudniania osob nie-
petnosprawnych. Do przyjmowania niepetnosprawnych do pracy bardziej sa sktonne firmy
o ustabilizowanej i silnej pozycji rynkowej 1 majace pewna sytuacj¢ finansowa. One sa
w stanie podja¢ dodatkowy wysitek materialny 1 organizacyjny zwiazany z zatrudnieniem
niepelnosprawnych, a niepewnos¢ z tym zwiazana stanowi dla nich mniejsze ryzyko.

pracownikoéw niepetnosprawnych lub w ogdle ich nie zatrudniaja. Uzupetnieniem badan sondazowych byty dyskusje
grupowe z przedstawicielami kadry kierowniczej i dzialow personalnych przeprowadzone w czwartym kwartale 2008
roku. Wyniki badan w cato$ci omowione sa w publikacji ISP pt. Zatrudniajqc niepetnosprawnych. Wiedza, opinie
i doswiadczenia pracodawcow pod red. B. Gaciarz i E. Giermanowskie;.

> W badaniach uwzgledniono tylko te zaktady pracy, ktore ze wzgledu na liczbe pracownikéw zobowiazane sa do
ptacenia sktadki na PFRON, jesli nie zatrudniaja odpowiedniej liczby 0sob niepetnosprawnych.



Z badan wynika, ze zaklady pracy dziela si¢ na dwie grupy: zatrudniajace niepetno-
sprawnych (mniejszos¢) 1 unikajace ich zatrudniania (wigkszo$¢). Ten podzial ma ten-
dencje do samopowielania si¢. Niepelnosprawni szukaja pracy w firmach juz zatrud-
niajacych niepetnosprawnych, natomiast nie zglaszaja si¢ do przedsigbiorstw o niskim
zatrudnieniu niepelnosprawnych. Z drugiej strony zatrudnienie niepelnosprawnych pla-
nuja ci pracodawcy, ktoérzy maja juz takie dos§wiadczenia. Wlasciciele i kierownicy
dziatéw personalnych w zaktadach pracy niezatrudniajacych osob niepelnosprawnych sa
przekonani o braku korzysci wynikajacych z zatrudnienia takich oséb i o bezproduktyw-
nych ktopotach z tym zwiazanych. Ze wzgledu na to przekonanie nie uczestnicza w obie-
gu informacji 1 w szkoleniach. Konsekwencja 1zolacji od informacji 1 kontaktow z nie-
petnosprawnymi jest mniejsza szansa na ich zatrudnianie. Te zaklady pracy nie szukaja
informacji na ten temat, nie korzystaja rowniez ze szkolen 1 istniejacego systemu zachgt
finansowych oraz wsparcia w innej postaci. W konsekwencji istniejacy podzial utrwala
si¢, a sytuacja osob niepelnosprawnych na rynku pracy nie poprawia sig.

Co przeszkadza pracodawcom w zatrudnianiu osob
niepelnosprawnych?

27% badanych zakladow pracy deklaruje, ze rozwaza taka mozliwos$¢, a spo-
srod pracodawcow aktualnie niezatrudniajacych osob niepetnosprawnych zale-
dwie 10% wyraza taki zamiar. Dlaczego tak si¢ dzieje?

Pracodawcy sa na ogol niechgtni zatrudnianiu 0s6b niepelnosprawnych. Tylko

Czynniki utrudniajace zatrudnianie 0osob niepelnosprawnych maja zrédto w wielu ce-
chach systemu wsparcia. Pracodawcy szczeg6lnie akcentuja te czynniki, ktore posrednio
lub bezposrednio wiaza si¢ z koniecznoscia ponoszenia przez nich dodatkowych
kosztéw, zwigzanych z wprowadzaniem zmian techniczno-organizacyjnych w zaktadzie
pracy (np. wiazacych si¢ z przystosowaniem stanowiska pracy dla nowo zatrudnionego
niepelnosprawnego pracownika). Powszechnym problemem (szczegodlnie dla matych
zaktadow pracy) jest rowniez niedostosowanie infrastruktury technicznej. Niestabilnos¢
prawa i jego skomplikowanie oraz ktopoty z dostgpem do informacji stanowia kolejne
powazne bariery zniechgcajace mate 1 $rednie przedsigbiorstwa do podejmowania
wysitkow w sferze zatrudniania niepetnosprawnych. Pracodawcy obawiaja si¢ takze
niskiego 1 nieadekwatnego do ich potrzeb poziomu kwalifikacji 1 umiejgtnosci osob nie-
petnosprawnych. Mniejsze znaczenie natomiast przywiazuja do obciazen wynikajacych
z dodatkowych uprawnien osob niepetnosprawnych w zakresie wymiaru czasu pracy czy
dodatkowego urlopu wypoczynkowego.

Szczegolnie krytycznie pracodawcy odnosza si¢ do obowiazujacego poziomu dofi-
nansowania miejsc pracy i $wiadczen na rzecz pracownikow niepetnosprawnych, a takze
procedur ich uzyskania. Wskutek wystepujacych niespojnosci prawnych i mitregi biuro-
kratycznej, podejmowanie wysitku na rzecz zatrudniania osob niepetnosprawnych jest
postrzegane przez pracodawcow jako zbyt kosztowne (przy czym niekoniecznie idzie tu



o poniesione wydatki pieni¢zne, lecz raczej o catoksztatt naktadow czasu, energii ludz-
kiej itp.). To z kolei prowadzi do ucieczki pracodawcoéw poza system. Czg$¢ zakladow
pracy zatrudnia osoby niepelnosprawne i osiaga wymagany wskaznik, ale nie korzysta
z Systemu Obslugi Dofinansowan i Refundacji (SODiR). Okazuje si¢, ze pracodawca za
rozsadniejsze wyjscie uznaje rezygnacj¢ z pewnej puli srodkow finansowych niz poswig-
cenie czasu na obshugg systemu.

Stereotypy i postawy dyskryminujgce osoby
niepelnosprawne

pow, wynikajacych czg¢sto z niewiedzy 1 braku odpowiednich informacji. Sa to

stereotypy dotyczace tego, kim jest osoba niepetnosprawna, jakim jest pracow-
nikiem 1 jakie sa konsekwencje jej zatrudnienia. Powoduja one, ze wielu pracodawcow
nie majac nawet nigdy blizszych kontaktow z osobami niepetnosprawnymi z gory wy-
klucza mozliwos¢ ich zatrudnienia.

Zatrudnianie niepelnosprawnych napotyka na przeszkode w postaci stereoty-

Istotnym czynnikiem, majacym wplyw na zatrudnienie osob niepetnosprawnych w fir-
mach i instytucjach z otwartego rynku pracy, jest rodzaj niepelnosprawnosci’. Panuje
opinia, ze osoby niewidome, uposledzone umystowo, chore psychicznie, ghuche, poru-
szajace si¢ na wozku inwalidzkim, wiasciwie nie kwalifikuja si¢ na pracownika. Badania
pokazuja, ze gotowos¢ zaktadow pracy do zatrudniania pracownikéw niepetnospraw-
nych, z wyjatkiem osob po zawale serca, jest umiarkowana lub niska, ale doswiadczenie
1 wiedza nabywana w wyniku zatrudniania osob niepelnosprawnych redukuje obawy
zwiazane z przyjgciem ich do pracy. Dotyczy to takze tzw. trudnych niepetnosprawnosci.
W zaktadach pracy, w ktorych przedstawiciele pracodawcéw brali udzial w szkoleniach
dotyczacych zatrudnienia niepetnosprawnych, czgsciej deklarowano istnienie stanowisk
pracy odpowiednich dla oséb niepelnosprawnych.

Bariera wzrostu zatrudnienia oséb niepetnosprawnych jest stereotypowy obraz takie-
go pracownika. Co prawda pracodawcy niepelnosprawnych, w poréwnaniu z pozo-
statymi pracownikami, wyzej oceniaja ich lojalno$¢, staranno$¢ 1 pracowitos¢, ale nizej
kwalifikacje, wydajno$¢, roszczeniowos¢, dyspozycyjnosé, absencje chorobowa i samo-
dzielno$¢. Sa tez przekonani, ze osoba niepetnosprawna nadaje si¢ gtownie do wykony-
wania prac prostych i niesamodzielnych. Powyzsze opinie sa wynikiem w duzej mierze
stereotypow, na co wskazuje fakt, ze sa one uwarunkowane tym, czy w danym zaktadzie
pracy zatrudnia si¢ osoby niepelnosprawne czy tez nie.

% Osoby niepetnosprawne w zaleznosci od stopnia naruszenia sprawnosci organizmu, zdolnosci do samodzielnej
egzystencji oraz zakresu niezbgdnej pomocy i wsparcia zaliczane sa do trzech stopni niepelnosprawnosci. Wyrdznia
si¢ osoby z lekkim, umiarkowanym i znacznym stopniem niepetnosprawnosci.



Dostep do doradztwa, zrodla rekrutacji
i wykorzystanie nietypowych form zatrudnienia

sprawnych stanowi przeszkod¢ w zatrudnianiu oséb niepelosprawnych

w opinii prawie 60% pracodawcéw. Brakuje programoéw wyposazajacych
pracodawcoéw w wiedzg¢ o warunkach zatrudnienia niepetnosprawnych, mozliwych do
zastosowania niestandardowych rozwiazaniach dotyczacych jego form oraz informacji
o instytucjach i organizacjach, z ktorymi mozna si¢ kontaktowa¢ w celu uzyskania bar-
dziej wyspecjalizowanej pomocy.

Niewystarczajqcy dostep do doradztwa dotyczacego pracy dla oséb niepetno-

Pracodawcy potrzebuja migdzy innymi specjalistycznych agencji pracy oraz
utatwienia w dostgpie do doradztwa. Obecnie wspolpraca z biurami specjalizujacymi si¢
w zatrudnianiu osob niepetnosprawnych i szkotami jest sporadyczna. Specjalistyczne
agencje posrednictwa pracy, jak i szkoly potencjalnie moga by¢ dobrymi kanatami
rekrutacji pracownikow niepelnosprawnych. Sa jednak przez pracodawcow stabo
rozpoznane, a zapewne tez ta oferta nie dociera do wigkszosci z nich.

Najczestsza droga uzyskania zatrudnienia przez osobg niepetnosprawna jest samo-
dzielne zgloszenie si¢ do pracodawcy. Na ten sposob wskazuje 79% zakladow pracy,
ktore w ciagu ostatnich dwoéch lat zatrudnily osoby niepetnosprawne. Na dalszych miejs-
cach wymieniano zatrudnienie w wyniku wspolpracy z urzedami pracy, do ktorych firmy
zglaszaty si¢ o takie skierowanie lub tez same urzedy pracy kierowaty do nich osoby nie-
pelosprawne. Na polecenie kogo$ ze znajomych wskazato 19% przedsigbiorstw, a na
ogloszenia o poszukiwaniu 0so6b niepetnosprawnych 17% firm i instytucji.

Wigkszos¢ firm 1 instytucji zglasza tez problemy zwigzane z samym procesem rekru-
tacji niepetnosprawnych kandydatow do pracy. Zaktady pracy nie maja odpowiednio
przygotowanych kadr do prowadzenia rozmoéw z kandydatami z r6znymi rodzajami nie-
pelosprawnosci. Brakuje takze specjalistycznego wsparcia z zewnatrz.

Niepetnosprawni kandydaci do pracy sa bardzo zr6znicowana i specyficzna grupa. Sa
to osoby z réznego rodzaju niepetnosprawnosciami i z tego powodu czgsto potrzebuja
dostosowanych do swoich potrzeb i mozliwosci form zatrudnienia i organizacji pracy,
a takze biezacej pomocy 1 wsparcia w realizowaniu zadan zawodowych.

Tymczasem badania potwierdzaja stosunkowo sztywna i mato zré6znicowana ofer-
t¢ form zatrudnienia dla osob niepetnosprawnych. Na tej podstawie mozemy stwier-
dzi¢, ze najczestsza forma przyjecia do pracy oséb niepetnosprawnych w firmach i in-
stytucjach z otwartego rynku pracy jest umowa o prac¢ w pelnym wymiarze czasu
pracy. Natomiast rzadko stosowane sa takie formy jak: zatrudnienie subsydiowane
z urzedu pracy, praktyki 1 staze zawodowe oraz umowy cywilnoprawne. Praktycznie
nie sg stosowane takie formy jak: telepraca, zatrudnienie wspierane z udziatem asy-
stenta osoby niepelnosprawnej czy zatrudnienie za posrednictwem agencji pracy
tymczasowe;j.



Zarzadzanie niepelnosprawnoscia w miejscu pracy
i kultura organizacyjna

wadzenia polityki personalnej w organizacjach. Odwotuje si¢ do przestrzegania
zasad réwnych szans i niedyskryminowania pracownikéw ze wzgledu na ich
niepeosprawno$é’. Obejmuje takie kwestie jak:

S trategia zarzadzania niepelnosprawnoscia w miejscu pracy okresla zasady pro-

B rekrutacj¢ osOb niepetnosprawnych, zaro6wno tych, ktore nigdy nie pracowaty, jak
1 tych, ktére powracaja po przerwie w zatrudnieniu;

B zapewnienie rownych szans dla pracownikow niepetnosprawnych (np. poprzez do-
step do szkolen, mozliwo$ci awansu, odpowiednig infrastrukture);

B utrzymanie w zatrudnieniu pracownikéw, ktoérzy w trakcie pracy stali si¢ niepetno-
sprawni.

Wiedza pracodawcdw na temat zarzadzania niepetnosprawnos$cia w miejscu pracy
jest niska. Jedynie 28% styszato o zarzadzaniu zagadnieniami niepetnosprawnosci
w zaktadzie pracy, a 70% nie miato zadnej wiedzy na ten temat. Jednoczes$nie wielu
pracodawcdw miato §wiadomos$¢, ze zasady rownych szans 1 niedyskryminacji w za-
trudnieniu w przypadku niepetnosprawnych kandydatow do pracy nie zawsze sa prze-
strzegane.

Pracodawcy znacznie czg$ciej deklarowali przestrzeganie w ich zaktadach pracy za-
sad rownych szans i niedyskryminacji w procedurach awansu, szkolen, wyboru kandyda-
ta do pracy i utrzymania niepetnosprawnych pracownikow w zatrudnieniu niz w dostgpie
do organizacji — dostosowaniu procedur rekrutacji i infrastruktury dla niepetnospraw-
nych pracownikow. Nalezy pamigta¢, ze otrzymane wyniki badan to tylko deklaracje
pracodawcoéw, a praktyka wskazuje, ze przedsigbiorstwa na ogot unikaja zatrudniania
niepelnosprawnych pracownikow. Lamanie zasad rownych szans 1 niedyskryminowania
pracownikdéw niepetnosprawnych dokonuje si¢ juz na samym poczatku — przy wejsciu
niepelnosprawnego kandydata do pracy w organizacji.

O tworzeniu polityki personalnej sprzyjajacej zatrudnianiu osob niepetnosprawnych
decyduje wielko$¢ organizacji, dotychczasowe do§wiadczenia zwiazane z przyjgciem do
pracy pracownikéw niepetnosprawnych, ale takze wiedza kadry zarzadzajacej, ktéra
przektada si¢ na lepsza oceng systemu wsparcia niepelnosprawnych pracownikow 1 ist-
niejacych rozwiazan.

Duze znaczenie ma rowniez kultura organizacji. Najwigcej 0sob niepetnosprawnych
zatrudnia si¢ w zaktadach pracy, ktorych kulture organizacyjna przedstawiciele praco-
dawcow okreslili jako preferujaca pracg zespotowa, dazenie do zgody 1 uczestnictwa.
Na przeciwnym biegunie sg firmy nastawione na rywalizacjg, stawiajace na wysokie wy-
magania 1 osiagnigcia pracownikow. Ponad 70% z nich nie zatrudniato osdb niepetno-

" Dokument Managing disability in the workplace. An ILO code of practice zostat wydany przez Miedzynarodowa
Organizacj¢ Pracy w Genewie w 2002 roku. W polskiej wersji jezykowej raport jest dostgpny na stronie internetowej
Ministerstwa Pracy i Polityki Spotecznej (www.mpips.gov.pl).



sprawnych. W zakladach pracy budujacych swoje kultury organizacyjne na zasadach
niedyskryminacji i rdwnosci szans, procedury rekrutacji, selekcji, awansu 1 rozwoju pra-
cownikow sa bardziej otwarte na przyjecie do pracy osoby niepetnosprawne;.

Wsparcie lokalne i dostgp do informacji

nym dziatajacym w obszarze aktywizacji zawodowej osob niepelnosprawnych.

Kwestia ta zwykle nie nalezy do priorytetow ich dziatania. Nie sprzyja to roz-
wigzywaniu problemow $rodowiska niepelnosprawnych i nie daje trwatych rezultatow
w tym wzgledzie.

Lokalne wladze samorzadowe nie sa aktywnym, znaczacym aktorem spotecz-

Nie mozemy mowic tez o istnieniu stalych, systematycznych i przynoszacych istotne
efekty formach wspotdziatania w zakresie aktywizacji zawodowej 0sob niepelnospraw-
nych pomigdzy pracodawcami, przedsigbiorstwami czy srodowiskami przedsigbiorcow
a instytucjami publicznymi. Jedyna lokalna instytucja publiczna, z ktora przedstawiciele
firm maja state i czgste kontakty, sa powiatowe urzedy pracy, ale ocena ich dziatania jest
raczej krytyczna.

Efektywne dziatania na rzecz zatrudnienia oso6b niepetnosprawnych sa hamowane
takze przez skomplikowane, nieprzejrzyste procedury i nieudolno$¢ organizacyjna
instytucji odpowiedzialnych za realizacjg¢ polityki wobec tych oséb. Pracodawcy wska-
zuja na dwa podstawowe rodzaje klopotow: ograniczenia w dostgpie do urzedow oraz
niedostatek réznego rodzaju informacji zwigzanych z zatrudnianiem niepetnospraw-
nych. Az 60% pracodawcdéw uznaje, ze ma niewystarczajacy dostep do informacji
o osobach niepetnosprawnych, a 57% wskazuje na niewystarczajacy dostgp do informa-
cji o warunkach ich zatrudniania. Jednym z postulatow pracodawcow, dotyczacym poli-
tyki informacyjnej, jest stworzenie bazy danych o osobach niepelnosprawnych poszu-
kujacych pracy.

Whioski i rekomendacje

(sktadki na PFRON) 1 pozytywnych bodzcow finansowych (dotacje

z PFRON) nie spowodowal rozwiazania w skali powszechnej problemu
zatrudnienia os6b niepelnosprawnych. Oferowane korzysci, w ocenie pracodawcow,
nie rownowaza kosztow 1 ryzyka zatrudnienia niepelnosprawnego pracownika. Badania
pozwalaja na sformutowanie nastgpujacych rekomendacji, dotyczacych modyfikacji
systemu wsparcia dla zaktadéw pracy zatrudniajacych lub planujacych zatrudnienie nie-
petnosprawnych pracownikow:

Wbrew oczekiwaniom tworcoOw, obowiazujacy system negatywnych sankcji

1. Uproszczenie procedur administracyjnych stosowanych w zatrudnieniu niepetno-
sprawnych, w tym szczegolnie procedur pozyskiwania i rozliczania wsparcia finanso-
wego, kierowanego do pracodawcow z otwartego rynku pracy.



2. Zdywersyfikowanie systemu wsparcia pracodawcow z otwartego rynku pracy w za-
leznos$ci od branzy 1 wielkosci firmy. Czynniki te powinny by¢ uwzglednione w in-
strumentach prawnych i finansowych wsparcia pracodawcow, aby uczyni¢ system
bardziej wrazliwym na r6zne uwarunkowania zwigzane ze specyficznymi cechami
podmiotdw starajacych si¢ o zatrudnianie oso6b niepetnosprawnych.

3. Wypracowanie modelu wsparcia zatrudnienia osob niepetnosprawnych bardziej od-
powiedniego dla matych i §rednich przedsigbiorstw. Powinien on uwzglednia¢ rachu-
nek ekonomiczny tych firm, by¢ prostszy w obstudze ze wzgledu na mniejsze kwalifi-
kacje 1 przygotowanie 0sob prowadzacych w nich dziaty personalne.

4. Zmodyfikowanie systemu komunikacji PFRON z pracodawcami, tak by byt on bar-
dziej przyjazny dla pracodawcy poszukujacego wsparcia informacyjno-doradczego.

5. Zwigkszenie roli organizacji pozarzadowych w doradztwie i realizowaniu funkcji sy-
stemu wspierania zatrudnienia os6b niepetnosprawnych. Pomocne byloby wlaczenie
w te dziatania zwiazkow zawodowych 1 organizacji pracodawcow — gtdéwnych akto-
row stosunkOw pracy.

6. Stworzenie zintegrowanego systemu informacji zar6wno na temat uwarunkowan
zatrudniania 0sob niepelnosprawnych, jak i systemu informacji o osobach niepetno-
sprawnych — portalu internetowego. W powstaniu takiego portalu i1 zasilaniu go
w dane dotyczace w szczegdlnosci informacji o osobach niepelnosprawnych istotng
rol¢ odegra¢ winny wtadze publiczne (powiatowe i wojewodzkie).

7. Wdrozenie systemu bezptatnych programéw szkoleniowych i1 poradnictwa dla
wlascicieli firm, kadry kierowniczej 1 pracownikow dzialow personalnych. Programy
takie powinny wyposaza¢ pracodawcow w wiedzg o warunkach i formach zatrudnie-
nia niepetnosprawnych, wiedzg na temat zarzadzania niepetnosprawnoscia w miejscu
pracy, jej zwiazku z kultura organizacji 1 polityka personalna, a takze dostarcza¢ infor-
macji o instytucjach i organizacjach, udzielajacych wyspecjalizowanej pomocy.

8. Wdrozenie systemu szkolenia osob niepetnosprawnych w zakresie umiejgtnosci
komunikacyjnych i innych praktycznych sprawnosci, potrzebnych przy poszukiwa-
niu pracy na otwartym rynku. Kursy takie powinny przygotowywac¢ do podejmowa-
nia pracy na stanowiskach zwiazanych z samodzielnym dziataniem 1 z rozszerzona
odpowiedzialno$cia, powinny umozliwia¢ osobom niepetnosprawnym uzyskiwanie
umiejetnosci w zakresie podejmowania decyzji, organizacji i zarzadzania oraz pracy
zespotowe;.

Przedstawione powyzej rekomendacje odnosza si¢ do wyraznie wyodrgbnionych ka-
tegorii dziatan, ktore stanowia przedsigwzigcia mozliwe do zrealizowania przez konkret-
ne podmioty instytucjonalne (urzedy, organizacje pozarzadowe). System wsparcia za-
trudniania oséb niepelnosprawnych wymaga rowniez modyfikacji o charakterze bardziej
fundamentalnym. Istnieje tez konieczno$¢ podjgcia debaty na temat zasadniczej przebu-
dowy systemu wsparcia zatrudnienia 0osob niepelnosprawnych, gdyz jego wieloletnia
nieefektywno$¢ nie jest mozliwa do wyeliminowania poprzez dziatania czastkowe.



Do takich zmian naleza:

B Ueclastycznienie systemu wsparcia finansowego zatrudnienia oséb niepelnospraw-
nych. Oznacza to upodmiotowienie i1 indywidualizacj¢ form pomocy finansowej dla
zatrudniania osob niepelnosprawnych i przypisanie ich nie do miejsca pracy, a do
osoby podejmujacej prace.

m Skoncentrowanie dziatalno$ci instytucji publicznych na zadaniach, wynikajacych
z najwazniejszych luk w istniejacym systemie i likwidowaniu jego najwazniejszych
niedomagan. Oznacza to dla instytucji lokalnych (urzedéw pracy, urzegdow gmi-
ny/powiatu 1 organizacji pozarzadowych) kierowanie biezacego wsparcia przede
wszystkim do matych 1 $rednich zaktadoéw pracy, borykajacych si¢ z problemem bra-
ku dostgpu do informacji i problemami z interpretacja przepisOw.
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