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Wprowadzenie

Niniejszy raport zawiera syntetyczne wyniki 1 wnioski wraz z dajacymi si¢ na ich
podstawie sfomutowaé¢ rekomendacjami z badan przeprowadzonych w ramach projektu
ZATRUDNIENIE OSOB NIEPEENOSPRAWNYCH - PERSPEKTYWY WZROSTU,
zrealizowanego w 2013 r. przez Instytut Pracy i Spraw Socjalnych (lider) oraz Fundacj¢
Centrum Badania Opinii Spotecznej (partner). Projekt dofinansowany zostat ze Srodkow
Panstwowego Funduszu Rehabilitacji Osob Niepetnosprawnych. Podstawowa przestanka
podjecia prac badawczych w ramach projektu byt stosunkowo niski poziom aktywnosci
zawodowej osOb niepetnosprawnych w Polsce, co sprawia, iz potrzeba jego zwigkszenia stata

si¢ jednym z wazniejszych problemow tak spolecznych, jak i gospodarczych.

Przedmiotem projektu ZATRUDNIENIE OSOB NIEPEENOSPRAWNYCH -
PERSPEKTYWY WZROSTU byta diagnoza, analiza i ocena czynnikéw determinujacych
aktywno$¢ zawodowag osOb niepelnosprawnych w Polsce, za§ jego celem gléwnym
identyfikacja czynnikow determinujgcych aktywnos¢ zawodowa osob niepelnosprawnych w
Polsce. Osiagnieciu celu gtownego podporzadkowane zostaly nastepujace cele szczegdtowe:

1. Diagnoza potrzeb i ograniczen wynikajacych ze stanu zdrowia oraz uwarunkowan
zewnetrznych, majacych wplyw na aktywno$¢ osob niepelnosprawnych na rynku
pracy w Polsce na tle pozostatych krajow Unii Europejskie;.

2. Analiza rozwigzan prawnych i instytucjonalnych pracy majacych na celu wsparcie
zatrudnienia o0s6b niepelnosprawnych w Polsce i w wybranych krajach Unii
Europejskie;.

3. Identyfikacja dobrych praktyk w zakresie rozwigzan stosowanych przez organizacje
pozarzadowe (NGO), ufatwiajacych podejmowanie pracy przez osoby
niepetnosprawne w Polsce.

4. Rozpoznanie barier podejmowania pracy przez osoby niepetnosprawne w Polsce z
perspektywy pracodawcow, instytucji rynku pracy oraz instytucji pomocy spoteczne;.

5. Ocena rzeczywistego wplywu zamknigtego rynku pracy na aktywno$¢ zawodowa osob
niepetnosprawnych.

6. Ocena mozliwosci zwigkszenia dostepu 0sob niepelnosprawnych do zatrudnienia na

otwartym rynku pracy.



identyfikacja czynnikdw determinujacych aktywnos¢

zawodowg 0s8b niepetnosprawnych w Polsce

Diagnoza potrzeb i ograniczen wynikajacych ze stanu zdrowia oraz uwarunkowar
zewnetrznych, majacych wptyw na aktywnos¢ oséb niepetnosprawnych na rynku pracy w
Polsce na tle pozostatych krajéw Unii Europejskiej

Analiza rozwigzan prawnych i instytucjonalnych pracy majacych na celu wsparcie
zatrudnienia osdb niepetnosprawnych w Polsce i wybranych krajach Unii Europejskiej

Identyfikacja dobrych praktyk w zakresie rozwigzan stosowanych przez organizacje
pozarzgdowe (NGO), utatwiajgcych podejmowanie pracy przez osoby niepetnosprawne

Rozpoznanie barier podejmowania pracy przez osoby niepetnosprawne w Polsce z
perspektywy pracodawcdw, instytucji rynku pracy oraz instytucji pomocy spotecznej

Ocena rzeczywistego wptywu zamknietego rynku pracy na aktywno$¢ zawodowa oséb
niepetnosprawnych

Ocena mozliwos$ci zwiekszenia dostepu 0séb niepetnosprawnych do zatrudnienia na
otwartym rynku pracy

Podstawowym efektem koncowym projektu sa wnioski i rekomendacje dotyczace
rozwigzan organizacyjnych, prawnych i instytucjonalnych na rzecz zwigkszenia aktywnosci

zawodowej 0sob niepetnosprawnych w Polsce.

Glowna hipoteza badawcza przyjeta w projekcie brzmiata nastepujaco: istnieje
szerokie spektrum czynnikow o charakterze prawnym, spolecznym, ekonomicznym,
instytucjonalnym 1 informacyjnym, ograniczajagcych aktywno$¢ zawodowag o0séb

niepetnosprawnych w Polsce.

W toku badan zostaty zweryfikowane rdwniez nastepujace hipotezy szczegdtowe:

1. Osoby niepelnosprawne napotykaja na bariery podejmowania zatrudnienia na
otwartym rynku pracy.

2. Zamkniety rynek pracy nie stwarza perspektyw na znaczace zwigkszenie zatrudnienia
w$rod osob niepelnosprawnych.

3. Zmiany w systemie wsparcia zatrudnienia o0s6b niepelnosprawnych, w tym
przesuni¢cia S$rodkéw pomigdzy rdéznymi formami wsparcia, moga zwickszy¢

wskaznik zatrudnienia oso6b niepelnosprawnych.



4. Shuzby publiczne, majace bezposredni kontakt z osobami niepetnosprawnymi, nie

zapewniajg im skutecznej pomocy w znalezieniu stabilnego zatrudnienia.

Niniejszy raport syntetyczny powstal w oparciu o dziewig¢ raportow czastkowych,

zawierajacych szczegdtowe wyniki badan i ptynace z nich wnioski. Sg to raporty nastepujace:

— Raport 1. Prawne i instytucjonalne rozwiqzania  zatrudnienia  0sob
niepetnosprawnych w Polsce i w wybranych krajach Unii Europejskiej (autorzy:

Janusz Galeziak, Krzysztof Pater);

— Raport 2. Wyniki dotychczasowych badan dotyczgcych aktywnosci zawodowej 0sob

niepetnosprawnych (autor: Iwona Poliwczak);

— Raport 3. Sytuacja osob niepetnosprawnych w Polsce i w Unii Europejskiej — analiza

danych statystycznych (autorzy: Iwona Kukulak-Dolata, Halina Sobocka-Szczapa);

— Raport 4. Dobre praktyki w zakresie aktywizacji 0sob niepetnosprawnych
realizowane przez organizacje pozarzqgdowe (autorstwo: Stowarzyszenie Przyjaciot

Integracji);

— Raport 5. Determinanty aktywnosci zawodowej z perspektywy pracodawcow na
otwartym rynku pracy, zatrudniajgcych i niezatrudniajgcych osoby niepelnosprawne —

wyniki badan jakosciowych (autor: Lukasz Arendt);

— Raport 6. Determinanty aktywnosci zawodowej z perspektywy pracodawcow na

zamknietym rynku pracy — wyniki badan jakosciowych (autor: Iwona Poliwczak);

— Raport 7. Determinanty aktywnosci zawodowej z perspektywy publicznych stuzb

zatrudnienia - wyniki badan jakosciowych (autor: Iwona Kukulak-Dolata);

— Raport 8. Determinanty aktywnosci zawodowej z perspektywy instytucji pomocy
spotecznej - wyniki badan jakosciowych (autorzy: Joanna Mirostaw, Agnieszka

Smoder);

— Raport 9. Determinanty aktywnosci zawodowej z perspektywy organizacji

pozarzgdowych - wyniki badan jakosciowych (autor: Halina Sobocka-Szczapa).
Niniejszy raport syntetyczny sktada si¢ z trzech zasadniczych czgsci.

W czgsci pierwsze] przedstawiono zakres 1 metody badan podjetych w ramach
projektu  ZATRUDNIENIE OSOB NIEPEENOSPRAWNYCH - PERSPEKTYWY
WZROSTU, shuzacych osiagnieciu jego celu gldownego i celow szczegodtowych.
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W  czedci drugiej raportu omodwiono syntetyczne wyniki 1 wnioski z
przeprowadzonych badan. Omowienie to dotyczy trzech grup zagadnieh. W pierwszej
kolejnosci odniesiono si¢ do sytuacji osob niepelnosprawnych na rynku pracy ze szczegdlnym
uwzglednieniem dajacych sie zidentyfikowac¢ ograniczen ich aktywnosci zawodowej. Drugim
omawianym zagadnieniem sg dotychczas stosowane w Polsce w wybranych panstwach Unii
Europejskiej rozwigzania prawne i instytucjonalne majgce prowadzi¢ do zwigkszenia
aktywno$ci zawodowej 0sOb niepetnosprawnych. Ostatnim, najobszerniej analizowanym
zagadnieniem, sg determinanty aktywnosci zawodowej osob niepelnosprawnych postrzegane i
identyfikowane przez pracodawcoéw dziatajacych na otwartym i na zamknigtym rynku pracy,

publiczne stuzby zatrudnienia, instytucje pomocy spotecznej oraz organizacje pozarzadowe.

Cze$¢ trzecia raportu poswigcona zostala przedstawieniu najwazniejszych
wynikajacych z przeprowadzonych badan rekomendacji rozwigzan prowadzacych do wzrostu

zatrudnienia osOb niepetnosprawnych w Polsce.
I. Zakres i metody badan

Wielowymiarowo$¢ celow projektu Zatrudnienie o0sob niepelnosprawnych —
perspektywy wzrostu 1 wielo$¢ zagadnien postulowanych w badaniach zdecydowaty o
zastosowaniu nastepujacych metod badawczych, umozliwiajacych ich osiggniecie:

— przeprowadzenie badan opartych o dane wtérne pochodzace ze Zrédet zastanych

(badania niereaktywne desk research),

— przeprowadzenie badan opartych o dane pierwotne pochodzace z badan wiasnych

(badania field research) przy zastosowaniu metod jako$ciowych.
I.1. Badania oparte o dane wtorne

Badania oparte o dane wtorne (desk research) sa metodg pozwalajaca na pozyskanie
informacji niezbednych do prawidlowego formutowania problemoéw badawczych, ustalenia
hipotez badawczych, doboru proby badawczej (warstwy), charakterystyki badanych osob lub
zjawiska, czy konstruowanie narzedzi badawczych. Jednym z rodzajéow dokumentoéw
wykorzystywanych podczas badan prowadzonych za pomoca tej techniki sg wlasnie tzw.
dokumenty naukowe (np.: artykulty w czasopismach naukowych, rozdzialty w roznych
pozycjach ksigzkowych itp.) i prawne oraz dane statystyczne. Zaleta tej metody jest to, iz
pozwala ona badaczom na wykorzystanie wszelkiego rodzaju dostepnych danych wtérnych
takich, jak publikacje, raporty, analizy, dokumenty, bazy danych, katalogi, witryny www itp.

Dane te jednak musza zosta¢ poddane selekcji pod katem wymogoéw metodologicznych.
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Nalezy rowniez sprawdzi¢, czy s one aktualne i kompletne. Badacze dokonujac wyboru
materiatdw powinni rdwniez ocenia¢ ich przydatnos¢ i zgodno$¢ z celami projektu, takze od

strony: merytorycznej, przestrzennej i jezykowe;.

Badania przeprowadzone w ramach projektu Zatrudnienie osob niepetnosprawnych —

perspektywy wzrostu oparte na danych wtornych (desk research) objety analizy:

obowigzujagcych w Polsce aktow prawnych dotyczacych =zatrudniania oséb

niepetnosprawnych,

— rozwigzan prawnych 1 instytucjonalnych, dotyczacych zatrudnienia oséb
niepetnosprawnych w wybranych krajach Unii Europejskiej,

— dotychczasowych wynikow badan dotyczacych aktywnosci zawodowej o0séb
niepetnosprawnych,

— danych statystycznych dotyczacych sytuacji oséb niepelnosprawnych — w Polsce 1 w
Unii Europejskiej,

— dobrych praktyk w zakresie aktywizacji oséb niepelnosprawnych, realizowanych

przez organizacje pozarzadowe.

Badania oparte na danych wtornych pozwolity na diagnoze sytuacji 0sob
niepetnosprawnych na rynku pracy polskim 1 w wybranych krajach UE. Przeprowadzone w
ramach projektu analizy dokumentow prawnych umozliwity rozpoznanie stosowanych
rozwigzan prawnych okres$lajacych funkcjonowanie tej grupy spotecznej na rynku pracy. Z
kolei analiza danych statystycznych, dotychczasowych wynikéw badan oraz dobrych praktyk
pozwolita oceni¢ poziom aktywnosci zawodowej 0s6b niepetnosprawnych i jego podstawowe

determinanty.
I.2. Badania oparte o dane pierwotne

Badania jako$ciowe — oparte o dane pierwotne - uzupetnia¢ miaty badania oparte na
danych wtérnych o wiedz¢ na temat motywow, aktdow woli, ocen i deklarowanych postaw
wzgledem probleméw badawczych. W badaniu zastosowano techniki IDI (/ndividual In-

Depth Interviews) oraz FGI (Focus Group Interviews).

Technika IDI, czyli indywidualne wywiady poglebione, nalezy do klasycznych
technik metod jako$ciowych. Podstawowym narzedziem badawczym sa w tym przypadku
listy poszukiwanych informacji, dostosowane do homogenicznego segmentu respondentow.
Zasadniczym elementem IDI jest nieformalno$¢ kontaktu, zblizona do naturalnej logiki

dyskursu. Wywiady swobodne sg korzystnym zrodlem uzyskiwania informacji, poniewaz nie
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zobowigzuja respondentéw do napisania wilasnej opinii, ktora niekiedy nie jest tatwa do
sformutowania, a niekiedy formutuje si¢ ja niech¢tnie, z roznych zreszta powodow. W trakcie
wywiadow swobodnych mozna czesto dowiedzie¢ si¢ wiecej od respondentéw niz podczas
wywiadow ankietowych, bo nie sg oni skrepowani sztywng zawartos$cig ankiety z jednej
strony, a z drugiej - moga by¢ przez moderatora odpowiednio pokierowani, by udzieli¢
bardziej wyczerpujacej odpowiedzi. Istota wywiadéw swobodnych jest bowiem brak ujecia w
ramy S$ci$le okreslonych pytan i odpowiedzi. Analiza danych pozyskanych w wyniku
zastosowania IDI polegala na transkrypcji materiatow audio i treSciowym wnioskowaniu z

przekazu.

Technika FGI, czyli zogniskowanego wywiadu grupowego, wykorzystuje efekty
dynamiki wewnatrzgrupowej. Polega ona na dyskusji grupy respondentow - uczestnikow
wywiadu na zadany z gory temat lub grupg tematéw wedlug przygotowanego wczesniej
scenariusza. Wywiad grupowy pozwala na dynamiczng dyskusje grupy homogenicznych pod
katem atrybutywnej cechy jednostek, skoncentrowang wokot konkretnego zagadnienia.
Prowadzony jest przez moderatora, ktoéry zadaje pytania zamieszczone w scenariuszu
wywiadu, nastepnie prosi poszczegdlne osoby o przedstawienie swoich opinii, stymuluje
przebieg dyskusji, aktywizuje, zachgca do wypowiedzi itp. Przeprowadzenie wywiadu
grupowego pozwala na zgromadzenie kompletnej informacji zwigzanej z ogniskujacymi
dyskusje zagadnieniami. Rejestracja wywiadu dokonywana jest na nosniku elektronicznym

(nagranie audio-video), a nastgpnie poddawana transkrypcja.

Badania jakos$ciowe przeprowadzone zostaty wsrdd czterech grup respondentdow:
1. pracodawcow:
— na otwartym rynku pracy zatrudniajgcych osoby niepelnosprawne;
— na otwartym rynku pracy niezatrudniajacych osob niepetnosprawnych;
— na zamkni¢tym rynku pracy;
2. przedstawicieli publicznych stuzb zatrudnienia;
3. przedstawicieli instytucji pomocy spolecznej;

4. przedstawicieli organizacji pozarzadowych (NGO).

Badania jako$ciowe pracodawcéow stuzyty przede wszystkim do:
— identyfikacji barier zwigzanych z zatrudnianiem oséb niepelnosprawnych,
— rozpoznania oczekiwan pracodawcoOw, osob niepetnosprawnych oraz podmiotéw
wspierajacych zatrudnienie o0s6b niepetnosprawnych dotyczacych zmian w

regulacjach prawnych;



— oceny wplywu niektérych zmian prawnych na zatrudnienie osob niepetnosprawnych.

Z uwagi na rozproszenie terytorialne respondentow - pracodawcow, w celu
optymalizacji kosztow, badania jako$ciowe zrealizowano dwoma metodami. W przypadku
pracodawcow z otwartego rynku pracy zastosowano zogniskowane wywiady grupowe
(FGI), a w przypadku pracodawcéw z zamknietego rynku pracy — wywiady indywidualne
IDI. Badania objety (w obu przypadkach) prywatne i publiczne podmioty zatrudniajace co

najmniej 10 osob.

Do badania pracodawcéw na otwartym rynku pracy zatrudniajacych osoby
niepelnosprawne  wyselekcjonowano  wylacznie  podmioty  zatrudniajace  osoby
niepelnosprawne, przy czym rekrutowano zaré6wno podmioty osiggajace wskaznik 6%
zatrudnienia osOb niepetnosprawnych, jak i te, w ktorych ten wskaznik byt nizszy. Kazdego
pracodawce wyselekcjonowanego do badania reprezentowata jedna osoba — zarzadzajacy lub
inna osoba wskazana przez zarzadzajacego jako najbardziej kompetentna w kwestii polityki
kadrowej (zatrudnianie pracownikow) i problematyki zatrudnienia osoéb niepetnosprawnych.
Przeprowadzono 6 wywiadéow — po jednym w kazdym miescie wojewodzkim w regionach
NUTS 1 (Warszawa, Rzeszow, Katowice, Gdansk, Wroctaw, Poznan). W kazdym
zogniskowanym wywiadzie grupowym udziat wzi¢lo ok. 8 oséb. Lacznie badaniem zostato

objetych 47 pracodawcow.

Do badania pracodawcéw na otwartym rynku pracy niezatrudniajacych oséb
niepelnosprawnych wyselekcjonowane zostang podmioty, w ktoérych nie odnotowano
pracownikow posiadajacych orzeczenie o niepelnosprawnosci. Kazdego pracodawce
wyselekcjonowanego do badania reprezentowac bedzie jedna osoba — zarzadzajacy lub inna
osoba wskazana przez zarzadzajacego jako najbardziej kompetentna w kwestii polityki
kadrowej (zatrudnianie pracownikow). Przeprowadzono 6 wywiadéw — po jednym w kazdym
miescie wojewodzkim w regionach NUTS 1 (Warszawa, Rzeszéw, Katowice, Gdansk,
Wroctaw, Poznan). W kazdym zogniskowanym wywiadzie grupowym udziat wzigto ok. 8

0soOb. Lacznie badaniem obj¢to 49 pracodawcow.

Objeci badaniem pracodawcy dzialajacy na zamknietym rynku pracy pochodzili z
zaktadow, ktore gwarantuja miejsca pracy dla osob niepelnosprawnych, a osoby
niepetnosprawne znajdujag w nich zatrudnienie w specjalnych warunkach (tzw. chroniony
rynek pracy). W kazdym zaktadzie przeprowadzono jeden wywiad z osobg zarzadzajaca lub
wskazang prze nig jako najbardziej kompetentna w zakresie problematyki rehabilitacji
zawodowej 1 spotecznej 0sob niepetnosprawnych. Lacznie przeprowadzono 15 wywiadow, w
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tym 10 wywiadow w zakladach pracy chronionej (ZPCh), a 5 w zaktadach aktywnosci
zawodowej (ZAZ).

Badania przedstawicieli publicznych stuzb zatrudnienia, instytucji pomocy
spolecznej oraz organizacji pozarzadowych dziatajacych w obszarze rehabilitacji spotecznej
1 zawodowej 0sOb niepelnosprawnych stuzyty rozpoznaniu barier podejmowania pracy przez
osoby niepetnosprawne w Polsce z perspektywy instytucji powotanych m.in. do pomocy
osobom niepetnosprawnym 1 posiadajacych praktyczng wiedz¢ o funkcjonowaniu osob
niepetnosprawnych na lokalnych rynkach pracy, a takze o obiektywnych 1 subiektywnych
barierach napotykanych przez te osoby. Z przedstawicielami publicznych stuzb zatrudnienia,
instytucji pomocy spotecznej oraz organizacji pozarzadowych przeprowadzono indywidualne

wywiady pogtebione (IDI).

Objeci badaniem przedstawiciele publicznych stuzb zatrudnienia to pracownicy
powiatowych urzedow pracy (PUP), wskazani przez dyrektorow PUP, jako najbardziej
kompetentni w kwestii aktywizacji zawodowej osob niepelnosprawnych. Dobor PUP, w
ktérych rekrutowani byli respondenci do badania, dokonany zostat w sposéb celowy:

— Sposréd miast na prawach powiatu wytypowano 2 z najwyzsza rejestrowang stopa
bezrobocia, 2 z najnizsza rejestrowang stopa bezrobocia oraz 4, w ktoérych stopa
bezrobocia jest zblizona do $redniej dla wszystkich miast na prawach powiatu — z
zastrzezeniem, ze z jednego wojewddztwa moze by¢ wytypowane tylko jedno miasto
na prawach powiatu. Z kazdego sposrod tych 8 wojewddztw, w ktorych znalazly sig¢
wytypowane miasta na prawach powiatu, wytypowano dodatkowo po jednym
powiecie zajmujacym w danym wojewddztwie ,lokate Srodkowa” pod wzgledem
rejestrowanej stopy bezrobocia (nie mogly to juz by¢ miasta na prawach powiatu).

— W kazdym z pozostatych 8 wojewddztw wytypowano po 2 powiaty — jeden z
najnizszg a drugi z najwyzszg rejestrowang stopa bezrobocia w wojewodztwie (nie

mogly to juz by¢ miasta na prawach powiatu).

W kazdym z wytypowanych PUP przeprowadzono jeden wywiad. Lacznie
przeprowadzono 32 wywiady.

Badaniem przedstawicieli instytucji pomocy spolecznej objeci zostali
dyrektorzy/kierownicy powiatowych centréw pomocy rodzinie albo gminnych os$rodkéw
pomocy spotecznej lub pracownicy wskazani przez nich jako najbardziej kompetentni w
zakresie sytuacji osob niepetlnosprawnych, ze szczegdlnym uwzglednieniem problematyki

zatrudnienia osOb niepetnosprawnych.
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Dobor powiatowych centrow pomocy rodzinie (PCPR) lub gminnych os$rodkow
pomocy spotecznej, w ktérych rekrutowano respondentow do badania dokonany zostat w
sposob celowy 1 objat te same powiaty (miasta na prawach powiatow), w ktorych
przeprowadzano badanie publicznych shuzb zatrudnienia. W kazdym 2z powiatow
przeprowadzono jeden wywiad z przedstawicielem powiatowego centrum pomocy rodzinie
lub rekomendowanego przez PCPR gminnego/miejskiego osrodka pomocy spoleczne;j.

Lacznie przeprowadzone zostang 32 wywiady.

Objeci badaniem kluczowi przedstawiciele organizacji pozarzadowych (NGO)
reprezentowali NGO aktywnie zajmujace si¢ rehabilitacja zawodowa i spoleczng o0sob
niepetnosprawnych. Dobor organizacji dokonany zostal w sposdb celowy, w oparciu o analiz¢
publicznie dostepnych zrodet informacji na temat dziatalno$ci organizacji pozarzadowych. W

kazdej organizacji przeprowadzono jeden wywiad. Lacznie przeprowadzono 10 wywiadow.

Zestawienie liczby przeprowadzonych wywiadoéw oraz liczby respondentow bioracych

udzial w badaniach zawarte jest w ponizszej tabeli:

. Liczba
. . Liczba ,
Respondenci Typ wywiadu . respondentow
wywiadow . .
objetych badaniem

Pracodawcy na otwartym rynku pracy zatrudniajacy FGI 6 47
osoby niepelnosprawne

Pracodawcy na otwartym rynku pracy niezatrudniajacy FGI 6 49

0s0b niepetnosprawnych

Pracodawcy na zamknigtym rynku pracy IDI 15 15
Przedstawiciele publicznych stuzb zatrudnienia IDI 32 32
Przedstawiciele instytucji pomocy spotecznej IDI 32 32
Przedstawiciele organizacji pozarzadowych (NGO) IDI 10 10
Razem 101 185

I1. Syntetyczne wyniki i wnioski z badan

II.1. Sytuacja oséb niepelnosprawnych na rynku pracy oraz ograniczenia
ich aktywnosci zawodowej

W tej czegSci raportu przedstawione zostaly syntetyczne wyniki badan
przeprowadzonych w ramach projektu Zatrudnienie osob niepetnosprawnych — perspektywy

wzrostu dotyczace sytuacji osob niepetnosprawnych na rynku pracy w Polsce i w innych

krajach Unii Europejskiej oraz dajacych si¢ zidentyfikowaé barier (ograniczefn) ich
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aktywnosci zawodowej'. Badania te zostaly oparte o dane zastane znajdujace sic w dwoch
zasadniczych zrédtach wtornych. Zrodlem pierwszym byty zasoby instytucji gromadzacych i
udostepniajacych dane statystyczne, zrodlem drugim - wyniki badan dotychczasowych w tym
obszarze, opublikowane w literaturze przedmiotu oraz dokumentach 1 raportach

sporzadzonych przez instytucje badawcze.
I1.1.1. Zbiorowos¢ osob niepelnosprawnych

W $wietle wynikdw Narodowych Spisow Powszechnych z lat 2002 1 2011 liczba oso6b
niepelnosprawnych mieszkancow Polski zmniejszyta si¢ o 13,9% (z 5456,7 tys. do 4697,5
tys.). Ich udzial w ogolnej liczbie mieszkancéw zmniejszyt si¢ o 2,1 pkt. proc. do poziomu
12,2% w 2011 r.2. W okresie ,,migdzyspisowym” znacznie, bo o bez mata 1/3, do poziomu
3131,9 tys. w 2011 r., zmniejszyta si¢ liczba 0sob niepelnosprawnych prawnie’. Bylo to
konsekwencja majacych miejsce w tym czasie zmian w przepisach prawnych, a przede
wszystkim zaostrzenia przepisow dotyczacych przyznawania rent z tytutu niezdolnosci do
pracy. W tych samych latach o ponad 55%, do poziomu 1565,6 tys. w 2011 r., wzrosta liczba
0s6b niepelnosprawnych biologicznie®. Biorac pod uwage cechy demograficzne daje sic
zaobserwowac nastepujace prawidlowosci:

—  wérdd osob niepetnosprawnych jest wiecej kobiet niz mezczyzn, w 2011 r. ich udziat
w tej zbiorowosci wyniost 53,9%;

— z natury rzeczy liczba 1 odsetek oséb niepetnosprawnych w grupach wiekowych
wzrasta wraz z wiekiem — najwyzsze sg w najstarszych grupach wieku;

— stosunkowo niski jest poziom wyksztalcenia osob niepetnosprawnych: 2009 r.
najwigcej sposrod nich miato wyksztalcenie podstawowe 1 gimnazjalne (35,1%),
nastgpnie zasadnicze zawodowe (27,8%) oraz $rednie 1 policealne (25,3%),
wyksztatcenie wyzsze posiadato 8,1% tej zbiorowosci, za§ zadnego wyksztatcenia nie

posiadato 3,7%.’

' Petne wyniki badan w tym obszarze zawieraja dwa raporty czastkowe wykonane w ramach projektu: Raport 2.
Wyniki dotychczasowych badan dotyczqcych aktywnosci zawodowej 0sob niepetnosprawnych oraz Raport 3.
Sytuacja osob niepetnosprawnych w Polsce i w Unii Europejskiej — analiza danych statystycznych.

2 Narodowy Spis Powszechny Ludnosci i Mieszkar 2011. Raport z wynikéw, GUS, Warszawa 2012.

3 Za niepelnosprawne prawnie uwaza si¢ osoby posiadajace aktualne orzeczenie wydane przez organ do tego
uprawniony.

* Za niepelnosprawne biologicznie uwaza si¢ osoby nieposiadajace orzeczenia o niepelnosprawnosci, ale
majace (odczuwajace) catkowicie lub powaznie ograniczong zdolno$¢ do wykonywania czynno$ci
podstawowych, stosownie do swojego wieku.

5 7Zrodto: : http://www.niepelnosprawni.gov.pl/niepelnosprawnosc-w-liczbach-/dane-demograficzne/informacie-
i-dane-demograficzne/, Badanie zdrowia Iludnosci Polski w 2009 r., GUS, Warszawa 2011. Osoby
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Wyniki badan przeprowadzonych w krajach cztonkowskich Unii Europejskiej w 2009
r. w populacji mieszkancow powyzej 16 roku zycia wykazaty, iz udzial wérdéd nich osob
niepetnosprawnych ksztaltowal si¢ na poziomie 25,5%, w Polsce byt nieco nizszy, wynidst
bowiem 23,1%. Najwyzszy poziom (powyzej 30%) udziat ten osiggnat w takich krajach, jak
Niemcy, totwa, Finlandia, Portugalia i Stowacja, za$ najnizszy (ponizej 20%) w Belgii,
Grecji, Hiszpanii, Irlandii, Szwecji, we Wtoszech oraz na Malcie i Cyprze. Biorac pod uwage
stopien niepetlnosprawnosci, srednio w UE 8,2% populacji w wieku 16 i wigcej lat posiada
znaczny stopien ograniczenia, za$ 17,2% - umiarkowany stopien ograniczenia. W Polsce

odsetki te wynosza (odpowiednio) 7,4% oraz 15,8%. °

Zbiorowos$¢ osob niepetnosprawnych w UE (podobnie jak w Polsce) charakteryzuje
nadreprezentacja kobiet 1 osob starszych. Niepelnosprawne kobiety stanowity w 2009 r.
27,9% mieszkanek Unii Europejskiej w wieku 16 i1 wigcej lat (w Polsce 24,7%), za$
niepelnosprawni mezczyzni 22,8% mieszkancow UE (w Polsce 21,4%). Z kolei - $rednio w
UE odsetek 0sob niepetnosprawnych w wieku 16—64 lata byt znacznie nizszy w poréwnaniu z
odsetkiem tej kategorii w wieku 65+, wynosil bowiem (odpowiednio) 17,6% i 54,6% (w
Polsce: 16% i 56,9%).”

I1.1.2. Osoby niepelnosprawne na rynku pracy
Aktywni zawodowo

W 2012 r. w wieku 16 1 wigcej lat niepelnosprawnych osob aktywnych zawodowo
byto 601 tys., w tym 495 tys. pracujacych i 106 tys. bezrobotnych. W latach 2010-2012 liczba
osOb niepelnosprawnych aktywnych zawodowo zwigkszyta si¢ o 1,3%, pracujacych
zmniejszyta si¢ o 0,6%, za$ liczba bezrobotnych wzrosta o 11,6%. W populacji ludnosci
ogbdtem dynamika zmian byla nieco odmienna: liczba aktywnych zawodowo zmniejszyta si¢ o
4,5%; pracujacych spadla o 6,1%, za$ bezrobotnych wzrosta 0 9,2%°. Jak z tego wynika, w
ostatnich latach mieliSmy do czynienia ze znaczagcym wzrostem liczby 0sob
niepetnosprawnych aktywnych zawodowo, a wigc odmienng tendencja do obserwowanej w

calej populacji w wieku powyzej 15 lat. Jednoczesnie, poréwnujac do populacji ogodtem,

niepetnosprawne oraz ich gospodarstwa domowe 2002. Czes¢ I — osoby niepetnosprawne, GUS, Warszawa
2003.

6 Zrédto: S. Grammenos, Idee Indicators Of Disability Equality In Europe Aned 2011 Task 4, Update and extend
the piloting of quantitative implementation indicators, Comparative data on a selection of quantitative
implementation indicators, Academic Network of European Disability experts (ANED) — VT/2007/005,
University of Leeds, October 2011.

" Tamze.

¥ Zrédlo: BAEL; www.niepelnosprawni.gov.pl.
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wida¢ iz spadek liczby pracujacych byl w zbiorowosci osob niepelnosprawnych znacznie
stabszy, natomiast wzrost liczby bezrobotnych znacznie silniejszy. Obie populacje roéznity
réwniez podstawowe charakterystyki rynku pracy, jakimi sa wspotczynnik aktywnosci

zawodowej, wskaznik zatrudnienia oraz stopa bezrobocia (tab. 1, 2, 5).

Wspotezynniki aktywnosci zawodowej’ osob niepelnosprawnych sa znaczaco nizsze
niz ludnos$ci ogdétem w zblizonej grupie wiekowej, w 2012 r. wynosity (odpowiednio) 17,5% i

56,2% (tab. I1.1.2.1).

Tabela I1.1.2.1. Wspotczynnik aktywnosci zawodowej w Polsce w latach 2010-2012 (stan w

IIT kwartale)
Wyszczegoblnienie 2010 2011 2012
Ogotem (15 lat i wigcej) 55,7 55,8 56,2
Osoby niepetnosprawne (16 lat i wigcej) 16,9 17,5 17,5

Zrodto: BAEL; www.niepelnosprawni.gov.pl.
Wspotczynniki te sg silnie zrdéznicowane przestrzennie. Najnizszy ich poziom w
ostatnich latach obserwowany byl w wojewddztwach: zachodniopomorskim, dolnoslaskim i
pomorskim, za$§ najwyzszy w $wigtokrzyskim, lubuskim, podkarpackim oraz kujawsko-

pomorskim.

W krajach UE $redni wskaznik aktywno$ci zawodowej osob niepelnosprawnych w
2009 r wynosit 55,5%, w Polsce natomiast 38,7%, byl wigc az o 16,8 pkt. proc. nizszy.
Jeszcze nizszy jego poziom odnotowano jedynie w Grecji (38,2%) 1 Rumunii (31,8%),
najwyzszy zas w Niemczech (68,4%), Danii (65,7%), Finlandii (65,1%), Stowenii (64,8%) 1
na Lotwie (63,9%).

Pracujgcy

Wskaznik zatrudnienia'® o0s6b niepetnosprawnych jest znacznie nizszy niz
zbiorowos$ci ogdtem, w 2012 r. wynosit (odpowiednio) 14,9% 1 50,7%, co pokazuje, iz na
1000 os6b w wieku 15 1 wigcej lat w Polsce pracuje 507 osob, natomiast na 1000 os6b

niepetnosprawnych w wieku 16 i wigcej lat pracuje jedynie 149 (tab. 11.1.2.2).

Tabela I1.1.2.2. Wskaznik zatrudnienia w Polsce w latach 2010-2012 (stan w III kwartale)

Wyszczegolnienie 2010 2011 2012
Ogotem (15 lat i wigcej) 50,6 50,6 50,7
Osoby niepelnosprawne (16 lat i wiecej) 14,8 14,9 14,9

 Wspolczynnik aktywnosci zawodowej pokazuje udzial ludnosci aktywnej zawodowo (tzn. pracujacych i
bezrobotnych) w ogdlnej liczbie ludnosci w wieku 15 lat i wigcej lub danej grupy, wyrazony w procentach.

' Wskaznik zatrudnienia przedstawia udziat pracujacych w ogélnej liczbie ludnosci w wieku 15 lat i wiecej lub
danej grupy, wyrazony w procentach.
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Zrodto: BAEL; www.niepelnosprawni.gov.pl.

Sredni wskaznik zatrudnienia osob niepetnosprawnych w Unii Europejskiej w 2009 r,
przyjal wartos¢ 45,7%, w Polsce wyniost 33,3% 1 byl to jeden z nizszych wskaznikow.
Mniejsze jego warto$ci odnotowano jedynie w Rumunii (29,4%), na Malcie (32%), na
Wegrzech (32,1%) 1 w Grecji (31,4%). Natomiast najwyzsze wartosci wskaznik zatrudnienia

0soOb niepetnosprawnych przyjat w Danii (56,3%), Luksemburgu (55,8%), Finlandii (55,5%).

W latach 2007-2012 liczba pracujacych oséb niepetnosprawnych zmniejszyta si¢ o 7%
(z 529 tys. do 492 tys.). W zbiorowosci tej dominujg mezczyzni, ktérych udziat w 2007 r.
wynosit 61,7% natomiast w 2012 r. uksztattowat si¢ na poziomie 58,1%. Natomiast kobiety
rzadziej podejmowaty prace. Nalezy w tym miejscu zaznaczy¢, iz ich udziat populacji 0sob

niepetnosprawnych powyzej 16 roku zycia byt wyzszy niz me¢zczyzn (tab. 11.1.2.3).

Tabela I1.1.2.3. Osoby niepetnosprawne pracujace powyzej 16 roku zycia wedlug cech

demograficznych (w tys. osob, stan w IV kwartale)

Wyszczegdlnienie 2007 | 2008 2009 | 2010 | 2011 2012

Ogodtem 529 534 495 510 495 492
Mezczyzni 326 340 308 302 271 286
Kobiety 203 194 187 208 204 206
16-24 lata 15 20 10 14 12 14
25-34 49 67 55 61 70 59
35-44 72 69 80 75 75 66
45-54 173 171 166 162 141 141
55-64 174 160 154 162 162 178
65 i wiccej 47 46 30 35 34 33
WyZsze 59 64 47 75 84 75
policealne i $rednie zawodowe 142 146 140 144 135 136
érednie ogodlnoksztalcace 34 30 29 35 25 38
zasadnicze zawodowe 175 186 199 181 178 182
gimnazjalne, podstawowe i ponizej 119 108 81 74 73 61

Zrodto: BAEL; www.niepelnosprawni.gov.pl.

Pracujacy niepelnosprawni sg rowniez zréznicowani ze wzgledu na wiek. W populacji
pracujacych dominuja osoby w wieku 55-64 lata, udziat ich w 2007 r. wynosit 32,9% a w
2012 r. 36,2%. Kolejng ze wzgledu na liczebno$¢ grupa wiekowa sa osoby w wieku 45-54
lata wskazniki struktury dla niej wynosity w 2007 r. 32,7% a w 2012 r. 28,6%. Proporcje te sa
wynikiem udzialu wymienionych grup w zbiorowosci niepetnosprawnych powyzej 16 roku
zycia. Wiaze si¢ to czesto z momentem ujawnienia niepelnosprawnosci, co na ogot nastepuje
w starszych grupach wiekowych. Struktura wiekowa zasobu pracujacych w ciagu ostatnich

pigciu lat nie ulegta zasadniczej zmianie.
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Uwzgledniajac kryterium poziomu wyksztalcenia niepetnosprawnych zauwazamy, ze
wsrod pracujacych najliczniej reprezentowane sg osoby z wyksztatlceniem zasadniczym
zawodowym (36%) oraz policealnym i $rednim zawodowym (27,3%). Nalezy podkreslié, iz
pracujacy niepetnosprawni sg coraz lepiej wyksztalceni. Osoby z wyksztalceniem wyzszym sg
trzecig podgrupg w zasobie pracujgcych: ich udziat w 2012 roku wynosit 15,2% 1 byt o 5,2
pkt. proc wyzszy w porownaniu do 2007 r. Tak duzego przyrostu nie odnotowano w zadnym
innym poziomie wyksztatlcenia o0s6b niepetlnosprawnych. Rynek pracy wymaga od
kandydatéw do pracy coraz wyzszego potencjatu kwalifikacyjnego. O lepszej pozycji na
rynku pracy osob niepetnosprawnych legitymujacych si¢ wyzszym poziomem wyksztatcenia
$wiadczy wskaznika zatrudnienia rosngcy wraz z poziomem wyksztatcenia. W 2012 r. dla
0s6b z wyzszym wyksztatceniem wyniost 28,5%, z wyksztatceniem policealnym i $rednim
zawodowym 20%, ze $rednim ogdlnoksztalcacym 14,1%, zasadniczym zawodowym 17,3%, a

dla 0s6b z wyksztatceniem gimnazjalnym, podstawowym 1 ponizej tylko 5,7%.

Mozliwos¢ wykonywania pracy jest w przypadku osob niepelnosprawnych réwniez

determinowana stopniem niepetnosprawnosci (tab. 11.1.2.4).

Tabela I1.1.2.4. Osoby niepelnosprawne pracujace powyzej 16 roku zycia wedtug stopnia

niepetnosprawnosci (w tys. osob, stan w IV kwartale wedlug BAEL)

Stopien niepetnosprawnosci Lata

2007 | 2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012
Ogoblem pracujacy 529 | 534 | 496 | 510 | 495 | 492
Znaczy stopien niepelnosprawnosci 31 43 47 46 39 46
Umiarkowany stopien niepelnosprawnosci 187 | 200 | 185 | 197 | 209 | 226
Lekki stopien niepelnosprawnosci 311 | 291 | 264 | 266 | 248 | 220

Pracujacy w pelnym wymiarze czasu pracy

ogolem 318 | 343 | 321 | 355 | 347 | 358
Znaczy stopien niepelnosprawnosci 18 28 30 26 21 28
Umiarkowany stopien niepelnosprawnosci 107 | 114 | 108 | 138 | 143 | 160
Lekki stopien niepelnosprawnosci 193 | 201 | 184 | 191 | 183 | 170

Zr6dio: www.niepelnosprawni.gov.pl.

Wsrod pracujacych osob niepetnosprawnych w 2007 r. najwiecej byto posiadajacych
orzeczenie o lekkim stopniu niepelnosprawnosci (58,8%), w 2012 r. udziat ich zmniejszyt si¢
do 47,7%. Odsetek pracujacych niepelnosprawnych w stopniu umiarkowanym zwigkszyt si¢
w tym okresie z 35,3% do 45,9%, za§ w stopniu znacznym 5,9% do 9,3%. Generalnie liczba
pracujacych osob niepetnosprawnych w latach 2007-2012 zmniejszyta si¢ o 7%. Znaczaco, bo
az o 29,3% spadta réwniez liczba pracujacych z lekkim stopniem niepelnosprawnosci.
Wzrosta natomiast zbiorowos$¢ pracujacych z umiarkowanym stopniem niepelnosprawnosci
(0 20,9%), a szczegodlnie — ze znacznym stopniem niepelnosprawnosci (az o 48,4%). Wplyw

na to mialy zapewne zmiany systemu refundacji wynagrodzen z tytulu niepelnosprawnosci -
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pracodawcy zatrudniajacy osoby o wyzszym stopniu niepetnosprawnosci otrzymywali
wicksze z tego tytulu dotacje. Osoby z umiarkowanym stopniem niepetnosprawnosci

otrzymywaty zatem czg¢$ciej propozycje pracy, niz osoby z lekkimi dysfunkcjami.

Wedlug Badania Aktywnos$ci Ekonomicznej Ludnosci w2007 r. wsrod
niepelnosprawnych pracujacych 60,1% pracowalo w pelnym wymiarze czasu pracy a w
2012 r. odsetek ten wynosil juz 72,8%. Gtowna przyczyna ograniczenia tygodniowej liczby
godzin pracy stanowitly dolegliwo$ci zdrowotne lub choroby (29%). Natomiast okoto 12%
badanych twierdzito, iz ograniczenie czasu pracy wynikato zaro6wno z odczuwania
dolegliwosci zdrowotnych lub chordb, jak i trudnosci w wykonywaniu podstawowych
czynnosci. Dolegliwo$ci zdrowotne czesciej byty powodem redukcji czasu pracy dla osob ze
starszych grup wiekowych (55-64 lata 33,3%) niz mtodszych (25-34 lata 22,9%) me¢zczyzn
(30,2%) niz kobiet(28,5%)"".

Pracujace osoby niepelnosprawne najczesciej miaty status pracownikoOw najemnych
(74,8% w 2012 r.), znacznie rzadziej pracowaty na rachunek wilasny (19,7%), za$ najrzadziej
jako pomagajacy cztonkowie rodziny (5,5%). W latach 2007-2012 odsetek

niepetnosprawnych pracownikow najemnych rost, a pracujacych na rachunek wiasny malat.

Generalnie nietypowe (elastyczne) formy zatrudnienia peinig niewielkg role w
aktywizacji zawodowej o0sOb niepelnosprawnych. Maleje liczba oséb zatrudnionych w

niepelnym wymiarze czasu pracy i obniza odsetek pracujacych na wlasny rachunek.

Wedtug danych Systemu Obstugi Dofinansowan i Refundacji (SODiR) w 2012 r.
wsparciem publicznym byto objetych 238,2 tys. osob sposrod 492 tys. pracujacych
niepetnosprawnych. Czyli 48,4% pracujacych niepelnosprawnych moglo wykonywaé
prace na skutek pomocy panstwa. Liczba pracujacych osob niepetnosprawnych objetych
wsparciem publicznym systematycznie wzrastata od 2004 r., przy czym dotyczylo to
niepetnosprawnych pracujacych na otwartym rynku pracy. W tym czasie bowiem liczba
pracujacych wspieranych srodkami publicznymi na zamkni¢tym rynku pracy zmniejszyla sig.
Wzrost zainteresowania pracodawcow zatrudnianiem pracownikow niepelnosprawnych
na otwartym rynku pracy widoczny byl szczegolnie w latach 2009-2012. Stato si¢ to na
skutek uproszczenia zasad przyznawania dofinansowan i1 uwzglednienia mozliwosci
dofinansowywania pracownikéw niepetnosprawnych posiadajacych prawo do emerytury.

Weczeéniej ta grupa oséb niepetnosprawnych wylaczona byta z systemu dofinansowan, a ich

' Osoby niepetnosprawne na rynku pracy w 2011 r., GUS, Warszawa 2011 1., s. 41.
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zatrudnianie korzystniejsze bylo na zasadach umoéw cywilno-prawnych. Dzigki reformie
systemu dofinansowan osoby te zyskaly bezpieczenstwo psychiczne ptynace z zatrudnienia,
otrzymaly uprawnienia pracownicze oraz rozpoczg¢to za nie odprowadzaé pelne skiadki na

ubezpieczenia spoleczne '%.

W ostatnich latach dla 0s6b niepelnosprawnych zaweza si¢ zakres zamknigtego rynku
pracy a rozszerza otwartego. Jest to skutkiem zmniejszenia si¢ liczby zaktadow pracy
chronione i spadku liczby 0s6b w nich zatrudnionych. Generalnie wzrasta liczba zaktadéw na
otwartym rynku pracy, angazujacych osoby z dysfunkcjami. Mimo wskazanych zmian w
dalszym stopniu daje si¢ jednak obserwowac zjawisko segmentacji rynku pracy dla osob
niepetnosprawnych. Wigkszo$¢ z nich w dalszym ciaggu jest bowiem zwigzana z zamknigtym
rynkiem pracy, ktory pozostaje podstawowym segmentem dostgpnym dla 0sob
niepetnosprawnych. Niepelnosprawni sg zainteresowani funkcjonowaniem na nim, bowiem

maja do niego wigksze zaufanie, daje im réwniez wigksze bezpieczenstwo zatrudnienia.
Bezrobotni

Stopa bezrobocia'® 0s6b niepetnosprawnych jest znaczaco wyzsza niz w populacji

og6élem, w 2012 r. wynosita bowiem 14,8% wobec 9,9% dla ludnos$ci ogotem (tab. 11.1.2.5).

Tabela I1.1.2.5. Stopa bezrobocia w Polsce w latach 2010-2012 (stan w III kwartale)

Wyszczegoblnienie 2010 2011 2012
Ogotem (15 lat i wiecej) 9,1 9,3 9,9
Osoby niepetnosprawne (16 lat i wigcej) 12,8 14,7 14,8
Zrodlo: BAEL; www.niepelnosprawni.gov.pl

Nalezy jednak zauwazy¢, iz w Polsce osoby niepelnosprawne rzadziej przyjmuja
status bezrobotnego, niz w krajach UE. Wedlug danych unijnych w Polsce w 2009 r. stopa
bezrobocia oséb w wieku 20-64 lata wyniosta 13,9% 1 byla o prawie 4 pkt. proc. nizsza niz
srednia dla Unii Europejskiej (17,7%). Warto jednak doda¢, iz generalnie w 2009 r. stopa

bezrobocia w Polsce nalezata do jednych z nizszych, jakie obserwowano w krajach UE

Liczba bezrobotnych 0s6b niepelnosprawnych zarejestrowanych w powiatowych
urzedach pracy w latach 2007-2012 zwigkszyla si¢ o 67,4% do poziomu 111,5 tys. (tab.
II.1.2.6). W tym czasie wzrost bezrobocia odnotowano rownolegle w calym jego zasobie,
jednak jego tempo wzrostu bylo znacznie mniejsze, wynosito bowiem 22.3%. W

konsekwencji zwiekszyl si¢ odsetek osob niepelnosprawnych w zasobie bezrobocia

12 Czaplinski, Raport o stanie zatrudnienia 0sob niepetnosprawnych w Polsce, Warszawa 2010, s. 22.

" Stopa bezrobocia przedstawia udziat liczby bezrobotnych w liczbie ludnoéci aktywnej zawodowo (tzn.
pracujacej i bezrobotnej) wyrazony w procentach.
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ogolem z 3,9% do 5,2%. Doda¢ do tego trzeba, iz w 2007 r. osoby niepelnosprawne
poszukujace pracy powyzej 12 miesigcy stanowily w zasobie dtugotrwalego bezrobocia 4%
natomiast w 2012 r. ich udziat wynosil juz 6,5%. Powyzsze dane moga dowodzi¢, iz w
okresie pogarszajacej si¢ koniunktury z rynku pracy szybciej sg wypychane osoby

niepetnosprawne.

Tabela I1.1.2.6. Liczba niepelnosprawnych bezrobotnych zarejestrowanych w latach 2007-

2012 (stan na koniec grudnia)

Lata Bezrobotni ogétem | Bezrobotni niepetnosprawni
2007 1746 573 67 284
2008 1473 752 73112
2009 1 892 680 94 450
2010 1 954 706 100 311
2011 1982 676 104 663
2012 2 136 815 111521

Zrodto: Bezrobocie rejestrowane; www.niepelnosprawni.gov.pl

Jak wida¢ - sytuacja osob niepetnosprawnych na rynku pracy pogarsza si¢, co jest
gtownie spowodowane slabnaca koniunktura, zwigkszajaca ryzyko przyjmowania statusu
bezrobotnego przez osoby z dysfunkcjami. Problemem staje si¢ tez dtugos$¢ utrzymywania sie
tego statusu, co nie jest obojetne dla kondycji ekonomicznej ich gospodarstw domowych oséb

niepetnosprawnych.

ZauwazyC trzeba jednak réwniez, iz liczba wolnych miejsc pracy zgloszona do
urzedow pracy, adresowanych do 0sob niepelnosprawnych od 2010 r. wyraznie rosnie, co jest
efektem zmian w zasadach refundacji kosztow zatrudnienia oséb niepelnosprawnych. Odsetek
ofert pracy skierowanych do 0so6b niepelnosprawnych wzrdst od 2,3% w 2008 r. do 5,6% w
2011 r. Poréwnujac zatem liczbe wolnych miejsc pracy ogétem z liczba przeznaczonych dla
0sOb  niepelnosprawnych, zauwazamy rosnace zainteresowanie pracodawcow

zatrudnianiem os6b niepelnosprawnych.

I1.1.3. Czynniki ograniczajace aktywnos¢ zawodowa oséb niepelnosprawnych — wyniki

badan dotychczasowych

Wstepnej identyfikacji czynnikow ograniczajacych aktywno$¢ zawodowa o0sob
niepetnosprawnych dokonano na podstawie analizy wynikow badan dotychczasowych
dotyczacych aktywnos$ci zawodowej 0sOb niepetnosprawnych, przeprowadzonych przez
o$rodki naukowo-badawcze oraz instytucje i organizacje zajmujace si¢ problematyka osob
niepetnosprawnych. Zakres tych badan byl zréznicowany, najczgéciej miaty one jednak

charakter fragmentaryczny, odnoszac si¢ do wybranych probleméw, czasem wrecz
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ograniczajagc si¢ do jednego, konkretnego zagadnienia np. problematyki putapki
$wiadczeniowej, wybranej kategorii osob niepetnosprawnych czy pracodawcow. Niewiele
badan obejmowalo szeroki zakres zagadnien zwigzanych z aktywno$cia zawodowag o0séb
niepetnosprawnych, dostarczajac analiz kompleksowych, pozwalajacych na zdiagnozowanie
barier utrudniajagcych osobom niepelnosprawnym podejmowanie pracy zawodowe;.
Dotychczasowe badania rdznig si¢ rOwniez zasiggiem terytorialnym - prowadzone byty na
probach ogdlnopolskich, na poziomie regionalnym oraz w wybranych obszarach (np.
wiejskich). Przeprowadzone badania 16znily si¢ miedzy sobg roéwniez stopniem

reprezentatywnosci badanej zbiorowosci oraz rodzajem zastosowanych technik badawczych.

Czynniki wptywajace na poziom aktywnosci zawodowej osOb niepetnosprawnych
generalnie dzieli si¢ na dwie podstawowe grupy, ktérymi sa czynniki zewnetrzne i

wewnetrzne.

Czynniki zewnetrzne, czyli znajdujace si¢ w szeroko rozumianym otoczeniu osoby
niepetnosprawnej - srodowiskowym, zawodowym, prawnym, czy instytucjonalnym, dotycza
$wiata materialnego 1 spotecznego oso6b niepetnosprawnych. Na ich checi 1 mozliwosci
wykonywania pracy zarobkowej wptyw ma zardwno istniejaca infrastruktura techniczna, jak i
jej stopien dopasowania do potrzeb oséb z réznymi rodzajami niepelnosprawnosci, postawy
najblizszej rodziny i znajomych, pracodawcow, urzednikow, sytuacja ekonomiczna
przedsigbiorstwa oraz prowadzana polityka personalna i obowigzujaca w firmie kultura
organizacyjna, polityka w =zakresie aktywizacji zawodowe] o0s6b niepelnosprawnych,
dostgpnosé, intensywnos$¢ 1 rodzaj pomocy oferowanej przez organizacje dziatajace na rzecz
0sOb niepelnosprawnych oraz instytucje wsparcia, a takze zmiany o charakterze spoteczno-
demograficznym zachodzace w spoteczenstwie, sytuacja gospodarcza kraju, efektywnos¢

systemu rehabilitacji leczniczej czy systemu ksztalcenia zawodowego.

Czynniki wewnetrzne, czyli lezace po stronie 0oséb niepetnosprawnych, zwigzane sg
przede wszystkim z rodzajem i stopniem uszkodzenia organizmu, wiekiem, w ktoérym
pojawita si¢ dysfunkcja organizmu i jej konsekwencjami dla wykonywanej wcze$niej pracy
zawodowej, cechami charakteru, posiadanymi kompetencjami zawodowymi 1 poziomem
wyksztalcenia, znaczeniem, jakie ma wykonywanie pracy zawodowe] dla osoby
niepetnosprawnej, gotowoscig do podjecia zatrudnienia, posiadanym kapitatem spotecznym

oraz przebiegiem biografii zawodowej i edukacyjne;.

Dotychczasowe badania koncentrujace si¢ na identyfikacji uwarunkowan aktywnosci
zawodowej osob niepetnosprawnych wskazuja, ze dzialania te determinowane sg przez caly
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szereg przenikajacych si¢ 1 oddziatujacych na siebie z r6zng silg czynnikéw. Ich wielos¢
powoduje, iz w istocie nalezatoby je rozpatrywac na poziomie jednostkowym i traktowac
kazda osobe, jako odrgbny przypadek, co oczywiscie nie jest mozliwe. Sprobujmy zatem
dokona¢ syntezy wiedzy na temat najwazniejszych determinant aktywnosci zawodowej 0sob

niepetnosprawnych, dokonujgc przy tym niezbgdnych uogolnien.

W S$wietle wynikow dotychczasowych badan, na aktywno$¢ zawodowa o0sob
niepetnosprawnych zasadniczy wplyw ma pozycja, jaka zajmuje wykonywanie pracy
zawodowej w systemie wartosci kazdego z cztonkow tej grupy spotecznej. Z kolei znaczenie
wykonywania pracy zawodowej dla osoby niepelnosprawnej jest determinowane wieloma
czynnikami. Jednym z nich sg poglady i zachowania rodzicow lub opiekundéw prawnych
osoby niepelnosprawnej, majacych szczegodlnie istotny wpltyw na ksztaltowanie si¢ tego
rodzaju postaw w przypadku oséb niepetnosprawnych od urodzenia oraz tych, u ktérych
dysfunkcja organizmu pojawita si¢ we wczesnym dziecinstwie. To od rodzicéw (opiekunow)
zalezy przebieg procesu socjalizacji oraz zbidér norm, warto$ci i wzordw zachowan
internalizowanych przez jednostke. Efektem nadopiekunczos$ci rodzicow i opiekunéw moze
by¢ wysoka roszczeniowos$¢, egocentryzm 1 zrzucanie na pozostata cze$¢ spoleczenstwa
odpowiedzialno$ci za wiasny los, czego wynikiem moze by¢ bierno$¢ zawodowa i
niedostosowanie spoteczne. Zachowania rodziny bywaja oczywiscie rozne, ale daje si¢
zaobserwowac, iz zaleza od stopnia i charakteru niepetnosprawnosci. Im wyzszy jest poziom
niepetnosprawnosci tym wyzsza na ogot jest sktonno$¢ do wspierania postaw biernych i
zachgcania do niepodejmowania pracy zawodowej, gdyz mogloby to si¢ wigza¢ z ryzykiem
ograniczenia wysokosci wyplacanych §wiadczen spolecznych lub ich zawieszeniem. Badania
wskazuja réwniez, ze im wigksze sg ograniczenia funkcjonalne, tym wigksza pasywno$¢
zyciowa 1 apatia osOb niepelnosprawnych oraz ilo$¢ czasu spedzanego na zupelnej
bezczynnos$ci. Postawy pasywne czesciej wystepuja wsrod osob niepelnosprawnych od
urodzenia niz u oséb z niepelnosprawnoscia nabyta po 16 roku zycia. Stosunkowo duza
sktonno$¢ do biernosci zawodowej 0so6b niepelnosprawnych od urodzenia moze by¢
wynikiem nie tylko nadopiekunczosci rodzicow, ale rowniez nieprawidtowosci pojawiajacych
w relacjach ze srodowiskiem szkolnym.

Dla o0s6b niepetnosprawnych wykonywanie pracy zawodowe] ma najczesciej
znaczenie czysto instrumentalne i jest traktowane jako zrodto zaspokojenia potrzeb. Taka

postawa jest charakterystyczna zwtlaszcza dla osob z lekkim stopniem niepelnosprawnosci,

niepelnosprawnoscia nabyta oraz oséb legitymujacych si¢ niskim poziomem
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wyksztalcenia, wykonujacych prace proste, monotonne, niewymagajace posiadania wysokich

kwalifikacji zawodowych.

Wysoka sklonno$cig do biernosci zawodowej charakteryzuja si¢ przede wszystkim
osoby o niskim poziomie wyksztalcenia, wykonujace prace nie wymagajace wysokich
kwalifikacji. Dzieje si¢ tak, poniewaz uzyskiwane przez nich wynagrodzenia za pracg sa
porownywalne z rentg przyznang z tytutu niepelnosprawnosci. Poniewaz osoby legitymujace
si¢ niskim poziomem wyksztalcenia najczeéciej nie przypisuja pracy zawodowej wartosci
autotelicznych, jej podejmowanie nie ma w ich przypadku wiekszego znaczenia. Czgsciej
decyduja si¢ zatem na zaprzestanie aktywnosci zawodowe] niz jej kontynuowanie, nawet
taczone z pobieraniem §wiadczen. Ze wzgledu na to stanowig oni grupe wyjatkowo trudng do
aktywizacji zawodowej. Dodatkowy problem stanowig ich niskie kwalifikacje zawodowe,
zwlaszcza w przypadku osob, u ktorych dysfunkcja organizmu wyklucza wykonywanie pracy
fizycznej 1 wymaga przekwalifikowania. Uzyskanie nowych kwalifikacji zawodowych,
zgodnych z ich mozliwos$ciami i potrzebami rynku pracy jest bardzo trudne. Osoby zatrudnione
przy pracach prostych czgsciej tez oceniajg negatywnie wptyw wykonywania pracy zawodowe;j

na swoj stan zdrowia i samopoczucie.

Sktonno$¢ do postrzegania pracy zawodowej, jako wartosci i celu samego w sobie
ro$nie wraz ze wzrostem stopnia niepelnosprawnosci. W sposob autoteliczny wykonywanie
pracy zawodowej traktowane jest najczgsciej przez osoby posiadajace orzeczenie o znacznym
stopniu niepelnosprawnosci, osoby niepetnosprawne od urodzenia, z uposledzeniem
umystowym 1 cierpigce na choroby psychicznie oraz z niepelnosprawnoscig ztozong. Nalezy
podkresli¢, iz sa to osoby majace najwicksze problemy ze znalezieniem zatrudnienia na

otwartym rynku pracy.

Praca zawodowa jako warto$¢ sama w sobie najczesciej traktowana jest przez osoby
legitymujace si¢ wysokim poziomem wyksztalcenia lub tez majace mozliwos¢ realizacji
swoich zainteresowan dzigki jej wykonywaniu. One tez charakteryzuja si¢ wyzsza sktonnoscia
do podejmowania zatrudnienia i jego aktywnego poszukiwania. Wyzsza jest rowniez ich

samoocena, nie boja si¢ podejmowania nowych wyzwan i wierzg we wtasne mozliwosci.

Na status na rynku pracy osob niepelnosprawnych 1 ich decyzje dotyczace aktywnosci
zawodowej wplywa rowniez skala dysfunkcji i jej zmiany, wplywajace na zakres
ograniczen w wykonywaniu pracy zawodowej. Obok czynnikéw o charakterze czysto
medycznym, podstawowe znaczenie dla zmian dysfunkcji osob niepelnosprawnych maja
postawy ich samych, osob z ich najblizszego otoczenia, a takze dzialalnos¢ i1 dostgpnosé
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instytucji rehabilitacyjnych oraz leczniczych. Zdolno$¢ oséb niepetnosprawnych do
wykonywania pracy zawodowej jest uzalezniona od tego, czy systematycznie wykonuja
zalecane ¢wiczenia 1 przyjmuja zapisane przez lekarza leki, czy staraja si¢ o mozliwo$¢
uczestnictwa w zajeciach 1 turnusach rehabilitacyjnych oraz uzyskanie sprzetu
rehabilitacyjnego 1 tego, w jaki sposob z niego korzystajag. Wplyw na sytuacje w tym zakresie
maja rowniez postawy osob nalezacych do najblizszego otoczenia 0s6b niepetnosprawnych, a
wiec rodzicow, rodzenstwa, wspolmatzonkéw, dzieci czy opiekundéw prawnych. Od ich
postaw oraz oferowanego wsparcia zalezy dostep osoOb niepetnosprawnych do rehabilitacji
medycznej, spotecznej i zawodowej, a tym samym roéwniez ich pozycja i status na rynku
pracy. Z kolei wszelkie bariery w dostepie do ustug rehabilitacyjnych i leczniczych moga
przyczynia¢ si¢ do poglebiania istniejagcych ograniczen psychofizycznych o0séb
niepetnosprawnych i istotnie zmniejsza¢ ich aktywnos$¢ zawodowa. Bariery te, przyczyniajac
si¢ do pogtebiania dysfunkcji o0s6b niepelnosprawnych, zmniejszaja dodatkowo ich

atrakcyjnos¢ dla pracodawcow.

Jak wynika z dotychczasowych badan, istotnymi powodami biernosci zawodowej osob
niepetnosprawnych s3 wiasnie postawy pracodawcéw i prowadzona w podmiotach
gospodarczych polityka personalna, nieuwzgledniajaca specyfiki zarzadzania zespotami
pracowniczymi, ktorych cztonkami sg osoby niepelnosprawne. Pracodawcy czesto nie
potrafig dobra¢ stanowiska pracy do rodzaju i zakresu dysfunkcji, nie znaja mozliwos$ci 0osdb
niepetnosprawnych 1 ograniczen bedacych efektem niepelnosprawnosci. Nie znajg réwniez
adresowanych do nich instrumentow, ktorych zadaniem jest kompensowanie podwyzszonych
kosztow zatrudnienia niepetnosprawnych pracownikow. Podczas podejmowania decyzji
kadrowych czesto postuguja sie¢ wiedza potoczng, niejednokrotnie bledng oraz stereotypami
dotyczacymi mozliwosci i rodzaju wykonywania pracy zawodowej przez osoby cierpigce na
okreslone rodzaje schorzen. Boja si¢ zatrudnia¢ o0s6b z wyzszymi poziomami
niepetnosprawnos$ci i1 dysfunkcjonalnosci, przewidujac z goéry, ze wydajno$¢ takich
pracownikow bedzie niska, a absencja chorobowa wysoka, co zakldci procesy produkcji i

organizacji pracy.

Wsrod pracodawcow wcigz panuje przekonanie, ze osoby niepelnosprawne sa
mniej przydatnymi pracownikami, w mniejszym stopniu samodzielnymi, dyspozycyjnymi i
posiadajagcymi nizsze kwalifikacje zawodowe. Uwazaja rowniez, ze niepetnosprawni
pracownicy sg roszczeniowi i konfliktowi oraz nie potrafig pracowaé w zespole. Dlatego tez

nie chcg zatrudnia¢ osob uposledzonych umystowo, chorych psychicznie, oséb z widoczng
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niepetnosprawnoscig ruchowa, niedostyszacych lub ghluchych, niedowidzacych lub
niewidomych. Uwazaja na ogo6t, ze osoby z okreSlonym rodzajem dysfunkcji moga
wykonywac tylko $ci$le okreslone prace, np. osoby niewidome i niedowidzace nie moga
pracowa¢ na stanowiskach wymagajacych precyzji i dokladnosci. Zdarza si¢ im réwniez
myli¢ osoby chore psychicznie z osobami uposledzonymi umystowo. Uwazajg takze, ze
osoby cierpigce na te schorzenia powinny by¢ zatrudniane przede wszystkim w zaktadach
pracy chronionej, a praca uposledzonego umystowo pracownika powinna odbywac si¢ pod
nadzorem asystenta lub opiekuna. Obawiajg si¢ rOwniez zagrozen ze strony pracownikow
chorych psychicznie. Sytuacja 0s6b chorych psychicznie 1 0s6b z uposledzeniem umystowym
na polskim rynku pracy jest zatem wyjatkowo trudna. W podobnej sytuacji na rynku pracy
znajduja si¢ osoby ze znacznym stopniem niepetnosprawnosci oraz osoby, ktérych stopien i
rodzaj dysfunkcji wymaga przystosowania stanowiska pracy do ich potrzeb lub tez

wykonywania pracy pod nadzorem innych oséb.

Podczas podejmowania decyzji personalnych pracodawcy kierujg si¢ przestankami
czysto ekonomicznymi, dlatego tez staraja si¢ unikaé ponoszenia dodatkowych kosztow
zwigzanych z zatrudnieniem nowego pracownika. Niechetnie decydujg si¢ na
przystosowanie stanowiska pracy do potrzeb i mozliwosci niepetnosprawnego pracownika
i/lub catego budynku, w ktérym znajduje si¢ firma. Obawiaja si¢ rowniez dodatkowych
obowigzkow, zapewnienia opieki medycznej, koniecznosci wprowadzenia zmian
organizacyjnych w firmie oraz dodatkowych kontroli i sprawozdawczosci. Dlatego tez
pracodawcy najchetniej zatrudniajg osoby z jak najnizszym poziomem niepetnosprawnosci
oraz najmniej widocznymi uszkodzeniami organizmu. Najbardziej sktonni sg do zatrudniania
0sOb po zawale serca oraz majacych trudnos$ci z chodzeniem. Sytuacja ta wptywa rowniez na
postawy 1 preferencje osob niepelnosprawnych. Z badan wynika, ze wicksza sktonnoscig do
poszukiwania zatrudnienia w podmiotach gospodarczych dziatajacych w ramach otwartego
rynku pracy charakteryzuja si¢ osoby mlode, posiadajace mniejsze uszkodzenia
organizmu, podczas gdy osoby starsze i z powazniejszymi dysfunkcjami organizmu preferuja
zatrudnienie w zaktadach pracy chronione;.

Pracodawcéw do zatrudniania osOb niepelnosprawnych zniechg¢caja roéwniez
obowiazki o charakterze administracyjnym, skomplikowane procedury, czestsze

kontrole i niejasne, czesto zmieniajace si¢ i niejednoznaczne zapisy prawne regulujace

zasady zatrudniania osob niepetnosprawnych oraz przyznawania dofinansowan i refundacji.
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Najczescie] negatywne stereotypy na temat osob niepelnosprawnych funkcjonuja
wsrdd pracodawcow, ktorzy nigdy nie zatrudniali niepelnosprawnych pracownikow. Oni
tez czgsciej uwazaja, ze zatrudnienie osob niepetnosprawnych przynies¢ moze firmie jedynie
problemy 1 straty. Pracodawcy zatrudniajacy osoby niepelnosprawne oceniaja
pozytywnie wykonywang przez nich prace, posiadaja przystosowane stanowiska pracy i
udogodnienia w zajmowanych przez firm¢ lub organizacj¢ budynkach, umozliwiajacych
efektywne wykonywanie obowiazkéw zawodowych niepetnosprawnym pracownikom.

Podmioty te czesciej posiadajg wiedze z zakresu zarzadzania niepetnosprawnoscia w miejscu
pracy.

Z badan wynika, Ze czynnikiem pozytywnie wplywajacym na sktonnos$¢ pracodawcow
do zatrudniania osob niepetnosprawnych jest kontakt z tymi osobami i pozytywne
doswiadczenie. Niech¢¢ do =zatrudniania o0sO6b niepelnosprawnych oraz postawy
dyskryminacyjne sg efektem niewiedzy i braku informacji na temat tej zbiorowosci. Kontakt z
niepetnosprawnym pracownikiem pozwala na konfrontacj¢ opinii obiegowych z

rzeczywisto$cia 1 zanikanie negatywnych stereotypow dotyczacych cztonkow tej zbiorowosci.

Sklonnos¢ pracodawcow do zatrudniania niepelnosprawnych pracownikéw
zalezy generalnie od:

— wielkos$ci podmiotu,

— poziomu specjalizacji stanowisk pracy i mozliwosci wykonania zadan przez innych
pracownikOw podczas nieobecnosci pracownika niepetnosprawnego,

— organizacji czasu pracy,

— sytuacji finansowej podmiotu,

— struktury podmiotu oraz

— budowanego wizerunku.

Najwigksza sklonno$cig do zatrudniania osob niepelnosprawnych charakteryzuja si¢
duze (powyzej 250 zatrudnionych) i Srednie (od 50 do 250 zatrudnionych) podmioty
gospodarcze, znajdujace si¢ w dobrej kondycji ekonomicznej i1 majgce ustabilizowang
sytuacje rynkowa. Podmioty te w wigkszym stopniu dbaja o swodj wizerunek na rynku,
dysponuja wigksza liczbg lepiej wyksztalconych pracownikow oraz srodkami pozwalajacymi
na korzystanie z uslug zewnetrznych specjalistéw podczas rekrutacji nowych pracownikow
(np. tlumacza jezyka migowego, czy psychologa). Charakteryzuja si¢ rowniez wysokim
poziomem specjalizacji stanowisk pracy. Dzigki posiadaniu lepiej wykwalifikowanych
zasobow ludzkich i lepszemu dostgpowi do informacji, zakres wiedzy na temat zatrudniania
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0sOb niepetnosprawnych jest wyzszy. Optaca si¢ im réwniez ponoszenie kosztow zwigzanych
z obstugg administracyjng, czy inwestycjami w infrastrukturg, majagcymi na celu
przystosowanie stanowisk pracy i budynkow do potrzeb niepetnosprawnych pracownikdw.
Ponadto zatrudnienie osob niepelnosprawnych w takich firmach nie wymaga wprowadzania

wielu zmian w organizacji pracy, co zwigksza sklonnos$¢ do ich zatrudniania.

Osoby niepelnosprawne zatrudniane s3 zazwyczaj przez podmioty gospodarcze
majace problemy z obsadzeniem wolnych stanowisk pracy z powodu braku kandydatow
posiadajacych wymagane kwalifikacje oraz przez te, w ktorych preferuje si¢ prace
zespolowa. Wyjatek stanowig osoby ze znacznym stopniem niepelnosprawnosci, ktore
najczesciej sg zatrudniane przez tzw. mikropodmioty, czyli podmioty zatrudniajagce do 9

pracownikow.

Wptyw na poziom aktywnosci zawodowej osoéb niepelnosprawnych maja rowniez
postawy wspoélpracownikow, ich nastawienie do wspotpracy z niepetnosprawnym kolegag lub
kolezanka 1 jej przebieg. Relacje zachodzace w miejscu pracy moga zniechgca¢ lub
stymulowa¢ aktywnos$¢ zawodowa 0sob niepelnosprawnych. Ci, ktorzy spotkali si¢ w miejscu
pracy z postawami dyskryminacyjnymi ze strony pozostatych wspotpracownikéw, moga czué
si¢ wyobcowani oraz obawia¢ si¢, ze sytuacja w nowym miejscu pracy si¢ powtorzy i

nieche¢tnie decydowac si¢ na kontynuowanie aktywnosci zawodowe;.

Osoby niepetlnosprawne bardzo czesto zatrudniane sg na stanowiskach robotniczych,
przy pracach prostych na produkcji lub tez na niesamodzielnych stanowiskach
nierobotniczych, niewymagajacych wysokiej wydajnosci pracy czy tez dyspozycyjnosci,
pozwalajacych na tatwe ich zastapienie przez innych pracownikdéw podczas nieobecnosci.

Wiekszos¢ wykonuje zawod inny niz wyuczony.

Jak wykazaly badania, czg¢sto stosowang praktyka jest obnizanie wysokoSci
wynagrodzen wyptacanych pracownikom, ktérzy po uzyskaniu orzeczenia o
niepetnosprawno$ci pracujg nadal u tego samego pracodawcy. Zwigzane jest to (migdzy
innymi) z ograniczeniami spowodowanymi dysfunkcja organizmu, jak rowniez okreslonym
przez ustawodawce wymiarem czasu pracy, czy urlopu wypoczynkowego przystugujacego
niepetnosprawnym pracownikom oraz dodatkowymi przerwami w pracy. Najczesciej praca
wykonywana przez niepelnosprawne osoby rozliczana jest za pomocg zadaniowego systemu

czasu pracy.

Wpltyw na aktywno$§¢ zawodowa osob niepetnosprawnych ma rowniez S$ciezka

edukacyjna, ktorg przeszly oraz ich sklonno$¢é do podejmowania aktywnosci edukacyjnej.
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Niedopasowanie kierunku ksztatcenia do mozliwosci i1 zainteresowan osoby niepetnosprawne;
oraz potrzeb rynku pracy moze negatywnie wplywa¢ na sktonno$¢ do podejmowania pracy
zawodowej. Jednoczesne spetnienie tych warunkow jest gwarantem sukcesu. Bez mozliwos$ci
wykonywania pracy, ktéra bedzie przynosila niepelnosprawnemu pracownikowi nie tylko
dochod, ale 1 satysfakcje oraz bez wprowadzenia odpowiednich dostosowan, ktoére pozwolg
mu na efektywne wykonywanie obowigzkow zawodowych, trudno jest osoby
niepetnosprawne zmobilizowa¢ do pozostania na rynku pracy. Tym bardziej, ze — jak wynika
z badan - nie sg to pracownicy poszukiwani i che¢tnie zatrudniani przez pracodawcow.
Warunkiem koniecznym jest rowniez taki dobdr zawodu, ktory zapewni im szybkie
znalezienie zatrudnienia, a wigc kwalifikacji 1 umiejetnosci poszukiwanych przez

pracodawcow.

Tymczasem osoby niepelnosprawne wcigz maja problemy z podejmowaniem
ksztalcenia w szkolach. Nadal nie wszystkie szkoty 1 uczelnie wyzsze posiadajg
infrastrukture 1 kadr¢ pozwalajaca na przyjecie niepelnosprawnych uczniow/studentow. W
tych budynkach, ktére — w =zasadzie — zostaly przystosowane do potrzeb oséb
niepetnosprawnych, nie zawsze przeprowadzono to w sposéb racjonalny i funkcjonalny,
albowiem czesto uwzgledniono potrzeby 0sob z jednym tylko rodzajem niepelnosprawnosci,
co wyklucza mozliwo$¢ uczestnictwa osdb z innymi rodzajami dysfunkcji. Zastrzezenia
budza réwniez kwalifikacje i postawy kadry dydaktycznej, zbyt obcigzonej obowigzkami,
niejednokrotnie nieposiadajacej przygotowania specjalistycznego do pracy z osobami
niepetnosprawnymi 1 wiedzy o specyfice pracy z osobg posiadajaca okreSlony rodzaj
dysfunkcji organizmu. W niektdrych szkotach nadal stosowane sg praktyki polegajace na
usuni¢ciu problemu niz zaoferowaniu konkretnej pomocy. Zte do$wiadczenia i postawy
dyskryminujgce pozostatych uczestnikow ksztatcenia, a niekiedy nawet i kadry dydaktyczne;,
moga zniecheci¢ do podejmowania dalszej aktywnosci edukacyjnej przez osoby

niepetnosprawne.

Osoby niepelnosprawne nadal stosunkowo czesto ksztalca sie¢ w szkolach
specjalnych oferujacych niskga jako$¢ ksztalcenia, co znacznie obniza ich szanse na
kontynuowanie nauki w szkotach wyzszych. Mozliwosci, kierunek 1 poziom wyksztalcenia
oraz aktywno$¢ edukacyjng ogranicza rowniez rodzaj dysfunkcji organizmu. Ze wzgledu na
ograniczenia w tym zakresie w najwigkszym stopniu z biernosciag edukacyjng mamy do
czynienia w przypadku oséb z uposledzeniem umystowym. Sytuacja ta jest wynikiem

ograniczen organizmu, ktoére uniemozliwiaja niejednokrotnie ksztalcenie na poziomie
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wyzszym, $rednim, a niekiedy nawet gimnazjalnym czy podstawowym. W przypadku osob ze
znacznym stopniem uposledzenia decyzje podejmowane s3g przez rodzicow lub opiekunow i

to od nich zalezy dalsza $ciezka edukacyjna i zawodowa ich podopiecznego.

Niska aktywnoscia edukacyjna charakteryzuja si¢ rowniez osoby posiadajace
orzeczenie o znacznym stopniu niepelnosprawnosci oraz niepelnosprawni mieszkancy
terenow wiejskich. Ta bierno§¢ wynika cze$ciowo z niecheci tych osob do ksztatcenia, a po
czg$ci rowniez z ograniczonej dostepnosci do instytucji edukacyjnych. Ich oferta nie
uwzglednia bowiem czgsto potrzeb 1 mozliwosci 0séb niepelnosprawnych. Najwiecej uwagi
podczas jej przygotowania zwraca si¢ na zagadnienia merytoryczne, pomijajac kwestie
organizacyjne, umozliwiajace uczestnictwo w ksztalceniu osobom z réznymi rodzajami
niepetnosprawnosci. Dodatkowym utrudnieniem jest zamieszkiwanie na terenach wiejskich i
w matych miejscowosciach oddalonych od duzych aglomeracji miejskich. Instytucje
edukacyjne, organizujace rézne formy ksztatcenia zawodowego, rzadko znajdujg si¢ bowiem
na takich terenach, co wymaga poniesienia dodatkowych kosztow i nakladow czasu
zwigzanych z dojazdem. Niejednokrotnie ze wzgledu na brak lub niedostosowanie istniejace]
infrastruktury na terenie takiej miejscowosci, dotarcie na zajecia jest niemozliwe, gdyz
wymaga zaangazowania rodziny lub zaprzyjaznionych osob, ktérzy ze wzgledu na wiasne
obowigzki moga nie mie¢ czasu na dowozenie i przywozenie niepelnosprawnego uczestnika
ksztatcenia. Te przeszkody stanowia jeden z gtownych powodoéw niskiej dotychczasowej i
potencjalnej sktonnosci niepetnosprawnych mieszkancow obszaréw wiejskich i malych

miejscowosci.

Z barierami zwigzanymi z organizacja réznych form ksztalcenia uniemozliwiajagcymi
uczestnictwo w nim osobom niepelnosprawnym spotykaja si¢ réwniez mieszkancy duzych

miejscowosci.

Osoby niepelnosprawne charakteryzujag si¢ niskim poziomem wiedzy o
funkcjonowaniu rynku pracy. Nie znaja zadan i1 kompetencji publicznych shuzb
zatrudnienia, nie odr6zniaja kompetencji posrednika od doradcy zawodowego, czy tez
kompetencji poszczegdlnych instytucji zajmujacych si¢ dzialaniami na rzecz wyréwnywania
szans 0sOb niepelnosprawnych na rynku pracy. Nie znajg takze zasad laczenia otrzymywania
renty z wynagrodzeniem za prace. Bardzo cz¢sto decydujg si¢ na bierno$¢ zawodowa lub
nielegalne zatrudnienia z obawy przed utrata lub obniZzeniem §wiadczen rentowych, a takze
powtornym wezwaniem przed komisje orzekajaca. Niski jest rowniez ich poziom znajomosci

zapisow regulujacych zasady =zatrudniania o0s0b niepelnosprawnych 1 naleznych
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niepetnosprawnemu pracownikowi przywilejow wynikajagcych z orzeczonego stopnia
niepetnosprawnosci. Niewielka jest takze wiedza o0s6b niepelnosprawnych na temat
poruszania si¢ na rynku pracy (podejmowania i zmiany zatrudnienia). Maja problemy np. z
prowadzeniem wstepnych rozméw telefonicznych 1 kwalifikacyjnych z potencjalnymi
pracodawcami. Czgsto nie umieja prawidlowo przygotowaé dokumentow aplikacyjnych,

brakuje im tez podstawowej wiedzy o przywilejach i obowigzkach pracownika.

Aktywno$¢ zawodowa 0s0b niepetlnosprawnych zalezy réwniez od dotychczasowego
doswiadczenia zawodowego Trudna sytuacja na rynku pracy, dlugie i nieefektywne
poszukiwania zatrudnienia, postawy dyskryminacyjne pracodawcoéOw stosowane podczas
naboru nowych pracownikdw oraz posiadanie kwalifikacji 1 umiej¢tnosci zawodowych
niezgodnych z potrzebami i oczekiwaniami pracodawcéw roéwniez moga zniechgca¢ do
podejmowania lub kontynuowania aktywnosci zawodowej. Doda¢ trzeba, iz jednym z
najczesciej wskazywanych przez uczestnikéw analizowanych badan powodem niepowodzen

na rynku pracy byt po prostu brak wolnych miejsc pracy.

Istotne znaczenie dla aktywno$ci zawodowej os6b niepelnosprawnych ma wsparcie
instytucjonalne. Dostepnos¢, jakos¢ 1 efektywnos¢ uslug oferowanych w zakresie
posrednictwa pracy oraz poradnictwa i doradztwa zawodowego przez lokalng sie¢ instytucji i
organizacji odgrywa znaczacg role w podejmowaniu decyzji zawodowych i edukacyjnych.
Zakres dzialan prowadzonych przez te instytucje jest r6zny i wynika z przyznanych im
kompetencji. Na aktywizacji zawodowej bezrobotnych oséb niepelnosprawnych koncentrujg
si¢ instytucje rynku pracy, a przede wszystkim publiczne stuzby zatrudnienia, a w ich ramach
- powiatowe urzedy pracy. Os$rodki pomocy spotecznej, centra pomocy rodzinie czy
organizacje pozarzagdowe zajmujg si¢ glownie rehabilitacja spoteczng i1 przeciwdziataniem
wykluczeniu spotecznemu oraz walkg z ubostwem. W $wietle wynikow badan - sposob 1
jakos¢ $wiadczenia ustlug oraz dostepnos$¢ informacji dla oséb niepetnosprawnych jest w
poszczegolnych instytucjach zrdznicowane, a lista zastrzezen jest dtuga. Dla przykladu:

— Nie zawsze niepelnosprawni klienci majg tatwy dostep do przejrzystych informacji.

— Nie zawsze w strukturze instytucji sg wyodrgbnione osoby skierowane jedynie do
obstugi niepelnosprawnych klientéw.

— Zréznicowany jest poziom dostgpnosci niepetnosprawnych  klientow do
poszczegolnych specjalistow zatrudnionych w instytucjach. Niektore instytucje
uzalezniajg go od spelnienia okreslonych warunkéw np. od zadeklarowania

zainteresowania uczestnictwem w konkretnym szkoleniu lub gdy brak jest ofert pracy.
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— Niekiedy osoby niepetnosprawne obstugiwane sa przez osoby nie posiadajace
kwalifikacji 1 umiejetnosci pozwalajacych na efektywne dopasowanie oferty pracy czy
oferty szkoleniowej do kwalifikacji i mozliwos$ci niepetnosprawnego klienta, zdarza
im si¢ myli¢ rodzaje niepetnosprawnosci, a niekiedy nawet rodzaj dysfunkcji.

— Czgsto instytucje nie posiadajg informacji o funkcjonujacych na terenie powiatu czy
gminy  specjalistycznych  os$rodkach  doradztwa zawodowego dla  o0séb
niepetnosprawnych lub tez oséb z okreslonymi rodzajami dysfunkcji.

— Niska jest sktonno$¢ do podejmowania wspolpracy miedzy instytucjami i
organizacjami zajmujacymi si¢ aktywizacjg osob niepelnosprawnych oraz miedzy
nimi a pracodawcami.

— Czesto brakuje aktualnych, czytelnych 1 wyczerpujacych informacji na stronach
internetowych instytucji.

— Zdarza si¢ réwniez, ze informacje zamieszczone na tablicach informacyjnych i
drzwiach pokoi sg napisane zbyt matg czcionka.

— Brakuje pracownikow znajacych jezyk migowy, a ci ktorzy go znajg, nie sg wysytani
na kursy aktualizujace t¢ umiej¢tnosc.

— W budynkach brakuje oznaczenia poczatku i konca schodéw, zbyt wysoko umieszone
sa komputery, tablice informacyjne oraz urzadzenie elektroniczne wydajace numerki,
brakuje udzwigkowienia urzadzen wydajacych numerki, a ich obstuga jest zbyt
skomplikowana dla niektorych osob niepelnosprawnych intelektualnie, brak jest
wypuktych numeréw pokoi, organizacja przestrzeni wymusza rozmowe¢ w pozycji
stojacej, brakuje aparatow wyswietlajacych informacje o zmianie numeru na
stanowisku obstugi, utrudniony jest dostgp do toalet przystosowanych do potrzeb oséb

niepetnosprawnych, a najwazniejsze obiekty znajduja si¢ w duzej odlegtosci od siebie.

Osoby niepetnosprawne mogg spotkac si¢ rowniez z dyskryminacyjnymi postawami

pracownikow urzedow i stereotypowym postrzeganiem.

Najczgstsze 1 najbardziej systematyczne s3a kontakty przedstawicieli firm
zainteresowanych zatrudnieniem oséb niepetnosprawnych z powiatowymi urzedami pracy,
jednakze wspolpraca ta oceniana jest negatywnie. Zarzuty kierowane pod ich adresem
dotycza najczesciej nadmiernej biurokracji, formalizmu 1 biernosci, znieksztalcania
kierowanych przez pracodawcéw ofert pracy i prezentowania ich w niewlasciwy sposob.
Pracownicy obstugujacy klientow w urzedach pracy nie posiadajg kwalifikacji potrzebnych

do prowadzenie kreatywnej i1 efektywnej aktywizacji zawodowej oséb niepelnosprawnych.

31



Kieruja si¢ glownie stawianymi im przez jednostki nadzorujagce wymaganiami

biurokratycznymi.

Pracodawcy zainteresowani zatrudnieniem os6b niepelnosprawnych niechetnie
korzystaja rowniez z ushug agencji zatrudnienia. Zniech¢ca ich brak uprawnien tych
instytucji do dystrybucji dotacji 1 dofinansowan, z ktérych moze skorzysta¢ pracodawca

zatrudniajacy niepelnosprawnego pracownika.

Istotny wplyw na aktywno$¢ zawodowa o0sob niepetnosprawnych ma réwniez
prowadzona przez wladze lokalne polityka w zakresie integracji spolecznej i aktywizacji
zawodowej os6b niepelnosprawnych. W $wietle wynikow badan niestety jest ona
najczesciej nieefektywna, traktowana instrumentalnie i polega na zaspokajaniu
biezacych potrzeb, a jej realizacja jest niewlasciwie zarzadzana i monitorowana.
Podejmowane dziatania ograniczajg si¢ czesto do opracowania dokumentéw strategicznych,
uwzgledniajagcych problematyke aktywizacji zawodowe] o0sOb niepelnosprawnych w
ograniczonym zakresie lub tez ja catkowicie pomijajacych. Zdarza si¢ rowniez, ze realizacja
zaplanowanych w dokumentach strategicznych dziatah nie jest w ogole nadzorowana, a cele
wyznaczane sg arbitralnie. Jesli sg podejmowane jakie§ dzialania w zakresie aktywizacji
zawodowej osOb niepetnosprawnych, to zazwyczaj odbywaja si¢ one w sposob chaotyczny.
Wigkszo§¢ z dokumentéw strategicznych przygotowana zostala na potrzeby uzyskania

srodkéw z Unii Europejskiej lub PRFON-u.

Najbardziej widocznymi dziataniami podejmowanymi przez wiadze samorzagdowe w
celu poprawy sytuacji osob niepetnosprawnych jest likwidacja barier architektonicznych w
miejscach zamieszkania i budynkach urzedéow publicznych. Gminy i powiaty nie
dysponujg natomiast wiarygodnymi informacjami o mieszkajacej na ich terenach osobach
niepetnosprawnych 1 mozliwos$ciach ich zatrudnienia. Brakuje im $rodkow materialnych oraz
odpowiedniego zasobu administracyjnego pozwalajagcego na ubieganie si¢ o fundusze
europejskie, ktore mogltyby zosta¢ przeznaczone na dziatania aktywizujace osoby
niepetnosprawne i wyrdéwnujace ich szanse na rynku pracy oraz sprawne zarzadzanie
wykorzystaniem tych funduszy. Wsrod urzednikéw wystepuje zjawisko tzw. wyuczonej
biernosci, bedace efektem odgornie wyznaczonych zasad funkcjonowania, oczekiwania
podejmowania dzialan rutynowych oraz zinternalizowania wzorcoOw wiasnej roli. Problemy
0sOb niepetnosprawnych w gminach s3 spychane na dalszy plan, a do ich rozwigzywania
stosowane s3 te same narzedzia i procedury, jak w przypadku pozostalych grup spolecznych

wymagajacych wsparcia. Najczesciej dominuja dziatania opiekuncze, zwigzane z
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zaspokojeniem podstawowych potrzeb 1 rozdysponowaniem $rodkow przeznaczonych na
wyptacenie zasitkow. Gminy nie podejmuja dziatan majacych na celu aktywizacj¢ zawodowa
0sOb niepetnosprawnych, a na ich obszarach brakuje najczgsciej instytucji edukacyjnych
oferujacych osobom niepetnosprawnym mozliwo$¢ uzyskania odpowiednich kwalifikacji
zawodowych oraz informacji na ten temat. Wladze lokalne najczg$ciej oferujg wsparcie w
zakresie zatrudniania niepelnosprawnych pracownikow podmiotom duzym, majacym
strategiczne znaczenie dla lokalnego rynku, ktére deklaruja gotowos$¢ zatrudnienia nowych

0sOb niepetnosprawnych.

W gminach wiejskich 1 matych miastach znajduje si¢ niewiele NGO, a tam gdzie s3 -
ich oferta pomocy jest bardzo czgsto jednorodna, oparta o przestarzale metody dziatania.
Wigkszo$¢ podejmowanej przez te organizacje aktywnosci jest incydentalna i nie przynosi

trwatych efektow.

Jak wynika z badan, paradoksalnie niepozadane skutki moga réwniez generowaé
rozwigzania legislacyjne, ktorych zadaniem jest inicjowanie i wspieranie aktywnosci
zawodowej osob niepelnosprawnych oraz wyréwnywanie szans tej zbiorowosci na rynku
pracy. Okazuje si¢, ze podejmowane dziatania nie zawsze przynoszg oczekiwane efekty,
moga oddziatywa¢ jedynie w ograniczonym zakresie, a nawet prowadzi¢ do naduzy¢ i
patologii. Zapisy znajdujace si¢ w dokumentach prawnych regulujacych zasady zatrudniania
0sOb niepetnosprawnych oraz zakres stosowanych instrumentéw aktywizujacych cztonkow tej
grupy spolecznej sg niejasne, niespdjne, nadmiernie rozproszone, niestabilne i nie gwarantujg
na zadowalajagcym poziomie ochrony osobom niepelnosprawnym. Istniejace regulacje
powoduja, ze dzialania zwigzane z zatrudnieniem osOb niepetnosprawnych wymagaja od
pracodawcy poniesienia znacznych naktadow czasu i1 kosztow ze wzgledu na bardzo
rozbudowang sprawozdawczo$¢ oraz silnie zbiurokratyzowane zasady ubiegania si¢ o
roznego rodzaju wsparcie. Z kolei zapisy nadajgce niepelnosprawnym pracownikom prawa i
przywileje obnizaja ich konkurencyjnos¢ na rynku pracy. Do zatrudniania o0s6b
niepelnosprawnych najbardziej zniechgcaja pracodawcoéw ich uprawnienia do dodatkowych dni
urlopu wypoczynkowego, zwolnienia od pracy z zachowaniem prawa do wynagrodzenia,
skrocony wymiar czasu pracy 1 zapewnienie odpowiedniego miejsca pracy. Rozwigzania te —
zdaniem pracodawcow - zmniejszajg dyspozycyjno$¢ pracownikow, dezorganizujg prace w
firmie 1 stawiaja w gorszym potozeniu pozostalych pracownikéw. Z kolei instrumentami w
najwigkszym stopniu zachgcajacymi pracodawcow do zatrudniania niepelnosprawnych

pracownikow sg: zwrot kosztow zwigzanych z utworzeniem lub przystosowaniem stanowiska
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pracy, refundacja kosztow poniesionych na wyposazenie stanowiska pracy, dofinansowanie do
wynagrodzen niepelnosprawnych pracownikéw oraz zwrot kosztéw zatrudnienia pracownika
pomagajacego osobom niepetnosprawnym. W najmniejszym stopniu sktonno$¢ do zatrudniania
0sob niepelnosprawnych stymulujg: mozliwos¢ skorzystania z ,,asystenta pracy” i zwolnienia z
wptat na PFRON. Doda¢ trzeba, iz dziatania informacyjne dotyczace zache¢t finansowych
skierowanych do pracodawcoéw oraz praw pracownikéw niepetnosprawnych oceni¢ trzeba
jako nieefektywne. Wigkszo§¢ pracodawcow nie zna bowiem obowigzujacych przepisow

dotyczacych zatrudniania 0s6b niepetnosprawnych lub ich wiedza z tego zakresu jest mata.

Demotywujacy wplyw na  podejmowanie zatrudnienia przez osoby
niepelnosprawne maja rowniez zapisy dotyczace pobierania Swiadczen rentowych i
wyznaczone progi ustawowe, ktorych przekroczenie przez pracujaca osobe
niepelnosprawng wiaze si¢ z koniecznoscia zawieszenia czesci lub calosci otrzymywanych
swiadczen. Osoby niepelnosprawne obawiajace si¢ utraty pobieranych $wiadczen rentowych

decyduja si¢ na bierno$¢ zawodowa lub nielegalne zatrudnienie.

Negatywny wplyw na aktywnos¢ zawodowa oséb niepelnosprawny ma sposéb
wydawania orzeczen oraz stosowane w orzeczeniu nazewnictwo. Forma, w jakiej
zapisywane jest orzeczenie utwierdza osoby niepetnosprawne, pracodawcow i ich opiekunow

w przekonaniu, ze sg one niezdolne do podejmowania i wykonywania pracy zawodowe;j.
II.2. Stosowane dotychczas rozwiazania majace na celu zwiekszenie
aktywnosci zawodowej osob niepelnosprawnych

Ta cz¢$¢ raportu poswigcona zostata przedstawieniu syntetycznych wynikéw badan
przeprowadzonych w ramach projektu Zatrudnienie osob niepetnosprawnych — perspektywy
wzrostu opartych na zrédlach wtornych, zawierajacych informacje o stosowanych obecnie

rozwigzaniach odnoszacych si¢ do zatrudniania o0s6b niepelnosprawnych w Polsce i

wybranych krajach Unii Europejskiej .
I1.2.1. Rozwiazania prawne i instytucjonalne w Polsce

Wszystkie zamieszczone w tej cze$ci raportu informacje sg zgodne ze stanem

prawnym obowigzujacym w kwietniu 2013 .

' Pelne wyniki badan w tym obszarze zawieraja dwa raporty czastkowe wykonane w ramach projektu: Raport 1.
Prawne i instytucjonalne rozwigzania zatrudnienia osob niepetnosprawnych w Polsce i w wybranych krajach
Unii Europejskiej oraz Raport 4. Dobre praktyki w zakresie aktywizacji osob niepetnosprawnych realizowane
przez organizacje pozarzgdowe.
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Osoby niepetnosprawne — definicje, kryteria i proces orzekania

System prawny definiuje trzy stopnie niepetnosprawnosci'”: znaczny, umiarkowany,
lekki. Do znacznego stopnia niepetnosprawnosci zalicza si¢ osobg¢ z naruszong sprawnoscia
organizmu, niezdolng do pracy albo zdolng do pracy jedynie w warunkach pracy chronionej i
wymagajaca, w celu petnienia rdl spotecznych, statej lub dtugotrwatej opieki i pomocy innych
0s6b w zwiazku z niezdolnoscia do samodzielnej egzystencji'®. Do umiarkowanego stopnia
niepetnosprawnosci zalicza si¢ osobe z naruszong sprawnos$cig organizmu, niezdolng do pracy
albo zdolng do pracy jedynie w warunkach pracy chronionej lub wymagajaca czasowej albo
czgsciowe] pomocy innych osob w celu peklnienia 16l spotecznych. Do lekkiego stopnia
niepetnosprawnosci zalicza si¢ osob¢ o naruszonej sprawnos$ci organizmu, powodujacej w
sposob istotny obnizenie zdolnosci do wykonywania pracy, w poréwnaniu do zdolnosci, jaka
wykazuje osoba o podobnych kwalifikacjach zawodowych z pelng sprawnoscig psychiczng i
fizyczng, lub majaca ograniczenia w pelnieniu 16l spotecznych dajace si¢ kompensowac przy

pomocy wyposazenia w przedmioty ortopedyczne, srodki pomocnicze lub $rodki techniczne.

Zaliczenie osoby do znacznego albo umiarkowanego stopnia niepetnosprawnosci, nie
wyklucza mozliwos$ci zatrudnienia tej osoby u pracodawcy na otwartym rynku pracy”. Jesl
bowiem pracodawca nie zapewnia warunkow pracy chronionej (a wigc nie prowadzi zaktadu
pracy chronionej lub zaktadu aktywnos$ci zawodowej), moze zatrudni¢ osob¢ o znacznym lub
umiarkowanym stopniu niepetnosprawnosci jesli stanowisko pracy zostanie przystosowane do
potrzeb osoby niepetnosprawnej (kontrole w tym zakresie sprawuje Panstwowa Inspekcja
Pracy) albo zatrudnienie to ma forme¢ telepracy. Tak jak w przypadku zatrudnienia kazdego

innego pracownika, konieczna jest takze pozytywna decyzja lekarza medycyny pracy.

O niepelnosprawnosci orzekaja powiatowe zespoly do spraw orzekania o
niepelnosprawnosci, ktoére ustalajg dla wnioskodawcy jeden z trzech stopni
niepetnosprawnosci zdefiniowanych w ustawie. Ponadto ustawa okre§la szereg innych
orzeczen, ktore s3 rownowazne decyzjom o ustaleniu poszczegdlnych stopni
niepetnosprawnos$ci. W praktyce wiec za osoby niepetlnosprawne uznaje si¢ osoby posiadajace

jedno z czterech orzeczen:

'3 Ustawa z dnia 27 sierpnia 1997 r. o rehabilitacji zawodowej i spolecznej 0sdb niepetnosprawnych (zwana
dalej ustawa) — art. 3 ust. 1.

16 . ., . . .. . , . . .
»Niezdolnos¢ do samodzielnej egzystencji oznacza naruszenie sprawnosci organizmu w Stopniu

uniemozliwiajgcym zaspokajanie bez pomocy innych 0sob podstawowych potrzeb zyciowych, za ktore uwaza sie
przede wszystkim samoobsluge, poruszanie si¢ i komunikacje” (art. 4 ust. 4 ustawy).

7 Art. 4 ust. 5 ustawy.
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— orzeczenie o stopniu niepelnosprawnos$ci — wydawane przez powiatowe zespoty ds.
orzekania o niepetnosprawnosci,

— orzeczenie o niezdolnosci do pracy — wydawane przez ZUS,

— orzeczenie o niezdolnosci do pracy w gospodarstwie rolnym — wydawane przez
KRUS,

— orzeczenie o zaliczeniu do grupy inwalidow — wydawane przez ZUS w okresie do
dnia 31 grudnia 1997r. o ile nie utracily mocy oraz wydawane przez ZUS od dnia 1

stycznia 1998r. (dot. inwalidow wojennych, wojskowych, 0séb represjonowanych).

W orzeczeniach o niepelnosprawnosci stosuje si¢ nastepujace kody przyczyny
niepetnosprawnosci:
01-U — uposledzenie umystowe
02-P — choroby psychiczne
03-L — zaburzenia glosu, mowy i choroby stuchu
04-O — choroby narzadu wzroku
05-R — uposledzenie narzadu ruchu
06-E — epilepsja
07-S — choroby uktadu oddechowego i krazenia
08-T — choroby uktadu pokarmowego
09-M — choroby uktadu moczowo-ptciowego
10-N — choroby neurologiczne
11-I — inne, w tym schorzenia: endokrynologiczne, metaboliczne, zaburzenia: enzymatyczne,
choroby zakazne i odzwierzgce, zeszpecenia, choroby uktadu krwiotwodrczego.

12-C - calo$ciowe zaburzenia rozwojowe.

Whniosek o wydanie orzeczenia sklada si¢ we wihasciwym ze wzgledu na miejsce
zamieszkania lub statego pobytu Powiatowym Zespole do Spraw Orzekania o
Niepelnosprawnosci, zgodnie z wzorem opracowanym przez dany powiat. Do wniosku
nalezy dolaczy¢ dokumentacj¢ medyczng, zaswiadczenia lekarskie oraz inne dokumenty
wazne dla ustalenia stopnia niepelnosprawnosci. Wnioski sg rozpatrywane zwykle w ciggu 1 -
2 miesiecy od daty ich zlozenia. Od decyzji powiatowego zespotu stuzy odwotanie do
Wojewddzkiego Zespotu do Spraw Orzekania o Niepelnosprawnos$ci a nastgpnie do sadu

pracy i ubezpieczen spotecznych.

Zmiana stopnia niepelnosprawnosci moze si¢ odby¢ poprzez odwotlanie od decyzji

zespolu orzekajacego (we wihasciwych terminach) lub poprzez ztozenie nowego wniosku do
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powiatowego zespotu - takze w sytuacji gdy ,,pierwotny” stopien niepetnosprawnosci wynika

z decyzji ZUS lub KRUS.

Ustawa o rehabilitacji zawodowej i spolecznej 0s6b niepetnosprawnych oraz przepisy
wykonawcze wyrdzniaja 19 schorzen, ktore dajg szczegdlne uprawnienia badz osobom
niepetnosprawnym badz ich pracodawcom: chorobe Parkinsona, stwardnienie rozsiane,
paraplegie, tetraplegi¢, hemiplegi¢, znaczne uposledzenie widzenia ($lepote), niedowidzenie,
niewidomos$¢, ghuchote, ghluchoniemote, nosicielstwo wirusa HIV, chorobg AIDS, epilepsje,
choroby psychiczne, uposledzenie umystowe, miasteni¢, pozne powiktania cukrzycy, autyzm

oraz catoSciowe zaburzenia rozwojowe.

Sposéb dokumentowania danego schorzenia przez osob¢ niepetnosprawng jest
uzalezniony od celu tego dokumentowania. W przypadku gdy potwierdzenie schorzenia jest
konieczne, aby pracodawca otrzymat zwigkszone dofinansowanie z tytutu zatrudnienia osoby
niepetnosprawnej, informacja o danym schorzeniu musi by¢ wprost zawarta w tresci
orzeczenia. W pozostatych przypadkach jest mozliwe udokumentowanie tego schorzenia nie

tylko trescig orzeczenia, ale takze za§wiadczeniem lekarskim.
Osigganie przez pracodawce wskaznika zatrudniania osob niepetnosprawnych

Kazdy pracodawca'®. zatrudniajacy ogdtem powyzej 25 0s6b w przeliczeniu na pelny
wymiar czasu pracy, ktory nie osigga 6% wskaznika zatrudnienia oséb niepetnosprawnych,

ma obowiazek dokonywa¢ miesigcznych wptat na PFRON.

Wszyscy pracodawcy moga zmniejszy¢ obowigzkowy wskaznik zatrudnienia osob
niepetnosprawnych, o ile zatrudniajg osoby niepetnosprawne (w stopniu umiarkowanym lub
znacznym) z nast¢pujacymi schorzeniami specjalnymi: choroba Parkinsona, stwardnienie
rozsiane, paraplegia, tetraplegia, hemiplegia, znaczne uposledzenie widzenia ($lepota) oraz
niedowidzenie, ghuchota i1 gluchoniemota, nosicielstwo wirusa HIV oraz choroba AIDS,
epilepsja, przewlekle choroby psychiczne, uposledzenie umystowe, miastenia, pdzne

powiktania cukrzycy (poz. nr 2 w tab. 11.2.1.2)".

'8 Za wyjatkiem firm w upadlosci i likwidacji oraz placowek dyplomatycznych, urzedow konsularnych,
przedstawicielstw 1 misji zagranicznych oraz domdéw pomocy spolecznej, hospicjéw i jednostek
organizacyjnych, ktorych wylacznym przedmiotem dziatalnosci jest tylko rehabilitacja spoleczna i lecznicza
0s6b niepetnosprawnych, edukacja 0so6b niepetnosprawnych lub opieka nad osobami niepetnosprawnymi — o ile
jednostki te nie dziataja w celu osiagnigcia zysku.

"% §1 rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 18 wrze$nia 1998 r. w sprawie rodzajow schorzen
uzasadniajacych obnizenie wskaznika zatrudnienia 0s6b niepelnosprawnych oraz sposobu jego obnizania.
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Dla uczelni, wyzszych szkot zawodowych, szkot 1 zaktadow ksztatcenia nauczycieli,
placowek opiekunczo-wychowawczych i resocjalizacyjnych wskaznik ten zostat obnizony do
2% a ponadto wskaznik zatrudnienia osob niepetlnosprawnych w tych placéwkach jest
obliczany jako suma procentowego wskaznika zatrudnienia o0so6b niepetnosprawnych i
podwojonego procentowego wskaznika studentéw, ucznidéw, wychowankow, stuchaczy

bedacych osobami niepetnosprawnymi w tej placowce.*

Pracodawca, ktéry w danym miesigcu nie osigga wymaganego wskaznika zatrudnienia
osOb niepetnosprawnych (6%, a w niektorych przypadkach 2%), jest zobowigzany
dokonywa¢ wptat na Panstwowy Fundusz Rehabilitacji Os6b Niepetnosprawnych. Kwota
sktadki jest rdwna iloczynowi liczby pracownikow niepetnosprawnych ,,brakujacych” do
osiggnigcia wymaganego wskaznika i zmieniajacej si¢ co kwartal kwoty rownej 40,65%
przecigtnego wynagrodzenia. Sktadki wptacone na PFRON nie stanowig kosztow uzyskania

przychodu w rozumieniu przepisow podatkowych.

Kwoty wptacanych sktadek na PFRON mogg zosta¢ obnizone, jezeli pracodawca
zobowigzany do wptlaty skladek nabywa ustugi (z wyjatkiem handlu) lub produkty od
podmiotu, ktory:

— zatrudnia co najmniej 25 pracownikow w przeliczeniu na pelny wymiar czasu pracy,

— osiaga co najmniej 30% wskaznik zatrudnienia oséb niepelnosprawnych zaliczonych
do znacznego stopnia niepetnosprawnosci badz zaliczonych do umiarkowanego
stopnia niepelnosprawnosci 1 bedacych osobami niewidomymi, psychicznie chorymi
lub uposledzonymi umystowo, osobami z cato§ciowymi zaburzeniami rozwojowymi

lub z epilepsja (poz. nr 3 w tab. 11.2.1.2).

Warunkiem jest terminowa zaplata za ustuge lub towary oraz uzyskanie od
sprzedajacego pisemnej informacji o kwocie odliczenia. W danym miesigcu kwota odliczenia
moze stanowi¢ maksymalnie 80% kwoty naliczonych skladek na PFRON — a wigc zawsze
musi optaci¢ najmniej 20% skladek. Kwota odliczenia nie wykorzystana w danym miesigcu
moze by¢ rozliczona w kolejnych miesigcach — maksymalnie w ciggu 12 miesigcy. Kwota
odliczen, jaka sprzedajacy towary i ustugi moze umiesci¢ w informacjach jest wyliczana w
oparciu o zlozony mechanizm, uwzgledniajacy liczbe zatrudnionych pracownikow
niepetnosprawnych (ze znacznym 1 umiarkowanym stopniem niepetnosprawnosci),
wynagrodzen tych pracownikéw, ogdlnej wartosci przychodow i wartosci przychodow ze

sprzedazy do danego odbiorcy (tego ktéremu wystawia si¢ informacj¢ o kwocie odliczenia).

% Art. 21 ust. 2b i 2¢ ustawy.
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Dofinansowanie do wynagrodzen pracownikow niepetnosprawnych

Kazdy pracodawca, zatrudniajacy do 25 os6b w przeliczeniu na pelny wymiar czasu
pracy oraz pracodawca zatrudniajacy powyzej 25 0os6b w przeliczeniu na pelny wymiar czasu
pracy o ile osiggnat wskaznik zatrudnienia 0s6b niepelnosprawnych na poziomie co najmniej
6%, moze otrzyma¢ dofinansowanie do wynagrodzenia zatrudnionych pracownikow
niepetnosprawnych, o ile:

— nie znajduje si¢ w trudnej sytuacji ekonomicznej wedlug kryteriow Unii Europejskiej
dotyczacych udzielania pomocy publicznej,

— nie jest zobowigzany decyzja Komisji Europejskiej do zwrotu wczesniej otrzymane;
pomocy,

— laczna kwota uzyskanego dofinansowania do wynagrodzenia pracownikéw
niepetnosprawnych w danym roku kalendarzowym nie przekracza 10 mln. euro,

— nie ma zaleglo$ci w zobowigzaniach wobec PFRON, przekraczajacych 100 zt.

Dofinansowanie nie przystluguje na pracownikow zaliczonych do lekkiego lub
umiarkowanego stopnia niepelnosprawnosci, jezeli majg ustalone prawo do emerytury.
Dofinansowanie dotyczy tylko wynagrodzen z tytutu kazdej (na czas okreslony lub
nieokre§lony) umowy o prace (bez umoéw cywilnoprawnych) i w czeg$ci, ktora nie jest

finansowana z innych §rodkow publicznych.

Warunkiem ubiegania si¢ o dofinansowanie wynagrodzenia (w praktyce zwrot czesci
wydatkéw poniesionych na wynagrodzenie pracownika niepetnosprawnego) jest:
— weczesniejsze wyplacenie tego wynagrodzenia pracownikowi badz na jego rachunek
bankowy albo w SKOK, badz przekazem na adres zamieszkania,
— terminowe poniesienie miesi¢cznych kosztow placy (wynagrodzenie i pochodne jak

np. sktadki ZUS) lub z op6znieniem nie przekraczajacym 14 dni.

Warunkiem objgcia pracownika dofinansowaniem jest wystgpienie ,,efektu zachety” —
zatrudnienie tego pracownika musi zwigksza¢ zatrudnienie osob niepelnosprawnych i
zatrudnienie ogotem (w stosunku do $redniej z poprzedzajacych 12 miesiecy) chyba, ze osoba

ta jest zatrudniania na wakat powstaty niezaleznie od pracodawcy?'.

2L Art. 26b ust. 4 i 5 ustawy szczegblowo okreslaja przypadki, w ktorych powstanie wakatu, na ktory jest
zatrudniania osoba niepetnosprawna, mozna uznaé za niezalezne od pracodawcy (jezeli dotychczasowa umowa
ulegta rozwigzaniu bez wypowiedzenia z winy pracownika z powodu ci¢zkiego naruszenia podstawowych
obowiazkéw pracowniczych, za wypowiedzeniem ztozonym przez pracownika, na mocy porozumienia stron,
wskutek przejscia pracownika na rent¢ z tytutu niezdolnosci do pracy, z uplywem czasu, na ktory zostata
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Kwoty dofinansowan sg uzaleznione od tego, czy:
— pracodawca posiada status zaktadu pracy chronionej (ZPCH) czy tez nie,
— czy pracownik niepetnosprawny cierpi na schorzenia specjalne,

— jaki jest stopien niepelnosprawnos$ci pracownika.

Dla pracownikéw bez schorzen specjalnych, zatrudnionych w zaktadach pracy
chronionej kwoty tych dofinansowan sg wyliczane w oparciu o podstawowe wskazniki
procentowe w relacji do minimalnego wynagrodzenia w poprzednim roku. W przypadku
pracownikow ze schorzeniami specjalnymi, zatrudnionych w ZPCH do tak okreslonych
wskaznikow procentowych dodaje si¢ 40%. Dla pracownikoéw zatrudnionych u pozostatych
pracodawcow (otwarty rynek pracy) kwoty maksymalnego dofinansowania stanowig 70%
kwoty przystugujacej ZPCH zatrudniajagcemu takiego pracownika, a jesli jest to pracownik ze

schorzeniami specjalnymi — 90% kwoty przystugujacej ZPCH (tab. 11.2.1.1).

Tabela I1.2.1.1. Kwoty dofinansowan dla niepetnosprawnych pracownikéw zatrudnionych u

pracodawcow prowadzacych ZPCHR 1 pracodawcéw pozostatych

pracodawcy prowadzacy ZPCHR pozostali pracodawcy
Stopien osoba . osoba osoba .
. - . niepelnosprawna . osoba niepetnosprawna
niepelnosprawnosci | niepetnosprawna . niepelnosprawna .o
, cierpigca na . cierpigca na
bez schorzen . bez schorzen . .
specialnveh schorzenia specialnveh schorzenia specjalne
pecjalny specjalne pecjainy
ZNACZNY 180% najnizszego | 220% najnizszego | 126% najnizszego | 198% najnizszego
wynagrodzenia  z | wynagrodzenia  z | wynagrodzenia  z | wynagrodzenia z
poprzedniego roku | poprzedniego roku | poprzedniego roku | poprzedniego roku
UMIARKOWANY | 15004, najnizszego | 140% najnizszego | 70%  najnizszego | 126% najnizszego
wynagrodzenia  z | wynagrodzenia  z | wynagrodzenia  z [ wynagrodzenia z
poprzedniego roku | poprzedniego roku | poprzedniego roku | poprzedniego roku
LEKKI 40%  najnizszego | 80%  najnizszego | 28%  najnizszego | 72% najnizszego
wynagrodzenia  z | wynagrodzenia  z | wynagrodzenia  z [ wynagrodzenia z
poprzedniego roku | poprzedniego roku | poprzedniego roku | poprzedniego roku

Zrédto: Opracowanie wadne na podstawie Ustawy z dnia 27 sierpnia 1997 r. o rehabilitacji zawodowej i
spotecznej oraz zatrudnianiu os6b niepelnosprawnych (Dz. U. 1997 Nr 123 poz. 776 z pézn. zmianami) oraz
Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 9 stycznia 2009 r. w sprawie miesigcznego
dofinansowania do wynagrodzen pracownikow niepetnosprawnych (Dz. U. 2009 Nr 8, poz. 43 z p6zn.

zmianami).

zawarta, z dniem ukonczenia pracy, dla ktorej wykonania byta zawarta a takze gdy to miejsce pracy powstato w
wyniku wygasni¢cia umowy lub zmniejszenia wymiaru czasu pracy innego pracownika — na jego wniosek.
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Do schorzen specjalnych, uzasadniajacych zwigkszenie dofinansowania zalicza sig¢:
epilepsje, choroby psychiczne, uposledzenie umystowe, niewidomos¢, catosciowe zaburzenia

rozwojowe (poz. nr 1 w tab. 11.2.1.2)*,

Kwota miesigcznego dofinansowania nie moze przekracza¢ 90% miesi¢gcznych
kosztow ptacy a gdy pracodawca jest podmiot prowadzacy dziatalno$¢ gospodarcza — 75%
tych kosztow. Dofinansowanie pracodawcy ma posta¢ refundacji — a wigc jest de facto

zwrotem poniesionych wczesniej kosztoéw na wynagrodzenie pracownikow.

Aby uzyska¢ dofinansowanie do wynagrodzen pracownikow niepelnosprawnych
pracodawca musi zarejestrowac si¢ w systemie — czyli wypehi¢ formularz Wn-D (pierwszy
wniosek o wyptate miesigcznego dofinansowania) oraz INF-D-P (miesi¢czng informacje o
wynagrodzeniach,  zatrudnieniu 1  stopniach  niepelnosprawnos$ci  pracownikow
niepetnosprawnych) i1 przesta¢ je do PFRON. Do tych dokumentéw nalezy dolaczy¢ dane
wnioskodawcy 1 dane osoby odpowiedzialnej za kontakty z PFRON (dotyczace wyjasniania
wszelkich watpliwosci zwigzanych z dofinansowaniami) oraz kopie aktualnych dokumentow
potwierdzajacych te dane, o ile nie sg one publicznie (w CEiDG, KRS, REGON). Wnioski za
kolejne miesigce moga juz by¢ skladane elektronicznie (wypetnienie wniosku Wn-D,
informacji INF-D-P 1 formularza INF-O-PP albo INF-O-PR) w terminie do 20. dnia
nastgpnego miesigca (po miesigcu, ktorego wniosek dotyczy). Po otrzymaniu dokumentow
PFRON sprawdza je pod wzgledem rachunkowym i formalnym, a w przypadku stwierdzenia
nieprawidlowos$ci w terminie 14 dni roboczych od dnia otrzymania informacji lub wniosku,
informuje pracodawce o stwierdzonych nieprawidtowosciach i wzywa do ich usunigcia wraz z
pouczeniem o pozostawieniu wniosku bez rozpoznania w przypadku ich nieusunigcia.
PFRON przekazuje pracodawcy kwot¢ refundacji w ciggu 25 dni od daty potrzymania
kompletnego wniosku. Jesli przekazana kwota jest r6zna od wskazanej we wniosku, PFRON
jest zobowigzany powiadomi¢ pracodawce o przyczynach zmiany oraz sposobie ustalenia

prawidlowej kwoty dofinansowania.

Wszyscy pracodawcy zatrudniajacy powyzej 25 oséb w przeliczeniu na pelny wymiar
czasu pracy s3 zobowigzani zarejestrowaé si¢ w PFRON — bez wzgledu na to czy majg
obowigzek dokonywac¢ wptat, czy tez sa zwolnieni z tego obowigzku (z powodu wypetienia
kryterium formalnego lub z powodu osiggnigcia wymaganego wskaznika zatrudnienia oséb
niepetnosprawnych). Rejestracja ta polega na przestaniu do PFRON kilku wypetionych

formularzy oraz kopii podstawowych dokumentéw. Po dokonaniu rejestracji pracodawca jest

2 Art. 26a ust. 1b ustawy.
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zobowigzany do 20. dnia miesigca sktada¢ w formie elektronicznej informacje¢ lub deklaracje
za miesigc poprzedni, bedace podstawa do ustalenia kwoty zobowigzania wobec PFRON lub
do uznania zwolnienia pracodawcy z obowiazku optacenia sktadek za ten miesigc. W tym

samym terminie dokonuje si¢ takze ewentualnej wptaty sktadek na PFRON.
Inne formy finansowego wsparcia pracodawcy zatrudniajgcego osoby niepelnosprawne
Zwrot kosztow przystosowania stanowiska pracy23

Pracodawca, ktory przez okres co najmniej 36 miesiecy zatrudni osobe
niepetnosprawng (bezrobotng lub poszukujacg pracy 1 niepozostajaca w zatrudnieniu,
skierowang do pracy przez powiatowy urzad pracy, albo osobe zatrudniong u tego
pracodawcy, jesli niepelnosprawno$¢ powstata w okresie tego zatrudnienia — o ile jej
przyczyna nie bylo zawinione naruszenie przepisOw przez pracodawce lub pracownika) moze
otrzymac¢ z PFRON zwrot kosztow:

— adaptacji pomieszczen zaktadu pracy, w tym przystosowania stanowiska pracy (przez
przystosowanie nalezy rozumie¢ wykonanie takich prac modernizacyjnych lub
dokupienie pewnych niezbednych elementow wyposazenia, ktoére pozwolg na prace
osoby niepelnosprawnej na istniejagcym stanowisku pracy),

— adaptacji lub nabycia urzadzen utatwiajacych osobie niepelnosprawnej wykonywanie
pracy lub funkcjonowanie w zaktadzie pracy,

— zakupu i autoryzacji oprogramowania oraz urzadzen technologii wspomagajacych na
uzytek pracownikow niepetnosprawnych,

— rozpoznania przez stuzby medycyny pracy potrzeb, ktére majg by¢ zaspokojone w

wyniku tych wydatkow.

Zwrot kosztow nie moze przekracza¢ dwudziestokrotnego przecigtnego
wynagrodzenia za kazde przystosowane stanowisko pracy osoby niepelnosprawnej. Zwrotu
dokonuje starosta (do ktorego sktada si¢ wniosek) na warunkach i w wysokosci okreslonych
w umowie zawartej z pracodawca, po uzyskaniu pozytywnej opinii Panstwowej Inspekcji
Pracy. Ustawa nie okre$la terminu, w jakim ma nastgpi¢ zwrot kosztéw, pozostawiajac tg
kwestic do uregulowania w umowie. Ustawa okresla zasady cze$ciowego zwrotu
otrzymanego wsparcia finansowego, jezeli okres zatrudnienia pracownika bedzie krotszy niz

36 miesigcy oraz warunki umozliwiajace uniknigcie konieczno$ci zwrotu tego wsparcia.

Zwrot kosztow szkolenia pracownika niepelnosprawnego24

> Art. 26 ustawy.
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Koszty szkolenia zatrudnionych osob niepelnosprawnych mogg by¢ zrefundowane ze
srodkéw PFRON do wysokosci 80% tych kosztéw, nie wiecej jednak niz do wysokosci
dwukrotnego przecigtnego wynagrodzenia na jedng osobg. Zwrotu tych kosztow dokonuje
starosta na warunkach i w wysokosci okreslonych w umowie zawartej z pracodawca.

Zwrotowi nie podlegaja koszty poniesione przez pracodawce przed datg podpisania umowy.

Zwrot kosztow zatrudnienia pracownika pomagajacego pracownikowi

niepelnosprawnemu25

Pracodawca, moze otrzyma¢ ze $rodkow PFRON zwrot miesi¢gcznych kosztow
zatrudnienia pracownikéw pomagajacych pracownikowi niepelnosprawnemu w pracy w
zakresie czynno$ci ulatwiajagcych komunikowanie si¢ z otoczeniem oraz czynnoS$ci
niemozliwych lub trudnych do samodzielnego wykonania przez tego pracownika. Kwote
zwrotu oblicza si¢ jako iloczyn:

— kwoty najnizszego wynagrodzenia,
— 1ilorazu liczby godzin przeznaczonych w miesigcu wyltacznie na pomoc pracownikowi
niepetnosprawnemu i miesi¢cznej liczby godzin pracy pracownika niepetnosprawnego

w miesigcu (iloraz ten nie moze by¢ wigkszy niz 0,2)
Zwrot kosztow wyposazenia miejsca pracy26

Pracodawca, ktory przez okres co najmniej 36 miesiecy zatrudni osobe
niepetnosprawng zarejestrowang w powiatowym urzedzie pracy, jako bezrobotna albo
poszukujaca pracy niepozostajacg w zatrudnieniu, moze otrzymac ze srodkow PFRON zwrot
kosztow wyposazenia stanowiska pracy do wysokos$ci pietnastokrotnego przecigtnego
wynagrodzenia. Za wyposazenie stanowiska pracy nalezy uzna¢ zakup urzadzen, ktérych
wykorzystywanie przez pracownika jest niezbedne aby mogl wykonywaé prace na danym
stanowisku. Wyposazenie stanowiska pracy jest najczesciej zwigzane z tworzeniem nowego
stanowiska. Zwrotu tych kosztow dokonuje starosta na warunkach i w wysokosci okreslonych
w umowie zawartej z pracodawca, po uzyskaniu pozytywnej opinii Panstwowej Inspekcji
Pracy. Ustawa okresla zasady czgSciowego zwrotu otrzymanego wsparcia finansowego, jezeli
okres zatrudnienia pracownika bedzie krotszy niz 36 miesiecy oraz warunki umozliwiajace

unikniecie koniecznos$ci zwrotu tego wsparcia.

* Art. 41 ustawy.
» Art. 26d ustawy.
% Art. 26e ustawy.
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Szczegolne obowiqzki pracodawcy wobec pracownika niepetnosprawnego oraz szczegolne

uprawnienia pracownikow niepetnosprawnych

Warunki pracy osob niepetnosprawnych podlegaja szczegélowym ograniczeniom:

— czas pracy osoby niepelnosprawnej nie moze przekracza¢ 8 godzin na dobe i 40
godzin tygodniowo a w przypadku pracownika zaliczonego do znacznego lub
umiarkowanego stopnia niepelnosprawnosci normy te mogg zosta¢ skrocone (na
podstawie zaswiadczenia lekarskiego) do 7 godzin na dobe¢ i 35 godzin w tygodniu;
ponadto osoba niepelnosprawna nie moze by¢ zatrudniana w porze nocnej i w
godzinach nadliczbowych — ograniczen tych nie stosuje si¢ do pracownikow
niepetnosprawnych zatrudnionych przy pilnowaniu oraz tych, ktérzy uzyskaja zgode
na odstepstwo od lekarza®’;

— osobie niepetnosprawnej przystuguje w pracy dodatkowe 15 minut przerwy,
przeznaczonej na gimnastyke usprawniajacg lub wypoczynek, wliczanej do czasu
pracy (a wigc oplacanej przez pracodawce);

— osobie niepetnosprawnej o znacznym lub umiarkowanym stopniu niepetnosprawnosci
przystuguje dodatkowy urlop wypoczynkowy w wymiarze 10 dni roboczych w roku
kalendarzowym?®;

— osoba o znacznym lub umiarkowanym stopniu niepelnosprawnosci ma prawo do
zwolnienia od pracy (w wymiarze do 21 dni roboczych w roku kalendarzowym) z
zachowaniem prawa do wynagrodzenia (obliczanego jak za urlop wypoczynkowy) w
celu uczestniczenia w turnusie rehabilitacyjnym oraz w celu wykonania badan
specjalistycznych, zabiegéw leczniczych lub usprawniajacych, a takze w celu
uzyskania zaopatrzenia ortopedycznego lub jego naprawy, jezeli czynnosci te nie

moga by¢ wykonane poza godzinami pracy.
Szczegolne zasady zatrudniania pracownikow w administracji publicznej

Zatrudnienie wielu pracownikow w administracji samorzadowej, rzadowej i
panstwowej jest regulowane odrgbnymi ustawami i wymaga postgpowania konkursowego.
Taka procedura dotyczy praktycznie wszystkich merytorycznych pracownikow urzedow
(majacych odpowiednio status pracownika samorzadowego, pracownika stluzby cywilnej lub

pracownika panstwowego). Jedynie w przypadku zatrudniania pracownikow na stanowiska

27 Lekarz przeprowadzajacy badanie profilaktyczne, a w przypadku jego braku, inny lekarz sprawujacy opieke
nad pracownikiem niepetnosprawnym.

¥ Pewne ograniczenia wystepuja gdy pracownik ma prawo do urlopu diuzszego niz 26 dni albo do urlopu
dodatkowego na podstawie odrgbnych przepisow.
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pomocnicze (np. wiele etatow sekretarek, goncy, kierowcy, osoby sprzatajagce) nie jest

wymagane postgpowanie konkursowe.

Zmiany ustawowe, ktore weszly w zycie w koncu 2011 r. wprowadzily nowe zasady
w przypadku zatrudniania pracownikéw stuzby cywilnej w administracji rzadowej (np.
ministerstwa, urzedy skarbowe, urzedy wojewodzkie) oraz pracownikow samorzadowych w
administracji samorzadowej (np. urzad marszatkowski, urzad miasta, urzad gminy). Zgodnie z
nimi w informacji o konkursie na wolne stanowisko musi znalez¢ si¢ informacja czy w
miesigcu poprzedzajacym wskaznik zatrudnienia oséb niepelnosprawnych wynosi co
najmniej 6% czy tez nie. Nastepnie komisja konkursowa przeprowadza postgpowanie i w jego
wyniku wylania do 5 kandydatow®® (spetniajacych wymagania niezbedne i w najwickszym
stopniu wymagania dodatkowe). W kolejnym etapie dyrektor generalny urzedu lub kierownik
urzedu wybiera z tego grona kandydata do zatrudnienia, przy czym jesli opublikowany
wskaznik zatrudnienia 0s6b niepelnosprawnych jest nizszy niz 6% a w gronie 0sOb
wybranych przez komisje konkursowg jest osoba niepelnosprawna to wtasnie ta osoba musi
zosta¢ zatrudniona. W przypadku urzedow panstwowych (np. Kancelaria Sejmu, Kancelaria
Prezydenta RP) ustawa wprowadza ogolng norm¢ o pierwszenstwie zatrudnienia oséb
niepetnosprawnych je§li wspomniany wskaznik zatrudnienia jest nizszy niz 6%,
pozostawiajac poszczegdlnym urzedom obowigzek szczegdlowego okreslenia sposobu, w jaki

to prawo bedzie realizowane.
Zaklady pracy chronionej

Pracodawca prowadzacy dziatalno$¢ gospodarcza przez okres co najmniej 12
miesigcy, zatrudniajacy nie mniej niz 25 pracownikdw w przeliczeniu na pelny wymiar czasu
pracy i1 0siggajacy przez okres co najmniej 6 miesiecy:

— wskaznik zatrudnienia 0oséb niepelnosprawnych co najmniej 50%, w tym co najmniej

20% ogotu zatrudnionych stanowig osoby zaliczone do znacznego lub umiarkowanego

stopnia niepetnosprawnosci,

albo
— wskaznik zatrudnienia o0s6b niewidomych lub psychicznie chorych, albo
uposledzonych umystowo, zaliczonych do znacznego albo umiarkowanego stopnia
niepetnosprawnosci wynoszacy co najmniej 30% (poz. nr 4 w tab. 11.2.1.2),
ktory ponadto:

¥ W przypadku wyzszych stanowisk w stuzbie cywilnej jak np. dyrektor generalny urzedu maksymalna liczba
wytanianych kandydatow wynosi 2.
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— uzyska potwierdzenie Panstwowej Inspekcji Pracy, Zze obiekty i pomieszczenia
uzytkowane przez zaktad pracy odpowiadaja przepisom i zasadom bezpieczenstwa i
higieny pracy oraz ze uwzgledniaja potrzeby osob niepelnosprawnych w zakresie
przystosowania stanowisk pracy, pomieszczen higieniczno-sanitarnych 1 ciagow
komunikacyjnych oraz spetniajg wymagania dostepnosci do nich,

— zapewnia dorazng 1 specjalistyczng opiek¢ medyczng, poradnictwo 1 ushlugi
rehabilitacyjne

moze, na swoj wniosek, uzyska¢ status pracodawcy prowadzacego zaktad pracy chronione;j*’.

Utrzymanie statusu ZPCH wymaga codziennego wypetniania wszystkich powyzszych
warunkow oraz prowadzenia zakladowego funduszu rehabilitacji 0sob niepetnosprawnych

(ZFRON).

Pracodawca uzyskujacy wskaznik zatrudnienia os6b niewidomych lub psychicznie
chorych, albo uposledzonych umystowo (poz. nr 5 w tab. 11.2.1.2), zaliczonych do znacznego
albo umiarkowanego stopnia niepetnosprawnosci wynoszacy co najmniej 30% jest zwolniony
z podatkéw od nieruchomosci, rolnego 1 leSnego oraz z podatku od czynnosci
cywilnoprawnych (z pewnymi wyjatkami okreslonymi w ustawie’’) a 90% $rodkow
uzyskanych z tytulu tych zwolnien przekazuje na ZFRON. Innymi zrodlami finansowania
ZFRON jest czegs¢ zaliczek na podatek dochodowy od 0sob fizycznych, zapisy i darowizny,
odsetki od $rodkow zgromadzonych na tym funduszu, $rodki pochodzace ze zbycia srodkow

trwatych (w czesci niezamortyzowanej), zakupionych ze §rodkéw ZFRON.

Srodki ZFRON stuza gtéwnie niepelnosprawnym pracownikom, za$ na pracodawcy
spoczywa obowiazek ich dystrybucji i odpowiedzialnos¢ (kara za nieumiejetne wydatkowanie
wynosi 30%), przeplywy tego funduszu sg $cisle ewidencjonowane i realizowane wylacznie
przez konto bankowe. Wydatki przysparzajagce korzysci pracodawcy s3 precyzyjnie

ograniczone.

Pracodawca prowadzacy zaklad pracy chronionej ma prawo do wigkszego, niz
pracodawca z otwartego rynku pracy, dofinansowania do wynagrodzenia pracownikow

niepetnosprawnych.

0 Art. 28 ustawy
3T Art. 31 ust. 2 ustawy.
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Zaktady aktywnosci zawodowej

Zaklad aktywnos$ci zawodowej (ZAZ) to wyodrebniona organizacyjnie i finansowo
jednostka, utworzona przez gming, powiat, fundacj¢, stowarzyszenie lub inng organizacje¢
spoteczng, ktoérej statutowym zadaniem jest rehabilitacja zawodowa i1 spoteczna 0s6b
niepetnosprawnych. Najwazniejsze warunki, niezbedne do utworzenia i prowadzenia ZAZ to:

— co najmniej 70% zatrudnionych osdb muszg stanowi¢ osoby niepelnosprawne badz
zaliczone do znacznego stopnia niepelnosprawno$ci badz zaliczone do
umiarkowanego stopnia niepetnosprawnosci, u ktérych stwierdzono autyzm,
uposledzenie umystowe lub chorob¢ psychiczng (zatrudnienie os6b z umiarkowanym
stopniem niepetnosprawnosci ze schorzeniami specjalnymi nie moze przekracza¢ 35%
ogotu zatrudnionych),

— potwierdzenie Panstwowej Inspekcji Pracy, ze obiekty i pomieszczenia uzytkowane
przez zaktad odpowiadaja przepisom i zasadom bezpieczenstwa i higieny pracy oraz
ze uwzgledniaja potrzeby oséb niepelnosprawnych w zakresie przystosowania
stanowisk pracy, pomieszczen higieniczno-sanitarnych i1 ciggéw komunikacyjnych
oraz spelniajg wymagania dostepnosci do nich,

— zapewnienie zatrudnionym doraznej i specjalistycznej opieki medycznej, poradnictwo
1 ustugi rehabilitacyjne,

— przeznaczanie uzyskanych dochodow na zaktadowy fundusz aktywnosci (a wigc nie
jest to jednostka, ktorej celem jest osigganie zysku dla podmiotu tworzacego ZAZ),

— uzyskanie pozytywnej opinii starosty o potrzebie utworzenia zaktadu aktywnosci

zawodowej (z wyjatkiem przypadku, gdy organizatorem jest powiat).

Koszty utworzenia ZAZ sa wspotfinansowane przez PFRON — maksymalnie 65%
calo$ci kosztow. Koszty dziatalnosci ZAZ sa takze wspotinansowane przez PFRON, ale
samorzad wojewodztwa musi sfinansowac¢ lub znalez¢ zrodlo finansowania na co najmniej
10% tych kosztow. W ramach tego dofinansowania istnieje szereg ograniczen (np.
maksymalna roczna kwota dofinansowania na ZAZ jest zalezna od liczby zatrudnionych oso6b
niepetnosprawnych, prawo okresla rodzaje kosztow ZAZ, ktére moga by¢ uwzgledniane przy
tym wspotfinansowaniu — w tym koszty zwigzane z wynagrodzeniem pracownika

zatrudnionego na peten etat nie mogg przekracza¢ kwoty minimalnego wynagrodzenia).

Poniewaz ZAZ prowadzi dziatalno$¢ gospodarcza, uzyskuje przychody z tytutu
sprzedazy ustug lub towaréw. Dlatego tez, pomimo ze jest finansowany ze zrédet

publicznych, moze ubiega¢ si¢ o dofinansowanie do wynagrodzen zatrudnionych

47



pracownikow (na zasadach analogicznych jak pracodawcy z otwartego rynku pracy) — w
czesci, w ktorej ich wynagrodzenie jest finansowane ze $rodkow uzyskanych w ramach
prowadzonej dziatalno$ci gospodarczej. W praktyce wynagrodzenie cz¢éci pracownikow ZAZ
jest dofinansowane na zasadach analogicznych jak pracownikéw ZPCH, a pozostatych - w

ramach kwoty przeznaczonej na wspotfinansowanie ze sSrodkow PFRON dziatalnosci ZAZ.
Zasady zmniejszania lub zawieszania rent

Renta socjalna przyshuguje osobie catkowicie niezdolnej do pracy, jezeli jej
niepetnosprawnos¢ powstata przed ukonczeniem 18. roku zycia albo w trakcie nauki w szkole
lub w szkole wyzszej — przed ukonczeniem 25. roku zycia albo tez w trakcie studiow
doktoranckich lub aspirantury naukowej. Renta socjalna wynosi 84% kwoty najnizszej renty z

tytutu catkowitej niezdolno$ci do pracy wyplacanej z Funduszu Ubezpieczen Spotecznych.

Osoby pobierajagce rent¢ socjalng moga osigga¢ miesieczne przychody do kwoty
rownej 70% przecigtnego miesigcznego wynagrodzenia w kwartale, z ktorego dane zostaty
ostatnio ogloszone przez ZUS. W przychodach tych uwzglednia si¢ nie tylko przychody z
tytulow, ktore podlegaja ubezpieczeniom spolecznym (np. umowa o prace czy umowa
zlecenie), ale takze dochody podlegajace opodatkowaniu podatkiem dochodowym od oséb
fizycznych a nie podlegajace ubezpieczeniom spotecznym (np. umowa o dzieto, najem,
dzierzawa). Przekroczenie limitu powoduje zawieszenie prawa do renty za ten miesiac.
Osoba, ktora przekroczy powyzszy limit w danym miesigcu, jest obowigzana niezwlocznie

poinformowaé¢ ZUS o tym fakcie.

Osoby pobierajace renty32 z tytulu niezdolnosci do pracy (catkowitej lub czesciowej)
przyznawane i wyplacane przez ZUS takze moga osigga¢ miesigczne dochody do kwoty
rownej 70% przecigtnego miesigcznego wynagrodzenia w kwartale, z ktorego dane zostaty
ostatnio ogloszone przez ZUS. W przychodach tych uwzglednia si¢ tylko przychody z
tytulow, ktore podlegaja ubezpieczeniom spolecznym (np. umowa o prace czy umowa
zlecenie), nie uwzglednia si¢ natomiast przychodow z takich zrdédet jak np. umowa o dzieto,

najem, dzierzawa.
W przypadku gdy przychdd osiagany przez renciste¢ przekroczy 70% przecigtnego

wynagrodzenia, ale nie bedzie wyzszy niz 130% przecigtnego wynagrodzenia - renta z tytulu

niezdolno$ci do pracy ulegnie zmniejszeniu o kwote przekroczenia, nie wigcej jednak niz

32 . . .. . . L. .

W momencie osiggnigcia przez rencist¢ ustawowego wieku emerytalnego wyplacane $wiadczenie
automatycznie staje si¢ emeryturg i od tego momentu nie maja zastosowania omowione przepisy dotyczace
ograniczen w osiagganiu przychodow.
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o kwote maksymalnego zmniejszenia. W przypadku gdy przychdd osiggany przez renciste
przekroczy 130% przecigtnego wynagrodzenia, renta z tytutu niezdolno$ci do pracy ulegnie

zawieszeniu.

W przypadku rent z tytutu niezdolnosci do pracy przyznawanych 1 wyptacanych przez
ZUS wszystkie rozliczenia zwigzane z przekroczeniem powyzszych limitow 1 w
konsekwencji ze zmniejszaniem lub zawieszaniem rent mogag by¢ realizowane zar6wno w
cyklu miesiecznym jak 1 rocznym — w zaleznosci od tego, ktére rozwigzanie jest
korzystniejsze dla rencisty. Prawie identyczne zasady i limity stosuje si¢ do rent rolniczych

przyznawanych i wyplacanych przez KRUS™.

3 Zawsze wyplacie podlega czesé sktadkowa renty rolniczej, ktora jednak stanowi niewielkg czesé calej renty.
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Tabela I1.2.1.2. Przywileje zwigzane z zatrudnianiem pracownikow niepetnosprawnych ze specjalnymi schorzeniami
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1 zwickszone dofinansowanie do wynagrodzen X X X X X
2 korzystniejszy sposob obliczania wskaznika
A X X X X X X X X X X X X X X X X X
zatrudnienia 0sob niepetnosprawnych
3 obnizenie sktadek do PFRON w zwiazku z zakupem X X X X X
towar6w lub ushug od innego podmiotu
4 mozliwos¢ stosowania nizszego wskaznika
zatrudnienia uprawniajacego do uzyskania statusu X X X
ZPCH
5 przekazywanie srodkow z zaniechania poboru X X X
niektorych podatkow na ZFRON (w ZPCH)
6 Uwzglednianie osob o umiarkowanym stopniu
niepetnosprawnosci przy ustalaniu wskaznika X X X

niezbgdnego do uzyskania statusu ZAZ

Zrodto: Opracowanie wilasne.
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I1.2.2. Dobre praktyki aktywizacji oséb z niepelnosprawnoscia realizowane przez

organizacje pozarzadowe w Polsce
Zakres analizy

W ramach realizowanego projektu badawczego dokonano wyboru a nastepnie
szczegotowej analizy 20 projektow, majacych na celu aktywizacje zawodowg o0sob
niepetnosprawnych, realizowanych w Polsce w latach 2004-2012 przez organizacje
pozarzadowe. Kazdy z tych projektdow moze by¢ uznany za ,,dobrg praktyke”. Przy wyborze
projektow wchodzacych w sktad analizowanego pakietu przyjeto nastepujace kryteria:.

— dziatania realizowane w wybranych do analizy projektach powinny by¢ skierowane do
0sOb o roznych rodzajach niepetnosprawnosci tak, aby ocenié, czy dla kazdej grupy
0sOb niepelnosprawnych mozna zalez¢ skuteczne rozwigzania, umozliwiajgce im
wejscie lub powrdt na otwarty rynek pracy;

— poszczegdlne projekty powinny mie¢ rézny zasieg terytorialny, tak aby oceni¢, czy
aktywizacja zawodowa o0s6b niepetnosprawnych, realizowana przez organizacje
pozarzadowe, przy dobrej organizacji i wtasciwym doborze form wsparcia, moze by¢
efektywna rowniez w mniejszych miastach, na terenach wiejskich, takze tych, na
ktoérych istnieje duzy stopien bezrobocia oraz czy jest mozliwe kierowanie jednolitym
projektem realizowanym na duzych obszarach kraju;

— w pakiecie powinny si¢ znalez¢ zardéwno projekty realizowane samodzielnie przez
jedna organizacje, jak 1 te realizowane w partnerstwie — zaré6wno z innymi
organizacjami jak 1 instytucjami publicznymi — po to aby oceni¢ korzysci i zagrozenia
wynikajace z takiego partnerstwa;

— dobor projektow powinien uwzglednia¢ réznorodnos¢ stosowanych form wsparcia;

— kazdy projekt powinien cechowa¢ si¢ wykonaniem zalozonych celéw, pozwala¢ na
oceng jego efektywnosci przynajmniej w zakresie zestawienia poniesionych kosztow i
osiggnietych korzysci (rozumianych jako efekty dla oso6b niepelnosprawnych,
bedacych beneficjentami projektu) — tak aby byla mozliwa ocena, czy dany projekt
mogtby zosta¢ zaadoptowany jako rozwigzanie stosowane powszechnie, celem

aktywizacji zawodowej okreslonych grup osob niepetnosprawnych.

Dokonujagc wyboru projektow odrzucono przyktadowo te, w ktorych stosowano
wprawdzie bardzo interesujace instrumenty, ale brak byto danych pozwalajacych na ocene ich
skuteczno$ci (np. wskazniki osob, ktore utrzymaty zatrudnienie po okresie 3-6 miesigcy) lub

o kosztach ich realizacji.
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Zebrane informacje 1 wnioski pozwolily na zbudowanie opisu dobrych praktyk,
realizowanych przez organizacje pozarzadowe w zakresie aktywizacji zawodowe] 0soOb
niepetnosprawnych. Opisane przyktady pokazuja wypracowane formy wsparcia, ktore mozna
wykorzysta¢ w przysziosci, a takze — co bardzo cenne — trudnosci i bariery jakie miaty wplyw

na efektywnos$¢ projektu.
Charakterystyka realizowanych projektow

Gléwnym celem wszystkich poddanych analizie praktyk byta aktywizacja zawodowa
0sOb z réznymi rodzajami niepelnosprawnosci oraz ich wprowadzenie na otwarty rynek
pracy. Celami szczegdétowymi bylo przede wszystkim: zwigkszenie samodzielnosci i
aktywnosci tych osob, zwigkszenie dostgpu beneficjentow projektu do zindywidualizowanych
ustug rynku pracy, przelamanie funkcjonujacy stereotypow dotyczacych funkcjonowania
zawodowego 0sO0b niepelnosprawnych, a takze przekonanie pracodawcéw do korzysci

zwigzanych z zatrudnianiem osob niepetnosprawnych

.Wigkszo$¢ z analizowanych projektéw byta finansowana ze $rodkéw Unii
Europejskiej w ramach Programu Inicjatyw Wspolnotowych EQUAL lub Europejskiego
Funduszu Spotecznego. Niektore zostaly czesciowo zrealizowane 1 finansowane w
partnerstwie z Panstwowym Funduszem Rehabilitacji Oséb Niepetnosprawnych. Projekty
byty realizowane przez organizacje pozarzadowe o roznej wielkosci 1 do§wiadczeniu, wiele z
nich zrealizowano w partnerstwie z innymi organizacjami pozarzagdowymi, a takze z urzgdami
pracy, uczelniami wyzszymi, osrodkami szkolno—wychowawczymi, firmami komercyjnymi
(szkoleniowymi, konsultingowymi), przedsigbiorcami a niektore takze we wspotpracy z

partnerami zagranicznymi.

W praktyce wigc organizacje pozarzadowe tylko dzigki pozyskiwanym funduszom
mogly 1 moga nadal realizowa¢ dziatania, m.in. z zakresu aktywizacji zawodowej o0sob
niepetnosprawnych. Taka sytuacja oznacza takze powazne problemy, co wyraznie
uwidocznito si¢ podczas analizy zrealizowanych projektow. Wszystkie one miaty $cisle
okreslony termin zakonczenia, po ktérym przerywano dzialania. Nie bylo zatem dalszego
monitoringu ich skuteczno$ci, a réwnoczes$nie gwattownie zwigkszato si¢ ryzyko utraty
pozyskanego przez osobe niepetnosprawne dzieki projektowi miejsca pracy, np. z powodu

utraty wsparcia jej trenera (opiekuna).

Realizowane przez organizacje pozarzadowe projekty majace na celu aktywizacje

zawodowg 0sob niepelnosprawnych byly kierowane do oséb niepetnosprawnych ruchowo,
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ghuchoniewidomych, niewidomych, niestyszacych, niepelnosprawnych intelektualnie,
autystycznych oraz z chorobami psychicznymi. Ich analiza prowadzi do dwdch
podstawowych wnioskoéw. Po pierwsze, w roznych projektach, kierowanych do tych samych
grup niepelnosprawnych wykorzystywano odmienne formy wsparcia. Po drugie za$§ - formy
wsparcia oferowane poszczegdlnym grupom beneficjentow, dopasowane do ich rodzajow
niepetnosprawnos$ci, moga by¢ w wigkszosci przypadkow wykorzystane rowniez do

aktywizacji zawodowej 0s6b z innymi rodzajami niepetnosprawnosciami.

W trakcie realizacji analizowanych projektow znaczaca czg$¢ 0sob niepetnosprawnych
znalazta zatrudnienie na otwartym rynku pracy. Z przeprowadzonych analiz wynika, ze
najczesciej beneficjenci zatrudniani byli w branzy uslugowej (w tym znaczna czg§¢ w
gastronomii) oraz przy pracach porzadkowych, a takze w handlu i produkcji. Osoby
niepetnosprawne ruchowo znalazly prace na stanowiskach informatykéw, grafikow
komputerowych, administratoréw sieci, w biurach obstlugi klientéw. Osoby z
niepetnosprawnoscia intelektualng podjety zatrudnienie na stanowiskach pomocniczych typu
pomoc magazyniera, pomoc kuchenna. Niestety brak jest doktadnych danych o tzw.
»efektywnosci zatrudnieniowej” projektow realizowanych przez organizacje pozarzagdowe w
sredniej (nie mowigc juz o dhugiej) perspektywie czasowej, czyli o liczbie osob, ktore

utrzymaty si¢ na rynku pracy przez kilka miesigcy (lat) od zakonczenia projektu.

Za bardzo ciekawe, a zarazem efektywne nalezy uznac projekty, w ktorych korzystano
z modelu zatrudnienia wspomaganego, a kluczowa rol¢ w aktywizacji zawodowej odgrywat
trener pracy. Ten model zatrudnienia cechowat si¢ bardzo wysoka skutecznoscig, a
beneficjentami byly zwykle osoby niepetnosprawne z grup majacych duze problemy z
podjeciem jakiekolwiek zatrudnienia. Innymi interesujacymi rozwigzaniami, stosowanymi
podczas realizacji opisywanych projektow, byta m. in. telepraca, zatrudnienie przejSciowe,

czy zorganizowanie mobilnych centréw szkoleniowych.

Osoby niepelnosprawne, objete projektami organizacji pozarzadowych, miaty nie
tylko mozliwo$¢ uzyskania wsparcia ze strony psychologow, doradcow zawodowych i
trenerOw pracy, ale takze z ustug brokeréow edukacyjnych, asystentow osobistych, ttumaczy
jezyka migowego, prawnikow, rehabilitantow, doradcéw biznesowych, doradcow ds. sprzetu 1
uprawnien. Niekiedy bardzo wazng rol¢ odgrywat lekarz medycyny pracy, ktérego zadaniem

byto okreslenie obszarow, w ktorych dana osoba niepelnosprawna mogtaby potencjalnie

podjac¢ prace.
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W trakcie realizacji poszczegdlnych projektow beneficjentom stworzono mozliwo$¢
uczestnictwa w szkoleniach zawodowych, praktykach i stazach, warsztatach z zakresu
aktywizacji zawodowej, indywidualnych konsultacjach ze specjalistami, targach pracy i
targach edukacyjnych. Kilka projektow oferowalo takze dziatania kierowane do otoczenia
0sOb niepetnosprawnych (przede wszystkim ich rodzin), takie jak warsztaty, szkolenia

zawodowe i1 konsultacje ze specjalistami.

Jak wynika z wypowiedzi o0s6b odpowiedzialnych za realizacj¢ analizowanych
projektow, najwigksze trudnosci i bariery pojawiajace si¢ podczas dziatan dotyczyty
ograniczenia czasowego projektu i braku stabilnego finansowania. Taka sytuacja prowadzita
do przerwania aktywizacji zawodowej po zakonczeniu projektu, braku mozliwosci
kompleksowego monitorowania efektow projektu, a w konsekwencji takze braku mozliwosci
przeniesienia do§wiadczen zebranych w trakcie realizacji projektu do dziatan systemowych,

podejmowanych na szerokg skalg, w wielu miejscach kraju.

Ze strony pracodawcow problemem byl niski poziom wiedzy na temat o0sob

niepetnosprawnych, a w zwigzku z tym - niech¢¢ i lgk przed ich zatrudnianiem.

Beneficjenci projektow prezentowali niekiedy bardzo niskg wiedzg i umiejetnosci, a
rownoczesnie nieadekwatne do wtasnych mozliwosci oczekiwania zawodowe. Barierg ze
strony otoczenia 0so6b niepelnosprawnych byly przede wszystkim opory rodzicow/opiekunow,
zwigzane z podejmowaniem zatrudnienia przez ich niepelnosprawnych podopiecznych.
Wynikato to z leku przed utrata miejsca w placowce opiekunczej, utratga Swiadczen

socjalnych, czy obawy o ich bezpieczenstwo w srodowisku pracy.

Dzigki efektom projektéw podejmowanych na przestrzeni ostatnich o$miu lat przez
organizacje pozarzagdowe uzyskano wiele doswiadczen. Uzyskana ta droga wiedza, moze a
nawet powinna by¢ baza do budowy dtugoterminowych rozwigzan w odniesieniu do dziatan
realizowanych w kolejnych latach w roznych miejscach kraju, tak przez organizacje
pozarzadowe, jak 1 instytucje publiczne. Do$wiadczenia zebrane podczas realizacji
analizowanych projektow daja pakiet nowatorskich pomystéw, ktore moga by¢ wykorzystane
w budowie nowego systemu wsparcia zatrudnienia 0sob niepetnosprawnych. Wszystkie sg

bowiem dobrze, a niektore bardzo dobrze udokumentowane.

Wydaje si¢, ze w perspektywie najblizszych lat istnieje mozliwos¢ zbudowania
pakietu stabilnych, instytucjonalnych rozwigzan z udzialem organizacji pozarzadowych,

rozwigzan majacych charakter zindywidualizowany 1 wspierajacych te osoby
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niepetnosprawne, ktére maja najwigksze trudnosci w znalezieniu stabilnego zatrudnienia na
otwartym rynku pracy. Dorobek koncepcyjny i organizacyjny wielu polskich organizacji
pozarzadowych jest znaczacy, zatem powinien zosta¢ wykorzystany na szersza, niz lokalna
lub regionalna, skalg, Dorobek ten wzbudza takze uznanie poza granicami kraju. Np.
projekt , Indywidualne Scieiki Zatrudnienia”, zrealizowany przez Elblaska Rade
Konsultacyjng Osob Niepetnosprawnych, bedacy kompleksowym modelem skutecznego
wprowadzania na rynek pracy osob uznawanych za najbardziej wykluczonych z tego rynku,
zawierajacy wiele rozwigzan stosowanych takze przez inne polskie organizacje pozarzadowe,
zwycigzyt w prestizowym, corocznym konkursie RegioStars (2013), organizowanym przez

Komisj¢ Europejska.
I1.2.3. Rozwiazania prawne i instytucjonalne w krajach Unii Europejskiej
Formy wsparcia zatrudnienia 0sob niepelnosprawnych

Podejmowanie dziatan w zakresie polityki rynku pracy, w tym dziatan wspierajacych
zatrudnienie oso6b niepetlnosprawnych lezy w kompetencjach panstw cztonkowskich —
pomimo, ze od wielu lat problematyka ta jest posrednio obecna w réznych dokumentach i
aktach Unii Europejskiej. Unia Europejska podejmuje bowiem wiele dziatan, ktére maja na
celu takie motywowanie panstw cztonkowskich, aby problem zatrudnienia tych osob byt

traktowany z nalezyta uwaga.

W niektorych kwestiach, jak np. zasada niedyskryminacji, podstawowe prawa 0sob
niepetnosprawnych na rynku pracy wynikajag wprost z aktéw normatywnych Unii

Europejskie;j.

W Unii Europejskiej nie ma jednolitej definicji osoby niepelnosprawnej. Kazde
panstwo cztonkowskie stosuje wiasne kryteria definiowania osoby niepelnosprawnej,
niekiedy nawet kilka takich definicji zaleznie od celu, dla ktérego jest ona okreslana. Moze
si¢ zdarzy¢, ze w jednym panstwie dana osoba zostanie uznana za niepelnosprawng i w
zwigzku z tym wymagajacg wsparcia na rynku pracy, a w innym kraju osoby z takim
schorzeniem nie b¢da mialy prawa do takiego wsparcia. W konsekwencji odsetki osob z
niepetnosprawnosciami w poszczegdlnych panstwach cztonkowskich r6znig si¢ od siebie.
Roéznig si¢ takze wskazniki zatrudnienia osob niepelnosprawnych, chociaz w kazdym z
panstw cztonkowskich sg one znacznie nizsze, niz wskazniki dla catej populacji. Dlatego
proste pordéwnywanie instrumentéw stosowanych przez poszczegdlne panstwa cztonkowskie,

majace na celu aktywizacje zawodowa osob niepetnosprawnych, ich zakres oraz skutecznos¢
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nie jest mozliwe. Mamy do czynienia z 28 politykami, adresowanymi do wigkszej lub
mniejszej grupy osob, za pomoca instrumentow, ktore w duzej czgsci sa pochodng
uksztattowanych przez lata w danym kraju stosunkéw pracy. Podstawowa cecha wspolna,
taczaca wszystkie panstwa cztonkowskie jest to, ze kazde z nich podejmuje dziatania majace
na celu zwigkszenie aktywnos$ci zawodowe] 0sOb niepetnosprawnych, 1 ze kazde z nich

stosuje pewien pakiet dobranych przez siebie instrumentow.

Instrumenty stosowane w ramach tego interwencjonizmu panstwowego mozna
podzieli¢ na 3 grupy:
1. regulacje,
2. rekompensaty,

3. zastepowanie.

Regulacje to system nakazoéw, zakazow 1 przepisow ustalajagcych okreslone warunki
zatrudnienia oraz przepisOw zapewniajacych osobom niepetnosprawnym $rodki ochronne.
Najwazniejsze regulacje stosowane w krajach Unii Europejskiej, ktorych celem jest
zwigkszenie aktywno$ci zawodowej osob niepetnosprawnych, to:

— system kwotowy (istniejacy takze w Polsce), ktoéry zobowigzuje okreslone grupy
pracodawcow do  osiagnigcia  okreslonego  wskaznika  zatrudnienia  0sOb
niepelnosprawnych (zaleznie od kraju od 2 do 7%) 1 przewiduje sankcje (przede
wszystkim finansowe) w przypadku nieosiggni¢cia tego wskaznika — majace postaé
daniny publiczno-prawnej (np. podatkow, czy sktadek do publicznego funduszu);

— wymog zatrudniania oséb niepelnosprawnych (osiagni¢cie okreslonego wskaznika)
przez pracodawcow, ktorzy ubiegaja si¢ o zamowienia publiczne (kontrakty rzadowe
lub samorzadowe) albo premiowanie osiggania okreslonego tego wskaznika przy
ocenie ofert;

— szczegOlne przepisy z zakresu prawa pracy, chronigce osoby niepetnosprawne przed
zwolnieniem z pracy;

— system antydyskryminacyjny, a wi¢c przepisy transponujgce obowigzujace w UE
normy przeciwdziatajace dyskryminacji na poziom narodowy, ktore gwarantujg
osobom niepelnosprawnym praktyczng ochron¢ prawng w sytuacji, gdyby byty
dyskryminowane przez pracodawcow w procesie rekrutacji, w okresie $wiadczenia

pracy albo w przypadku rozwigzywania stosunku pracy;
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rozwigzania w zakresie tzw. dyskryminacji pozytywnej — np. preferencyjny dostep
do ofert pracy, pierwszenstwo (w okreslonych sytuacjach) w zatrudnieniu w sektorze
publicznym,;

instytucja rzecznika, ktorego zadaniem jest reprezentacja interesOw i ochrona praw

0sOb niepetnosprawnych.

Celem systemu rekompensat jest zapewnienie osobom niepelnosprawnym

konkurencyjnej pozycji na rynku pracy, ktora ze wzgledu na niepetnosprawnos$¢ jest

ostabiona. Do najwazniejszych instrumentéw stosowanych w tym zakresie naleza:

1.

S

zatrudnienie dotowane — czyli przekazywanie pracodawcom zatrudniajagcym osoby
niepetnosprawne okreslonych $rodkéw finansowych, ktérych celem ma by¢
wyrownanie dodatkowych kosztéw poniesionych przez pracodawce w zwigzku z
zatrudnieniem  osoby  niepelnosprawnej oraz  zrekompensowanie  nizszej
produktywnos$ci takiego pracownika; kwoty tych dotacji sa ustalane najczgéciej w
formie ryczattowej i uzaleznione od rodzaju niepelnosprawnosci lub zalezne od
poziomu produktywno$ci danego pracownika, ustalonego na podstawie przepisow
orzeczniczych danego kraju albo ztozonej przez pracodawce analizy kosztow
zwigzanych z zatrudnieniem takiego pracownika;

zatrudnienie wspomagane, ktorego istotg jest indywidualne udzielenie osobie
niepetnosprawnej wsparcia zwigzanego z aktywnoscig zawodowa; zakres tego
indywidualnego wsparcia moze by¢ rozny — poczawszy od ustugi doradczej dla osoby
poszukujacej zatrudnienia, a skonczywszy na zapewnieniu niepetnosprawnemu
pracownikowi ustugi asystenta (trenera), ktéry bedzie wspierat go na jego stanowisku
pracy;

rehabilitacja zawodowa;

wsparcie dla niepelnosprawnego pracownika w zakresie transportu do i z pracy;
przystosowanie miejsc pracy do potrzeb 0oséb niepelnosprawnych;

szkolenia.

Zastepowanie to tworzenie miejsc pracy dla okreslonych oséb niepetnosprawnych w

specjalnie wydzielonych jednostkach (np. stanowiska w sektorze publicznym, zatrudnienie w

okreslonych podmiotach zamknigtego rynku pracy) albo zapewnienie osobom o pewnym

rodzaju niepelnosprawnos$ci swoistego monopolu na wykonywanie okreslanych prac (np.

osoby niewidome pracujacy jako masazysci lub operatorzy telefoniczni we Wtoszech). Cechg
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wspolng bardzo wielu réznorodnych form zastegpowanie jest niepodleganie pracownikow

niepetnosprawnych regutom wolnej konkurencji.

W niektorych panstwach cztonkowskich (np. w Danii) duza rolg odgrywaja tzw.
dzialania miekkie, ktorych celem jest poprawa motywacji pracodawcow. Sg to np. kampanie
informacyjne, promocja pracodawcow zatrudniajacych duzg liczbe osob niepetnosprawnych,
czy wspieranie procesu wymiany do$wiadczen pomigdzy zainteresowanymi podmiotami,

takze z udziatem administracji panstwowe;.
Zatrudnienie chronione

W wigkszosci panstw cztonkowskich Unii Europejskiej funkcjonuje zatrudnienie
chronione os6b niepetnosprawnych. Jego istotg jest stworzenie osobom niepelnosprawny
mozliwosci podjecia pracy w specjalnych warunkach. Przybiera ono bardzo rézne formy,
co powoduje, ze nie mozna go jednoznacznie sklasyfikowac¢, wykorzystujac grupy
instrumentOw stosowane w ramach interwencjonizmu panstwa, wspierajacego zatrudnienie
0sOb niepetnosprawnych na otwartym rynku pracy. Ale zasada jest jedna - pracownicy
zatrudniani w ramach zatrudnienia chronionego nie podlegaja zasadom konkurencji,

typowej dla otwartego rynku pracy.

Zatrudnienie chronione moze przybiera¢, w zaleznos$ci od panstwa cztonkowskiego,
zarowno forme zatrudnienia socjalnego, jak 1 zatrudnienia w podmiocie komercyjnym,

bedacym etapem na drodze do otwartego rynku pracy.

Podmioty dzialajagce na chronionym rynku pracy sg tworzone zaréwno przez osoby
fizyczne 1 prawne ukierunkowane na osiggniecie zysku, jak i organizacje pozarzadowe,
dziatajace na zasadach non-profit oraz szeroko rozumiang administracj¢ publiczng. Jednak w
kazdym wypadku, ze wzgledu na specyfike tego segmentu rynku, dla istnienia podmiotow

chronionego rynku pracy konieczne sg regularne dotacje.

Oproécz zatrudnienia, podmioty z chronionego rynku pracy zwykle zapewniajg

niepetnosprawnym pracownikom szkolenia oraz rehabilitacje.

W panstwach Unii Europejskiej mozemy dostrzec kilka r6znych modeli zatrudnienia
chronionego. Ich gtownym wyrdznikiem jest charakter relacji taczacej osobe niepetnosprawng
z podmiotem chronionego rynku pracy. Trzy podstawowe modele, to terapeutyczny, posredni

1 mieszany.
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W  przypadku modelu terapeutycznego zatrudnienie chronione jest zwykle
adresowane do 0sob niepelnosprawnych intelektualnie. Osoby te nie zawieraja umowy o
pracg. Funkcje nadzorcze w takich podmiotach petnig zwykle ich rodzice. Praca w takich
podmiotach ma charakter terapii, dlatego wynagrodzenie nie jest zwigzane z jakoscig 1 iloscig
$wiadczonej pracy, a ma raczej charakter zasitku. Przykladem podmiotow funkcjonujgcych w
Polsce, zblizonych do podmiotéw terapeutycznych w krajach UE, sa warsztaty terapii

zajgciowe;.

Model posredni jest w praktyce blizszy regulom wynikajagcym z prawa pracy, niz
zasadom funkcjonowania modelu terapeutycznego. Pracownicy w takim modelu uzyskujg co
najmniej wynagrodzenie minimalne, umowa o prac¢ nie musi by¢ zawierana, mimo ze stosuje
si¢ w relacjach z pracownikami zasady takie jak w przypadku normalnego stosunku pracy.

Podmioty te dziatajg w sposob zblizony do polskich zaktadow aktywnosci zawodowe;.

W modelu mieszanym (stosowanym np. we Francji 1 Hiszpanii) funkcjonujg zard6wno

podmioty terapeutyczne jak i te, regulowane prawem pracy.

Sa takze w UE kraje, dla ktérych rynek chroniony to gtéwnie podmioty funkcjonujace
na zasadach komercyjnych, gdzie stosunki pomig¢dzy pracownikami i pracodawce regulujg
przepisy prawa pracy. Ich model dziatania jest zblizony do polskich zakladow pracy

chronione;j.
I1.3. Determinanty aktywno$ci zawodowej osob niepelnosprawnych z
perspektywy pracodawcow, publicznych shluzb zatrudnienia, instytucji
opieki spolecznej oraz organizacji pozarzadowych

W tej czgsci raportu przedstawione zostaty syntetyczne wyniki badan pierwotnych
przeprowadzonych w ramach projektu Zatrudnienie 0séb niepetnosprawnych — perspektywy
wzrostu. Badania jako$ciowe dotyczyly determinant aktywnos$ci zawodowe] 0séb
niepelnosprawnych 1 objegty pracodawcow (zatrudniajacych 1 niezatrudniajacych o0sob

niepelnosprawnych) dziatajacych na otwartym rynku pracy’* i z zamknietego rynku pracy™

3 Petne wyniki badan pracodawcoéw dziatajacych na otartym rynku pracy zawiera przygotowany w ramach
projektu czastkowy Raport 5. Determinanty aktywnosci zawodowej z perspektywy pracodawcow na otwartym
rynku pracy, zatrudniajgcych i niezatrudniajgcych osoby niepetnosprawne — wyniki badan jakosciowych.

3 Pelne wyniki badan pracodawcow z zamknigtego rynku pracy zawiera przygotowany w ramach projektu
czastkowy Raport 6. Determinanty aktywnosci zawodowej z perspektywy pracodawcow na zamknietym rynku
pracy — wyniki badan jakosciowych.
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oraz przedstawicieli publicznych shuzb zatrudnienia®, instytucji pomocy spolecznej’’ i

organizacji pozarzadowych’®.
I1.3.1. Perspektywa pracodawcow na otwartym rynku pracy
Sktonnosé¢ pracodawcow do zatrudniania niepetnosprawnych pracownikow

Waznym celem przeprowadzonych badan bylo ustalenie przyczyn, dla ktorych
znaczaca grupa pracodawcoéw nie zatrudnia ani jednej osoby niepetnosprawnej. Poniewaz
badaniem objeto wyltacznie tych pracodawcow, ktorzy zatrudniajag co najmniej 10 osob, nie
pojawiaty si¢ odpowiedzi typowe dla bardzo matych firm, podejmujacych zwykle bardzo

ostrozne 1 selektywne decyzje dotyczace zatrudnienia nowego pracownika.

Badani  pracodawcy, ktorzy nie zatrudniaja ani jednego  pracownika
niepetnosprawnego najcze¢sciej wskazywali na nastepujace grupy powodow takiego stanu:

1) osoby niepelnosprawne nie odpowiadajg na oferty pracy;

2) kluczowym kryterium s3 kompetencje kandydata w tym zakresie, a osoby
niepelnosprawne najczesciej przegrywaja konkurencje (ponadto, gdy nawet
pracodawca ma do wyboru dwdch podobnych kandydatow — pod§wiadomie preferuje
kandydata bez niepelnosprawnosci);

3) specyfika prowadzonej dziatalno$ci wyklucza mozliwo$¢ podjecia pracy przez osoby z
niepetnosprawno$ciami (chociaz po zastanowieniu pracodawcy byli w stanie wskazac¢
u siebie stanowiska, na ktérych niepelnosprawno$¢ nie bytaby przeszkoda we
wlasciwym wykonywaniu zadan);

4) niedostosowanie budynkoéw do potrzeb o0s6b z ograniczonymi mozliwosciami
poruszania si¢ i niech¢¢ lub brak mozliwo$ci wprowadzenia w tym zakresie zmian, w
tym takze brak zainteresowania mozliwoscig uzyskania wsparcia finansowego ze

srodkow publicznych na dostosowanie tych obiektow.

% Pelne wyniki badan przeprowadzonych wsrod przedstawicieli publicznych stuzb zatrudnienia zawiera
przygotowany w ramach projektu czastkowy Raport 7. Determinanty aktywnosci zawodowej z perspektywy
publicznych stuzb zatrudnienia - wyniki badan jakosciowych.

37 Petne wyniki badaf przeprowadzonych wsroéd reprezentantéw pomocy spolecznej zawiera przygotowany w
ramach projektu czastkowy Raport 8. Determinanty aktywnosci zawodowej z perspektywy instytucji pomocy
spotecznej - wyniki badan jakosciowych.

*# Pelne wyniki badan przeprowadzonych wérdéd przedstawicieli organizacji pozarzadowych zawiera

przygotowany w ramach projektu czastkowy Raport 9. Determinanty aktywnosci zawodowej z perspektywy
organizacji pozarzgdowych - wyniki badan jakosciowych.
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Istotne znaczenie przy podejmowaniu decyzji, aby nie poszukiwaé pracownikéw
niepetnosprawnych ma obawa, ze pracodawca nie poradzi sobie z wymogami stawianymi

przez PFRON.

Ponadto podkreslano, ze na sklonno$¢ do zatrudniania oséb niepetnosprawnych duzy
wplyw ma ogolna sytuacja na rynku pracy. Im wigksze bezrobocie, tym wigksza jest liczba
kandydatow z odpowiednimi kwalifikacjami, a tym samym - gorsza pozycja konkurencyjna

kandydatow niepetnosprawnych.

Cz¢s¢ pracodawcow, ktorzy w momencie badania nie zatrudniali o0sob
niepetnosprawnych, miata do§wiadczenia z takiego zatrudnienia w przesztosci. Ich negatywne
doswiadczenia dotyczyly przede wszystkim trudno$ci w nawigzaniu kontaktu z
pracownikami niepelnosprawnymi, wskazywali takze na ich roszczeniowa postaw¢ oraz
nizszg wydajnos¢ pracy, pomimo wyzszego niz u innych pracownikow poziomu

wyksztalcenia.

Pracodawcy majacy pozytywne do$wiadczenia wskazywali, ze przy wielu pracach
niepetnosprawno$¢ ruchowa nie stanowi istotnej przeszkody w nalezytym wykonywaniu
zadan oraz, ze pracownicy z niepetnosprawnosciami potrafig by¢ nawet bardziej wydajni niz
pracownicy bez niepelnosprawnosci. Dla pracodawcow  zatrudniajagcych  osoby
niepetnosprawne pewne ograniczenia w wykonywaniu przez te osoby swoich obowigzkow
nie maja wiekszego znaczenia — s3 w stanie odpowiednio dostosowac organizacj¢ pracy do

tych ograniczen.

W trakcie badan pojawiaty si¢ tez oceny optlacalnosci ekonomicznej zatrudniania
pracownikow z niepetnosprawnosciami. Po stronie korzy$ci wymieniano przede wszystkim
warto$¢ pracy (wypracowany zysk) pracownika oraz dofinansowanie otrzymywane z PFRON.
Ciekawe, ze pracodawcy generalnie nie uwzgledniali w tych rachunkach innej korzysSci
ekonomicznej, jaka jest obnizenie obowigzkowej sktadki do PFRON (w przypadku jesli
pracodawca zatrudnia co najmniej 25 pracownikow). Po stronie kosztoéw wskazywano przede
wszystkim spodziewana, wigksza absencje chorobowa oraz dtuzszy urlop, a takze dodatkowe
naktady pracy zwigzane z zatrudnianiem osoby niepelnosprawnej (np. rozliczanie
dofinansowania w PFRON). W efekcie wielu pracodawcéw (szczegdlnie matych) uznaje, ze
zatrudnienie pracownika niepelnosprawnego jest dla nich nieoptacalne. Pracodawcy
generalnie uwazaja, ze najtatwiej jest zatrudni¢ pracownikdéw niepelnosprawnych duzym
podmiotom, w ktorych jest duzo tatwiej dostosowaé organizacj¢ pracy do skrdconego czasu
pracy osoby niepetnosprawne;.
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Zaréwno pracodawcy z prywatnych podmiotdw gospodarczych, jak i przedstawiciele
instytucji publicznych byli zdania, Ze uprawnienia, jakie przystuguja niepetnosprawnym
pracownikom sg mniejszym obcigzeniem dla instytucji publicznych, ktére w swej dziatalnosci
nie kieruja si¢ zyskiem. W tej grupie pojawia si¢ jednak inny problem — bardzo cz¢sto osoby
podejmujace decyzj¢ o wyborze zatrudnianego pracownika nie majg zadnej motywacji, aby
byta to osoba niepelnosprawna. Przyktadowo — wszystkie oszczednos$ci wygenerowane przez
dyrektora szkoty w zwigzku ze zmniejszeniem wptat do PFRON stanowiag zysk dla organu
zalozycielskiego (najczgsciej gminy), a czas pracy takiego pracownika jest w skali roku
znacznie krétszy niz pracownika bez niepelnosprawnosci — co utrudnia organizacje pracy, za

ktéra odpowiada dyrektor szkoty.

Istotnym problemem, potencjalnie wplywajacym na niska sktonno$¢ pracodawcow do
zatrudnienia osob niepetnosprawnych, jest brak petnej wiedzy o mozliwosci uzyskania przez
nich wsparcia finansowego oraz o dodatkowych uprawnieniach, jakie przystuguja
niepelnosprawnemu pracownikowi. Nawet nie wszyscy pracodawcy zatrudniajacy
pracownikow niepetnosprawnych znali wszystkie dodatkowe uprawnienia, jakie przyshuguja

takiemu pracownikowi.

W trakcie prowadzonych badan wskazywano takze na nieprawidtowosci, jakie
wystepuja przy wykorzystaniu $rodkéw przeznaczonych na wsparcie zatrudniania osob
niepetnosprawnych. Najwazniejsze z nich to:

1) fikcyjne zatrudnienie, aby uzyska¢ dofinansowanie lub dodatkowe s$rodki, np. na
wyposazenie stanowiska pracy, ktore bedzie obstugiwane przez pracownika bez
niepetnosprawnosci,

2) dazenie do =zatrudniania pracownikéw posiadajagcych mozliwie wysoki stopien
niepetnosprawnosci (przynajmniej umiarkowany), a faktycznie bedgcych osobami nie

majacych ograniczen w wykonywaniu okreslonej pracy (,,sprawni niepetnosprawni’”).

Najbardziej efektywnym sposobem poszukiwania niepelnosprawnych pracownikow
jest tzw. ,marketing szeptany” oraz kontakty osobiste. Czg¢stym kanatem rekrutacji sg
ogloszenia w mediach oraz powiatowych urzedach pracy, chociaz wielu pracodawcow
podkresla, ze jest to kanal niezbyt skuteczny, gdyz wielu potencjalnych pracownikow
niepetnosprawnych ich nie czyta. Czgsto ich uwaga koncentruje si¢ jedynie na zamknigtym

rynku pracy 1 nawet nie wyobrazajg sobie mozliwosci podjecia pracy na rynku otwartym.
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W zbiorowosci respondentow znalazt si¢ tylko jeden pracodawca, ktory poszukujac

pracownika wspotpracowat z instytucja zajmujaca si¢ wspieraniem osob niepelnosprawnych.

Pracodawcy podkreslali, ze zdarzaja si¢ przypadki, iz w procesie rekrutacji
pracownicy nie ujawniajg swojej niepelnosprawnosci. Wynika to badz z nie§wiadomosci (nie
wiedza, ze jest to istotna informacja, a dokumenty podpisuja bez czytania i wtedy taka
informacja pojawia si¢ przypadkowo dopiero w trakcie zatrudnienia), badz tez ze

$wiadomego zatajenia tego faktu z obawy o dyskryminacje ze strony pracodawcy.

Pracodawcy, ktérzy w momencie badania zatrudniali osoby niepelnosprawne,
warunkowali kolejne decyzje o wzroscie zatrudnienia sytuacja rynkowag i perspektywami
rozwoju firmy. Cz¢$¢ z nich wskazywala, jako gldwne kryterium przy podejmowaniu decyz;ji
zatrudnieniowych, kompetencje kandydata. Inni byli zdecydowani zatrudni¢ wtasnie osobe
niepetnosprawng — co wynikato z koniecznos$cig utrzymania okreslonego wskaznika
zatrudniania tych o0so6b lub obsadzenia konkretnego stanowiska pracy przez osobe
niepetnosprawng. W gronie tych ostatnich sa podmioty prowadzace, ze wzgledu na duza

rotacj¢ pracownikow, ciagla rekrutacje (np. firmy sprzatajace lub ochroniarskie).

Ocena kompetencji i motywacji do pracy wsrod osob niepetnosprawnych, dokonana
przez pracodawcow, ktorzy zatrudniajg takich pracownikow, jest generalnie pozytywna. Sg
postrzegani jako osoby rzetelne, ch¢tne do pracy. Oczywiscie, takze w tym gronie zdarzajg si¢
osoby niesolidne, prezentujace bardzo roszczeniowa postawe. Ale nie wydaje sig, aby takie
postawy byly powigzane z niepetnosprawnoscia, gdyz podobne zachowania wystepuja czgsto
takze w gronie pozostatych pracownikow. Roszczeniowos¢ postaw jest obecnie zroznicowana

przede wszystkim ze wzgledu na wiek i dominuje w gronie 0s6b mtodych.

Kluczowym czynnikiem, determinujagcym decyzje o zatrudnieniu osoby
niepetnosprawnej sa wilasnie kompetencje. Mozliwo$¢ obnizenia wptat do PFRON lub

uzyskania dofinansowania do wynagrodzenia to jedynie dodatkowe bodzce.

Bardzo wazng rol¢ w procesie zarzadzania zasobami ludzkimi odgrywaja szkolenia
pracownikow. Generalnie pracodawcy w zakresie ksztalcenia ustawicznego, traktuja
niepetnosprawnych pracownikéw w identyczny sposob, jak pracownikow bez orzeczenia o
niepetnosprawnosci, a nawet zdarzajg si¢ przypadki, ze starajgc si¢ wyroOwnacé szanse 0osOb
niepetnosprawnych, kieruja je na szkolenia czesciej niz pozostalych pracownikéw. W
instytucjach publicznych, w ktérych opracowywane sa indywidualne programy rozwoju

zawodowego, takze nie obserwuje si¢ roznicowania pracownikow ze wzgledu na kryterium
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niepetnosprawnosci. Podczas prowadzonych badan pracodawcy wskazywali sytuacje, w
ktorych wigksze checi do wuczestnictwa w szkoleniach wykazywali pracownicy

niepetnosprawni, nie wskazywano natomiast sytuacji odwrotnych.

Analizujagc  postawy dwoch gtownych grup pracodawcow (zatrudniajacych i
niezatrudniajacych pracownikoOw niepetnosprawnych) mozna uznaé, ze droga do zwigkszenia
zatrudniania osob niepetnosprawnych jest zwigkszenie liczby pracodawcow zainteresowanych
przynajmniej podjeciem proby zatrudnienia takich pracownikow. W obecnym systemie nie
ma zadnych szczegdlnych rozwigzan, wspierajacych 1 motywujacych pracodawce,
niemajgcego dotychczas doswiadczenia z pracownikami niepelnosprawnymi do zrobienia

tego ,,pierwszego kroku”.

Wplyw istniejgcych rozwigzan na sklonnosé pracodawcow do zatrudniania pracownikow

niepetnosprawnych

Wazng cz¢$¢ przeprowadzonych badan stanowita ocena istniejgcych rozwigzan

prawnych, ktorych deklarowanym celem jest wsparcie zatrudnienia osob niepetnosprawnych.

Oceny dotyczace zasadnosci dodatkowej, 15 minutowej przerwy w pracy byly
podzielone. Czeg$¢ pracodawcoOw uwaza, ze taka przerwa nie stanowi wigkszego problemu.
By¢ moze wynika to z faktu, ze jest ona bardzo krotka, a by¢ moze z tego, ze w wielu
mniejszych firmach nie formalizuje si¢ czasu przerwy, pozostawiajac pracownikom
mozliwo§¢ decydowania o jej momencie i czasie. Niektorzy pracodawcy twierdzili, ze
niepetnosprawni pracownicy wrecz nie chcg z takich dodatkowych przerw korzystac.
Pracodawcy niezatrudniajacy pracownikéw z niepelnosprawnosciami wskazywali, ze nawet
taka przerwa bylaby dla nich powaznym utrudnieniem. W zaktadach pracy, w ktoérych praca
jest wykonywana na linii produkcyjnej, taka przerwa nawet dla jednego pracownika bytaby
czynnikiem powaznie dezorganizujagcym produkcje. Wyrazali takze obawy, jak na takag
sytuacje zareagowaliby pozostali pracownicy, nie majacy prawa do przerwy. Te obawy nie s3
bezpodstawne, gdyz z obserwacji pracodawcéw zatrudniajagcych niepetlnosprawnych
pracownikow wynika, ze czgsto z powodu nieprzychylnych uwag pozostatych pracownikow

sami pracownicy niepetnosprawni robig wszystko, aby z takich przerw nie korzystac.

Dodatkowy urlop w wymiarze 10 dni, przystugujacy pracownikowi ze znacznym lub
umiarkowanym stopniem niepetnosprawnosci zostat krytycznie oceniony przez pracodawcow
niezatrudniajagcych pracownikow z niepelnosprawno$ciami, takze pracodawcow z sektora

publicznego. Postrzegaja go jako jedng z najwazniejszych barier w zatrudnianiu pracownikow
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niepetnosprawnych. Ta dolegliwos$¢ bytaby w ich odczuciu znacznie mniejsza, gdyby nie
obowigzek wyplaty wynagrodzenia za ten okres — co zwigksza koszty pracodawcy.
Dodatkowy urlop pracownika niepelnosprawnego wymaga tez podjecia przez pracodawce
dziatan o charakterze organizacyjnym. Jezeli zadania osoby nieobecnej musi wykonywac
ktory$ z pozostatych pracownikow, oznacza to konieczno$¢ jego pracy ponad 8 godzin
dziennie, a to pociaga za soba dodatkowe koszty z tytulu nadgodzin. Alternatywa jest
konieczno$¢ zatrudnienia innej osoby na zastgpstwo. Ponadto — kazda sytuacja, w ktorej jeden
z pracownikow korzysta z dodatkowych przywilejow, otrzymujac rownoczes$nie identyczne
wynagrodzenie, powoduje stres 1 niezadowolenie pozostatych. Jest to szczegdlnie odczuwalne
w sektorze publicznym, gdzie to nie instytucja, a wlasnie wspotpracownicy odczuwajg w
najwickszym stopniu negatywne skutki tego uprawnienia niepetnosprawnego pracownika.
Jedynie w przypadku sektora edukacji dodatkowy, dziesieciodniowy urlop nie wywotywat
negatywnych komentarzy — co wynika ze specyfiki organizacji roku szkolnego. Z
doswiadczen pracodawcoéw zatrudniajacych osoby niepelnosprawne wynika, ze to
uprawnienie jest szeroko wykorzystywane. Aby zapewni¢ mozliwo$¢ odpowiedniej
organizacji pracy firmy wprowadzaja zatem wczes$niejsze planowanie urlopow. Majg jednak
swiadomos$¢, ze niewiele wigcej moga zrobi¢, gdyz jest to uprawnienie, ktorego pracownik

nie moze si¢ zrzec.

Kolejnym uprawnieniem, wzmagajacym nieche¢ pracodawcow do zatrudniania
pracownikOw z niepetnosprawnos$ciami, jest prawo pracownika o znacznym lub
umiarkowanym stopniu niepetnosprawnosci do zwolnienia od pracy (w wymiarze do 21 dni
roboczych rocznie), z zachowaniem prawa do wynagrodzenia, w celu uczestniczenia w
turnusie rehabilitacyjnym oraz w celu wykonania badan specjalistycznych, zabiegow
leczniczych lub usprawniajacych, uzyskania zaopatrzenia ortopedycznego lub jego
naprawy - jezeli czynnosci te nie moga by¢ wykonane poza godzinami pracy. Badani
pracodawcy przede wszystkim wskazywali na problemy, jakie te dodatkowe uprawnienia
powoduja w organizacji pracy, aby zostata zapewniona ciaglos$¢ pracy calej firmy/instytucji.
Czesto jedynym rozwigzaniem jest finansowanie nadgodzin u innych pracownikoéw lub
zatrudnianie dodatkowej osoby na zastgpstwo. Pewnym zmniejszeniem dolegliwosci dla
pracodawcow bylaby sytuacja, gdyby nie musieli wyptaca¢ wynagrodzenia za czas tych
nieobecnosci. Pracodawcy zatrudniajacy osoby niepelnosprawne wskazywali na szczegdlng
ucigzliwo$¢ tego przepisu w sytuacji, gdyby wigkszo$¢ uprawnionych chciata z tego

skorzysta¢ w tym samym czasie, na dodatek w okresie najwickszego spietrzenia prac lub w
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sezonie urlopowym. Przedstawiane przez nich opinie wobec tego uprawnienia nie byly tak
stanowcze, jak w  przypadku pracodawcow  niezatrudniajacych  pracownikéw
niepetnosprawnych, gdyz mieli oni $wiadomos$¢ niewielkiej skali zjawiska w praktyce. Cze$¢
z nich nie odnotowata przypadkow wykorzystywania tego uprawnienia, niektorzy
wskazywali, ze w praktyce pracownik moze otrzymac skierowanie na turnus rehabilitacyjny
nie cz¢sciej niz raz na dwa lata a ponadto konieczno$¢ ponoszenia oplaty za udzial w takim

turnusie zmniejsza zainteresowanie udzialem.

Krytycznie zostalo ocenione przez czes¢ pracodawcoOw takze prawo pracownika do
skréconego wymiaru czasu pracy, ktore przystuguje osobom ze znacznym i umiarkowanym
stopniu niepetnosprawnosci. Wskazywano, ze jest to uprawnienie sztuczne, ktore zamiast
pomaga¢ utrudnia podjecie pracy przez niepetnosprawnych pracownikow. Te teze
potwierdzaja takze doswiadczenia niektorych pracodawcow, ktorzy przywotywali przypadki
pracownikOw niepetnosprawnych, zainteresowanych pracg w godzinach nadliczbowych,
dodatkowo wynagradzanych. W przypadku, gdyby za skrocony wymiar czasu pracy nie
musiat ptaci¢ pracodawca, problemem bytaby jedynie kwestia organizacji pracy. To mogloby
powodowaé szczegolnie duze trudnosci w przypadku pracownikéw zatrudnionych na linii
produkcyjnej. Duzo tatwiejsza bytlaby organizacja pracy pracownikow biurowych, gdzie
czgsto wystepuje podejscie zadaniowe. Dlatego tez to uprawnienie nie powodowatoby
wigkszych problemoéw w sektorze publicznym. Tu jednak, podobnie jak w przypadku kilku
innych uprawnien, powracat problem negatywnej reakcji wspotpracownikow z zespotu,

nieposiadajacych orzeczenia o niepelnosprawnosci (zawisc).

Dofinansowanie do wynagrodzenia pracownikow niepelnosprawnych zostato
ocenione pozytywnie. Wskazywano jednak na zbyt male kwoty tego dofinansowania. Nawet
jesli te kwoty brzmig atrakcyjnie, gdy si¢ o nich pierwszy raz sltyszy, to po analizie
wszystkich kosztow (dodatkowa praca zwigzana z obstugg takiego pracownika, finansowanie
dodatkowych wuprawnien pracownika, ktore dla pracodawcy oznaczaja finansowanie
dodatkowego czasu wolnego takiego pracownika) oraz jego nizszej produktywnosci pojawiaja
si¢ duze watpliwosci. Z doswiadczen czgsci pracodawcoéw wynika, ze nawet firmy, ktore swa
dziatalno$¢ oparty na zatrudnianiu pracownikéw niepetnosprawnych (np. ochroniarskie,

sprzatajace), maja duze trudnosci w utrzymaniu optacalnosci swojej dziatalnosci.

Dofinansowanie do wynagrodzenia niepetnosprawnego pracownika jest postrzegane
przez wielu pracodawcow nie tyle w kategoriach zachg¢ty do zatrudnienia osoby

niepetnosprawnej, a raczej jako wyroOwnanie roznicy w wydajnosci takiego pracownika w

66



stosunku do pracownika bez orzeczenia. Jest ono jednak, obok kompetencji kandydata,
najwazniejszym czynnikiem decydujacym o zatrudnieniu pracownika niepelnosprawnego.
Pracodawcy szukaja pewnego stanu rownowagi pomi¢dzy tymi dwoma czynnikami, dlatego
do rzadkosci nalezg przypadki zatrudniania na otwartym rynku pracy pracownikow ze
schorzeniami szczegdlnymi — mimo ze dofinansowanie do ich wynagrodzenia jest wyzsze niz
w przypadku pracownikow o takim samym stopniu niepetnosprawnosci, ale bez takiego

schorzenia.

Oceniajagc mozliwos¢ uzyskania zwrotu kosztow przystosowania i wyposazenia
stanowiska pracy pracodawcy zgtosili kilka problemow, ograniczajacych atrakcyjnosé¢ tego
rozwigzania. Ich opor budzi wymoég zatrudnienia pracownika, ktérego stanowisko pracy jest
przygotowane z wykorzystaniem S$rodkow publicznych, przez okres 36 miesigcy. Wielu
pracodawcow, szczegdlnie matych, ogranicza planowanie rozwoju czy funkcjonowania
swojej firmy do kilku miesiecy 1 dlatego nie chcg podejmowac dtugookresowych zobowigzan
dotyczacych skali zatrudnienia. Ponadto takie zobowigzanie dotyczyloby osob, ktorych nie
znaja i nie wiedza, czy sprawdza si¢ jako pracownicy a mozliwo$¢ znalezienia na to samo
stanowisko innego pracownika o podobnych kwalifikacjach 1 podobnym rodzaju
niepetnosprawnosci nie bylaby ftatwa, zwlaszcza w matych os$rodkach. Dodatkowym
czynnikiem obcigzajacym jest takze niepewna sytuacja gospodarcza. Wymodg wynikajacy z
przepiséw, aby taka osoba byla skierowana przez urzad pracy jest traktowany jako
ucigzliwo$¢, ale mozliwa do obejscia, bo kandydat znaleziony bezposrednio przez
pracodawce moze si¢ nastgpnie zarejestrowa¢ w urzedzie i1 uzyskac¢ skierowanie. Wymog
uzyskania dofinansowania tylko na wyposazenie stanowiska pracy, na ktdre zostanie
zatrudniony nowy pracownik kierowany przez urzad pracy, stoi tez w sprzecznos$ci z
powszechng praktyka zatrudniania nowego pracownika na okres probny — tak aby ocenié, czy

warto si¢ z takim pracownikiem wigza¢ na dtuze;.

Z punktu widzenia pracodawcoéw ten instrument ma trzy stabos$ci — stosunkowo
wysoki koszt, jaki trzeba ponies¢, konieczno$¢ zamrozenia wiasnych srodkéw finansowych
oraz niepewno$¢ co do uzyskania zwrotu. W przypadku, gdy istnieje potrzeba wyposazenia
kilku stanowisk pracy dla niepelnosprawnych pracownikéw i nie ma mozliwosci uzyskania
dofinansowania do inwestycji, a wiec uzyskania srodkéw w trakcie jej realizacji, lecz jedynie
mozliwo$¢ (a wigc niepewnos$¢) uzyskania zwrotu po jej zakonczeniu — ryzyko dla
pracodawcy jest tak duze, Zze nie zdecyduje si¢ na zatrudnienie pracownikow

niepetnosprawnych, ktérym trzeba by byto wyposaza¢ stanowiska pracy. Wieksza sktonnos¢
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do wyposazenia stanowiska pracy na potrzeby osoby niepetnosprawnej wystepuje, gdy

dotyczy to pracownika o wysokich kwalifikacjach.

Pracodawcy podkreslali takze, ze w przypadku gdy nie sa wlascicielami obiektow,
mozliwos¢ skorzystania z omawianego rozwigzania jest bardzo ograniczona. Ci, ktorzy
prowadza dziatalno$¢ w obiektach wynajmowanych, ale zbudowanych niedawno, wskazywali
z kolei, ze nie maja potrzeby dodatkowych inwestycji, gdyz obiekt jest juz bardzo dobrze

dostosowany do potrzeb 0sob niepelnosprawnych.

Pracodawcy, ktorzy zatrudniajg pracownikow z niepetnosprawnosciami wskazywali
takze na pozytywne strony tego instrumentu i realne korzysci ekonomiczne, jakie mogli z
tego tytutu uzyska¢. Dotyczy to szczegdlnie sytuacji, gdy i tak bytaby potrzeba wyposazenia
stanowiska pracy dla pracownika, a dostosowanie oznacza w praktyce tylko inny rodzaj

sprz¢tu (np. nizsze biurko, wigkszy monitor do komputera).

Atrakcyjno$¢ mozliwosci uzyskania 80% zwrotu kosztow szkolenia pracownika
niepetnosprawnego jest przez pracodawcoOw uzalezniana od tego, czemu ma stuzy¢ szkolenie,
na ktére zostanie wystany niepelnosprawny pracownik. Jesli jest to szkolenie kierowane do
ogotu pracownikdéw 1 zwigzane z uzupetlianiem lub podnoszeniem ich kwalifikacji, to taki
instrument jest postrzegany jako dodatkowe wsparcie dla pracodawcy. Natomiast jesli
mialoby to by¢ szkolenie zwigzane z koniecznoscia przystosowania pracownika, w zwigzku z
jego niepelnosprawnoscia, do wykonania zadan na danym stanowisku pracy — mozliwos¢
uzyskania takiego dofinansowanie nie bytoby czynnikiem silnie motywujacym do
zatrudnienia takiego pracownika. Uznano, ze ten instrument moze by¢ szczegdlnie atrakcyjny
w tych branzach i na tych stanowiskach pracy, w ktérych konieczne jest ciagle podnoszenie 1

aktualizowanie kwalifikacji.

Podczas badan okazalo si¢ tez, ze wielu pracodawcow zatrudniajacych pracownikow
niepetnosprawnych nie wiedzialo o mozliwosci uzyskania takiego wsparcia. W gronie

badanych nie bylo nikogo, kto skorzystatby z tego instrumentu.

Mozliwo$¢ uzyskania zwrotu kosztéw zatrudnienia pracownika pomagajacego
pracownikowi niepelnosprawnemu w pracy zostala oceniona krytycznie przez
pracodawcow, ktorzy nie zatrudniajg osob niepelnosprawnych. Okreslony w przepisach
maksymalny wymiar czasu pracy, jaki osoba wspierajagca pracownika niepelnosprawnego
moze przeznaczy¢ na t¢ pomoc spotkat si¢ z negatywnymi komentarzami. Nie pozwala on

bowiem na zatrudnienie nowego pracownika wyltacznie dla tego celu, lecz wymusza
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czgsciowe oddelegowanie do tych zadan juz zatrudnionego pracownika. To powodowatoby
istotne komplikacje w organizacji pracy. Jeden z pracownikdw musiatby cze$ciowo
ograniczy¢ wykonywanie swoich zadan po to, aby wspomoc innego pracownika. Nasuwa si¢
oczywiste pytanie — kto przejatby czes¢ dotychczasowych zadan tego wspierajacego
pracownika? Dodatkowa komplikacja, na ktérg wskazywali pracodawcy, pojawilaby si¢ w
przypadku choroby lub urlopu pracownika wspierajacego. W praktyce konieczne byloby

oddelegowanie do tych czynno$ci wspierajacych kolejnego pracownika.

Pracodawcy zatrudniajgcy pracownikow niepetnosprawnych oceniajacy skuteczno$¢
tego rozwigzania, prezentowali zréznicowane opinie. Wynikaly one z subiektywnych ocen,
poniewaz zaden z nich nie testowal tego instrumentu w praktyce. Czgs¢ z nich widziata
mozliwo$¢ zatrudnienia u siebie pracownika wspierajacego prace niepetnosprawnego
pracownika, czg$¢ odrzucata taka mozliwos¢. Ci ostatni kierowali si¢ przede wszystkim oceng
ekonomiczng, wyrazajac obawy czy ,.strata” wynikajaca z faktu, ze przez pewien czas taki
pracownik nie wykonywalby swoich podstawowych zadan, zostataby nalezycie

zrekompensowana przez PFRON poprzez omawiany instrument.

Pracodawcy, zatrudniajacy ponad 25 pracownikow, ktorzy sa zobowigzani do
optacania sktadek do PFRON, jezeli nie osiggaja wskaznika zatrudnienia o0séb
niepetnosprawnych na poziomie 6%, uznawali, Ze ten obowigzek ma charakter sankcji. Mieli
oni §wiadomos¢, ze istniej mozliwosé obnizenia kwoty skladek ptaconych do PFRON w
zwigzku z zatrudnieniem pracownika niepelnosprawnego, jednak bardzo ostroznie
podchodzili do tego rozwigzania. Czgsto przywotywany byl argument o ekonomicznej
optacalnos$ci zatrudnienia pracownika niepetnosprawnego. Wskazywano, ze samo obnizenie
obowigzkowe] wplaty nie jest wystarczajacym czynnikiem motywujacym do zatrudnienia

takiego pracownika, jesli nie jest on w stanie ,,zarobi¢ na siebie”.

W przypadku instytucji publicznych mozliwo$¢ obnizenia skladek wptlacanych do
PFRON nie jest zadnym czynnikiem motywujacym do podejmowania decyzji o zatrudnieniu
0s6b niepetnosprawnych. Wynika to ze specyfiki finansowania tego sektora, co powoduje, ze
osoba podejmujaca decyzje o zatrudnieniu najczescie] w ogodle albo bardzo stabo odczuwa

(pozytywnie) skutki takiej decyzji.

Podnoszono tez problem nakltadow, jakie pracodawca musiatby ponosi¢ na §ledzenie
zmian w prawie w przypadku zatrudniania niepetlnosprawnego pracownika. Gdy go nie
zatrudnia, jego obowigzki wobec PFRON sa bardzo proste i sprowadzaja si¢ jedynie do
optacania sktadek.
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W czasie badan wskazywano, ze dodatkowym elementem ryzyka jest ponoszenie
przez pracodawce odpowiedzialno$ci za pracownika niepelnosprawnego — a wielu z nich jest
przekonanych, ze taki pracownik moze oznacza¢ zwigkszone ryzyko badz dla siebie badz dla
innych pracownikéw, badz tez dla otoczenia zewngtrznego (np. w przypadku szkoty). W
przypadku schorzen szczegolnych podejscie pracodawcow jest jeszcze bardziej ostrozne. A
dodatkowo podnoszony jest argument wizerunkowy — a wiec potencjalna reakcja otoczenia na
fakt, ze w danej instytucji (np. szkola) pracuje osoba np. chora na AIDS. Réwnoczes$nie
jednak pojawity si¢ takze przyklady zatrudniania osob ze szczegdlnymi schorzeniami na
otwartym rynku pracy. Zgodnie uznano za zasadne obecne rozwigzanie, przewidujace
zwickszone dofinansowanie do wynagrodzen pracownikow ze szczegolnymi

schorzeniami.

Przedstawiciele sektora publicznego zostali poproszeni o ocen¢ uchwalonych w 2011
r. rozwigzan, przewidujacych pewne preferencje dla niepelnosprawnych kandydatéow do
pracy w administracji samorzadowej i rzadowej, gdy dany urzad nie osigga 6% wskaznika
zatrudnienia 0sob niepetnosprawnych. Przedstawione oceny miaty charakter ogoélny i byty
podzielone. Czg$¢ badanych uznata, ze jest to dobre rozwigzanie, inni wskazywali, ze jest to
wypaczenie idei konkursu, Uznano, ze jesli pracodawca nie bedzie chcial zatrudni¢ osoby
niepetnosprawnej, to ma mozliwos¢ takiego poprowadzenia konkursu, aby ten cel osiagnac.

W praktyce decydujacym czynnikiem sa kompetencje kandydatow.

W toku prowadzonych badan pracodawcy oceniali tez hipotetycznie mozliwe kierunki
obecnych regulacji. Uznali, ze obecny prog zatrudnienia, od ktorego wystepuje obowigzek
wptat do PFRON (ponad 25 zatrudnionych), nie powinien by¢ obnizany. Tylko w grupie
pracodawcow zatrudniajacych pracownikow niepelnosprawnych uznano, ze pod warunkiem
dodatkowych uprawnien dla matych firm takie rozwigzanie mogtoby przynies¢ pozytywne
skutki. Jednoznacznie krytycznie oceniono ewentualny kierunek modyfikacji systemu,
polegajacy na obnizeniu wskaznika 6% przy jednoczesnym wprowadzeniu dodatkowego
wskaznika wymaganego zatrudnienia osOb ze znacznym lub umiarkowanym stopniem
niepetnosprawnosci. Rozwazano takze mozliwo$¢ zastgpienia dotychczasowych doptat do
wynagrodzenia niepelnosprawnych pracownikéw w stopniu lekkim, czy zwrotu réznego
rodzaju kosztow powigzanych z zatrudnianiem tych oséb bonem, ktéry mogltby zostaé przez
pracownika uzyty np. do sfinansowania kosztow dojazdu do pracy, lepszego zaopatrzenia (np.
wozek, cyfrowe aparaty stuchowe, oprogramowanie komputerowe utatwiajace prace albo -

jak dotychczas - do uzyskania przez pracodawce dofinansowania do wynagrodzenia). Takie
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rozwigzanie spotkato si¢ z réznymi ocenami. Doceniono elastyczno$¢ takiego systemu,
wyrazano jednak obawy co do mozliwosci stworzenia prostych procedur. pozwalajacych na

faktyczne skorzystanie z takiego bonu.
Bariery ograniczajgce dostep niepelnosprawnych pracownikow do otwartego rynku pracy

Najwazniejsze  bariery, negatywnie  wplywajace na  zatrudnienie  oséb
niepetnosprawnych na otwartym rynku pracy, wskazywane podczas prowadzonych badan to:

1) obawa, ze fakt otrzymywania dofinansowan ze $rodkéw publicznych zwigkszy ilo$¢
kontroli przeprowadzanych u pracodawcy — a stanowig one znaczng ucigzliwos¢,

2) wysoki stopien zbiurokratyzowania procedur w relacjach z PFRON 1 innymi
urzedami, ich przewlekto$¢ 1 nieprzewidywalno$¢, pojawiajace si¢ problemy
techniczne,

3) uprawnienia pracownikéw niepelnosprawnych do dodatkowego, optacanego przez
pracodawce, czasu wolnego rozpatrywane jako cato$¢ — kazde z tych uprawnien
wywotuje krytyke pracodawcow, ale gdy sa rozpatrywane tacznie, sa uznawane za
ogromng barier¢ oraz obawy, ze te koszty zostang jeszcze zwigkszone na skutek
ponadprzecietnej absencji chorobowej takiego pracownika,

4) tkwigce w §wiadomosci wielu osob podejmujacych decyzje o zatrudnieniu pracownika
obawy przed zatrudnieniem osoby niepetnosprawnej,

5) brak skutecznych dziatan urzedow pracy,

6) niewiarygodno$¢ wielu orzeczen, co powoduje ze jest na rynku pewna grupa bardzo
atrakcyjnych dla pracodawcéw ,,sprawnych niepelnosprawnych”, ktorzy wypychaja z
otwartego rynku pracy osoby rzeczywiscie niepetnosprawne,

7) konieczno$¢ biezacej analizy wielu specjalistycznych przepisow, dotyczacych
zatrudnienia jednego lub kilku pracownikow niepelnosprawnych, brak mozliwosci
uzyskania wiarygodnej i kompleksowej porady w jednej instytucji,

8) brak wyspecjalizowanych w zatrudnianiu oséb niepetnosprawnych podmiotow, ktore
dziatatyby na zasadach agencji pracy tymczasowej lub outsourcingu — zdejmujac z
pracodawcow wiele czasochtonnych i skomplikowanych obowiazkow,

9) pokutujacy w spoleczenstwie stereotyp osoby niepelnosprawnej, zgodnie z ktorym
osoba taka jest znacznie mniej wydajna, wymaga dodatkowej pomocy, a ponadto ma
postawe roszczeniowa,

10) specyfika finansowania instytucji publicznych, ktéra nie motywuje faktycznych

decydentéw do zainteresowania zatrudnieniem osob niepetnosprawnych.
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I1.3.2. Perspektywa pracodawcéow na zamknietym rynku pracy
Dziatalnosé zaktadow aktywnosci zawodowej

Zaktady aktywnosci zawodowej (ZAZ) s3a podmiotami dziatajgcymi w ramach
zamknietego rynku pracy. Sg to samodzielne jednostki powotane po to, aby zatrudnia¢ i
rehabilitowa¢ osoby niepetlnosprawne w stopniu znacznym 1 umiarkowanym. Zgodnie z
zatozeniami mialy one stanowi¢ element posredni w systemie rehabilitacji zawodowej 0so6b
niepetnosprawnych i1 przygotowywac je do zatrudnienia w zaktadach pracy chronionej, a
nastepnie na otwartym rynku pracy. Sa tworzone przez witadze lokalne oraz organizacje
pozarzagdowe. Niestety — z uwagi na niewielkg liczbe ZAZ w Polsce, dla wielu osob

niepetnosprawnych ta forma zatrudnienia jest niedost¢pna z przyczyn czysto geograficznych.

Zatrudnienie w ZAZ jest zatrudnieniem w warunkach szczegoélnych. Wszystkie
szczegoOlne uprawnienia pracownikoéw niepelnosprawnych sg przestrzegane. Pracodawca stara
si¢ tez zapewni¢ pracownikom, w maksymalnym stopniu, dostosowanie warunkéw pracy do
ich indywidualnych potrzeb. Oznacza to m.in. bardzo zindywidualizowane podej$cie do
dopasowania stanowiska pracy czy szereg udogodnien, umozliwiajacych swobodne
przemieszczanie si¢ na terenie catego zaktadu. Pracownicy mogg tez liczy¢ na pomoc w
rozwigzaniu wielu probleméw zyciowych — np. zwigzanych z realizacjg ich prawa do
$wiadczen spotecznych. Podczas wykonywania obowigzkdéw pracowniczych sa wspierani,
zaleznie od potrzeb, przez instruktorow zawodu i opiekunéw pracy. Dla kazdego pracownika
opracowuje si¢ roczny program rehabilitacji zawodowej 1 spotecznej. Najwigckszym
problemem, zglaszanym podczas badan, jest brak mozliwosci zatrudnienia asystentow osob
niepetnosprawnych, ktdrzy pomagaliby pracownikom w czynno$ciach pozazawodowych (np.

wizyta u lekarza, zalatwienie sprawy w urzedzie, zakup lekow itp.).

Sposoby naboru nowych pracownikoéw sg rézne. Informacje o wolnym miejscu pracy
sg kierowane do instytucji 1 organizacji realizujgcych zadania na rzecz 0sOb
niepetnosprawnych, wykorzystuje si¢ tez dane zgromadzone w bazie prowadzonej przez
ZAZ. O ile sposob rekrutacji nowych pracownikow przez ZAZ nie budzi zastrzezen, o tyle
zasady ich selekcji nie do konca sg zgodne z zatozeniami systemowymi. Podczas wyboru
nowych pracownikéw w ZAZ brane sg bowiem pod uwage nie tylko potrzeby, mozliwosci i
predyspozycje osoby niepetnosprawnej, ale rowniez profil prowadzonej dziatalnosci. Kazdy
kandydat musi przejs¢ rozmowe kwalifikacyjnga, a niekiedy jest rowniez poddawany

,,egzaminowi praktycznemu”.
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Uzyskanie pracy w ZAZ nie jest wigc tatwe. Jak przyznali sami uczestnicy wywiadow,
na podjecie pracy w okres§lonym ZAZ wplyw maja predyspozycje osoby niepetnosprawnej,
pozwalajace jej na wykonywanie konkretnego zawodu. Zadaniem ZAZ jest przygotowanie
0sOb niepelnosprawnych do kolejnego etapu, a wigc przejscia do zaktadow pracy chronionej
oraz podmiotéw dziatajacych w ramach otwartego rynku pracy. Ich profil dziatalnosci jest
jednak zazwyczaj waski, a oferowane mozliwosci uzyskania kwalifikacji zawodowych nie
zawsze odpowiadaja potrzebom lokalnego rynku pracy. Sytuacja ta powoduje, ze
niepetnosprawni mieszkancy obszarow, na ktorych dzialaja ZAZ, moga uzyska¢ jedynie
kwalifikacje zawodowe pozwalajace na wykonywanie trzech, czterech zawodoéw lub tez
jedynie okreslonych czynno$ci zwigzanych z prowadzong w ZAZ dziatalno$cia i nie zawsze

sa to kwalifikacje najbardziej pozadane na danym terenie.

Istotny problem przy rekrutacji pracownikow ZAZ stanowi dopasowanie
wykonywanej pracy do schorzenia. Uczestnicy wywiadow deklarowali, ze podczas naboru i
selekcji nie réznicuje si¢ kandydatow ze wzgledu na stopnien niepelnosprawnosci, ale
rébwnocze$nie wskazywali, ze uwzglednia si¢ rodzaj ich niepelnosprawnosci. Wynika to z
faktu, ze sg schorzenia, ktére wykluczaja mozliwo$¢ wykonywania okreslonych prac. W
praktyce wigc nawet osoby mieszkajace na terenach, na ktorych dziata ZAZ, nie majg
mozliwo$ci podjecia w nim pracy z uwagi na niedopasowanie indywidualnych predyspozycji

1 profilu prowadzonej przez ZAZ dzialalnosci.

Najwigkszymi barierami w zwigkszaniu zatrudnienia w ZAZ, wymienianymi przez
respondentow, s3:

— ograniczona wysoko$¢ dofinansowania z PFRON,

— zapisy zawarte w umowach zawieranych pomiedzy ZAZ i wiladzami lokalnymi,
uzalezniajace wzrost zatrudnienia od efektéw rehabilitacji zawodowej 1 spolecznej
0s0Ob juz pracujacych w ZAZ,

— warunki lokalowe nie pozwalajace na tworzenie nowych miejsc pracy i brak srodkow

inwestycyjnych umozliwiajacych na poprawe tych warunkow.

Czynnikami kreujacymi najwigkszy popyt nowych na pracownikow jest wzrost
zainteresowania na rynku produktami i uslugami oferowanymi przez ZAZ oraz decyzje o

rozszerzeniu profilu prowadzonej dziatalnosci.

Wsréd osob niepelnosprawnych, zatrudnionych w ZAZ, jedynie sporadycznie

wystepuje zgodno§¢ wyksztalcenia uzyskanego przed podjgciem pracy, a praca tam
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wykonywang. W przypadku wigkszosci zatrudnionych nie mozna moéwi¢ o posiadaniu
jakichkolwiek kwalifikacji zawodowych w momencie podejmowania pracy w ZAZ, bowiem
ich uszkodzenie organizmu jest na tyle znaczne, ze nie pozwolilo na ksztalcenie si¢ w
szkotach zawodowych. W zwigzku z tym, zatrudnienie nowej osoby niepetnosprawnej w ZAZ
wigze si¢ z koniecznos$cig poniesienia znacznych naktaddéw na jej ksztalcenie zawodowe.
Wysoko$¢ srodkéw mozliwych do wykorzystania na ten cel nie zawsze jednak pozwala na
organizowanie ksztalcenia w takim zakresie, jaki wynikalby z potrzeb ZAZ. W szkoleniach
uczestniczg wszyscy pracownicy, dla ktérych jest ono niezbedne, bez wzgledu na ich stopien
niepetnosprawnosci. Aby mie¢ gwarancj¢, ze ksztalcenie przyniesie realne korzysci
uczestnikom, sg oni odpowiednio nadzorowani i motywowani. Zdarza si¢ takze, ze niektore
ZAZ zaprzestaja ksztalcenia pracownikow w momencie uzyskania zaktadanego poziomu

przygotowania zawodowego — uznanego za niezbedne minimum do prawidtowej dziatalnosci.

Najczesciej prowadzong forma szkolenia sg ¢wiczenia, pokaz, instruktaz oraz
coauching — prowadzone na terenie ZAZ. Do rzadkos$ci nalezy udziat pracownikow ZAZ w
szkoleniach realizowanych na zewnatrz, a takze w ksztalceniu formalnym. Wynika to z
posiadania przez nich najczesciej bardzo niskiego wyksztalcenia formalnego, co jest barierg

uniemozliwiajgcg uzyskanie wielu uprawnien zawodowych.

Skutecznosci szkolen, ktorych uczestnikami sg niepetnosprawni pracownicy ZAZ nie
mozna ocenia¢ W sposob przyjety na otwartym rynku pracy. Uczestnicy wywiadow
wskazywali jedynie na pojedyncze przypadki zatrudnienia w ZPCh czy na otwartym rynku
pracy osoby niepelnosprawnej, ktora ukonczyta szkolenie prowadzone przez ZAZ. Nauka
zawodu w przypadku wiekszos$ci pracownikow ZAZ jest czasochtonna, wymaga cierpliwosci
1 nie zawsze przynosi oczekiwane efekty. Zdarza si¢, takze, ze ze wzgledu na pogorszenie

stanu zdrowia, caty proces rehabilitacji zawodowej pracownika trzeba zaczyna¢ od nowa.

Oferujac niepelnosprawnym pracownikom szkolenia, ZAZ muszg przetamywac wazng
bariere, jaka jest niska ich sklonno$¢ do podejmowania ksztatcenia. Dotyczy to gtéwnie tych
pracownikow, ktorzy nigdy nie pracowali, a wigc nie mieli mozliwos$ci poznaé realiow rynku
pracy i zrozumie¢ znaczenia, jakie ma na tym rynku posiadanie kwalifikacji.

Zadaniem ZAZ jest rehabilitacja spoteczna i zawodowa 0sob niepelnosprawnych do
momentu uzyskania przez nich takiego poziomu produktywnos$ci i1 samodzielnosci, ktory

pozwoli im na podjecie zatrudnienia w zakladzie pracy chronionej a nastgpnie na otwartym

rynku pracy. Jest to zadanie bardzo trudne do zrealizowania i dlatego badani przedstawiciele
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ZAZ wskazuja, ze liczba oséb przechodzacych do innych podmiotow rynku pracy nie moze

by¢ podstawowym kryterium oceny skutecznos$ci dziatan prowadzonych przez ZAZ.

Decyzj¢ o ztozeniu niepelnosprawnemu pracownikowi ZAZ propozycji podj¢cia pracy
w zaktadzie pracy chronionej lub o poszukiwaniu pracy na otwartym rynku podejmuje zespot
programowy. Czesto jednak zdarza si¢, ze taka propozycja spotyka si¢ z bardzo negatywng
reakcja pracownika. Pracownicy ZAZ boja si¢, ze sobie nie poradza a mozliwo$¢ powrotu do
ZAZ zostanie dla nich zamknie¢ta, ze bgda musieli konkurowa¢ z innymi pracownikami,
ktorzy ze wzgledu chocby na stan zdrowia bedg w korzystniejszym potozeniu. Jezeli pomimo
podejmowanych prob pracownik stwierdza, ze chce nadal pracowa¢ w ZAZ, to pozostaje na
swoim dotychczasowym stanowisku. Tak wigc wymagania stawiane wobec ZAZ okre$lajace
ich rolg jako instytucji przygotowujacych pracownikow do podjecia pracy w podmiotach
mniej ,,opiekunczych” oraz zapisy kodeksu pracy okreslajace zasady zatrudniania i
zwalniania pracownikow, stoja w pewnej sprzecznosci. Sytuacja, w ktorej pracownicy
przygotowani przynajmniej do podjecia proby zatrudnienia badz w zaktadzie pracy
chronionej badz od razu na otwartym rynku pracy deklarujg ch¢¢ dalszego zatrudnienia w
ZAZ uniemozliwia zakonczenie procesu ich rehabilitacji zawodowej. Tym samym blokowane
sg takze w ZAZ miejsca pracy, ktore moglyby zosta¢ obsadzone przez kolejne osoby

niepetnosprawne.

Bezpieczenstwo, jakie daje ZAZ i che¢ korzystania z takiej mozliwo$ci przy tak
trudnej sytuacji, jakg na rynku pracy odczuwaja osoby niepelnosprawne w stopniu znacznym
lub umiarkowanym, jest oczywiscie zrozumiata, jednakze stanowi specyficzng putapke, ktora
ogranicza sklonno$¢ osob niepelnosprawnych do podejmowania zatrudnienia w innych

podmiotach niz ZAZ.

Pracownicy ZAZ nie zawsze maj3a praktyczng mozliwos¢ stopniowego, poprzez zaktad
pracy chronionej, wejsScia na otwarty rynek pracy. Wynika to czgsto z faktu, ze na danym
terenie nie dziata zaden zaklad pracy chronionej, badZ nie dziata zaktad pozwalajacy na
wykorzystanie kwalifikacji nabytych w ZAZ albo tez zaklad pracy chronionej nie poszukuje
nowych pracownikow. Negatywny wptyw na mozliwo$¢ podejmowania pracy w zaktadach
pracy chronionej miato podwyzszenie w 2012 r. wskaznikéw zatrudnienia, jakie musza
osiggna¢ ZPCh, aby utrzyma¢ swoj status. Niektore z nich zrezygnowaty ze statusu, tym

samym zmniejszajac liczbe miejsc pracy oferowanych osobom niepetnosprawnym.

Podczas badan pracownicy ZAZ wskazywali takze przypadki powrotu do ZAZ oséb,
ktore podjety prace w zaktadzie pracy chronionej. Najczgsciej byto to spowodowane
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tamaniem ich praw pracowniczych, dgzeniem do maksymalizacji zysku za wszelka cene, co

zle wptywato na atmosfer¢ w pracy lub ztymi warunkami pracy.

Mozliwos¢ podjecia pracy na otwartym rynku pracy przez pracownikow ZAZ jest tez
bardzo ograniczona. W przypadku malych firm podstawowa bariera sg szczegdlne
uprawnienia pracownicze przystugujace pracownikom o znacznym i umiarkowanym stopniu
niepetnosprawnosci (dodatkowa przerwa, dodatkowy urlop, skrocony wymiar czasu pracy),
ktére powaznie dezorganizowalyby wewnetrzng organizacje pracy. W przypadku wigkszych
pracodawcow najwazniejszym powodem jest ich nieche¢ do zatrudniania o0sOb
niepetnosprawnych, wynikajaca z glteboko zakorzenionych uprzedzen. Jest ona tak silna, ze
nawet kontakt z potencjalnym kandydatem na przysztego pracownika podczas odbywanego u
pracodawcy stazu czy praktyk i uzyskanie pozytywnej oceny nie jest w stanie przekona¢ do
zatrudnienia takiej osoby. Strach przed obowigzkami wynikajacymi z ustawowo nadanych

praw pracownikom niepelnosprawnym jest zbyt duzy.

Rzetelne okreslenie skutecznos$ci prowadzonych przez ZAZ dziatan w zakresie
rehabilitacji spotecznej i zawodowej oraz aktywizacji zawodowej osoOb niepetnosprawnych
nie jest mozliwe bez informacji o dalszych losach 0sob, ktére przeszty do pracy w zaktadach
pracy chronionej lub na otwarty rynek pracy. ZAZ nie zbierajg jednak informacji na ten
temat. Informacje o dalszych losach bylych pracownikow ZAZ sa fragmentaryczne i
pojawiaja si¢ najczesciej, gdy byli pracownicy sami informuja o swoich losach lub gdy

zgltaszaja che¢ powrotu do ZAZ.

Wspotpraca ZAZ z otoczeniem zewngtrznym jest bardzo zréznicowana. Dla czesci z
nich instytucje pomocy spolecznej sa waznym partnerem, pomagajacym w poszukiwaniu
nowych pracownikow. Dla pozostatych rola tych instytucji jest ograniczona wytacznie do

funkcji instytucji zapewniajacych $wiadczenia socjalne dla pracownikow ZAZ.

Wspotpraca z powiatowymi urzgdami pracy (PUP) w zakresie posrednictwa pracy ma
charakter dwutorowy. PUP z jednej strony wspomagaja ZAZ w poszukiwaniu nowych
pracownikow, z drugiej strony stuza takze pomoca w znalezieniu ofert pracy dla tych
pracownikow ZAZ, ktorzy osiagneli poziom samodzielno$ci, pozwalajacy im na
poszukiwanie zatrudniania poza ZAZ. Zdarza si¢, ze obstuga pracownikow ZAZ jest
realizowana przez PUP w siedzibie ZAZ, podczas swoistych sesji wyjazdowych. Inng
ptaszczyzna wspolpracy pomiedzy tymi instytucjami jest organizacja szkolen, w tym takze

stazy dla wybranych pracownikow ZAZ.
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W gronie innych podmiotow, z ktorymi ZAZ podejmujg wspdlprace sg organizacje
pozarzadowe, lokalne urzedy oraz podmioty gospodarcze b¢dace nabywcami towardéw i ustug
oferowanych przez ZAZ. Za obszar dzialania, w ktorym znalezienie partneréw i nawigzanie
wspolpracy jest szczegdlnie trudne, pracownicy ZAZ uznajg poszukiwanie miejsc pracy dla
pracownikow ZAZ gotowych na podjecie pracy w warunkach wigkszej samodzielno$ci niz w

przypadku ZAZ.
Pracownicy niepetlnosprawni z perspektywy zaktadow aktywnosci zawodowej

Zbiorowos¢ niepelnosprawnych pracownikow jest bardzo zréznicowana, takze w
zakresie postaw wobec pracy. Wsrdd zatrudnionych w ZAZ znajduja si¢ osoby aktywne i
przedsigbiorcze, ktore potrafityby znalez¢ sobie pracg poza ZAZ, gdyby pojawita si¢ taka
konieczno$¢. Osoby takie stanowig jednak mniejszos¢. Zdecydowana wigkszo$¢ to osoby,
ktorych cechuje duza ostroznos¢ i ktore preferuja bezpieczenstwo, jakie zapewnia im ZAZ. W
populacji oséb niepelnosprawnych sg rowniez tacy, ktorzy nie chca pracowaé zawodowo,

zadowalajac si¢ niewielkimi, ale otrzymywanymi regularnie §wiadczeniami.

W przypadku zbiorowos$ci 0s6b niepetnosprawnych wystepuje dodatkowy, niezalezny
od nich czynnik, majacy duzy wplyw na mozliwosci samodzielnego wykonywania pracy
zawodowej, jej zakres oraz wydajno$¢ — jest nim poziom i rodzaj niepetnosprawnosci. Nie ma
on jednak wplywu na zaangazowanie pracownika w wykonywanie powierzonych mu
obowigzkow. Roznice wystepujace w tym zakresie s3 zwigzane bardziej z cechami
osobowymi poszczegolnych 0sob niepetnosprawnych, procesem socjalizacji 1 pozycja pracy
w hierarchii wartos$ci. Postaw tych nie réznicuje pte¢ czy wielko$¢ miejscowosci, w ktorej
zamieszkuje pracownik niepelnosprawny, ma na nie natomiast wplyw postawa cztonkow
najblizszej rodziny, ktérzy ksztaltuja wzorce postgpowania i stosunek wobec pracy. W
przypadku o0s6b niepetnosprawnych od urodzenia istotng rol¢ w ksztaltowaniu postaw

spotecznych odgrywa takze szkota.

Duzy 1 czgsto negatywny wplyw na postawy osob niepelnosprawnych maja
nadopiekunczy rodzice i opiekunowie, ktérzy czgsto uwazaja, ze ich podopieczni sg
niesamodzielni, wymagaja uwagi i pomocy, a w konsekwencji probuja to wyegzekwowaé w

otoczeniu, w tym w ZAZ.

Podczas prowadzonych badan pracownicy ZAZ wskazywali takze przyktady
negatywnych postaw (brak zrozumienia, brak tolerancji) oséb niepetnosprawnych wobec

siebie, bedacych konsekwencja pordwnywania skali otrzymywanych zadah pracowniczych.
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Zdaniem respondentéw, kwalifikacje zawodowe niepetnosprawnych pracownikéw
ZAZ nie odpowiadajg rzeczywistym potrzebom wspotczesnego rynku pracy. Jest to wynikiem
wad systemu rehabilitacji spotecznej i zawodowej tych oséb oraz niedostosowania instytucji
edukacyjnych, gtownie szkot zawodowych, do potrzeb i mozliwosci osob niepelnosprawnych.
Osoby niepelnosprawne nadal nie moga podejmowa¢ nauki zawodu w tych szkotach, w
ktérych chceiatyby sie ksztalci¢. Ograniczenia te nie wynikaja z ich niepetnosprawnosci, lecz
przede wszystkim z barier architektonicznych oraz z braku $rodkéw potrzebnych do
przystosowania warsztatow szkolnych do mozliwosci uczniéw niepetnosprawnych. Takze
negatywny stosunek do rodzin z dzieckiem niepelnosprawnym, swoista stygmatyzacja,
przyczynity si¢ do izolowania takich dzieci, co w konsekwencji powoduje, ze wiele z nich nie

ma uprawnien do wykonywania jakiegokolwiek zawodu.

Czynnikiem majagcym duzy wplyw na istniejace niedopasowania kwalifikacyjno-
zawodowe niepelnosprawnych pracownikow ZAZ do rzeczywistych potrzeb rynku pracy jest
stopien i rodzaj ich niepelnosprawnosci. Wielu z nich jest w stanie wykonywac¢ jedynie proste
czynno$ci, na ktére popyt na rynku pracy jest niewielki, a taka praca jest niskoptatna.
Pracodawcy zainteresowani sa osobami, ktore potrafia wykonywaé wiece] niz jedng
czynnos¢, sg elastyczne, kreatywne i1 samodzielne. Najwigksze problemy na rynku pracy
odczuwaja osoby z niepelnosprawnoscia intelektualng, ktorych stopien uposledzenia nigdy
nie pozwoli na samodzielne wykonywanie pracy. W zwiazku z tym, zdaniem respondentow,
wickszo$¢ 0sOb niepelnosprawnych ma szans¢ na pracge zgodng z posiadanymi lub

uzyskanymi w ZAZ kwalifikacjami zawodowymi tylko w tym ZAZ.

System wsparcia zatrudnienia niepelnosprawnych pracownikow 7 perspektywy zaktadow

aktywnosci zawodowej

Dokonujac oceny systemu finansowania dziatalnosci ZAZ ze $rodkow publicznych
respondenci wskazywali, ze wysokos¢ przekazywanych srodkow nie zawsze pozwala na
pokrycie wynagrodzen wyplacanych zatrudnionym w ZAZ niepetnosprawnym pracownikom,
a same zaktady nie maja mozliwos$ci przesuni¢cia wypracowanych przez siebie zyskow na ten

cel, nie mogg rowniez przenosic tych zyskéw na nastepny rok kalendarzowy.

Przepisy okres$laja precyzyjnie, na co moga by¢ wykorzystane zyski, transferowane na
zaktadowy fundusz aktywno$ci. Fundusz ten jest m.in. zréodlem finansowania szkolen
niepetnosprawnych pracownikow ZAZ, pokrywane sa z niego koszty dostosowania mieszkan
do ich potrzeb, rekreacji oraz dziatan zwigzanych z szeroko rozumiang rehabilitacja
spoteczna. Srodki z tego funduszu przeznaczane sa rowniez na inwestycje, majace na celu
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dostosowanie stanowiska pracy do potrzeb 1 mozliwosci pracujacych na nim o0sob
niepetnosprawnych, a takze zakup sprzg¢tu ulatwiajagcego samodzielne wykonywanie
obowigzkow domowych oraz nawigzywanie i utrzymywanie kontaktow spotecznych. Nie ma
natomiast mozliwosci pokrycia z tego funduszu wynagrodzen dla pracownikow ZAZ. Jest to
postrzegane jako blad systemu. Korzystniejszym dla funkcjonowania ZAZ byloby
wprowadzenie wigkszej elastycznosci i swobody w podejmowaniu decyzji dotyczacych
wydawania $rodkéw znajdujacych si¢ w zakladowym funduszu aktywnosSci oraz poszerzenie
katalogu wydatkow o wynagrodzenia, a przynajmniej o premie dla niepetnosprawnych
pracownikow. Mozliwos¢ uzyskania wyzszego wynagrodzenia czy premii, jako formy
nagrody za ci¢zka prace, mogtaby stanowi¢ istotny bodziec motywujacy pracownikow ZAZ

do wigkszego zaangazowania w wypetnianie obowigzkéw zawodowych.

Zdaniem respondentéw skomplikowane s3 réwniez przepisy, ktore okreslajg
dopuszczalne zrodta finansowania poszczegolnych rodzajow kosztow generowanych przez
ZAZ. Wymienione w dokumentach prawnych rodzaje wydatkow nie zawsze pokrywaja si¢ z
kosztami ponoszonymi przez ZAZ, ponadto przepisy te nie zawsze s3 precyzyjne.
Respondenci wskazywali, ze wystgpuja sytuacje, w ktorych ZAZ nie dysponujg zrddtem,

ktore pozwolitby im na pokrycie wszystkich generowanych przez siebie kosztow.

Dziatalno$¢ ZAZ powinna by¢ wspotfinansowana przez lokalny samorzad, poniewaz
kwota dofinansowania z PFRON wynosi 90% jej kosztoéw. Tymczasem w niektorych rejonach
kraju ZAZ nie moga takiego dofinansowania uzyska¢ od ,swoich” samorzadow
wojewddzkich. Wynika to z niejednoznacznego brzmienia przepisu ustawowego. Uwagi o
nieprecyzyjnosci przepisow, o trudno$ciach w uzyskaniu jednolitej interpretacji oraz o
potrzebie kompleksowej analizy i1 stworzenia pakietu przepisow jednoznacznie okreslajacych
status ZAZ pojawialy si¢ takze przy omawianiu innych zagadnien, dotyczacych
funkcjonowania ZAZ. Pozytywnie natomiast oceniono procedury stosowane przy rozliczaniu

uzyskanych przez ZAZ $rodkow.

Na trudng sytuacj¢ finansowa ZAZ ma wplyw takze to, ze kwoty dofinansowania z
PFRON s3 oderwane od kwoty obowigzujacego wynagrodzenia minimalnego i1 wielu
aktualnych cen. Pracownicy ZAZ postulowali zatem urealnienie zasad ustalania kwoty

srodkow przekazywanych przez PFRON na finansowanie dziatalnosci ZAZ.

Dokonujac  oceny szczegélnych uprawnien przyslugujacych  pracownikom
niepetnosprawnym (dodatkowa przerwa, dodatkowy wurlop, zwolnienia od pracy z
zachowaniem prawa do wynagrodzenia np. w zwigzku z udzialem w turnusie
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rehabilitacyjnym, skrocony wymiar czasu pracy, dostosowanie w zakresie organizacji
stanowiska pracy) respondenci stwierdzili, Zze s3 one potrzebne i nie ma wsrdd nich praw,
ktore bylyby zbedne i zastlugiwaly na usunigcie. Z punktu widzenia ZAZ uprawnienia te nie
stanowig problemu, jesli kadra =zarzadzajaca potrafi dobrze =zorganizowaé prace.
Réwnoczesnie jednak respondenci wskazywali, ze sytuacja materialna niepetnosprawnych
pracownikow czgsto nie pozwala im korzystaé np. z prawa do udzialu w turnusie
rehabilitacyjnym. Dokonujac oceny tych uprawnien z punktu widzenia konkurencyjnosci na
rynku pracy podkreslali z kolei, ze najwigkszym problemem dla innych pracodawcow moze
by¢ prawo pracownika do dodatkowego, ptatnego urlopu wypoczynkowego oraz skrocony
wymiar czasu pracy. Wynika to z faktu, ze zaréwno zaklady pracy chronionej jak i

pracodawcy z otwartego rynku pracy kieruja si¢ rachunkiem ekonomicznym.

Z badan wynika, iz w ZAZ stosuje si¢ rozne formy rozliczania czasu pracy, w tym
system zadaniowy, dlatego respondenci nie widzieli potrzeby dalszego uelastyczniania czasu
pracy. Takie rozwigzanie mogloby natomiast zwigkszy¢ sktonnos$¢ pracodawcow z otwartego
rynku pracy do zatrudniania niepelnosprawnych pracownikoéw. Podkre$lano takze, ze w
przypadku niektorych schorzen (np. choroby psychiczne, niepetnosprawnosci intelektualna)
zmiany w tym zakresie musialby by¢ wprowadzane powoli, a w krétkim okresie nie

przyniostyby pozytywnych efektow.

Dokonujac oceny listy schorzen szczegdlnych uprawniajacych pracodawcow do
dodatkowego wsparcia, respondenci prezentowali zréznicowane poglady. Niektoérzy uwazali,
ze wszystkie schorzenia znajdujace si¢ obecnie na liScie wymagaja wsparcia. Zdaniem innej
grupy wyzsze srodki finansowe powinny trafia¢ do tych pracodawcow, ktorzy zatrudniaja
osoby z wymienionymi schorzeniami, ale tylko w sytuacji gdy wspomaganie leczeniem
farmakologicznym nie przynosi pozadanych efektéw. Wyzsze dotacje powinny réwniez by¢
kierowane do podmiotow zatrudniajacych osoby, u ktorych choroba postepuje, powodujac
obnizanie zdolnosci do wykonywania pracy. Wérdd badanych byty takze osoby, ktore
uwazaty, ze znajdujace si¢ na liscie schorzen szczeg6lnych choroby mozna podzieli¢ na takie,
ktore wymagaja wyzszego dofinansowania 1 takie, ktore tego nie wymagajg. Ich zdaniem na
wyzsze dofinansowanie zastuguja pracodawcy zatrudniajgcy osoby, u ktérych zdiagnozowano
chorobe Parkinsona, stwardnienie rozsiane, paraplegie, tetraplegie, hemiplegi¢ lub miastenig.
Z kolei, w przypadku oséb z uposledzeniem widzenia, kierowanie wyzszego dofinansowania
nie zawsze jest uzasadnione, gdyz wielu z nich doskonale odnajduje si¢ w srodowisku pracy.

Do schorzen, ktore wymagaja wyzszego dofinansowania zaliczono rowniez schorzenia
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psychiczne 1 uposledzenie umystowe. Ponadto, poniewaz osoby z tymi schorzeniami sg czesto
negatywnie i stereotypowo postrzegane przez spoleczenstwo i dyskryminowane, a ze wzgledu
na skale dysfunkcji moga wymaga¢ opieki 1 wsparcia rowniez poza miejscem pracy,
pracownicy ZAZ wskazali na potrzebe zaangazowania dla nich asystenta. Asystent taki
mogiby by¢ pomocny np. podczas zalatwiania spraw w urzedach, wizyty u lekarza a nawet i
zakupow. Podkreslano rowniez potrzebe zwigkszenia limitu srodkow, ktore pracodawcy moga

przeznaczy¢ na rozwdj zawodowy tych grup niepetnosprawnych pracownikow.

Uczestnicy wywiadow nie byli zgodni rowniez w kwestii mozliwosci poszerzenia listy
schorzen specjalnych. Byly osoby, ktére uwazaly, ze wymaga ona poszerzenia o
muskowiscydoze oraz choroby przewlekte, czyli choroby, w przypadku ktorych, pomimo
regularnego leczenia farmakologicznego 1 rehabilitacji, wystgpuja okresowe nasilenia
objawow utrudniajace, a niekiedy nawet uniemozliwiajace wykonywanie pracy. Byli takze
respondenci uznajacy, ze aktualna lista schorzen szczeg6lnych jest juz bardzo obszerna i nie

ma potrzeby jej poszerzania.
Dziatalnosé zaktadow pracy chronionej

Zaktady pracy chronionej (ZPCh) w rehabilitacji spotecznej 1 zawodowej 0s6b
niepetnosprawnych odgrywaja role szczegdlng. Sa bowiem ostatnim ogniwem na drodze
pomigdzy chronionym i otwartym rynkiem pracy, pozwalajacym na przystosowanie si¢ do

wymagan, jakie wystepuja w warunkach petnej konkurencji na rynku pracy.

Jednym z ustawowych wymogéw, niezbednych do uzyskania i utrzymania statusu
ZPCh jest dysponowanie budynkami i1 pomieszczeniami dostosowanymi do potrzeb
zatrudnionych os6b niepetnosprawnych. Dlatego wszystkie ZPCh przywiazuja duza wage do
tego zadania 1 nawet majac juz spetniony wymog ustawowy realizujg kolejne inwestycje, stale
poprawiajace warunki pracy. Takze stanowiska pracy sg dostosowane do potrzeb i
mozliwosci zatrudnionych na nich pracownikow, a ZPCh na biezaco podejmuja kolejne
dziatania w tym zakresie, w miar¢ pojawiajacych si¢ nowych potrzeb. Zakres tych inwestycji
jest dostosowany do ilosci $rodkow, ktore ZPCh udaje si¢ na ten cel przeznaczy¢ lub
pozyska¢ z ZFRON. Jesli wigc istniataby konieczno$¢ inwestycji, na ktére dofinansowanie
nie przystuguje, to prawdopodobnie nie zostalyby one zrealizowane w ogole. Ocena
charakteru podjetej inwestycji, zwigzanej z dostosowaniem stanowiska pracy, moze by¢
utrudniona w niektérych podmiotach, gdy wyposazenie takiego stanowiska dla
niepetnosprawnego pracownika jest bardzo zblizone lub identyczne, jak wyposazenie
stanowiska dla pozostatych pracownikow. Taka sytuacja moze prowadzi¢ do naduzy¢. Z
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wypowiedzi badanych pracownikéw ZPCh wynika, ze w przypadku gdy ustaje zatrudnienie
niepetnosprawnego pracownika, wykonujacego prac¢ na stanowisku dostosowanym do jego
mozliwos$ci, ZPCh poszukuje na to miejsce osoby o podobnym rodzaju niepelnosprawnosci —
tak aby nie dokonywac kolejnego dostosowania na takim stanowisku pracy. Wynika to
zaroOwno z przestanek ekonomicznych (ch¢¢ uniknigcia kolejnych inwestycji), jak 1 prawnych
(w przypadku gdy dostosowanie stanowiska bylo finansowane ze $rodkow publicznych,

istnieje wymog zatrudniania na nim pracownika niepelnosprawnego przez okreslony czas).

Niektore ZPCh zapewniajg swoim pracownikom transport do i z miejsca pracy. Taka
sytuacja wystepuje szczegolnie w przypadku, gdy pracownicy zamieszkuja w dalszej

odleglosci od miejsca swojej pracy (np. na terenie sgsiedniego powiatu).

Niepelnosprawni pracownicy ZPCh, ktoérzy wymagaja wsparcia, moga liczy¢ na
pomoc instruktoréw (ktérymi sg pracownicy ZPCh) oraz innych wspotpracownikéw, a takze
najblizszej rodziny. Grupa takich pracownikéw jest jednak zazwyczaj niewielka. Pomoc ta
jest udzielana zazwyczaj tylko w poczatkowym okresie zatrudnienia i polega przede
wszystkim na wprowadzeniu nowego pracownika w obowigzki zawodowe lub tez nauczenia
go ich wykonywania. Po takim przeszkoleniu pracownicy wykonujg juz swoje obowigzki
samodzielnie. Nie ma wigc zazwyczaj potrzeby zatrudniania asystentow 0sOb
niepetnosprawnych, z uwagi na wysoki poziom samodzielno$ci osdb niepetnosprawnych,
zatrudnionych w ZPCh. Taki stan jest konsekwencja kryteriow stosowanych podczas selekcji
nowych pracownikoéw. Jak przyznali podczas badan rozméwcy, zatrudniane sg osoby, ktérych
dysfunkcja organizmu pozwala na samodzielne wykonywanie pracy zawodowej od momentu
przyjecia ich pracy lub tuz po okresie wstepnym, gdy nastepuje ich wprowadzenie w
obowiazki zawodowe. Takie postawy o0sob zarzadzajacych ZPCh podczas naboru wskazuja,

ze w swych dziataniach kierujg si¢ oni przede wszystkim rachunkiem ekonomicznym.

Niektorzy pracownicy, ze wzgledu na swoje dysfunkcje, wymagaja stalej pomocy ze
strony wspotpracownikow przy wykonywaniu niektorych czynno$ci. Respondenci szacowali,

ze liczba takich osob stanowi ok. 40% ogo6tu pracownikow.

Sktonno$¢ ZPCh do zatrudniania os6b wymagajacych pomocy podczas wykonywania
pracy zalezy od dotychczasowych do$wiadczen. Czynnikiem majagcym duzy wplyw na
decyzje dotyczace zatrudnienia mniej samodzielnych pracownikéw sg takze ograniczenia

finansowe — limitujgce mozliwosci zatrudnienia trenerow, opiekundow czy asystentow.
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Niekiedy zaklady pracy chronionej decyduja si¢ na zatrudnienie tlumaczy jezyka
migowego. Jest to konsekwencja zatrudnienia 0sob niestyszacych, przy jednoczesnym braku
wsrod pracownikow o0sob postugujacych sie tym jezykiem. Warunkiem koniecznym do
podjecia decyzji o zatrudnieniu takiego tlumacza jest pozyskanie zrddia finansowania.
Niekiedy zostaje ono zapewnione w ramach projektow, realizowanych przez organizacje
pozarzadowe, promujacych zatrudnienie osob z dysfunkcja stuchu. Jest to jednak zatrudnienie
czasowe, konczone wraz z utratg zewnetrznego finansowania. Ttumacz jezyka migowego jest
zatrudniany zazwyczaj na krotki okres, w celu wykonania okreslonego zadania (np.
tlumaczenia podczas wstepnego instruktazu nowych pracownikow). W sytuacji, gdy nie ma
tlumacza jezyka migowego, komunikacja z niestyszacymi pracownikami jest realizowana za
pomoca $rodkow doraznych (np. pisanie na kartce). W sytuacji gdy w ZPCh jest zatrudniona
wicksza grupa pracownikow niestyszacych, organizowane sg kursy jezyka migowego dla
pracownikoOw bezposrednio nadzorujacych prace tych osob niepelnosprawnych oraz osob

zajmujacych stanowiska kierownicze.

Pomimo ze ZPCh naleza do podmiotéw dzialajacych w ramach zamknigtego rynku
pracy, stosowane przez nie metody i1 sposoby rekrutacji nie réznig si¢ zazwyczaj od
wykorzystywanych przez podmioty z otwartego rynku pracy. Wolne stanowiska sg obsadzane
najczesciej w drodze rekrutacji polegajacej na poszukiwaniu nowych pracownikow poza
wlasng firma. Do najczgsciej stosowanych form nalezg ogloszenia w lokalnych mediach oraz
Internecie, przekazywanie ofert do urzedéw pracy, uczestnictwo w targach pracy oraz
korzystanie z wlasnej bazy osob poszukujacych w przesztosci zatrudnienia w danym ZPCh.
Respondenci wskazywali, ze ZPCh nie majg obecnie problemdéw z obsadzeniem wakujacego
stanowiska pracy. Liczba otrzymywanych ofert znacznie przewyzsza potrzeby. Tak duze
zainteresowanie podjeciem pracy w ZPCh wynika z trudnej sytuacji na rynku pracy, niskiej
sktonnosci pracodawcow z otwartego rynku pracy do zatrudniania os6b niepelnosprawnych
oraz coraz mniejszych mozliwosci podjecia pracy w ZPCH z uwagi na zmniejszanie si¢ liczby

takich podmiotow.

Kryteria wyboru pracownikéw determinuje zakres czynno$ci, ktore beda
wykonywane na danym stanowisku. Przy obsadzie stanowiska, na ktorym pracownik
wykonuje proste czynno$ci manualne, preferowane sg osoby niepelnosprawne. W efekcie
ksztattuje si¢ specyficzna struktura pracownikow zatrudnionych w ZPCh. Osoby

nieposiadajagce orzeczen o stopniu niepelnosprawnosci wykonuja prace skomplikowane,

83



zajmujac stanowiska kierownicze, a osoby niepelnosprawne sg gltownie zatrudnione na

stanowiskach robotniczych, przy wykonywaniu prac prostych.

Elementami procesu rekrutacji pracownikow w wigkszosci ZPCh s3 rozmowy
kwalifikacyjne, ocena mozliwo$ci wykonywania pracy na danym stanowisku dokonywana
przez lekarza oraz ocena skali nakladow niezbednych do przystosowania stanowiska pracy do
potrzeb konkretnego kandydata. Czgsto jest tez stosowany maty egzamin praktyczny.
Waznymi kryteriami wyboru pracownika w procesie rekrutacji sg rodzaj dysfunkcji i stopien
niepetnosprawnosci. Z jednej strony dokonuje si¢ bowiem oceny, czy osoba z okre§lonym
rodzajem 1 stopniem niepelnosprawnosci bedzie w stanie wykonywaé prace na danym
stanowisku, z drugiej za$ - stopien niepelnosprawnosci, a w przypadku schorzen szczegdlnych
takze rodzaj niepelnosprawnos$ci, decyduja o kwocie dofinansowania i o wypelieniu

ustawowych wskaznikdw, pozwalajacych na utrzymanie statusu zaktadu pracy chronione;.

Osoby niepelnosprawne majg ograniczone mozliwo$ci znalezienia pracy zgodnej z
posiadanymi przez nie kwalifikacjami. Czesto mozliwosci zatrudnienia na lokalnym
chronionym rynku pracy sg rozbiezne z wiedza i umiejetnosciami oséb niepetnosprawnych
Dlatego przyjecie nowego pracownika do ZPCh zwigzane jest zazwyczaj z koniecznoscig
poniesienia dodatkowych kosztéw na szkolenie. Uczestniczacy w wywiadach przedstawiciele
ZPCh wskazywali, ze niepelnosprawni kandydaci do pracy bardzo czesto nie posiadajg
zadnych kwalifikacji zawodowych 1 to nie tylko w sensie praktycznym, ale roéwniez
formalnym. Jes$li natomiast maja jakie§ doswiadczenie zawodowe, to nie posiadaja
dokumentow potwierdzajacych posiadane kompetencje zawodowe od strony formalne;.
Szkolenia realizowane w ZPCh maja najczg¢sciej forme szkolen wewnetrznych, realizowanych

w okresie pierwszych 3 miesiecy od momentu zatrudnienia nowego pracownika.

Decyzja o zatrudnieniu nowych pracownikow jest zazwyczaj pochodng decyzji o
realizacji planow inwestycyjnych lub o rozszerzeniu zakresu dziatalnosci. Jednorazowe
zatrudnienie wigkszej liczby pracownikéw nalezy do rzadkos$ci, najczesciej sa to decyzje o
zatrudnieniu jednej badz kilku oséb. Czynnikiem decydujacym o tym, czy ZPCH poszukuje
na dane stanowisko pracy osoby z orzeczeniem o niepelnosprawnosci, czy tez bez takiego
orzeczenia, jest aktualna struktura zatrudnienia i warto$ci wskaznikéw okreslajacych aktualny

stan zatrudnienia osob niepelnosprawnych w relacji do wymogow ustawowych.

Rozstanie si¢ ZPCh ze swoim pracownikiem nastgpuje najczesciej, gdy wygasa
umowa na czas okreslony, a firma nie chce z powodu niskiej oceny takiego pracownika lub
nie moze z przyczyn ekonomicznych zawrze¢ kolejnej umowy, gdy pracownik przystaje
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spelnia¢ oczekiwania swojego pracodawcy lub gdy pogarsza si¢ jego stan zdrowia do stanu
uniemozliwiajacego wlasciwe wykonywanie obowigzkow. Zdarzaja si¢ takze przypadki, gdy
to pracownik inicjuje zakonczenie stosunku pracy — najczesciej wynika to z checi podjecia

przez niego pracy w innym miejscu lub z powodu pogarszajacego si¢ stanu zdrowia.

Respondenci dokonali oceny czynnikow wplywajacych na poziom konkurencyjnosci
zaktadow pracy chronionej na rynku. Okazato sig, Ze tylko dla cz¢$ci z nich szerokie wsparcie
finansowe uzyskiwane w zwigzku z zatrudnianiem duzej liczby oséb niepetnosprawnych,
pozytywnie wptywa na pozycje konkurencyjng na rynku. Pozostali podkreslali, ze ulgi i
dofinansowania, ktore moga uzyska¢ ZPCh, nie majg na nig wptywu, gdyz rownoczesnie
ponosza wyzsze koszty prowadzenia dziatalno$ci gospodarczej. Musza bowiem pracownikom
niepetnosprawnym zapewni¢ opiek¢ medyczng i mozliwos¢ rehabilitacji, prowadzi¢ dodatkowa
dokumentacje, rozlicza¢ si¢ z PFRON, a szczegdlne uprawnienia niepelnosprawnych
pracownikow oznaczaja dodatkowe koszty. W efekcie wysoko$¢ otrzymywanych dofinansowan

nie zawsze pozwala na pokrycie podwyzszonych kosztéw dziatalnosci ZPCh.

Za wazniejszy czynnik, wplywajacy na konkurencyjnos¢ ZPCh na rynku, uznano
mozliwos¢ obnizenia kwoty, ktorg firmy zatrudniajace powyzej 25 os6b muszg wptaci¢ do
PFRON, w zwiagzku z zakupem w ZPCh towarow lub ustug. Kontakty handlowe wynikajace z
tej przestanki sg czgsto inicjowane nie przez ZPCh, lecz przez tych nabywcow. Respondenci
podkreslali jednak, ze na skutek wprowadzanych w ostatnich latach zmian w systemie
wsparcia zatrudnienia osOb niepetnosprawnych, pozycja konkurencyjna zakladow pracy

chronionej ulega statemu pogarszaniu.

Najwazniejszym partnerem zewnetrznym ZPCh w zakresie aktywizacji zawodowej
0s0b niepetnosprawnych sg urzedy pracy, nie dostrzegaja natomiast potrzeby i nie wyobrazaja
sobie mozliwych obszarow wspolpracy z instytucjami pomocy spotecznej. Zainteresowanie
wspdlpracg z nimi odnotowano sporadycznie. Wtedy za najwazniejszy obszar takiej
wspoOlpracy, uznano przekazywanie do ZPCh informacji o osobach niepetnosprawnych
zainteresowanych podjgciem pracy i wstgpnie spetniajagcych warunki stawiane przez ZPCh.
Dokonujac oceny wspoéipracy z urzedami pracy badani stwierdzili, ze polega ona przede
wszystkim na korzystaniu z ustugi posrednictwa pracy. Glowne zastrzezenia dotyczyly
jakosci proponowanych kandydatéw. Czgsto byly to osoby, ktérych faktycznie podjecie pracy
nie interesowato. Zdarzaty si¢ tez przypadki, ze kandydat na pracownika kierowany przez
urzad pracy do ZPCh nie miat podstawowych informacji o charakterze pracy, a jego

kompetencje odbiegaly od wymagan. Przypadki, gdy kandydat kierowany przez urzad pracy
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spetiat oczekiwania ZPCh nalezaty do rzadko$ci. Niekiedy wspotpraca z urzedami pracy
obejmuje takze takie obszary, jak finansowanie przez urzad pracy dostosowania stanowiska

pracy osoby niepetnosprawnej, szkolenia czy kierowanie pracownikow na staz.

Najwigksze zastrzezenia kierowane pod adresem urzedéw pracy to brak elastycznosci
w dzialaniu, kierowanie si¢ bardzo sformalizowanymi procedurami, ktére czesto nie przystaja
do zlozonej sytuacji klientow tych urzedow, ,,poprawianie statystyk™ poprzez wykonywanie
dzialan pozornych, ktoére nie moga przynies¢ zadnego pozytywnego efektu (np. kierowanie
kandydata, ktory nie spetnia podstawowych wymogéw stawianych przez ZPCh). Negatywnie
oceniono takze skuteczno$¢ szkolen realizowanych przez urzedy pracy, ktorych tematyka
czesto odbiega od potrzeb lokalnego rynku pracy. Wiele zastrzezen budzi sam dobor
kandydatow na takie szkolenia. Respondenci mieli $wiadomos$¢, Zze czgsto ta zta jakos¢
obstugi wynika z nadmiaru zadan naktadanych na pracownikow PUP, co powoduje, Ze nie sg

w stanie poswieci¢ na okreslone zadanie odpowiedniej ilosci czasu.

Wszystkie zmiany proponowane przez uczestnikow wywiadow w zakresie wspotpracy
z urzedami pracy mozna sprowadzi¢ do jednej - powinny zosta¢ zmienione zasady i kryteria
doboru uczestnikow réznych form ksztatcenia, a wybor tematyki powinien by¢ oparty na
rzetelnej diagnozie sytuacji na rynku pracy 1 potrzeb kwalifikacyjno-zawodowych

zglaszanych przez pracodawcow.
Pracownicy niepelnosprawni 7 perspektywy zaktadow pracy chronionej

Postawy 0so0b niepelnosprawnych wobec pracy s3a bardzo zréznicowane i1 zalezg w
duzej mierze od pozycji, jaka aktywnos$¢ zawodowa zajmuje w indywidualnej hierarchii
wartosci. Duzy wplyw na ksztattowanie tych postaw maja osoby z otoczenia osoby

niepetnosprawne;j.

W zbiorowosci tej sa z jednej strony osoby bardzo zaangazowane w wykonywanie
obowigzkow zawodowych, sg rowniez i osoby catkowicie nieprzygotowane do roli pracownika.
Dla tych pierwszych praca stanowi nie tylko Zrédlo dochodu, ale réwniez daje mozliwo$¢
podniesienia wtasnej samooceny. W przypadku osob z drugiej grupy zdarza si¢, ze wykonuja
zadania zawodowe niezgodnie z otrzymanymi instrukcjami, ich tempo pracy jest
nierownomierne, czesto okazuja zniecierpliwienie 1 niezadowolenie, nie potrafig obiektywnie
oceni¢ wilasnych mozliwosci 1 ograniczen, zdarza si¢, ze sg niezdyscyplinowani. Uczestnicy
wywiadow zgodnie jednak twierdzili, ze wigkszo§¢ o0sOb niepetnosprawnych jest

zainteresowana podejmowaniem pracy i dobrze wywiazuje si¢ ze swoich obowigzkow.
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Podkreslali takze, ze wlasciwy dobor stanowiska pracy do mozliwosci 1 predyspozycji osoby
niepelnosprawnej ma duzy wpltyw na ksztaltowanie postaw w $§rodowisku pracy. Nie byli
natomiast zgodni w ocenie, czy wptyw na zréznicowanie postaw maja takie kryteria jak stopien

niepelnosprawnosci, wiek, pte¢, sytuacja rodzinna czy miejsce zamieszkania.

Zdaniem respondentdw, w sytuacji wysokiego bezrobocia, osoby ze znacznym i
umiarkowanym stopniem niepetnosprawnos$ci maja bardzo ograniczone mozliwosci znalezienia
pracy, a dlugi okres bezowocnych poszukiwan sprzyja wzmacnianiu negatywnych postaw
wobec pracy. Podkreslano takze, ze wigksza sktonno$¢ osob niepetnosprawnych do
podejmowania zatrudnia obserwuje si¢ na obszarach, na ktorych wystepuje wysokie bezrobocie
— w takiej sytuacji w wiekszym stopniu dostrzegaja one korzysci, jakie niesie podjecie pracy.
Badani wskazywali takze, ze w przypadku osob z niepelnosprawnoscig intelektualng trudno jest

jednoznacznie oceni¢ postawy 1 motywacje pracownika.

Sytuacja rodzinna moze by¢ zardwno czynnikiem motywujacym jak i ograniczajagcym
zainteresowanie podj¢ciem pracy. Ta pierwsza wystepuje, szczegolnie, gdy pracownik czuje si¢
odpowiedzialny za swoja rodzing, ta druga najczesciej pod wptywem opiekundw, ktérzy czesto,

z r6znych powoddw, nie chcg aby osoba niepetnosprawna podjeta prace.

Wskazano takze, ze postawy pracownikoOw niepetnosprawnych wobec pracy zaleza

takze od pracodawcy, od tego jak ich traktuje.

Zdania uczestnikow wywiadow dotyczace roszczeniowos$ci 0sob niepetnosprawnych
byly podzielone, chociaz dominowali uwazajacy, ze s3 oni roszczeniowi. Za najczescie]
wystepujace postawy roszczeniowe uznano oczekiwanie od ZPCh wyplacania wyzszych
wynagrodzen przy niewielkim wktadzie wlasnym, zglaszanie do organizacji zajmujacych si¢
wspieraniem o0sob niepetnosprawnych sytuacji, ktore uznali za probe ich wykorzystania przez
pracodawce, oczekiwanie wickszych oston socjalnych czy $wiadczen z zakladowego
funduszu rehabilitacji oséb niepelnosprawnych, na ktorych realizacje nie pozwalaja
obowigzujace przepisy. Niektoérzy uczestnicy wywiadéw wskazywali jako przejaw
roszczeniowos$ci, domaganie si¢ od pracodawcy realizacji wszystkich szczegdlnych

uprawnien przyshugujacych pracownikom niepetnosprawnym.

Z przeprowadzonych badan wynika, ze zatrudnienie osoby niepetnosprawnej nie musi
oznacza¢ posiadania mniej produktywnego pracownika. Czesto wlasnie osoby
niepetnosprawne — w porownaniu do pozostatych pracownikow - sa bardziej produktywne 1

zaangazowane w wykonywanie swoich obowigzkow. Wszystko zalezy od indywidualnych
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cech konkretnej osoby oraz od wlasciwego doboru stanowiska pracy. Uznano jednak, ze duzy
wplyw na produktywno$¢ i jako$¢ pracy ma stopien i rodzaj niepetnosprawnosci. Przy
niektorych schorzeniach wolniejsze wykonywanie zadan jest typowe i1 niemozliwe do
wyeliminowania. Inne schorzenia powoduja, ze wydajnos¢ pracownikoéw jest rdzna, zaleznie
od stopnia nasilenia objawow chorobowych w danym momencie. Zwykle poziom wydajnosci

niepetnosprawnych pracownikdéw obniza si¢ wraz z wiekiem.

Organizacja pracy w niektorych ZPCh powoduje, ze poréwnanie wydajnosci
pracownikow niepelnosprawnych i dokonanie oceny, czy jest ona faktycznie nizsza, nie jest
mozliwe. Firmy moga tez samodzielnie ustala¢ normy wydajnos$ci, a niektore z nich oceniajg
wydajno$¢ niepelnosprawnych pracownikow na podstawie norm opracowanych dla

spotdzielni inwalidow jeszcze w XX wieku.

Respondenci potwierdzili istniejgce powszechnie wsrod pracodawcow przekonanie, ze
niepetnosprawni pracownicy czesciej korzystajg ze zwolnien lekarskich. Taka sytuacja nie
dotyczy jednak wszystkich, jest w duzej mierze zalezna od rodzaju dysfunkcji wystepujacej u

danego pracownika.

Populacja 0so6b niepelnosprawnych charakteryzuje si¢ niskim poziomem dopasowania
kwalifikacji zawodowych 1 umiej¢tnosci do potrzeb pracodawcéw. Dlatego wazne jest, aby
osoby niepetlnosprawne miaty mozliwos$¢ zdobycia kwalifikacji lub przekwalifikowania.
Zdaniem respondentéw, wykonywanie pracy niezgodnej z posiadanymi kwalifikacjami
zawodowymi wcale nie musi wptywac negatywnie na jej produktywnos$¢ i jakos¢. Jezeli
stanowisko pracy zostanie dopasowane do predyspozycji niepelnosprawnego kandydata w

oparciu o rzetelng analiz¢, wowczas zyskuja obie strony.

Za najwazniejsza przeszkodg, uniemozliwiajaca niepetnosprawnemu kandydatowi
podjecie pracy zgodnej z posiadanymi kwalifikacjami, badani uznali rodzaj dysfunkcji i
obawy pracodawcéw zwigzane z tym wiasnie schorzeniem. Czgsto zdarza si¢, ze osoby
niepetnosprawne podejmujg prace ponizej ich formalnych kwalifikacji, gdyz jest to jedyna
mozliwo$¢ znalezienia zatrudnienia. Z punktu widzenia ZPCH taka sytuacja ma zalety, gdyz
osoby takie zwykle szybciej przystosowuja si¢ do nowych zadan i szybciej tez zdobywaja

nowe kwalifikacje.

Respondenci podkreslali, ze niepetnosprawnos¢ moze stanowi¢ barierg dla dalszego
rozwoju zawodowego. Sa zawody, w ktorych uzyskiwanie kolejnych, formalnych uprawnien

warunkowane jest posiadaniem dobrego stanu zdrowia.
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Wigkszos¢ uczestnikow wywiadow uwazata, ze kompetencje zawodowe 0sOb
niepetnosprawnych rzadko odpowiadaja potrzebom rynku pracy. Wynika to przede
wszystkim z faktu, Zze osoby niepelnosprawne miaty w przesztosci ograniczony dostep do
systemu ksztatcenia, najcz¢sciej uczeszczaty do szkot specjalnych. Szkoty zawodowe nie byty
1 nie sg przygotowane do przyjecia niepetnosprawnych uczniow. Wystepuja bariery
architektoniczne, pracownie, w ktoérych odbywa si¢ praktyczna nauka zawodu, nie s3
wyposazone w sprzgt dostosowany do potrzeb i mozliwosci niepelnosprawnych uczniow,
kadra tych szkot nie posada kompetencji do pracy z osobami o bardzo réznych rodzajach
niepetnosprawnosci. Dodatkowym problemem s3a tez stereotypy i postawy spotecznosci
lokalnych, a nawet rodzin, odrzucajace osoby niepelnosprawne i przypisujace im gltéwnie
cechy negatywne. Waznym powodem niskich kwalifikacji wielu oséb niepetnosprawnych i
ich niedopasowania do potrzeb rynku pracy jest tez ograniczona mobilno$¢ tych osob,
wynikajagca zaroOwno z ograniczen spowodowanych dysfunkcjg organizmu, jak 1 z
niedostosowania infrastruktury czy $rodkéw transportu do ich potrzeb, co uniemozliwia im

dotarcie do wielu instytucji szkoleniowych.

System wsparcia zatrudnienia niepetnosprawnych pracownikow 7 perspektywy zaktadow

pracy chronionej

Podczas wywiadow, dokonujac oceny szczegdélnych uprawnien przystugujacych
niektérym niepetnosprawnym pracownikom (np. dodatkowa przerwa w pracy, dodatkowy
urlop, zwolnienie celem udzialu w turnusie rehabilitacyjnym) podkreslano, ze te uprawnienia
stajg si¢ czesto przyczyng konfliktéw w pracy. Wspotpracownicy, w tym osoby z lekkim
stopniem niepelnosprawno$ci, nie majacy prawa do tych przywilejow, nie przyjmuja do
wiadomosci tych uprawnien, zglaszaja zastrzezenia i pretensje, czgsto powiazane z faktem, ze

wynagrodzenie wszystkich pracownikow jest podobne lub identyczne.

Pomimo ze niektére z uprawnien przystugujacych niepetnosprawnym pracownikom
moga powodowac trudno$ci w organizacji pracy i w rozliczeniu czasu pracy, s3 one w
wigkszosci ZPCh respektowane i nie wprowadzajg dezorganizacji. Podmioty reprezentowane
w badaniach posiadajg bowiem status ZPCh od dtuzszego czasu i wypracowaty sposoby
wlasciwego zarzadzania i organizacji pracy. Czasami jednak, w przypadku gdy praca jest
wykonywana w zespotach mieszanych (pracownicy z orzeczeniami o niepelnosprawnosci i
bez takich orzeczen), dodatkowe uprawnienia niektdorych pracownikéw, szczegdlnie te
dotyczace przerwy i skroconego wymiaru czasu pracy, stanowig problem — nasilajg si¢

konflikty w zespole, a praca jest czgsto dezorganizowana. Dodatkowy urlop moze takze
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stanowi¢ problem dla tych podmiotow, ktore nieregularnie pozyskujg zamoéwienia a w

konsekwencji nie sg w stanie planowac produkcji z duzym wyprzedzeniem.

Pomimo probleméw stwarzanych przez dodatkowe uprawnienia niektorych
niepetnosprawnych pracownikow, uczestnicy wywiadow uwazali, ze sg one potrzebne, gdyz
pozwalaja na odpoczynek czy regularng rehabilitacje medyczng, dzigki czemu pracownicy ci
dluzej zachowuja sprawno$¢ na poziomie pozwalajacym na wykonywanie obowigzkéw
zawodowych. Analizujac celowo$¢ poszczegdlnych uprawnien, zglaszali watpliwosci
odnoscie mozliwosci skorzystania ze zwolnienia celem udzialu w turnusie rehabilitacyjnym,
poniewaz osoby niepelnosprawne nie zawsze korzystaja z tego uprawnienia. Dlatego tez

dodatkowy urlop wypoczynkowy, z ktérego korzystaja wszyscy, ma wigksze znaczenie.

Oceniajagc  wplyw dodatkowych uprawnien na atrakcyjno$¢ niepetnosprawnych
pracownikOw na otwartym rynku pracy, wskazywano, ze najbardziej negatywny wptyw moze
wywiera¢ prawo do skréconego wymiaru czasu pracy. Opinie przedstawicieli badanych ZPCh
nie byly w tym zakresie jednak identyczne. Czesto podkreslano, ze duzy wplyw na
postrzeganie konkretnego uprawnienia pracownika niepetnosprawnego ma rodzaj stanowiska
pracy, na jakim ta osoba b¢dzie zatrudniana. Jezeli jest to praca na stanowisku samodzielnym,
dodatkowe uprawnienia moga nie nastrgcza¢ wigkszych problemow. Jezeli jednak pracownik
ma by¢ czgscig zespotu, w ktorym dominujg osoby bez takich uprawnien — atrakcyjnosé
takiego pracownika z punktu widzenia potencjalnego pracownika maleje. Generalnie
respondenci zgodnie uznali wszelkie uprawnienia za czynniki obnizajace konkurencyjnosé¢

niepetnosprawnych pracownikow na otwartym rynku pracy.

Istniejacy system wsparcia zatrudnienia osOb niepetlnosprawnych zostat oceniony
przez badanych przedstawicieli ZPCh negatywnie. Uznali, Zze wcze$niejsze rozwigzania
dotyczace ZPCh byly lepsze 1 pozwalaly tym podmiotom na rozwdj i zwigkszanie
zatrudnienia 0sOb niepelnosprawnych, mimo ze prowadzitly takze do pewnych naduzy¢.
Zmiany wprowadzane po 2010 r., szczegdlnie zmniejszanie dofinansowania wynagrodzen
osob z lekkim 1 umiarkowanym stopniem niepetnosprawnosci, zmiany w strukturze
zatrudnienia 0sOb niepelnosprawnych warunkujgce uzyskanie i utrzymanie statusu ZPCh oraz
wykluczenie emerytow z grupy pracownikow, na ktérych przystuguje dofinansowanie zostaly

ocenione krytycznie.

Uczestnicy wywiadow zwracali rOwniez uwage na to, ze obowigzujace obecnie
przepisy, okreslajace zasady przyznawania i dokumentowania poszczegodlnych instrumentow
wspierajacych zatrudnianie oséb niepetnosprawnych sa bardzo skomplikowane. Najwigcej
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problemow przysparza im dokumentowanie wykorzystania dofinansowania wynagrodzen. Ze
wzgledu na niedostateczng liczbe pracownikdéw PFRON zajmujacych si¢ wspolpraca z

pracodawcami w tym zakresie, uzyskanie informacji i wyjasnien jest bardzo trudne.

Za najwigkszy problem w systemie dofinansowania wynagrodzen niepetnosprawnych
pracownikOw uznano to, ze kwota tych wynagrodzen nie jest powigzana z wysokoscig
aktualnego, minimalnego wynagrodzenia, lecz z kwotg tego wynagrodzenia z przeszto$ci. Jest

to powazny czynnik zwigkszajacy ryzyko prowadzonej dziatalnosci.

Kolejne instrumenty — mozliwo$¢ otrzymania zwrotu kosztow przystosowania
stanowiska pracy oraz jego wyposazenia — zostaly ocenione przez uczestnikow badania
pozytywnie. Ich wada jest niewielka ilo$¢ $rodkow, ktore sa na ten cel przeznaczane -
niekiedy tak niska, ze nie wiadomo, na co pracodawcy mogliby je przeznaczy¢. Zniechecajace
sg rowniez procedury, w tym ilos¢ dokumentéw jakie pracodawca musi sktadaé, 1 czas
trwania catej procedury od momentu zlozenia wniosku do momentu uzyskania decyz;ji.
Wskazywano takze, ze niekiedy Zywotno$¢ technologiczna zakupionych urzadzen jest krotsza
niz wymagany minimalny okres zatrudniania na danym stanowisku niepetnosprawnego
pracownika. Ponadto, w przypadku gdy zachodzi konieczno$¢ zaangazowania na dane
stanowisko pracy nowego pracownika, ZPCh sg w praktyce zmuszone do poszukiwania

kandydatow o podobnych dysfunkcjach, tak aby wykorzystac istniejace juz dostosowanie.

Uczestnicy badan zgodnie uznali, Zze najmniejszy wplyw na wspieranie zatrudnienia
0sOb niepelnosprawnych ma mozliwos¢ uzyskania zwrotu kosztow szkolenia pracownika
niepetnosprawnego oraz zatrudnienia pracownika pomagajgcego osobie niepetnosprawne;.
Jednym z powoddéw matej atrakcyjnosci tych instrumentdéw jest brak pelnej i wiarygodnej

informacji o praktycznych mozliwos$ciach skorzystania z nich przez pracodawce.

Respondenci  docenili istnienie zakladowego funduszu rehabilitacji  0s6b
niepetnosprawnych, jako instrumentu wspierajacego zatrudnienie osob niepetnosprawnych.
Za zalete uznano rodzaj wydatkow, jakie moga by¢ pokrywane z tego funduszu a takze to, ze
o konkretnych wydatkach decyduje kadra zarzadzajaca ZPCh, a nie pracownicy.
Wprowadzone ostatnio zmiany dotyczace funkcjonowania tego funduszu zostaty jednak
ocenione krytycznie. Szczegdlnie niekorzystnym bylo natozenie na ZPCh obowigzku
odprowadzania sktadek na ZUS od przyznawanej pomocy indywidualnej, finansowanej z tego
funduszu. W konsekwencji, w niektorych podmiotach, obnizono wysoko$¢ przyznawanych
srodkow o wartos¢ sktadek wptacanych do ZUS. Ponadto, w zwigzku z ograniczeniem zrodet
finansowania tego funduszu, jest on wykorzystywany przede wszystkim na najwazniejsze
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potrzeby zwigzane z rehabilitacjg leczniczg. Nie ma juz natomiast mozliwosci jego
wykorzystania w celu poprawy standardu Zycia oséb niepetnosprawnych i pomocy przy
wyposazaniu gospodarstw domowych w sprzet codziennego uzytku. W trakcie badan
wskazywano takze na brak precyzji przepisow regulujacych funkcjonowanie zakladowego
funduszu rehabilitacji osdb niepelnosprawnych, w tym dotyczacych kryteriow akceptacji
indywidualnych programow rehabilitacji, finansowanych z tego funduszu. Uznano réwniez,
ze pozbawienie w ostatnim czasie ZPCh, ktore nie osiagaja 30% wskaznika zatrudnienia osob
niewidomych, psychicznie chorych Ilub uposledzonych umystowo, zaliczonych do
umiarkowanego lub znacznego stopnia niepelnosprawnosci, mozliwosci zasilania funduszu
srodkami pochodzacymi z naleznych im zwolnien z podatkéw od nieruchomosci, byto ztym
posunieciem. Wskazywano takze na potrzeb¢ wydtuzenia okresu, w ktorym $rodki tego
funduszu moga by¢ wydatkowane. Obecnie istniejace przepisy, naktadajagce obowigzek
przekazania do PFRON wszystkich niewykorzystanych do konca roku s$rodkow z

zaktadowego funduszu rehabilitacji osob niepetnosprawnych uznano za zbyt rygorystyczne.

Obowigzujacy katalog schorzen szczegdlnych, uprawniajacych do dodatkowego
wsparcia uznano za zasadny. Tylko nieliczne osoby wskazywaty zasadno$¢ zwigkszenia
wsparcia dla tych pracodawcéow, ktérzy zatrudniajg osoby z chorobg Parkinsona oraz ze
stwardnieniem rozsianym. Do schorzen, ktore nie powinny si¢ wigzaé ze zwigkszonym
wsparciem zaliczono nosicielstwo wirusa HIV i chorob¢ AIDS. Warto podkresli¢, ze pomimo
iz w omawianych badaniach uczestniczyly kluczowe osoby, reprezentujace pracodawcoOw
zatrudniajacych bardzo duza grupe pracownikow niepelnosprawnych, ich wiedza na temat
schorzen szczegdlnych byla ograniczona do tych schorzen, ktére wystepowaty wsrod

zatrudnionych przez nich pracownikow.

Wyniki badan nie pozwalajg na uzyskanie jednoznacznej opinii w kwestii potrzeby
ewentualnego uelastycznienia przepisow dotyczacych czasu pracy. Opinie te byly $cisle
zwigzane z profilem prowadzonej dziatalno$ci oraz stabilnos$cig realizowanej produkcji (czy
jest ona regularna czy tez podlega okresowym wahaniom). Pewne watpliwosci budzilta
potencjalna gotowos¢ niepetnosprawnych pracownikow do akceptacji bardziej elastycznych

form czasu pracy, w tym takze mozliwo$¢ zrozumienia przez nich takiego rozwigzania.

Podczas prowadzonych badan poddano takze ocenie niektore, hipotetycznie mozliwe,
kierunki modyfikacji obecnego sytemu. Negatywnie zostata oceniona przez przedstawicieli
ZPCh koncepcja bonu przekazywanego osobom o lekkim stopniu niepetnosprawnosci, ktory

mogtby by¢ przez takiego pracownika badz wreczany pracodawcy, celem uzyskania przez
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niego czg¢sciowe] refundacji wynagrodzenia, badz np. wykorzystywany w inny sposob, celem
poprawy sytuacji takiego pracownika na rynku pracy — np. na pokrycie kosztéw dojazdu do
pracy czy sfinansowanie dobrej jako$ci aparatéw stuchowych. Uznano, ze takie rozwigzanie
pogorszytoby konkurencyjno$¢ pracownikow w stopniu lekkim. Wskazano takze, ze
koncepcja bonu stwarza ryzyko naduzy¢, poniewaz pracodawcy i tak mogliby wywierac

presj¢ na pracownikéw, oczekujac od nich pozadanego przez siebie zachowania.

Z negatywng reakcja spotkaly si¢ tez pomysty majace na celu ograniczenie w czasie
lub zmniejszenie dofinansowania wynagrodzen pracownikéw z lekkim lub umiarkowanym
stopniem niepetnosprawnosci. Poniewaz w ZPCh sg zatrudnieni gltownie pracownicy
posiadajacy witasnie te stopnie, oceny dokonywano przez pryzmat wlasnych firm. Przy okazji
podkreslano, ze stopnien niepelnosprawno$ci nie zawsze odzwierciedla mozliwosci
pracownika — bywa, ze pracownik w stopniu lekkim wymaga wigkszego zaangazowania

pracodawcy niz pracownik o umiarkowanym stopniu niepelnosprawnosci.

Z dezaprobatg spotkata si¢ tez propozycja zréwnania uprawnien pracodawcoOw z
otwartego 1 zamknigtego rynku pracy. Zdaniem badanych takie rozwigzanie doprowadzitoby
do catkowitego usuni¢cia z rynku ZPCh, a w konsekwencji do redukcji zatrudnienia osob
niepetnosprawnych. Ponadto niepelnosprawni pracownicy straciliby mozliwo$¢ korzystania z

zaplecza socjalnego i medycznego oferowanego w ZPCh.

Zmniejszenie  dofinansowania wynagrodzenia pracownikdw 1 rownoczesne
zwiekszenie wydatkow PFRON na pokrycie innych kosztow zwigzanych z zatrudnieniem, na
przyktad asystent, szkolenia, dostosowanie stanowiska, lepsze oprzyrzadowanie dla
pracownika, réwniez zostalo uznane za dziatanie zbe¢dne. Uczestnicy wywiadow uznali, ze
rozwigzanie takie nie miatoby Zadnego wplywu na wzrost zainteresowania wsrod
pracodawcow z otwartego rynku pracy zatrudnianiem o0sOb niepetlnosprawnych, a wrecz

przeciwnie - mogloby si¢ przyczyni¢ do ich zwalniania.

Ewentualne podwyzszenie w ZPCh warto$ci wymaganych wskaznikéw zatrudnienia
0sOb niepelnosprawnych w stopniu znacznym 1 umiarkowanym przyniosloby, zdaniem
respondentow, jedynie negatywne efekty. Wiele podmiotow mogloby utraci¢ posiadany
status, a w konsekwencji wszyscy pracownicy, ktorych poziom wydajnosci jest niski,
zostaliby zwolnieni. Wiele ZPCh miato juz problemy z uzyskaniem wymaganej wartosci
wskaznika zatrudnienia osob niepetnosprawnych po wprowadzeniu ostatnich zmian w tym
zakresie. Podkreslano takze, ze w niektorych ZPCh specyfika dzialalnosci i wymogi
stanowiska pracy nie pozwolilyby na zatrudnienie oséb niepelnosprawnych w stopniu
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znacznym, nawet gdyby mieli potrzebne kwalifikacje zawodowe, poniewaz nigdy nie

uzyskaliby zgody lekarza na jej wykonywanie.
I1.3.3. Perspektywa publicznych sluzb zatrudnienia
Przygotowanie urzedow pracy do obstugi osob niepetnosprawnych

W grudniu 2012 r. osoby niepetnosprawne stanowity 5,2% wszystkich bezrobotnych
oraz 48,4% wszystkich poszukujacych pracy. W sumie, w grupie indywidualnych klientéw
powiatowych urzeddéw pracy, osoby niepelnosprawne stanowity 6%. Nie jest to wiec znaczaca
ilosciowo grupa, zwtaszcza ze na obstuge oséb poszukujacych pracy urzedy pracy poswiecaja

zwykle znacznie mniej pracy niz na obstuge bezrobotnych.

Analizujac infrastrukture techniczng urzedéw pracy pod katem jej przystosowania do
potrzeb 0s6b niepelnosprawnych mozna je podzieli¢ na trzy grupy:

1) urzedy, w ktoérych nie wystepuja bariery architektoniczne, zlokalizowane przede
wszystkim w nowych obiektach,

2) urzedy, ktore sa czgsciowo dostosowane do potrzeb oso6b niepelnosprawnych —
najczesciej wystepuja rozwigzania umozliwiajace dostanie si¢ do pomieszczen na
parterze (podjazdy, porecze) i obstuge w wybranych pomieszczeniach oraz brak
mozliwosci dostania si¢ na wyzsze kondygnacje,

3) urzedy niedostosowane do obstugi o0s6b niepelnosprawnych o ograniczonych
mozliwo$ciach poruszania si¢, zlokalizowane najcze¢sciej w wynajmowanych

obiektach.

Wisrdd respondentow reprezentujacych urzedy pracy dostrzegana jest akceptacja stanu
ograniczonego dostosowania pomieszczen urzedu do potrzeb o0so6b niepelnosprawnych.
Uwazajg oni, ze najwazniejszym jest zapewnienie osobom niepetnosprawnym mozliwosci
skorzystania z rejestracji na parterze, a jesli jest taka potrzeba - osoba pracujaca na pigtrze jest
w stanie zej$¢ na dot, aby zapewni¢ obstuge osoby niepelnosprawnej. Nie dostrzegali jednak
faktu, ze takie czgSciowe dostosowanie pozbawia w praktyce osoby niepelnosprawne np.

mozliwosci zapoznania si¢ wieloma ogloszeniami i ofertami pracy.

Do rzadkosci nalezy wydzielenie w urzgdach odrebnych pomieszczen do obstugi 0sob
niepetnosprawnych. Takie pomieszczenia s3 najczeSciej zwigzane z realizacja ushugi
posrednictwa pracy, rzadziej doradztwa zawodowego. Przedstawiciele urzgdoéw, nie majacy
takich wyodrebnionych pomieszczen, wskazuja, ze takie rozwigzanie mogloby zostaé

potraktowane jako przejaw dyskryminacji innych klientow urzedu. Obawa przed takim
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zarzutem jest w wielu urzedach pracy bardzo silna 1 byta przedstawiana wielokrotnie podczas
badan, takze w odniesieniu do innych zagadnien dotyczacych obslugi 0sob

niepetnosprawnych.

Zdarza sig, ze osoby niepetnosprawne z widocznymi schorzeniami sg traktowane przez
pracownikow urzedow pracy w sposob szczegodlny, np. sg obslugiwane poza kolejnoscia.
Sporadycznie odnotowano takze przypadki obstugi 0so6b niepetnosprawnych bezposrednio w

ich domach.

W wielu urzedach pracy sg pracownicy, ktérzy ukonczyli kursy jezyka migowego. W
trakcie badan wskazywano jednak na niskg przydatnos$¢ tej umiejetnosci, z uwagi na fakt, ze
jest bardzo mato klientow urzedu, z ktéorymi trzeba si¢ komunikowaé za pomoca jezyka
migowego, ponadto czesto takie osoby przychodza do urzedu z opiekunem, ktérego
znajomo$¢ jezyka migowego jest duza lepsza. W trakcie badan podkreslano takze, ze dobra
komunikacje zapewniajg dostgpne rozwigzania techniczne, a pracownicy, ktorzy ukonczyli
kursy jezyka migowego, czesto nie radzg sobie w bardziej skomplikowanych sytuacjach,
ponadto nie majac mozliwosci sprawdzenia si¢ w praktyce, stopniowo traca umiej¢tnosci

nabyte na kursach.

Wielu pracownikow urzedéw pracy ma swiadomos¢, ze brakuje im specjalistycznej
wiedzy na temat réznych schorzen, a w konsekwencji nie s3 w stanie by¢ wystarczajaco
wiarygodni, proponujac pracodawcom zatrudnienie osob niepetnosprawnych. Ponadto, z
uwagi na postep w zakresie medycyny, nastepuje szybka dewaluacja uzyskanych informac;ji.
Ten brak wiedzy byl wskazywany jako istotna bariera w efektywnym wykonywaniu zadan

urzedow pracy wobec 0sob niepelnosprawnych.

W wigkszosci urzedow pracy, z obawy przed zarzutami o dyskryminacj¢ klientow nie
bedacych osobami niepetnosprawnymi, stosuje si¢ zasadg, ze nie ma wydzielonej grupy
pracownikow do obstugi 0sob niepelnosprawnych. a w konsekwencji na specjalistyczne
szkolenia pracownicze sa kierowani wszyscy. Jako powod braku szczegdlnego traktowania
0sOb niepelnosprawnych podawano takze wzgledy etyczne — uwazano, ze brak odrebnej
obstugi w urzedzie pracy sprzyja odchodzeniu od stereotypowego, negatywnego postrzegania
osoby niepetnosprawnej jako kandydata na pracownika. Sg jednak urzedy, w ktérych obstuga
0sOb niepetnosprawnych zajmuje si¢ wydzielona grupa doswiadczonych pracownikow, ktérzy
oczywiscie zajmuja si¢ takze obstugag innych klientéw urzedu. Uznano, ze doswiadczenie
pracownika urzedu pracy, zardwno ogoélne, jak i wynikajace z obstugi kolejnych o0séb
niepetnosprawnych, moze zwigkszy¢ efektywno$¢ dziatan wobec tej grupy klientoéw. Ponadto,
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z uwagi na fakt, ze o mozliwos$ci podjecia konkretnej pracy decyduja nie tylko checi, ale takze
uwarunkowania zdrowotne — nalezy unika¢ sytuacji, w ktorej podczas kazdej wizyty osoba
niepetnosprawna musialaby opowiada¢ o stanie swojego zdrowia kolejnemu pracownikowi
urzedu. Takze coraz popularniejsza obstuga klientéw w warunkach duzego pomieszczenia z
wieloma stanowiskami obstlugi moze nie zapewni¢ wilasciwej komunikacji z klientami

niepetnosprawnymi, a w konsekwencji powaznie obnizy¢ jako$¢ obstugi.

Obsluga 0s6b niepetnosprawnych w urzedzie pracy wymaga takze wiedzy prawnej na
temat mozliwosci tagczenia pracy z okreslonymi $swiadczeniami oraz kryteriow dochodowych
uprawniajacych do poszczegdlnych $wiadczen spotecznych. Taka wiedza pozwolitaby
bowiem na lepsze zrozumienie postaw wielu klientow, szczegdlnie w sytuacji gdy sprawiaja

wrazenie, iz tak naprawde nie zalezy im na podjgciu pracy.

W wielu wywiadach przewijal si¢ temat dyskryminacji. Dominowato przekonanie, ze
urzad pracy nie moze traktowa¢ osob niepelnosprawnych inaczej niz pozostatych klientow,
gdyz mogloby to zosta¢ uznane za dyskryminacj¢ tych pozostatych. Bardzo rzadko
prezentowano poglad, ze szczegélne podejscie do klientdéw niepelnosprawnych to nie
traktowanie preferencyjne, lecz indywidualizacja podejscia, niezbedna, aby wobec tych oséb
efektywnie wykonywaé zadania. Tego typu podej$cie jest bardzo powazng barierg w
podejmowaniu przez urzedy pracy skutecznych dzialan wobec 0sob niepetnosprawnych. U
wielu pracownikow (a takze kierownictw urzedow) istnieje bariera mentalna, blokujaca
kreowanie nowatorskich, nieschematycznych rozwigzan adresowanych do o0séb
niepetnosprawnych. Dla czg$ci z nich argument o checi uniknigcia zarzutu dyskryminacji
pozostatych jest tez zapewne wymowka przed podjeciem wigkszego wysitku, ktory zawsze

musi towarzyszy¢ indywidualizacji podejscia wobec klientow urzedu pracy.
Profile i postawy osob niepetnosprawnych — klientow urzedow pracy

Osoby niepetnosprawne, kontaktujace si¢ z urzedami pracy, reprezentuja rozne grupy
wiekowe, dominujg jednak osoby powyzej 40 roku zycia. Jako gléwne przyczyny dominacji
tej grupy wiekowej pracownicy urzedéw pracy wskazujg nasilanie si¢ z wiekiem roéznego
rodzaju schorzen powodujace, ze osoby aktywne zawodowo traca prace, uzyskujg status
osoby niepelnosprawnej i starajg si¢ zwickszy¢ swoje dochody, gdyz otrzymywana renta (o
ile majg do niej prawo) nie stanowi wystarczajagcego dochodu. Osoby te najczesciej rejestruja

si¢ jako poszukujace pracy.
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Kolejng pod wzgledem liczebnosci grupa wiekowa wsrod niepetnosprawnych
klientéw urzedoéw pracy sa osoby mtode do 25 roku zycia, szukajagce pomocy w znalezieniu

pierwszej pracy po ukonczeniu edukacji, rejestrowane jako bezrobotni.

Badani pracownicy urzedow pracy wskazywali na réwnowage pomiedzy liczba

niepetnosprawnych kobiet 1 me¢zczyzn rejestrujacych si¢ w urzedach pracy.

Wsréd osob niepelnosprawnych, majacych status bezrobotnych, dominuja osoby z
lekkim stopniem niepelnosprawnosci, znacznie mniej jest osob ze stopniem umiarkowanym,
natomiast osoby ze znacznym stopniem niepetnosprawnosci spotyka si¢ bardzo rzadko lub
wcale. Wynika to z faktu, ze osoby o znacznym stopniu niepetnosprawnosci, ze wzgledu na
wystepujace dysfunkcje 1 obnizony stopien zdolnosci do wykonywania pracy, otrzymuja
najczesciej state $wiadczenia pieni¢zne (np. renta socjalna, renta z tytutu niezdolnosci do
pracy wyptacana przez ZUS), a fakt pobierania renty powoduje, ze moga by¢ rejestrowane

przez urzedy pracy wytacznie jako osoby poszukujace pracy.

Wisrdd klientéw urzedoéw pracy, ktérym przyznano lekki stopien niepelnosprawnosci,
zardwno o statusie bezrobotnych, jak 1 poszukujacych pracy, najliczniej sa reprezentowane
osoby z dysfunkcja narzadow ruchu. Kolejng grupe w tym gronie stanowig osoby z
chorobami uktadu oddechowego i uktadu krazenia. W gronie oséb o znacznym stopniu
niepetnosprawnosci, majacych status poszukujacych pracy, najczgsciej pojawiaja si¢ osoby ze

schorzeniami psychicznymi, neurologicznymi badz uposledzeniem umystowym.

Zdaniem pracownikow urzeddow pracy, jesli zaobserwowana tendencja bedzie si¢
utrzymywaé¢ w kolejnych latach, to osoby niepelnosprawne moga mie¢ coraz wigksze
problemy z wejSciem lub powrotem na rynek pracy. Pracodawcy obawiajg si¢ bowiem
zatrudniania przede wszystkim osob z dysfunkcjami psychicznymi (bez wzglgdu na stopien

niepetnosprawnosci).

Obserwowane w Polsce zjawisko wzrostu wyksztalcenia osob dorostych mozna
réwniez odnie$¢ do populacji niepelnosprawnych. Wsrdd osoéb niepetnosprawnych w wieku
do 35 lat, zglaszajacych si¢ do urzedéw pracy, jest coraz wiecej ma wyksztatcenie srednie lub
wyzsze. Nadal jednak wsrod osob niepelnosprawnych korzystajacych z ustug urzedu pracy
dominujg osoby z wyksztalceniem podstawowym, gimnazjalnym Ilub zasadniczym
zawodowym. Osoby legitymujace si¢ wyksztatceniem wyzszym czy $rednim wystepuja w tej
grupie znacznie rzadziej. Zjawisko to jest typowa zaréwno dla bezrobotnych, jak i

poszukujacych pracy. Ponadto wyniki badan jednoznacznie potwierdzaja, ze poziom
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wyksztalcenia 0sOb niepelnosprawnych determinowany jest gldwnie ich stopniem
niepetnosprawnos$ci - im wyzszy stopien niepelnosprawno$ci, tym nizszy poziom

wyksztalcenia.

Zdaniem badanych pracownikow urzedéw pracy, kwalifikacje zawodowe i
wyksztalcenie nie zawsze beda mialy decydujacy wplyw na podjecie przez pracodawce
decyzji o =zatrudnieniu osoby niepelnosprawnej. Zwracano uwage na to, iz wielu
pracodawcow jest przekonanych, ze osoby niepelnosprawne reprezentuja kapitat ludzki
niskiej jakosci, a ich umieje¢tnosci 1 wiedza pozwalaja tylko na wykonywanie czynnosci
prostych. Przekonanie ich, ze ten stereotyp nie jest prawdziwy, jest zadaniem trudnym.
Ponadto u o0s6b niepelnosprawnych czgsto  wystepuja  ograniczenia formalne
(przeciwwskazania zdrowotne do wykonywania okres$lonych prac), ktoére uniemozliwig
podjecie pracy zgodnej z posiadanym wyksztatceniem. Dlatego pracownicy urzeddéw pracy
uwazaja, ze osoby niepelnosprawne, mimo iz bgda posiada¢ kwalifikacje, ktore moga by¢
nawet zaliczane do deficytowych na rynku pracy, nie beda zatrudniane. Ich zdaniem o
szansach zatrudnienia osob niepetnosprawnych be¢da decydowaé inne elementy kapitatu
ludzkiego niz w przypadku pozostatych osob. Podstawowym czynnikiem determinujgcym

atrakcyjnos$¢ na rynku pracy bedzie zdrowie.

Pracownicy urzedow pracy wskazywali takze na niski poziom szkét specjalnych. Ich
zdaniem brak wielu umiejetnosci praktycznych, jakie powinni posiada¢ mtodzi ludzie
konczacy kazda szkote, nie jest wynikiem ich postaw, lecz przede wszystkim konsekwencja
postawy otoczenia i1 systemu edukacji jako catosci. Jako przyczyny tego stanu wskazywano
takze brak kompleksowej diagnozy potrzeb edukacyjnych, niedostateczne wyposazenie szkol
w pomoce dydaktyczne, niedostateczne przygotowanie kadry pedagogicznej do pracy z
uczniami niepetnosprawnymi, czy w koncu brak doradztwa przy wyborze nie tylko $ciezki

edukacyjnej, ale 1 $ciezki rozwoju zawodowego.

Analizujagc postawy o0sOb niepetnosprawnych badani pracownicy urzedoéw pracy
wskazywali, ze osoby mlodsze sa bardziej zaangazowane w poszukiwanie pracy. Cechuje je
tez bardziej optymistyczne podej$cie niz oséb starszych. Starsze roczniki, przekonane ze
osoba w wieku 50+ nie ma szans na znalezienie pracy, przyjmujg postawy znacznie bardziej
pasywne. Wskazywano takze, ze pte¢ nie jest czynnikiem roznicujagcym postawy o0sOb
niepetnosprawnych wobec rynku pracy.

Czynnikiem majacym wplyw na postawy osob niepetnosprawnych jest tez sytuacja na
lokalnym rynku pracy. W sytuacji rynku zréwnowazonego, gdy wystepuje relatywnie niska
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stopa bezrobocia, osoby niepelnosprawne sg duzo bardziej aktywne, niz w warunkach kryzysu
1 wysokiego bezrobocia. Duze znaczenie, w przypadku os6b podejmujacych proébe powrotu na
rynek pracy, ma tez okres pozostawania bez zatrudnienia. Widoczne jest to szczegodlnie w
przypadku osob, ktore po latach tracg prawo do renty z systemu ubezpieczen spotecznych.
Osoby takie, zyjace wczesnie] w §wiadomosci, ze ich niepelnosprawnos¢ ma charakter trwaty,

nie moga, z powodu dlugiej przerwy w zatrudnieniu, odnalez¢ si¢ w roli bezrobotnych.

Bardzo waznym czynnikiem wplywajacym na postawy osob niepelnosprawnych
wobec rynku pracy jest odleglo$¢ potencjalnego miejsca pracy od miejsca zamieszkania. Im
mniejsza jest ta odlegltos¢, tym wigksza sktonnos$¢ do podjecia zatrudnienia. Dotarcie do pracy
moze by¢ bowiem bardzo ucigzliwe nie tylko dla 0séb z niepelnosprawnoscig ruchowa, ale
takze dla wielu 0so6b z innymi rodzajami niepetnosprawnosci. Czynnikiem motywujacym jest
takze sytuacja rodzinna. Osoby posiadajace rodzing, czujgce za nig odpowiedzialno$¢ i
odczuwajace niedostatek srodkow finansowych majg znacznie wigkszg motywacj¢ niz osoby

zamieszkujace wspolnie ze swoimi opiekunami.

Oceniajgc  postawy klientow urzedéw pracy wobec instytucji panstwowych
wskazywano, ze skala postaw roszczeniowych wsrod oséb niepetnosprawnych jest taka sama
jak w przypadku pozostatych klientoéw tych urzedéw. Najczgsciej ta postawa wyrazana jest
przez oczekiwanie pierwszenstwa w obsludze i pierwszenstwa w dostepie do roznych
instrumentdw rynku pracy. Cecha charakterystyczng starszych grup wiekowych jest
oczekiwanie od instytucji panstwowych przede wszystkim stabilnego i1 bezpiecznego pakietu
transferéw socjalnych, a w znacznie mniejszym stopniu aktywizacji na rynku pracy. W duzo
ostrzejszej formie postawy roszczeniowe prezentuja opiekunowie osob niepetnosprawnych.
Czegsto osoby te nie sg zainteresowane uzyskaniem zatrudnienia przez podopiecznych, gdyz
mogtoby to dla nich np. oznacza¢ utrate §wiadczenia pielegnacyjnego, ryzyko utraty innych

swiadczen, a w efekcie pogorszenie sytuacji finansowej catej rodziny.

Znacznie rzadziej postawy roszczeniowe s3 prezentowane wobec pracodawcow.
Pojawia si¢ to przede wszystkim w sytuacji, gdy pracodawca uzyskuje wsparcie ze srodkow
publicznych w zwiagzku z zatrudnieniem osoby niepetnosprawnej a taki pracownik ma

swiadomos¢ tego faktu.

Generalnie jednak, roszczeniowos¢ osob niepetnosprawnych jest czg¢sto bardzo trudna

do oceny, szczegdlnie w przypadku chordb psychicznych.
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Zapotrzebowanie na prace osob niepetnosprawnych zglaszane przez pracodawcow

Pracownicy urzgdow pracy maja $wiadomos$¢ trudnosci w dokonaniu pelnej oceny
zainteresowania pracodawcow zatrudnieniem osob niepetnosprawnych. Do urzeddéw pracy
trafia bowiem jedynie okolo 30% ofert pracy z gospodarki, natomiast pozostate 70% jest
realizowanych bezposrednio przez pracodawcéw albo przez wyspecjalizowane agencje
zatrudnienia. Do urzedow pracy trafiaja najczesciej oferty o niewielkich wymaganiach
kwalifikacyjnych, w ktorych oferowane warunki pracy znacznie odbiegaja od $rednich, co
znajduje odzwierciedlenie w niskim poziomie wynagrodzenia. Biorac jednak pod uwage, ze
wsrdéd niepetnosprawnych klientow urzedow pracy dominujg osoby o niskim poziomie

wyksztatcenia, wielu z nich moze by¢ odbiorcami takich ofert.

Ze wzgledu na przepisy, oferty pracy nie moga z zalozenia wyklucza¢ osob
niepetnosprawnych. Jedynie w przypadku gdy pracodawca zamierza skorzysta¢ ze wsparcia
finansowego PFRON moze wprost wskaza¢ ten fakt (a nawet stopien niepelnosprawnosci) i
wtedy dana oferta pracy jest dedykowana wylacznie osobom niepetnosprawnym. Te
uwarunkowania powoduja, ze urzedy pracy nie maja mozliwosci kompleksowej oceny realnej

mozliwosci podjecia pracy przez osoby niepetnosprawne na danym terenie.

Pracodawcy, ktérzy nie chcg zatrudnia¢ osob niepetnosprawnych, czgsto okreslaja
wymagania stawiane potencjalnym pracownikom w taki sposob, ze wigkszos¢ potencjalnych

pracownikow niepetnosprawnych nie jest w stanie ich speic.

Wsrod ofert pracy adresowanych do osob niepetnosprawnych dominujg oferty z
otwartego rynku pracy. Stale zawezanie si¢ zamknigtego rynku pracy powoduje, ze liczba
ofert z tego segmentu maleje. Obserwuje si¢ przy tym, ze jezeli na danym terenie brak jest
podmiotéw z zamknigtego rynku pracy lub jest ich malo, pojawiaja si¢ oferty od takich

podmiotow prowadzacych dziatalno$¢ na terenie sgsiednich powiatow.

Pracodawcy zglaszajacy oferty pracy do urzedéw pracy najczesciej reprezentuja
branz¢ ustugowa, handlowa. Poszukuja przede wszystkim pracownikow o niskich
kwalifikacjach, do wykonywania prostych prac w takich zawodach jak: ochroniarz (bez
licencji), dozorca, portier, pracownik porzadkowy; sprzataczka; sprzedawca, magazynier,
pracownik biurowy. O wiele rzadziej pojawiaja si¢ oferty wymagajace wyzszych kwalifikacji.
Takie oferty dotycza prac biurowych, przy ktéorych wymagana jest znajomo$¢ obstugi

komputera, programéw ksiggowych czy umiejetnos¢ fakturowania. W gronie takich
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pracodawcow zdecydowanie dominuja ci, ktorzy majg juz doswiadczenie w zatrudnianiu

pracownikow niepetnosprawnych

Cecha charakterystyczng, obserwowang w ostatnim okresie, jest wzrost popytu na
osoby z umiarkowanym, a nawet znacznym stopniem niepelnosprawnosci, przy
rownoczesnym stopniowym spadku zainteresowania pracownikami z lekkim stopniem
niepetnosprawnos$ci. Zjawisko to jest nastgpstwem mechanizmu refundacji kosztow z tytutu
zatrudniania 0s6b  niepelnosprawnych. Przedsigbiorcy, kierujacy si¢  wzglgdami
ekonomicznymi, uznaja matg optacalno$¢ zatrudniania pracownikéw z lekkim stopniem
niepetnosprawnosci (zestawiajac kwote dofinansowania z uprawnieniami takiego pracownika
oraz szczegdlnymi obowigzkami pracodawcy) przy znacznie wigkszej ekonomicznej

atrakcyjnosci pracownikdéw z pozostatymi stopniami niepetnosprawnosci.

Wymagania pracodawcow wobec 0so6b niepetnosprawnych sg inne, niz przy sktadaniu
ofert adresowanych do pozostalych osob, od ktorych oczekujg przede wszystkim
doswiadczenia zawodowego i umiejetnosci. W ofertach dla osob niepetnosprawnych pojawia
si¢ przede wszystkim element kalkulacji ekonomicznej. Potencjalnie mniejsza wydajnos¢ tych
pracownikow, ich czestsze nieobecnosci z powodu choroby, czy wydluzony urlop lub
koniecznos¢ zapewnienia dluzszych przerw w pracy w ciggu dnia, musza by¢
zrekompensowane nalezng im refundacja kosztow pracy, uzalezniong od stopnia
niepetnosprawnos$ci. Dochodzi wigc do sytuacji, w ktérej pracodawcy oczekuja od
niepetnosprawnego pracownika umiarkowanego lub znacznego stopnia niepetnosprawnosci, a
jego kwalifikacje zawodowe majg juz drugorzedne znaczenie. Wigksze znaczenie maja
natomiast kompetencje kulturowe 1 interpersonalne, dyspozycyjnos¢ oraz umiejetnosci
komputerowe. Najwigkszy Ilgk wsrod pracodawcéw wywotuja niepelnosprawnosci

intelektualne oraz choroby psychiczne.

Oferty pracy adresowane do osob niepetnosprawnych sg realizowane w takim samym
czasie jak pozostale oferty. Gléwnym powodem opo6znien we wszystkich przypadkach jest
btedne lub nieprecyzyjne zredagowanie ofert, w tym takze ,,koloryzowanie warunkéw pracy”.
Mankamenty takich ofert ujawniaja si¢ dopiero, gdy pracownik udaje si¢ od firmy na
rozmowe. Z punktu widzenia osOb niepetnosprawnych, czesto majacych ograniczone

mozliwos$ci poruszania si¢, jest to zjawisko bardzo niekorzystne.

Zdaniem badanych pracownikow urzedow pracy, czynnikami utrudniajgcymi

zatrudnianie os6b niepetnosprawnych sa:
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— stereotypowe postrzeganie 0osob niepetnosprawnych jako niezdolnych do samodzielnego
funkcjonowania w zyciu zawodowym i spolecznym, wymagajacych ciagltego wsparcia,

— brak wiedzy w$rdd pracodawcow o roznych rodzajach niepelnosprawnosci, czynnikach
je powodujacych oraz o potencjalnych mozliwosciach 0s6b z rdéznego rodzaju
niepetnosprawno$ciami.

— uwarunkowania ekonomiczne zwigzane z zestawieniem dodatkowych korzysci i
dodatkowych kosztow zwigzanych z zatrudnieniem pracownika niepelnosprawnego,

— uwarunkowanie prawne i instytucjonalne powodujace ryzyko niewykonania wszystkich
obowigzkow zwigzanych z zatrudnieniem osoby niepetnosprawnej (pomimo checi ich

wypeltnienia) oraz koszty i ryzyko zwigzane z dodatkowymi kontrolami zewn¢trznymi.

Pracownicy powiatowych urzedéw pracy, §wiadomi istniejacych barier zwigzanych z
zatrudnieniem osOb niepetnosprawnych, wskazywali w trakcie badan takze na potencjalne
dziatania, majace na celu poprawe sytuacji:

— prowadzenie dziatan informacyjnych i edukacyjnych wsréd pracodawcow — tak, aby
ograniczy¢ stereotypowe, negatywne postrzeganie pracownikoOw niepelnosprawnych,

— zapewnienie pracodawcom tatwego dostepu do pelnej informacji na temat ich praw i
obowigzkoéw w przypadku zatrudniania osob niepetnosprawnych, w tym mozliwos$ci
uzyskania wsparcia finansowego,

— wprowadzenie zmian prawnych, zmierzajacych do ograniczenia ryzyka finansowego
pracodawcy z zwigzku z zatrudnieniem osoby niepelnosprawnej (np. poprzez znaczne
ograniczenie liczby dni, w ktérych absencje chorobowag niepelnosprawnego
pracownika finansuje pracodawca),

— wprowadzenie mechanizmu premiowego o charakterze finansowym dla pracodawcow,
ktorzy po raz pierwszy zatrudnig niepetnosprawnego pracownika,

— uproszczenie wszelkich procedur, dotyczacych pracodawcoéw zatrudniajacych osoby
niepetnosprawne, a takze maksymalne skrécenie ich czasu — w tym takze czasu
oczekiwania na $rodki finansowe transferowane do pracodawcow,

— zapewnienie urzgdom pracy stabilnego i rownomiernego finansowania przez caty rok

(obecnie maja one bardzo ograniczone mozliwos$ci finansowe w ostatnim kwartale).

Dzialania urzedow pracy wspierajqce aktywnos¢ zawodowq osob niepetnosprawnych

Skuteczna realizacja uslugi poSrednictwa pracy wobec o0sdb niepelnosprawnych

wymaga ze strony urzedu pracy zrdéznicowanego i1 zindywidualizowanego podejscia. Jest to
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podkreslane zarowno w poradnikach, jak 1 podczas szkolen, adresowanych do pracownikéw
urzedow pracy. Wskazuje si¢ zwykle cztery zasadnicze grupy dziatan:
1) dobry dobor stanowiska i miejsca pracy do potencjatu zawodowego kandydata do
pracy,
2) ustalenie zakresu zmian, jakie nalezy wprowadzi¢ na stanowisku pracy w zwigzku z
jego obstugg przez osobe niepetnosprawna,
3) stosowaniu aktywnego posrednictwa pracy, polegajacego na poszukiwaniu
odpowiedniego stanowiska pracy dla osoby niepetnosprawne;,
4) udzielaniu pomocy niepelnosprawnym w poczatkowej fazie ich zatrudnienia u
pracodawcy.
Niestety - wymienione cechy posrednictwa pracy nie wystgpuja w modelu

posrednictwa pracy realizowanym w badanych urzedach pracy.

Podczas prowadzonych badan respondenci bardzo czgsto odwotywali si¢ do przepisow
prawnych, uzasadniajac brak zindywidualizowanych dziatan wobec 0sob niepetnosprawnych.
Pomimo, ze w wielu urzedach jest wydzielona tzw. grupa posrednikow zewnetrznych, ktorzy
poszukuja ofert pracy poprzez spotkania indywidualne z pracodawcami, to w takiej penetracji
rynku pracy nie bierze si¢ pod uwage perspektywy osob niepetnosprawnych, a jedynie cel
ogoblnie realizowanej ustugi posrednictwa pracy. Niektorzy respondenci podkres$lali, ze nie
wolno im namawia¢ pracodawcow do zatrudniania oséb niepetnosprawnych, bowiem to
$wiadczytoby o dyskryminowaniu innych klientow. W dziataniach urzedow pracy nie ma tez
pomocy bylym ich klientom w pierwszych dniach zatrudnienia w nowym miejscu pracy.
Ponadto w wigkszosci urzgdow pracy nie ma grupy pracownikow desygnowanych do obstugi
0sOb niepelnosprawnych (wszyscy zajmuja si¢ tymi klientami na podstawie losowego
doboru), czesto pojawia si¢ bariera kwalifikacji, a przede wszystkim do§wiadczenia po stronie
pracownika urzedu pracy, nie pozwalajagca na zapewnienie obslugi zindywidualizowanej 1

dopasowanej do potrzeb oraz uwarunkowan konkretnej osoby.

Tak wigc osoby niepelnosprawne nie moga w obecnych realiach liczy¢ na
zindywidualizowane podejscie, co powoduje ze skuteczno$¢ ustugi posrednictwa pracy
realizowanej wobec nich przez urzedy pracy jest niewielka. Jezeli nawet uda im si¢ podjaé
prace dzigki ofercie otrzymanej za posrednictwem urz¢du pracy, a nastgpnie zatrudnienie
takie utrzymac, to begdzie to przede wszystkim zastluga samego pracownika i ewentualnie

innych, wspierajacych go podmiotéw, a nie urzedu pracy.
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Ustuga poradnictwa zawodowego nie ma w urzedach pracy powszechnego
charakteru, jest nig objety niewielki odsetek klientow. Respondenci podkreslali, Ze jest ono
wykonywane na zasadzie dobrowolnos$ci i réwnosci. Zdecydowana wigkszo$¢ z nich byta
przeciwna wyodrebnianiu tej ushugi dla oséb niepetnosprawnych, np. poprzez desygnowanie
do jej realizacji tylko pewnej grupy pracownikoéw, chociaz pojawilby si¢ tez w badaniach
przyktady urzedéw, w ktorych taka usluga zostala wyodrebniona. Glownym czynnikiem
przemawiajacym za tym, aby osobe niepelnosprawng obstugiwata zawsze ta sama osoba jest
potrzeba zbudowania odpowiedniego poziomu zaufania. Z inicjatywa takiej ustug wystepuja
prawie wylacznie pracownicy urzedu pracy, a klient jedynie wyraza (lub nie) na to zgode.
Bardzo czesto, pomimo realnego uzasadnienia ustugi doradztwa dla niepelnosprawnego
klienta, nie jest im ona proponowana z uwagi na ograniczone mozliwosci kadrowe
(finansowe) urzedu. Respondenci wskazywali takze na przypadki odmowy skorzystania z
ushugi doradztwa. Dotyczyto to przede wszystkim o0so6b, ktore nie wykazywaly
zainteresowania podjeciem jakiejkolwiek pracy. W przypadku, gdy taka ushuga jest wobec
0sOb niepelnosprawnych realizowana, znacznie czg¢$ciej przyjmuje forme¢ indywidualng niz
grupowy. Z wywiadoéw przeprowadzonych z pracownikami publicznych stuzb zatrudnienia
wynika jednak, ze poradnictwo, jesli ma charakter indywidualny, to najczesciej nie jest
kompleksowe, a rola doradcy sprowadza si¢ przede wszystkim do informowania. Wynika to
wprost z artykulowanych potrzeb klientéw. Oczekuja oni gléwnie informacji na temat:
lokalizacji zaktadéw pracy chronionej, organizacji pozarzadowych dziatajacych na rzecz oséb
niepetnosprawnych, czy praktycznych porad dotyczacych procedur aplikacyjnych u
pracodawcow. Znacznie rzadziej sg zainteresowani diagnozowaniem swych predyspozycji,
zainteresowan, czy ustalaniem $ciezki rozwoju zawodowego. Z badan wynika, ze doradztwo
realizowane w ramach ushlugi rynku pracy konczy si¢ dla osoby niepelnosprawnej z chwilg
podjecia pracy. Podobnie, jak w przypadku posrednictwa pracy, byli klienci urzedu pracy nie

moga liczy¢ na wsparcie w sytuacji, gdyby pojawiaty si¢ problemy w nowym miejscu pracy.

Mozliwosci skorzystania osob niepelnosprawnych ze szkolen oferowanych przez
urzedy pracy sg ograniczone. W przypadku szkolen finansowanych ze $rodkéw Funduszu
Pracy problemem jest czgsto fakt, ze sg one adresowane do wszystkich, a wigc nie mogg w
pelni uwzgledni¢ szczegdlnych uwarunkowan zwigzanych z niepetnosprawnoscig. W
przypadku szkolen finansowanych ze §rodkdow PFRON organizowanie szkolen grupowych
jest utrudnione ze wzgledu na trudno$ci w zebraniu okre$lonej liczby 0sob

niepetnosprawnych, zainteresowanych danym tematem szkolen oraz ze wzgledu na

104



ograniczong ilo$¢ $rodkéw finansowych przeznaczanych na ten cel. W przypadku szkolen
indywidualnych, ktére bylyby najbardziej adekwatne do sytuacji os6b niepetnosprawnych
poszukujacych pracy, zawsze, bez wzgledu na zrodio ich finansowania, warunkiem jest

promesa zatrudnienia, ktorg muszg przedstawi¢ osoby zglaszajgce potrzebe takiego szkolenia.

Informacja o oferowanych szkoleniach jest przez urzad pracy adresowana do
wszystkich, co oznacza jej prezentacje¢ w Internecie i w siedzibie urzedu. W praktyce taki
sposob informowania klientow o ofercie szkoleniowej, bez uwzglgdnienia potrzeb 0sob
niepetnosprawnych, powaznie ogranicza tym osobom dostep do niej. Szkolenia s3
realizowane przez wykonawcow zewngtrznych, wylonionych w trybie przetargowym. Jednym
z warunkow umieszczanych w specyfikacji jest konieczno$¢ ich dostosowania do potrzeb

0sOb niepetnosprawnych.

W niektoérych urzedach pracy decyzja o udziale osoby niepelnosprawnej w szkoleniu
jest pochodng oceny kwalifikacji oraz mozliwosci takiej osoby, w wielu innych jedynym
warunkiem jest posiadanie zgody lekarza medycyny pracy. Takie zaswiadczenie lekarskie jest
traktowane przez pracownikow urzedéw pracy takze jako zgoda na podjecie w przysztosci
pracy, do ktérej dane szkolenie ma przygotowywac. Jakos¢ takich orzeczen lekarskich budzi

jednak wiele watpliwosci pracownikéw urzedu.

Wsréd osob niepelnosprawnych najbardziej zainteresowane oferta szkoleniowa sa
osoby milode, z wyksztalceniem powyzej Sredniego. Wplyw na mniejsza aktywno$é¢
edukacyjng oséb starszych ma przede wszystkim diuga przerwa w kontaktach z ré6znymi
formami ksztatcenia. Pracownicy urzedow pracy wskazuja, ze najwazniejsze czynniki
pozytywnie motywujace do udzialu w szkoleniach maja charakter materialny i sa nimi
stypendia oraz renty szkoleniowe. To jednak powoduje juz podczas szkolenia brak
zaangazowania 1 rzeczywistej checi zdobycia wiedzy lub umiejetnosci. Takie postawy
wynikaja z braku wiary we wlasne mozliwosci, przekonania, ze samo szkolenie, przy braku
odpowiedniego, formalnego wyksztatcenia, nadal nie pozwoli na podje¢cie pracy w danym
zawodzie. Czynnikiem zniechg¢cajacym do podejmowania szkolen jest tez miejsce ich

przeprowadzania — czg¢sto w zbyt duzej odlegtosci od miejsca zamieszkania.

Podczas badan wskazywano takze na wielo$¢ réznych dostepnych na rynku szkolen,
ktorych wykonawcy starajg si¢ przyciagna¢ odpowiednig liczbe uczestnikow,. W efekcie
klienci urzgdow pracy, w tym osoby niepelnosprawne, atakowane réznymi ofertami, czgsto
nie wybieraja ofert dostosowanych do ich potrzeb i mozliwosci. W konsekwencji czgsto
zrazaja si¢ do tej formy, uznajac ze stracity czas, a niewiele zyskaty.
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Zdaniem badanych pracownikéw urzeddéw pracy, efektywno$¢ szkolen nie moze by¢
oceniana jedynie przez pryzmat liczby os6b podejmujacych prace po ich zakonczeniu. Nalezy
takze uwzglednia¢ wymiar psychologiczny - wykreowanie umiej¢tnosci spotecznych,

zintegrowanie z jaka$ grupg spoleczng, zapobieganie alienacji.

Subwencjonowanie zatrudnienia osob niepetnosprawnych przybiera kilka réznych
form. Duzym zainteresowaniem cieszy si¢ finansowanie doposazenia stanowiska pracy do
potrzeb os6b niepelnosprawnych. Badani pracownicy urzedow pracy wyrazali zal, ze ilo§¢

srodkow finansowych przeznaczonych na ten cel jest niewielka.

Staze s3 bardzo czesto postrzegane przez pracownikow urzedéow pracy jako
bezkosztowe zatrudnienie pracownika, co powoduje duze zainteresowanie tg forma ze strony
pracodawcow. Poniewaz jednak staz umozliwia uzyskanie do$wiadczenia zawodowego,
determinujacego pozycje na rynku pracy — sg one uwazane za bardzo skuteczng forme

aktywizacji zawodowe;j.

Dofinansowanie podjeciz dzialalno$ci gospodarczej moze by¢ realizowane zar6wno
ze $rodkéw FPRON, jak i Funduszu Pracy. Ze wzgledu na wielkos¢ kwot mozliwych do
uzyskania, wigkszym zainteresowaniem cieszg si¢ $rodki PFRON. W przypadku tego
instrumentu rynku pracy, podejscie pracownikdéw urzedéw pracy jest inne niz w przypadku
instrumentdw omowionych wczesniej. W kontaktach z klientami ograniczajg si¢ jedynie do
przekazania informacji o mozliwos$ci skorzystania z takiego dofinansowania i w zaden sposob
nie przekonujg do tego rozwigzania. Uwazaja, ze to klient sam powinien wyjs$¢ z inicjatywa
otrzymania tej formy wsparcia, poniewaz prowadzenie dziatalnosci gospodarczej wymaga
zabezpieczenia materialnego w postaci kapitatu oraz odpowiednich cech osobowosciowych,
predyspozycji, duzej dojrzalosci i odpowiedzialno$ci. Wnioski o takie dofinansowanie,
sktadane przez osoby niepelnosprawne sa zwykle oceniane gorzej niz w przypadku
pozostatych wnioskodawcow, a bledy jakie si¢ pojawiaja najczesciej wynikaja z braku
umiejetnosci przygotowania wniosku. Dlatego pracownicy urzedoéw pracy proponowali, aby
szkolenia dla os6éb podejmujacych dziatalno$¢ gospodarcza mogly byé prowadzone przed
zlozeniem wniosku. Pozwolitoby to =z jednej strony lepiej przygotowaé osoby
niepetnosprawne (a takze pozostatych zainteresowanych) do opracowania wniosku, a takze
zmobilizowac¢ ich do wnikliwego przemyslenia istoty planowanego biznesu. W ten sposéb
mozna byloby unikna¢ sytuacji, w ktorej pewna grupa juz po przyznaniu dofinansowania
rezygnuje z podjecia dzialalno$ci gospodarczej, gdy podczas szkolenia zrozumie istote

samodzielnej dziatalno$ci gospodarczej. By¢ moze taki cykl postgpowania z osobami
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zainteresowanymi podjeciem dziatalnos$ci gospodarczej spowodowatby zwiekszenie udzialu

0sOb niepetnosprawnych w ogolnej liczbie 0sob korzystajacych z tego instrumentu.

Prace interwencyjne polegaja na zatrudnieniu osoby niepelnosprawnej w firmie przez
okreslony w umowie z urzedem pracy okres (do 2 lat). Pracodawca otrzymuje w tym okresie
zwrot kosztéw zatrudnienia takiego pracownika. Pracami interwencyjnym sg objete przede
wszystkim osoby niepelnosprawne ze starszych grup wiekowych, posiadajace bardzo niskie
kwalifikacje zawodowe lub bez zawodu. Takie osoby sa angazowane do wykonywania

prostych zadan.

Pozostale formy wsparcia zatrudnienia byly sporadycznie wymieniane przez badanych
pracownikow urzedow pracy, co $wiadczy o ich marginalnej roli w procesie aktywizacji

zawodowej 0sOb niepelnosprawnych.
Wspolpraca urzedow pracy z instytucjami lokalnymi

Urzedy pracy podejmujg wspdlprace z instytucjami, ktore mogg wspieraé osoby
niepetnosprawne na rynku pracy. Podejmowanie tej wspoOtpracy nie zawsze jednak wynika z
przekonania, czg¢$ciej jest to rezultatem pewnych przepiséw badz decyzji wiadz lokalnych,

ktore nakazujg ja prowadzic.

W przypadku wspotpracy z instytucjami pomocy spotecznej wylonity si¢ w trakcie
badan dwa przeciwstawne stanowiska. Zdaniem czg$ci respondentéw taka wspotpraca jest
potrzebna, poniewaz obie instytucje obsluguja te same grupy klientow. Pomimo ze
mozliwosci podejmowania wspolnych dziatan sg bardzo szerokie, w praktyce ograniczajg si¢
najczesciej do wymiany informacji o klientach, w tym ich sytuacji spotecznej. Inna grupa
respondentéw wskazywata, jako zasadniczy powod wspolpracy, przepisy ustawowe — sami
natomiast nie odczuwali Zadnej potrzeby nawigzania takiej wspotpracy. Zdecydowana
wickszos$¢ respondentow pozytywnie oceniata wspoiprace w tym zakresie, w jakim byta ona
realizowana. Wskazywano takze, ze czynnikiem majacym duzy wpltyw na jej intensywnos¢

jest odlegto$¢ migdzy obiema instytucjami — im jest mniejsza, tym wspotpraca jest $cislejsza.

Organizacje pozarzadowe sa na ogo6l spostrzegane jako powazny partner w procesie
aktywizacji zawodowej o0sOb niepelnosprawnych. W wielu powiatach brakuje jednak
organizacji majacych doswiadczenie we wspdlpracy z osobami niepetnosprawnymi. Jedynie
w pojedynczych przypadkach wskazano, ze kooperacja z organizacjami pozarzadowymi nie
byta realizowana i w przysztosci nie bedzie podejmowana, bo aktualna oferta ustug i

instrumentodw rynku pracy jest wystarczajaca i umozliwia urzedowi pracy wlasciwg obshuge
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klientow. Podejmowana wspoélpraca pomiedzy urzedami pracy 1 organizacjami

pozarzadowymi najczesciej obejmowata:

informowanie klientom PUP o dziataniach podejmowanych przez organizacje

pozarzadowe, majacych na celu aktywizacj¢ zawodowa o0sob niepetnosprawnych —

kursach, warsztatach, szkoleniach, doradztwie zawodowym, stazach,

— pomoc w rekrutacji osdb niepetnosprawnych do uczestnictwa w inicjatywach
podejmowanych przez organizacje pozarzadowe,

— szkolenia organizowane dla os6b niepelnosprawnych, bedace odpowiedziag na
konkretne zapotrzebowanie zgloszone przez organizacje pozarzadowe,

— organizowanie gietd pracy dla osob niepelnosprawnych,

— organizowanie przez organizacje pozarzagdowe szkolen dla pracownikéw PUP,

przyblizajacych im istote konkretnych rodzajéw niepetnosprawnosci.

W trakcie badan podkreslano, ze konieczno$¢ rozwijania wspotpracy wynika nie tylko
z pozytywnych doswiadczen, ale takze z potrzeby elastycznego dziatania. Organizacje
pozarzadowe, ktore nie sag w tak duzym stopniu ograniczane przepisami prawnymi jak urzedy
pracy, maja duzo wicksze mozliwosci elastycznego dzialania, a tym samym moga duzo
bardziej indywidualizowa¢ dziatania wobec konkretnych osob niepelnosprawnych, bedacych

klientami urzedéw pracy.

Wspotpraca z podmiotami dziatajacymi na zamknigtym rynku pracy jest bardzo
zroznicowana. Najwigkszy wptyw na jej skale ma wielkos¢ takich pomiotéw, wystepujacych
na terenie dziatania danego PUP. Dotyczy to przede wszystkim posrednictwa pracy,
sporadycznie takze organizacji gietd pracy. Poniewaz jednak zatrudnienie w wielu zaktadach
pracy chronionej cechuje si¢ duzg stabilnos$cia, liczba ofert pracy zglaszanych przez nie do
urzedu pracy jest niewielka. Z uwagi na fakt, Ze wymagania pracodawcy sg zazwyczaj bardzo
precyzyjnie okreslone 1 obejmujag nie tylko kwalifikacje, ale takze stopnien
niepetnosprawnosci, czg¢sto urzad pracy nie jest w stanie przedstawi¢ kandydata na taka
oferte. Z kolei skala wspotpracy z zaktadami aktywno$ci zawodowej, ze wzgledu na niska
liczbe tego typu podmiotow w kraju, jest jeszcze mniejsza i dotyczy tylko czesci urzedow

pracy. Zazwyczaj przybiera ona form¢ niesformalizowana.
Proponowane przez pracownikow urzedow pracy zmiany systemowe

W trakcie badan rozwazano celowo$¢ i mozliwos$¢ stworzenia Mobilnych Centrow

Obstugi Osob Niepelnosprawnych, wzorowanych do pewnego stopnia na doswiadczeniach
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Ochotniczych Hufcow Pracy w zakresie tworzenia mobilnych centréw informacji zawodowe;.
Wigkszo§¢ badanych wypowiadala si¢ o tej koncepcji negatywnie, wskazujac potencjalne
problemy finansowe, jak rowniez na fakt, ze w praktyce takie rozwigzanie oznaczatoby dla
niektorych pracownikoéw urzedu koniecznos$¢ pracy w terenie (przynajmniej czesciowo). Ich
zdaniem takie rozwigzanie prowadziloby do obnizenia poziomu ustug $wiadczonych przez
urzedy pracy. Ze wzgledu na duza liczb¢ podmiotow, finansowanych catkowicie lub
czesciowo ze $rodkéw publicznych, wspierajacych osoby niepetnosprawne, wprowadzenie
nowej formy wsparcia mogloby prowadzi¢ do dalszego rozdrobnienia, a tym samym
nieefektywnego wykorzystania srodkow publicznych przeznaczonych na ten cel. Zdaniem
wigkszosci badanych, podstawowym czynnikiem warunkujacym wzrost zatrudnienia osob
niepetnosprawnych jest wzrost popytu na ich prace ze strony pracodawcow. Nieliczni badani
dostrzegali pozytywne strony koncepcji Mobilnych Centrow w sytuacji, gdyby bylo to

wspodlne przedsiewzigcie urzedow pracy i instytucji pomocy spoteczne;.

Kolejnym rozwigzaniem, poddanym ocenie respondentdw byla instytucja asystenta
osoby niepelnosprawnej. Rolg asystenta powinno by¢ wspieranie osoby niepetnosprawnej w
poszukiwaniu pracy, a nastgpnie jej utrzymaniu. Takie rozwigzanie bylo znane tylko w kilku
urzgdach. W niektérych z nich realizowano program ,,7rener i Junior”, w ktorym funkcje
trenera przyjmowal opiekun, nie tylko osoby niepelnosprawnej, ale rowniez innych osob
objetych stazami. W kilku innych przypadkach, pilotazowo, asystenta wlaczano w realizacje
programéw dotyczacych stazy organizowanych dla os6b niepelnosprawnych. Role te peinit
najczesciej doradca zawodowy z urzedu. Respondenci szczegdlnie podkreslali pozytywne
nastawienie pracodawcow do asystenta, ktory nie byt pracownikiem firmy, tylko osoba z
zewnetrz. Jego rolg bylo wudzielenie wsparcia psychicznego 1 doradztwa osobie
niepetnosprawnej w poczatkowej fazie zatrudnienia, a w przypadku np. oséb niestyszacych —
pomoc w porozumieniu z pracodawca. Poniewaz jednak wigkszo$¢ respondentow nie spotkata
si¢ z takim rozwigzaniem w praktyce, wyrazano obawy zaréwno w sferze finansowej jak 1
organizacyjnej, podswiadomie zaktadajac, ze instytucja asystenta oznaczalaby zwickszenie

zadan ich urzedow przy wykorzystaniu dotychczasowych srodkéw.

Pracownicy urzgeddéw pracy przedstawili takze kilka wlasnych propozycji dziatan,
ktore moga by¢ pomocne w zwigkszaniu zatrudnienia os6b niepetnosprawnych.

Najwazniejsze z nich to:
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— konieczno$¢ zmniejszenia roznicy pomie¢dzy kwota dofinansowania kierowang do
pracodawcy w przypadku zatrudniania pracownika o lekkim 1 umiarkowanym stopniu
niepetnosprawnosci,

— potrzeba eliminacji wystepujacych obecnie réznic w warunkach udzielania pomocy
pracodawcom w zwiazku z zatrudnianiem oséb niepelnosprawnych, zaleznie od zrodta
finansowania tej pomocy (PFRON, Fundusz Pracy),

— koniecznos$¢ istotnego uproszczenia procedur zwigzanych z refundacja sktadek na
ubezpieczenie spoteczne,

— nalozenie na pracodawce obowiagzku zatrudnienia pracownika niepetlnosprawnego
przynajmniej przez okres 3 miesi¢cy od zakonczenia stazu,

— rezygnacja z obowigzku rejestracji w urz¢dzie pracy osob, ktorych dysfunkcja jest na
tyle duza, ze nie zostang dopuszczone przez lekarza medyny pracy do wykonywania
jakiejkolwiek pracy, a ktore z powodu braku prawa do renty sa zmuszone do takiej
rejestracji tylko po to, aby mie¢ prawo do §wiadczen z ubezpieczenia zdrowotnego,

— wdrozenie wobec o0sob niepelnosprawnych specjalistycznego systemu doradztwa
zawodowego juz na poziomie gimnazjum,

— obligatoryjne taczenie szkolen i stazy — bo tylko takie rozwigzanie daje praktyczne
umiej¢tnosci, ktore najbardziej interesuje pracodawcow,

— uporzadkowanie kompetencji 1 zadan, w tym takze zasad wspolpracy, roéznych
instytucji publicznych zajmujacych si¢ szeroko rozumiang aktywizacja spoteczno-
zawodowa 0s0b niepetnosprawnych — w tym takze stworzenie tym osobom realnej

mozliwosci uzyskania wszelkich niezbednych informacji w jednym miejscu.

Przez wielu respondentéw za czynnik utrudniajacy wykonywanie przez nich dziatan w
zakresie aktywizacji zawodowej osob niepelnosprawnych uznawany byl aktualny system
orzeczen o stopniu niepetnosprawnosci. System ten uznano za nieprecyzyjny, a niekiedy

wprowadzajacy w blad posrednika pracy i pracodawcg.
I1.3.4. Perspektywa instytucji pomocy spolecznej
Obstuga 0sob niepetnosprawnych w instytucjach pomocy spotecznej

Warunki obslugi 0s6b niepelnosprawnych w badanych instytucjach pomocy
spolecznej sa zréznicowane. W przypadku budynkéw niedawno oddanych do uzytku
wystepuja zwykle wszystkie niezbedne udogodnienia dla osdb z niepetnosprawnoscia

ruchowa. W przypadku obiektow starszych problemem jest przede wszystkim brak
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odpowiednich toalet, wind oraz podjazdow. Adaptacja pomieszczen do potrzeb oséb
niepetnosprawnych ma w nich charakter czeSciowy, co wynika zaréwno z ograniczen
finansowych jak i1 z niedogodnosci architektonicznych, a niekiedy takze z faktu, ze
pomieszczenia sg przez placéwki te wynajmowane. Dostosowanie pomieszczen instytucji do
potrzeb 0séb z innymi niz ruchowa rodzajami niepelnosprawnosci ma charakter sporadyczny.
Brak jest specjalnych oznaczen, utatwiajacych poruszanie si¢ osobom z dysfunkcja wzroku
czy rozwigzanh ulatwiajacych komunikacje osobom niestyszacym. Niedostatki w
dostosowaniu pomieszczen sg po czesci niwelowane postawa pracownikow instytucji pomocy
spotecznej, starajacych si¢ elastycznie reagowaé na potrzeby 1 szczegdlne uwarunkowania

klientow.

Obsluga niepelnosprawnych klientéw instytucji pomocy spolecznej zajmuje si¢
wykwalifikowana kadra, posiadajgca niezbedng wiedz¢ 1 umiejetnosci. Pomimo ze
kwalifikacje pracownikéw sa oceniane wysoko, respondenci podkreslali podczas wywiadow
potrzebe ustawicznego podnoszenia swoich kwalifikacji. Temu stuzy uczestnictwo w ré6znego
rodzaju szkoleniach. Pytani o potrzeby szkoleniowe wskazywali przede wszystkim
koniecznos¢ doskonalenia si¢ w komunikacji z osobami niestyszagcymi. Wprawdzie w
placowkach pracuja osoby, ktore ukonczyty kurs jezyka migowego, ale poziom znajomosci
tego jezyka nie pozwala im na swobodng komunikacje. Sygnalizowano takze potrzebe
kolejnych szkolen, dotyczacych specyfiki pracy z osoba niepetlnosprawng. Pracownicy
instytucji pomocy spolecznej majg swiadomo$¢, ze najwigkszg barierg uniemozliwiajaca
zwiekszenie liczby oferowanych im szkolen, sg koszty takiego przedsigwzigcia, szczegdlnie
duze w przypadku oséb z matych placowek, gdzie do kosztu samego szkolenia doda¢ trzeba
takze koszt dojazdu pracownika, a czgsto jeszcze koszt noclegu. Podkreslano takze, ze
pracownicy zajmujacy si¢ obslugg 0sob niepetnosprawnych czesto borykajg si¢ z problemem
braku dystansu do probleméw swoich klientéw, co wywoluje u nich dlugotrwaty stres,

prowadzacy do wypalenia zawodowego.

Posrednictwo pracy i pomoc w aktywizacji zawodowej nie naleza do zadan instytucji
pomocy spotecznej. Z przeprowadzonych badan wynika jednak, ze osoby niepetnosprawne
zwracajg si¢ czasami wtasnie do nich z prosbg o pomoc w znalezieniu zatrudnienia. Pomimo,
ze tego typu pomoc nalezy do obowigzkow urzeddéw pracy, pracownicy instytucji pomocy
spotecznej czgsto oferujg zainteresowanym wsparcie w postaci doradztwa zawodowego,
porady psychologa lub porady prawnej a takze mozliwo$¢ uczestnictwa w szkoleniach lub

warsztatach rehabilitacyjno-szkoleniowych.
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Niekiedy osobom niepelnosprawnym oferowana jest konkretna pomoc w postaci
dofinansowania rozpocz¢cia wilasnej dzialalno$ci gospodarczej oraz zwrotu kosztow
poniesionych przez pracodawce na przystosowanie stanowiska pracy do potrzeb osoby
niepetnosprawnej. Sg to podobne zadania, jakie na terenie wielu innych powiatow wykonujg
urzedy pracy — bowiem o wyborze jednostki, ktora bedzie zajmowata si¢ przekazywaniem
srodkow pochodzacych z PFRON do zainteresowanych podmiotow decyduje starosta. W
takiej sytuacji instytucje pomocy spolecznej monitorujg prawidtowos¢ wykorzystania tej

pomocy, najczesciej przez okres dwoch lat.

Dzialania instytucji pomocy spotecznej w obszarze aktywizacji zawodowej
koncentruja si¢ zwykle na przekazywaniu informacji. Jest to bardzo wazny obszar
dziatalnosci, gdyz, zdaniem badanych, osobom niepelnosprawnym niekiedy brakuje wiedzy
dotyczacej tego gdzie 1 w jakich placowkach mogliby skorzysta¢ z pomocy w sprawach

dotyczacych zatrudnienia.

Instytucje pomocy spolecznej zajmuja si¢ tez udzielaniem osobom niepetnosprawnym
pomocy w procesie ksztalcenia, finansowanego ze srodkéw PFRON, samorzadu lokalnego
badz tez ze srodkéw Unii Europejskiej. Polega ona na dofinansowaniu do czesnego, zakupu
podrecznikéw, zakupu sprzetu komputerowego, pokryciu dodatkowych wydatkow
zwigzanych z nauka. Organizowane szkolenia i kursy to przede wszystkim kursy jezykowe,
komputerowe oraz na prawo jazdy. Czg$¢ instytucji pomocy spolecznej nie organizuje
wsparcia w zakresie szkolen, lecz kieruje zainteresowanych do powiatowych urzedow pracy,

hufcow pracy oraz cechéw rzemieslniczych, organizujacych kursy i szkolenia zawodowe.

Wiedza pracownikow instytucji pomocy spotecznej o sytuacji klientow ich instytucji
na rynku pracy jest fragmentaryczna, a w konsekwencji czg¢sto prezentuja oni bardzo
rozbiezne opinie. Przyktadowo — zdaniem niektorych pracownikoOw osoby niepelnosprawne
maja duze trudno$ci w utrzymaniu si¢ na rynku pracy nawet, gdy uda im si¢ zdoby¢ pracg, a
zdaniem innych sytuacja jest odwrotna — potrafiag miejsce pracy utrzymac przez wiele lat.
Zgodne opinie prezentowano natomiast w kwestii wynagrodzenia, jakie otrzymuja osoby

niepetnosprawne — najczesciej jest ono niskie, zblizone do poziomu minimalnego.
Profile 0sob niepetnosprawnych - klientow instytucji pomocy spolecznej

Podstawowym zrodlem informacji o potrzebach osob niepelnosprawnych sg klienci z
niepetnosprawnoscia, zglaszajacy si¢ do placowek instytucji pomocy spotecznej, a takze

cztonkowie ich rodzin i opiekunowie. W trakcie badan respondenci podkreslali, Ze istotnym
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zrodlem wiedzy sg takze instytucje wspotpracujace: urzedy pracy, urzedy gmin, osrodki

pomocy spotecznej, srodowiskowe domy samopomocowe oraz organizacje pozarzadowe.

Respondenci podkreslali, ze wywiady $rodowiskowe, wykorzystywane przez czesé
badanych placowek, stuza gléwnie do zbierania informacji w celu udzielenia pomocy
finansowe] niepelnosprawnym, nie za$ jako narzedzie, ktore mogloby by¢ przydatne w
diagnozowaniu ich potrzeb np. zwigzanych z aktywnoscig na rynku pracy. Wskazywano, ze
pracownicy instytucji pomocy spotecznej nie mogg bez podstawy prawnej rozszerzy¢ zakresu

przeprowadzanego wywiadu, nawet jesli dostrzegaja taka potrzebe.

Uczestnicy wywiadow szacowali, ze udzial oso6b niepetnosprawnych w ogolnej liczbie
klientow ich instytucji jest bardzo duzy i przekracza 40%, a w niektérych nawet 80%.
Instytucje pomocy spolecznej nie prowadza jednak zadnych szczegdtowych statystyk, nie
moga wiec poda¢ danych 2z podziatem na wiek, ple¢, wyksztalcenie, rodzaj
niepetnosprawnosci czy aktywno$¢ zawodowa. Uczestnicy wywiadow probowali w trakcie
prowadzonych badan okresla¢ grupy dominujace. Ich zdaniem najliczniejsza jest grupa oséb
w wieku 45-60 lat, z wyksztalceniem podstawowym, zawodowym oraz Srednim.
Wyksztatlcenie  wyzsze pojawia si¢ przede wszystkim  ws$rdod  najmtodszych
niepetnosprawnych klientoéw instytucji pomocy spotecznej. Dominujg osoby ze schorzeniami
narzagdow ruchu. Uzasadniony niepokdj budzi zwigkszajacy si¢ udzial oséb z chorobami

neurologicznymi oraz chorych psychicznie.

Pomimo tego, ze podczas spotkan z osobami niepetnosprawnymi pracownicy
instytucji pomocy spotecznej nie zadajg pytan dotyczacych ich aktywnosci zawodowej, maja
wrazenie, ze zdecydowana wigkszo$¢ z nich to osoby niepracujace. Z fragmentarycznych
rozmow przeprowadzanych z klientami instytucji pomocy spotecznej wynika, Ze sposobem na
poszukiwanie pracy jest najczesciej lektura ogloszen oraz kontakt z urzegdem pracy.
Wigkszo$¢ osob niepetnosprawnych, aktywnych zawodowo, to osoby pracujace na otwartym

rynku pracy.

Zdaniem badanych pracownikéw instytucji pomocy spotecznej, na decyzje o podjeciu
zatrudnienia przez osobe niepelnosprawng wpltywa wiele czynnikow. Szczegolnie duza role
odgrywa stopien niepelnosprawnosci oraz zwigzany z tym poziom samodzielnosci,
swiadomos$¢ wilasnych mozliwosci oraz motywacja do podjecia pracy. Fakt pobierania
$wiadczen zwigzanych z niepelnosprawnoscia (renta) jest czesto czynnikiem oslabiajgcym
motywacj¢ do podjecia zatrudnienia. Wynika to nie tyle z faktu posiadania statego, cho¢
niewielkiego, zrodta dochodow, co z przekonania, ze pobieranie renty wyklucza mozliwos¢
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podjecia jakiejkolwiek pracy — zwlaszcza, jesli jest to renta z tytulu catkowitej niezdolnosci

do pracy.

Ocena postaw 0sOb niepetnosprawnych wobec pracy, dokonywana przez
pracownikOw instytucji pomocy spolecznej, jest zroznicowana. Najczesciej decydujacy
wpltyw na sktonno$¢ do poszukiwania zatrudnienia ma osobowos$¢ 1 uksztaltowana przez lata
motywacja. Uczestnicy wywiadéw identyfikuja dwie, bardzo rdézne grupy osob
niepetnosprawnych. Pierwsza z nich to osoby aktywne, zmotywowane, ambitne i faktycznie
zainteresowane podjeciem pracy. Druga grupe stanowiag osoby, ktére w swych schorzeniach

szukajg usprawiedliwienia tego, ze nie podejmujg dziatan majacych na celu podjecie pracy.

Badani pracownicy instytucji pomocy spolecznej wymienili szereg czynnikow,
majacych wptyw na sktonnos¢ do podjecia pracy przez osobe niepetnosprawna:

— stopien niepetnosprawno$ci — im wyzszy tym mniejsza sktonno$¢ do poszukiwania
pracy,

— moment powstania niepelnosprawnosci — wigksza gotowo$¢ podjecia pracy cechuje
osoby z niepetnosprawnoscig nabyta (w wieku kiedy byli juz aktywni zawodowo), niz
osoby niepelnosprawne od urodzenia,

— poziom wyksztatcenia — im wyzsze tym bardziej aktywne poszukiwanie pracy,

— warunki, w jakich dana osoba dorastala i do jakiego stopnia sytuacja zyciowa
zmuszata ja do samodzielno$ci — najmniej aktywne sg osoby z ,,wyuczong
bezradnoscia”,

— wlasna sytuacja rodzinna — najaktywniejsze na rynku pracy sg osoby, ktore zatozyty
rodzing, czujgce odpowiedzialno$¢ za jej byt a najmniej aktywne osoby, ktore zyja

pod opieka rodzicéw lub innych cztonkoé6w rodziny.

Rownoczesnie uznali, ze pte¢, wiek i miejsce zamieszkania nie maja wpltywu na

poziom aktywnos$ci na rynku pracy.

Oceniajgc zwigzek pomiedzy posiadang rentg a sklonnoscig do poszukiwania pracy,
respondenci wskazali, ze wiele 0sdb pobierajacych renty poszukuje zatrudnienia, zwlaszcza,
jesli jest to renta przyznana na czas nieokreslony. Wierza bowiem, ze jest to juz §wiadczenie,
ktorego nie moga utraci¢, 1 tym chetniej starajg si¢ zapewni¢ sobie odpowiedni poziom
dochodow. Osoby niepelnosprawne, majace przyznane prawo do renty i dodatkowo
otrzymujace takze inne $wiadczenia spoteczne (np. =zasitek pielegnacyjny, dodatek

mieszkaniowy) starajg si¢ dokona¢ kompleksowej analizy potencjalnych korzysci i strat, jakie
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moze przynie$¢ podjecie pracy. Jezeli w ogdlnym bilansie dochdd z pracy moze réwnoczesnie
oznacza¢ istotne obnizenie $wiadczen socjalnych, co prowadzi do niewielkiego uzysku netto
— najcze¢sciej nie decyduja si¢ na poszukiwanie pracy. OczywiScie taka analiz¢ kosztéw i
korzy$ci moze samodzielnie zrobi¢ tylko czes¢ niepelnosprawnych, pozostali majg jedynie
ogolng wiedze o progach dochodowych, okreslajacych wysoko$¢ wynagrodzenia, jakie moga
uzyska¢ bez utraty catosci lub czgsci renty. W przypadku oséb majacych przyznane renty na
czas okre$lony, a takze wielu 0so6b z rentami socjalnymi czy rentami na czas nieokreslony,

powodem braku zainteresowania podjeciem pracy jest strach przed utratg renty.

Podczas badan zwrocono si¢ tez do pracownikow instytucji pomocy spotecznej z
prosba o wyrazenie opinii na temat ewentualnej roszczeniowosci postaw 0sOb
niepetnosprawnych. Badani nie byli jednak w stanie udzieli¢ doktadnej odpowiedzi, co moze
wskazywaé, ze przynajmniej wobec pracownikéw instytucji pomocy spotecznej osoby
niepetnosprawne nie prezentuja postaw roszczeniowych, wyrdzniajagcych ich na tle innych
grup spolecznych. Respondenci wskazywali natomiast, ze roszczeniowo$¢ postaw jest cechg

charakterystyczng rodzin wielu oséb niepetnosprawnych.

Badani uznali, ze osoby niepelnosprawne sg bardzo mato konkurencyjne na rynku
pracy. Jako gléwna przyczyne tego stanu wskazano niski poziom edukacji tych osob a
dodatkowo takze staba koniunktur¢ w gospodarce oraz wysokie bezrobocie. Respondenci
wskazywali takze, ze osobom ze znacznym stopniem niepetnosprawnosci trudno by¢
konkurencyjnymi juz tylko ze wzgledu na stopien niepelnosprawnosci. Najwazniejszymi
czynnikami, poprawiajacymi konkurencyjnos¢ niepelnosprawnych pracownikow, sg wysokie
kwalifikacje (co jednak wystepuje tylko u nielicznych oséb) oraz system dofinansowania

zatrudnienia pracownikéw niepelnosprawnych.

Dzialania instytucji pomocy spolecznej w zakresie aktywizacji zawodowej 0sob

niepetnosprawnych

Instytucje pomocy spolecznej maja ograniczone mozliwosci dziatania w zakresie
aktywizacji zawodowej 0sob niepelnosprawnych, poniewaz zdecydowana wigkszos¢ dziatan
w tym zakresie realizuja urzedy pracy. Dlatego opinie pracownikéw tych instytucji powstajg
przede wszystkim na podstawie obserwacji oraz rozmoé6w prowadzonych z osobami
niepetnosprawnymi podczas ich obslugi, w zakresie innym niz aktywizacja zawodowa.
Respondenci wskazywali na nastgpujace bariery, utrudniajace osobom niepetnosprawnym

podjecie pracy:
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— wysokie bezrobocie i zwigzany z tym brak ofert pracy,

— stereotypowe, negatywne postrzeganie osob niepetnosprawnych przez pracodawcow,

— silna niech¢¢ pracodawcow do zatrudniania os6b o znacznym  stopniu
niepetnosprawnos$ci oraz osob ze specyficznymi schorzeniami,

— nadmierna biurokracja zwigzana z zatrudnianiem os6b niepetnosprawnych,

— Dbariera mentalna u 0so6b niepetnosprawnych — brak motywacji i checi zmiany swojej
sytuacji zyciowej,

— pozycja osoby niepelnosprawnej w rodzinie oparta na zaleznosci od pozostatych jej
czlonkow,

— niskie wsparcie finansowe oferowane pracodawcom zatrudniajagcym osoby z lekkim
stopniem niepetnosprawnosci,

— ograniczenia w 1aczeniu pracy z pobieraniem §wiadczen spotecznych (rent).

Respondenci wskazywali takze na trudno$ci, jakie napotykajg instytucje pomocy
spotecznej w zakresie wspierania aktywnos$ci zawodowe] o0sOb niepelnosprawnych.
Najwazniejsza barierg jest brak srodkéw finansowych na ten cel, bowiem zdecydowana
wiekszos¢ kwot bedacych w dyspozycji instytucji pomocy spotecznej jest przeznaczona na
rehabilitacje spoleczng. Istotnym problemem jest tez konieczno$¢ wypelniania przez

pracownikow duzej liczby dokumentéw oraz ztozonos$¢ procedur, jakie muszg realizowac.

Dokonujac oceny skuteczno$ci dziatan instytucji pomocy spolecznej w zakresie
aktywizacji zawodowej 0sob niepetnosprawnych respondenci podkreslali, Zze ich placowki nie
podejmuja tego rodzaju dziatan lub realizujg je w nieznacznym zakresie, gdyz nie nalezy to
do ich zadan statutowych. Ponadto dziatania ich placowek, majace na celu poprawe sytuacji
0s6b niepelnosprawnych na rynku pracy albo nie s3 w ogbéle monitorowane, albo tez
odznaczajg si¢ niska skuteczno$cig. Respondenci wskazywali, ze ich dzialania mogg mie¢
posredni wptyw na podjecie pracy przez osoby niepetlnosprawne, poprzez pomoc W
podniesieniu ich kwalifikacji zawodowych oraz zmiang, z pasywnej na aktywna, ich postaw

wobec pracy.

Wielu badanych przyznato, ze po skierowaniu klienta do urzedu pracy badz na
szkolenie, nie otrzymuja informacji zwrotnej o jego dalszych losach. Czasami tylko zdarza
sie, ze klienci sami przychodza do pracownika instytucji pomocy spolecznej z informacja, ze
podjeli zatrudnienie. Duzo lepiej w tym zakresie wyglada sytuacja w przypadku projektow

finansowanych ze $rodkow Unii Europejskiej, ktore zakladaja monitorowanie loséw
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beneficjantow takze po zakonczeniu bezposredniego wsparcia. Uzyskiwane dane nie
pozwalaja jednak na optymizm. Z wypowiedzi badanych wynika, Ze nie wigcej niz 10%

beneficjantow znalazto zatrudnienie po zakonczeniu projektu.

Wszystkie badane instytucje pomocy spolecznej wspoOtpracuja z organizacjami
pozarzadowymi, dziatajacymi na rzecz 0sob niepelnosprawnych. Wspotpraca ta ma charakter
formalny, a wiec podstawe stanowi zawarta umowa. Dominuje w niej finansowanie réznych
przedsigwzig¢, realizowanych przez te organizacje, gldwnie w zakresie rehabilitacji
spotecznej — np. warsztatOw terapii zajeciowej, turnuséw rehabilitacyjnych, imprez
sportowych, kulturalnych, rekreacyjnych. Respondenci wskazywali, ze organizacje
pozarzadowe zapewniaja osobom niepetnosprawnym bardzo fachowa pomoc, dostosowang do
ich niepelnosprawnosci. Dlatego nalezy dazy¢ do tego, aby przejmowaly niektore,
wyspecjalizowane zadania instytucji publicznych wobec 0s6b niepetnosprawnych. Wadze
publiczne powinny im pomoc, informujagc o mozliwosciach uzyskania $rodkow, a nawet

doradzajac, jak wypetni¢ wniosek.

Badane instytucje pomocy spotecznej wspotpracuja z powiatowymi urzedami pracy.
Najczestszg formg tej wspdlpracy jest wymiana informacji o osobach niepetnosprawnych,
ktore sg klientami obu instytucji oraz wspolne projekty systemowe, aktywizujace te osoby, w
ramach $rodkoéw przekazywanych przez PFRON. Zdaniem respondentow, wspotpraca taka
zwigksza szanse 0sOb niepetnosprawnych na podjecie zatrudniania. Pracownicy instytucji
pomocy spolecznej dostrzegaja potencjat, jaki tkwi w obu badanych instytucjach i uwazaja, ze
rozwigzaniem, ktore nalezatoby wdrozy¢, aby zwiekszy¢ skuteczno$¢ wsparcia, jest wspolny
system informatyczny, zawierajacy dane o osobach niepelnosprawnych zarejestrowanych w

urzedzie pracy, bedacych rownoczesnie beneficjentami instytucji pomocy spoteczne;.

Instytucje pomocy spolecznej nie wspotpracujg z pracodawcami z otwartego rynku
pracy, jak rowniez z zakladami pracy chronionej w zakresie zadan, dotyczacych osob
niepetnosprawnych. Wynika to z faktu, Ze dziatania na rynku pracy nie lezag w kompetencjach
instytucji pomocy spotecznej. Dostrzegaja natomiast, na podstawie zebranych do$wiadczen,
potrzebe podejmowania dziatan informujacych takich pracodawcow o warunkach
zatrudniania os6b niepelnosprawnych. Do rzadkosci nalezy takze wspdlpraca pomigdzy
instytucjami pomocy spotecznej 1 zakladami aktywnosci zawodowej — to jest jednak
spowodowane przede wszystkim brakiem takich podmiotéw na terenie dzialania wigkszosci
instytucji pomocy spotecznej. Gdyby takie zaktady istnialy — dla wielu badanych bytyby

naturalnym partnerem, gdyz sg uznawane za miejsce, do ktérego moga trafi¢ osoby, ktore
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uzyskaja odpowiedni poziom samodzielno$ci w warsztatach terapii zajeciowej, nad ktorymi
nadzor merytoryczny sprawuja zwykle instytucje pomocy spotecznej. Przedstawiciele tych
instytucji, majacy na swoim terenie zaktady aktywnos$ci zawodowej, stwierdzali natomiast, ze

nie widzg celu nawigzywania $cislejszej wspotpracy.
Kierunki dziatan zwigkszajgcych szanse osob niepelnosprawnych na podjecie zatrudnienia

Zdaniem badanych, kluczowym elementem, zwickszajacym szanse 0sOb
niepetnosprawnych na ich aktywizacj¢ zawodowa jest wlasciwe przygotowanie mentalne i
zbudowanie motywacji do podjecia pracy. Waznym $rodkiem stuzacym osiggnieciu tego celu
powinny by¢ warsztaty doskonalace umiejetnosci migkkie (zmiana nastawienia do pracy,
wzrost wiary we wlasne mozliwosci, wdrozenie poczucia odpowiedzialno$ci). Temu celowi
moglaby stuzy¢ takze intensyfikacja wspotpracy osob niepetnosprawny z doradca
zawodowym oraz popularyzacja instytucji trenera pracy — osoby pomagajacej w

przygotowaniu do podjecia pracy, w jej znalezieniu i wreszcie w jej utrzymaniu.

W opinii respondentow duze znaczenie w zwigkszeniu aktywizacji zawodowej
niepetnosprawnych maja $rodki pochodzace z Europejskiego Funduszu Spotecznego.
Wskazywano takze, ze istotny wptyw na poprawe sytuacji niepetnosprawnych na rynku pracy
mogloby mie¢ tworzenie podmiotow ukierunkowanych na zatrudnienie o0sob
niepetnosprawnych i innych grup, najbardziej zagrozonych wykluczeniem z rynku pracy - np.
spotdzielni socjalnych, zakladéw aktywnosci zawodowej, zaktadow pracy chronionej, czy

rozwo0j form pracy naktadcze;j.

Respondenci podkreslali takze duze znaczenie spotecznych kampanii informacyjnych,
adresowanych do pracodawcéw i1 promujacych zatrudnienie oso6b niepetnosprawnych oraz
dostarczajacych niezbednych informacji. Moze to by¢ wazne narzedzie walki ze
stereotypowym  mysleniem  wielu pracodawcow o osobach niepelnosprawnych,
postrzegajacych je jako grupy o niskich kwalifikacjach, czg¢sto roszczeniowe 1 niesolidne.
Jednym z elementéw takiej kampanii mogloby by¢ zmiana nazewnictwa z ,,0soba

niepetnosprawna” na ,,0soba z niepetnosprawnoscia”.

Opinie pracownikdéw instytucji pomocy spotecznej na temat dofinansowania do
zatrudnienia, jako gléwnego elementu systemu wspierania zatrudnienia 0séb
niepetnosprawnych, byty podzielone. Cze¢s¢ z nich wskazywata, ze wiedza wielu
pracodawcow na ten temat jest bardzo mata, zdaniem innych pracodawcy maja dobra

orientacj¢ w mozliwych do wykorzystania zachg¢tach finansowych. Wskazywano takze na
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potencjalnie negatywne aspekty utrzymywania systemu dofinansowania wynagrodzen
pracownikow niepelnosprawnych, wymieniajac przede wszystkim przypadki zatrudnienia
fikcyjnego, przypadki, gdy w firmie dominujg pracownicy niepelnosprawni a dofinansowanie
jest waznym elementem wieloletniego modelu biznesowego oraz ryzyko, ze taki system

sprzyja utrwalaniu stereotypu pracownika niepetnosprawnego jako pracownia gorszego.

Respondenci wskazywali, ze potencjalnie skutecznym dzialaniem moglaby by¢
wspoOlpraca instytucji pomocy spotecznej i pracodawcéw, finansowana ze $rodkéw Unii
Europejskiej 1 polegajaca na kompleksowym przygotowaniu pracownika do podjecia pracy na
konkretnym, przystosowanym do jego potrzeb i1 mozliwosci, stanowisku pracy. Zaletg
instytucji pomocy spolecznej jest bowiem mozliwo$¢ indywidualnego podej$cia do kazdego

klienta, na co czesto nie moga sobie pozwoli¢ niektore inne instytucje publiczne.

Negatywnie zostal oceniony obecny model, w ktorym rehabilitacja spoteczna i
zawodowa 0s0b niepetnosprawnych zostala rozdzielona na dwie instytucje — urzedy pracy
realizujace rehabilitacje zawodowa i instytucje pomocy spotecznej realizujace rehabilitacje
spoteczng. W zwiazku z tym uznano, ze wszelkie formy wzmacniajace wspolprace pomiedzy
tymi dwoma typami instytucji, jak rowniez z pracodawcami mogg przynies¢ wymierne

korzysci.

W trakcie badan pracownicy instytucji pomocy spotecznej wyrazali tez swoja opini¢
na temat celowosci stworzenia mobilnych centrow obstugi oso6b niepelnosprawnych. Zdania
w tym zakresie byly podzielone. Z jednej strony uznano, ze byloby to rozwigzanie
pozwalajace dotrze¢ do oséb, ktére same nie zglaszaja si¢ do urzedu, z drugiej jednak
wskazywano, ze taki model wigzatby si¢ z dodatkowymi kosztami, a efekt mogtby by¢
odwrotny od zamierzonego — zamiast wigkszej aktywnos$ci osob z niepetnosprawnosciami

mogltby oznaczac jeszcze wigkszg izolacje¢ tej grupy.
I1.3.5. Perspektywa organizacji pozarzadowych
Wspieranie aktywnosci zawodowej 0sob niepetnosprawnych

Zdecydowana wickszo$¢ organizacji pozarzadowych, koncentrujacych si¢ w swych
dziataniach na potrzebach 0so6b niepelnosprawnych, problem aktywnosci zawodowej tych
osOb traktuje jako priorytet. W trakcie badan wymieniano kilka rodzajow najczesciej
podejmowanych dziatan:

— poszukiwanie odpowiedniej pracy dla konkretnej osoby niepelnosprawnej, o

okreslonych kwalifikacjach, umiejetnosciach i oczekiwaniach,
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— zatrudnianie po$rednika pracy (finansowane ze $rodkéw wiasnych badZz w ramach
projektow finansowanych ze srodkow Unii Europejskiej), ktory na biezaco monitoruje
pojawiajace si¢ oferty pracy, kontaktuje z pracodawcami i1 przedstawia konkretnego
kandydata na pracownika albo pomaga kandydatowi (osobie niepelnosprawnej) w
kontakcie z takim pracodawca,

— tworzenie w ramach struktury organizacji jednostki majace status agencji

posrednictwa i doradztwa zawodowego.

Respondenci podkreslali, ze waznym czynnikiem majacym wplyw na skuteczno$¢
podejmowanych przez nich dziatan z zakresu posrednictwa pracy, sg bariery architektoniczne,
wystepujace w przestrzeni publicznej utrudniajace dotarcie do potencjalnego miejsca
zatrudnienia. W przypadku niektorych rodzajéw wykonywanej pracy (najczesciej
wymagajacych wyzszych kwalifikacji 1 samodzielno$ci) sposobem na rozwigzanie tego

problemu moze by¢ praca na odlegtos$¢ — wykonywana w domu (np. telepraca).

Czesto cecha charakterystyczng dzialah podejmowanych przez organizacje
pozarzadowe w zakresie aktywizacji zawodowej 0sOb niepelnosprawnych jest ich
niestandardowy charakter. Przykladowo - odnotowano przypadek zatrudnienia si¢
przedstawiciela organizacji w jednej z firm i1 podjecia pracy, ktérg miaty wykonywac osoby
niepetnosprawne — po to, aby doktadnie zdiagnozowa¢ wymagania stawiane pracownikom
oraz ustali¢ zakres koniecznego dostosowania stanowiska pracy do potrzeb
niepetnosprawnych pracownikow. Wiele organizacji stara si¢ takze, organizujac lub
wspolorganizujac szkolenia, dostosowywac ich zakres 1 forme do rzeczywistych mozliwosci i
potrzeb oséb niepetnosprawnych. Dlatego czes$¢ tych szkolen odbiega od typowych ofert firm
szkoleniowych — nie przekracza 4 godzin dziennie, jest zwykle dostosowana do potrzeb
konkretnych pracodawcow lub osob szkolonych, zwraca si¢ takze uwage, aby prowadzacy

szkolenia mieli czas na indywidualng prace z uczestnikami.

Odnotowano  takze  przypadki  organizacji  szkolen dla  pracownikow
niepetnosprawnych intelektualnie. Nie mialy one charakteru zawodowego, a byty raczej
przygotowaniem uczestnikow do roli pracownika. Realizowano je, gdy uczestnicy mieli juz

mozliwos¢ podjecia pracy u konkretnego pracodawcy.

Analizujagc postawy uczestnikow szkolen wskazywano, ze s3 one zrdznicowane.
Przypadki nieukonczenia kursu naleza do rzadkosci i s raczej wynikiem zdarzen losowych, a

nie rezygnacji. Wynika to jednak, zdaniem badanych, przede wszystkim z faktu, ze
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organizacje pozarzadowe zawieraja umowy z uczestnikami szkolen, w ktorych okreslane sg
roszczenia organizacji w przypadku rezygnacji ze szkolenia przez uczestnika kursu.
Motywacje uczestnikoéw sg jednak bardzo rozne 1 tylko czg$¢ z nich tak naprawde jest
zainteresowana zdobyciem kwalifikacji zawodowych, poprawiajacych ich pozycje na rynku
pracy. Respondenci wskazywali, ze gldwna motywacja czesci uczestnikow szkolen jest

wypelnienie czasu, nawigzanie kontaktow, potrzeba bycia w grupie.

Sporadycznie organizacje pozarzadowe starajg si¢ tez zapewni¢ swoim podopiecznym

mozliwos¢ uczestnictwa w szkoleniach dostepnych na wolnym rynku.

Niektoére organizacje pozarzagdowe starajg si¢ monitorowacé dalsze losy uczestnikow
szkolen. Respondenci podkreslali, Zze tylko ich niewielka cz¢§¢ znajduje zatrudnienie. Obawy
pracodawcow z otwartego rynku pracy mozna odczué, gdy porowna si¢ ich wysoka sktonnos¢
do przyjecia osoby niepelnosprawnej na praktyke czy staz, gdy ich to nic nie kosztuje, z

duzym oporem, gdy otrzymujg sugesti¢, aby zatrudni¢ t¢ osobg.

Wigkszo§¢ badanych organizacji na biezaco wspolpracuje z pracodawcami z
otwartego rynku pracy. Niektorzy z respondentdéw uwazaja, ze zatrudnienie o0sOb
niepetnosprawnych na otwartym rynku pracy jest jedyng droga, aby integrowac te osoby z
resztg spoteczenstwa. Przekonanie to jest do pewnego stopnia wynikiem ztych doswiadczen z
funkcjonowania zakladéw pracy chronionej. Zdaniem respondentdw, osoby z powaznymi
dysfunkcjami organizmu nie s3 w stanie sprosta¢ wymaganiom stawianym przez wiele z nich.
Krytyczne opinie o roli zakladéw pracy chronionej pojawiaty si¢ w trakcie badan

kilkakrotnie, w odniesieniu do r6znych zagadnien.

Przedstawiciele organizacji pozarzagdowych, prezentujac pozytywne do$wiadczenia ze
wspotpracy z pracodawcami z otwartego runku pracy podkreslali, Zze najtrudniejszym jest
pierwszy krok — przelamanie negatywnych stereotypow  dotyczacych  osob
niepetnosprawnych, tkwigcych w $wiadomosci wielu pracodawcoéw, ktorzy czesto
utozsamiajg ich z osobami chorymi. Podkreslano jednak takze, ze w przypadku pewnych osob
0 znacznym stopniu niepetnosprawnosci oraz 0séb o nizszych stopniach, ale szczegdlnych
rodzajach niepetnosprawnosci (osoby =z niepelnosprawnoscig intelektualng, chorzy
psychicznie), znalezienie statego zatrudnienia jest bardzo trudne. Zdaniem respondentow, w
przypadku niektoérych schorzen, jak np. choroby psychiczne, czynnikiem zwigkszajacym
atrakcyjnos$¢ tych os6b na otwartym rynku pracy byloby zapewnienie pracodawcy,

bezkosztowej dla niego, pomocy opiekuna osoby niepetnosprawne;.
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Pracodawcy s3 gotowi oferowa¢ miejsca pracy w sytuacji, gdy ta praca jest
realizowana w ramach stazu, praktyk itp. — a wigc ma dla nich charakter bezkosztowy. Gdy
pojawia si¢ pomyst zatrudnienia na normalnych warunkach, najczesciej odmawiajg. Wielu
pracodawcow ma bardzo stabg wiedze na temat mozliwego wsparcia, jakie moze uzyskaé w
zwigzku z zatrudnieniem osoby niepetnosprawnej. Sporadycznie odnotowano przypadki, gdy
pracodawcy zglaszali do konkretnej organizacji pozarzadowej ,zapotrzebowanie” na

pracownika o okreslonym rodzaju niepetnosprawnosci.

Wspotpraca organizacji pozarzadowych z pracodawcami jest skoncentrowana na
otwartym rynku pracy. Wspodlpraca z zaktadami aktywnos$ci zawodowej oraz zaktadami pracy
chronionej odgrywa duzo mniejsza rolg, poniewaz zatrudnienie os6b niepetnosprawnych na
zamknigtym rynku pracy ma niewielki wptyw na ich spoleczng integracje. Wskazywano
takze, ze czg¢sto podmioty z tego rynku poszukujg 0sob o innych schorzeniach niz schorzenia
0soOb, ktorymi zajmuje si¢ dana organizacja. Podkreslano rowniez, ze wielu zakladom pracy
chronionej zalezy na zatrudnieniu osob z jak najwyzszym stopniem niepetlnosprawnosci, ale
de facto jak najbardziej sprawnych. Z pozytywna oceng spotykaly si¢ tylko zaktady pracy

chronionej utworzone przez osoby niepelnosprawne lub ich organizacje.

Zdecydowana wigkszo$¢ organizacji pozarzagdowych, podejmujacych dziatania w
zakresie aktywizacji zawodowej osob niepetnosprawnych, wspotpracuje z urzgdami pracy.
Najwazniejsze formy tej wspolpracy to:

— kierowanie oséb niepetnosprawnych na staze,

— realizowanie projektow finansowanych ze s$rodkow Unii Europejskiej, w tym
szczegoblnie zwigzanych z zatrudnianiem asystentow osob niepetnosprawnych,

— prowadzenie zaje¢ dla 0sob niepetnosprawnych, ktorych wspierajg organizacje, przez
doradcow zawodowych,

— udzielanie pomocy osobom niepetnosprawnym w zarejestrowaniu w urzg¢dzie pracy.

Wspotpraca z urzedami pracy jest oceniana przez organizacje pozarzadowe roznie.
Obok organizacji bardzo zadowolonych sa tez takie, ktére zglaszaja wiele zastrzezen.
Formutowano opini¢, iz wielu pracownikow urzgdéw pracy nie ma $wiadomosci, ze ich
celem powinno by¢ wprowadzenie osoby bezrobotnej na rynek pracy. Ich wiedza na temat
0sOb niepelnosprawnych jest znikoma. Pojawity si¢ takze oceny, ze wiele dziatan urzedow
pracy jest pozorowanych. Za najwazniejszy obszar, w ktorym dostrzegano mozliwosci

poszerzenia tej wspolpracy, uznano wymian¢ informacji. Wskazywano, ze rozbudowa
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systemow informatycznych i1 okreslenie zasad dostepu do tych danych mogloby usprawnié

proces wymiany informacji o osobach potrzebujacych wsparcia.

Respondenci wskazywali takze, ze wiele osob niepetlnosprawnych, ktéore moga
zarejestrowaé si¢ w urzedzie pracy jedynie jako poszukujacy pracy a nie bezrobotni, w
praktyce nie ma zadnych szans na wparcie. Dziatania powiatowych urzedéw pracy sg bowiem
skoncentrowane na osobach bezrobotnych, a na wsparcie poszukujacych pracy (glownie oséb

niepetnosprawnych majacych prawo do renty) brak jest zwykle ,,mocy przerobowych”.

W badaniach wskazywano na szczegolnie trudng sytuacje osdb niepelnosprawnych,
mieszkajacych na wsi lub w matych miasteczkach. Poniewaz znaczaca cz¢$¢ o0séb
niepetnosprawnych nie jest w stanie podja¢ pracy w miejscu oddalonym od swojego miejsca
zamieszkania, a ofert pracy spetniajacych oczekiwania tej grupy osob jest bardzo mato lub nie
ma ich wecale, szanse na znalezienie przez te osoby zatrudnienia sg znikome. Do listy
trudnosci, z ktorymi muszg si¢ zmierzy¢ te osoby, nalezy takze doda¢ problemy w kontaktach

z urzg¢dami pracy — spowodowane odlegloscia od siedziby urzedu.

Znacznie mniejszy zasi¢g ma wspoOlpraca organizacji pozarzadowych z instytucjami
pomocy spotecznej. Przebiega ona zwykle dwutorowo — z jednej strony instytucje pomocy
spotecznej kieruja osoby niepelnosprawne do organizacji, jako miejsca, ktore moze udzieli¢
wsparcia w poszukiwaniu zatrudnienia. Z drugiej strony, przedstawiciele organizacji kieruja
osoby niepetnosprawne do instytucji pomocy spotecznej, celem uzyskania konkretnego
wsparcia finansowego lub szczegoétowych informacji o zakresie swiadczen spotecznych. W

ocenie tej wspotpracy dominowaty komentarze pozytywne.

Cze$¢ organizacji pozarzadowych nie podejmuje wspdlpracy z instytucjami pomocy
spotecznej. Jako powody wymieniano brak zainteresowania wspOtpraca ze strony instytucji,
czeste konkurowanie o te same $rodki finansowe oraz brak zainteresowania wspOtpraca ze

strony cztonkow organizacji.

Organizacje pozarzadowe staraja si¢ zatrudnia¢ osoby niepelnosprawne. Niektore z
nich stosujg w procesie rekrutacji pozytywna dyskryminacj¢. Nawet jesli dziatania organizacji
koncentrujg si¢ na osobach z niepelnosprawnoscia, ktorej rodzaj wyklucza mozliwosé
podjecia pracy na danym stanowisku, staraja si¢ zatrudnia¢ osoby z innymi typami
niepetnosprawnosci. Wigkszos¢ z nich, zatrudniajac osoby niepetnosprawne, robita to w
ramach projektow finansowanych ze $rodkow Unii Europejskiej lub korzystata z doptat do

wynagrodzen finansowanych przez PFRON. Odnotowano takze przypadki, kiedy przy
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zatrudnieniu osoby niepetnosprawnej nie korzystano ze wsparcia finansowego. Jako powod
tego stanu wymieniano wyczerpanie $rodkow dostepnych w ramach danego projektu albo
trudnosci w uzyskaniu wiarygodnej i szczegotowej informacji na temat sposobu postgpowania

w przypadku ubiegania si¢ o dofinansowanie z PFORN.

Wszystkie organizacje pozarzadowe staraja si¢ dostosowal swoje pomieszczenia
przynajmniej do potrzeb tych grup oséb niepelnosprawnych, na ktorych koncentruja swoja
dziatalno$¢. Najczesciej wymienianymi powodami, dla ktorych to dostosowanie pomieszczen
nie zawsze jest pelne, sg problemy z uzyskaniem zgody konserwatora zabytkéw oraz brak
zainteresowania podjeciem prac dostosowawczych ze strony wilasciciela obiektu, ktorego

pomieszczenia organizacja wynajmuje.

Kadra organizacji pozarzadowych podejmujaca dziatania na rzecz aktywizacji
zawodowej osob niepetnosprawnych jest wykwalifikowana. Wysokie kwalifikacje posiadajg

takze wolontariusze, ktorzy odgrywaja w podejmowanych dziataniach bardzo duza rolg.
Niepetnosprawni a praca

Zdaniem przedstawicieli organizacji bioracych udziat w badaniu, kwalifikacje osob
niepetnosprawnych, poszukujacych zatrudnienia, nie odpowiadajg wymaganiom stawianym
przez rynek pracy. Niedopasowania strukturalne, ktore wystepuja na rynku pracy w Polsce,
maja charakter dlugookresowy 1 wywieraja decydujacy wplyw na utrzymywanie si¢
bezrobocia strukturalnego. Jako podstawowa przyczyne tego zjawiska respondenci
wskazywali niespdjnos¢ systemu ksztalcenia z potrzebami pracodawcow, oferujgcych miejsca
pracy. W przypadku 0sob niepetnosprawnych niedopasowania takie sg dostrzegane znacznie
wyrazniej, poniewaz te osoby charakteryzuja si¢ oni zwykle nizszym poziomem
wyksztalcenia, zazwyczaj zawodowego, a takze wigkszym brakiem doswiadczenia
zawodowego 1 znacznie bardziej ograniczong mobilnoscig przestrzenng, w poroéwnaniu z
osobami nie cierpigcymi na schorzenia organizmu. Dlatego uznano, ze najwazniejszym
narzedziem, jakie nalezy stosowaé wobec tej grupy osob, jest kierowanie na praktyki, przede

wszystkim do pracodawcow z otwartego rynku pracy.

W trakcie badan wskazywano, ze bardzo wazng role¢ w trudnej sytuacji 0sob
niepetnosprawnych na rynku pracy odgrywaja zaniedbania edukacyjne z przesztosci.
Respondenci uwazaja, ze o ile ksztalcenie w szkotach specjalnych oséb o znacznym stopniu
niepetnosprawnosci moze by¢ uzasadnione, o tyle ,,zamknigcie” w takich szkotach osob z

umiarkowanym stopniem budzi powazne zastrzezenia. Zdarzaja si¢ jednak takze sytuacje, gdy
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okazuje si¢, ze podstawowg barierg w podj¢ciu pracy jest sama niepelnosprawnos¢, ze osoba
o bardzo wysokich kwalifikacjach nie moze podja¢ pracy. Przyczyny tego stanu moga by¢
zarowno obiektywne (dany rodzaj niepelnosprawno$ci uniemozliwia wykonywanie
okreslonego rodzaju pracy) lub subiektywne (pracodawca nie chce, boi si¢ zatrudni¢ osobe

niepetnosprawng na danym stanowisku).

Respondenci bardzo roéznorodnie oceniali postawy 0sob niepetnosprawnych wobec
pracy. Koncentrujagc si¢ na tych grupach, wobec ktorych ich organizacje najczgsciej
podejmuja dziatania, wskazywali, ze postawy te sg ksztaltowane przede wszystkim przez
indywidualne cechy osobowos$ci oraz rodzaj niepelnosprawnosci., Uznano, ze motywacja
0s0b z matych miejscowosci, zle skomunikowanych z wigkszymi o$rodkami jest nizsza.
Analizujgc kryterium wieku badani stwierdzili, ze mtodzi s3 bardziej zmotywowani do
podejmowania zatrudnienia. Dostrzezono takze roznice w motywacji do podjecia pracy

pomiedzy kobietami i m¢zczyznami, stwierdzajac, ze wigksza motywacja cechuje kobiety.

Bardzo wnikliwie oceniono postawy o0sOb niepetnosprawnych pod wzgledem
roszczeniowo$ci. Uznano, ze osoby te sa bardziej roszczeniowe, niz pozostale osoby
poszukujace pracy. Duzy wpltyw na uksztaltowanie takich postaw maja najblizsi czlonkowie
rodziny. Zgodnie uznano takze, ze zwigkszeniu roszczeniowosci sprzyja dostep do informacji
a ten jest lepszy w wiekszych osrodkach — dlatego postawy roszczeniowe mozna znacznie

czesciej zaobserwowaé w duzych osrodkach.

Czynnikami zniechecajacymi do podjecia zatrudnienia sg réznego rodzaju bariery,
jakie napotyka osoba niepelnosprawna. Oprocz barier architektonicznych wazng role
odgrywaja takze bariery o charakterze spotecznym (m.in. brak poczucia wlasnej wartosci,
trudnosci komunikacyjne, nieprzystosowanie spoleczne). Duzy, negatywny wplyw na
postawy wielu 0sob niepetnosprawnych wywieraja nadopiekunczy cztonkowie rodzin, a takze
lekarze orzecznicy, ktorzy czesto utwierdzaja osoby niepetnosprawne, ze nie mogg

wykonywac jakiejkolwiek pracy.

Osoby niepelnosprawne w wieku 50+ czesto nie sg zainteresowane podjeciem
jakiejkolwiek pracy z obawy przed utratg renty (bedacej jedynym zrddiem utrzymania).
Niektorzy niepetnosprawni twierdzg nawet, ze otrzymywane przez nich renta jest dla nich
zupelnie wystarczajagce. Wydaje si¢, ze czesto jest to argument prezentowany wobec
otoczenia zewngtrznego, a tak naprawde osoby te boja si¢ ryzyka, wiazacego si¢ z podjgciem
pracy, wyjsciem z domu. Sg bierni, zadowalajg si¢ renta bo boja si¢, ze sobie nie poradzg w
pracy, obawiajg si¢ reakcji osob petnosprawnych w miejscu pracy. Ich postawa jest czesto
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ksztaltowana przez $rodowisko, w ktorym zyja. Rezygnacja z podjecia zatrudnienia w
zwigzku z obawa o utrate renty jest czesto wymuszana przez rodzing osoby niepetnosprawnej,
ktéra obawia si¢ utraty dochodow ze $wiadczen i zastgpienia ich nizszym 1 w dhluzszym
okresie niestabilnym dochodem z pracy. Sytuacje takie najczesciej dotycza 0sob
niepetnosprawnych intelektualnie, ktore zwykle nie sa $wiadome wartosci pienigdza, nie

znaja tez zasad dotyczacych przyznawania rent czy optacania podatkow.

Otrzymywanie renty moze demobilizowaé, zwlaszcza w sytuacji, gdy w orzeczeniu o
niepetnosprawnosci jest wpisana niezdolnos¢ do wykonywania pracy. Jest to konsekwencja
obowigzujacej w Polsce nomenklatury, ktora — w opiniach badanych — jest mylgca zardwno
dla niepetnosprawnych i ich rodzin, jak i dla potencjalnych pracodawcow, a nawet lekarzy
orzecznikow. Zrodlem nieporozumien jest samo nazewnictwo stosowane w orzeczeniach a

takze fakt, ze z reguty renty sg przyznawane na czas okreslony.
Postawy pracodawcow

Przedstawiciele wszystkich organizacji uczestniczacych w badaniach zgodnie
podkreslali opér pracodawcow z otwartego rynku pracy wobec zatrudniania o0sOb
niepetnosprawnych. Szczegdlnie ostro pigtnowano nieche¢ instytucji publicznych, a takze
spotek Skarbu Panstwa do zatrudniania niepelnosprawnych. Przyczyng tego typu postaw sg
przede wszystkim stereotypy i niewiedza na temat funkcjonowania os6b niepelnosprawnych

w gospodarce.

Zainteresowanie pracodawcy zatrudnieniem osoby niepelnosprawnej jest bardzo
czesto pochodng wczesniejszych, osobistych kontaktow z takimi osobami. Jesli pracodawca
zatrudnial juz takich pracownikow, albo np. w gronie jego cztonkéw rodziny jest osoba

niepetnosprawna — sktonnos$¢ do zatrudnienia niepelnosprawnych jest zwykle wysoka.

Respondenci wskazywali, ze wielu pracodawcow, zarowno tych z otwartego jak i1 z
zamknigtego rynku pracy, jest wprawdzie zainteresowanych zatrudnieniem pracownika z
orzeczeniem o niepelnosprawnosci, ale takiego, ktory bedzie w pracy w pelni sprawny.
Szczegolnie w warunkach kryzysu i pogarszajacej si¢ sytuacji na rynku pracy pracodawcy
bardzo ostroznie podejmujg decyzje zatrudnieniowe, a w zwigzku z tym rzadko zatrudniajg
osoby niepelnosprawne, ktére z ich punktu widzenia oznaczaja dodatkowe (zbgdne) ryzyko
dla firmy. Ich sktonno$¢ do zatrudniania osob niepetnosprawnych jest ksztaltowana przez
stereotypy 1 przekazywane z ust do ust obawy, a nie w oparciu o rzetelng informacje. W

efekcie najczesciej postrzegaja osobe niepetnosprawng jako dodatkowe obcigzenie.
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Przedstawiciele badanych organizacji wskazali powody, dla ktorych pracodawcy
bardzo ostroznie podchodza do zatrudniania niepetnosprawnych pracownikow. Najczesciej
wymieniano:

— obawe¢ o zwigkszong absencje chorobowa, co oznacza dla pracodawcy zwigkszone
koszty,

— przekonanie o niskiej wydajnosci i kompetencjach oséb niepetnosprawnych,

— konieczno$¢ przystosowania miejsca pracy, z czym wiaza si¢ koszty, oraz ryzyko
zakwestionowania zrealizowanego sposobu dostosowania przez kontrolg,

— szereg biurokratycznych obowigzkow, zwigzanych z zatrudnieniem pracownika
niepetnosprawnego, oraz ryzyko dodatkowych kontroli,

— potencjalne problemy w komunikacji z niepelnosprawnym pracownikiem.

Jak przyznaja badani przedstawiciele organizacji pozarzadowych, wiele z tych
powodow moze by¢ uzasadnionych — jesli nie w odniesieniu do wszystkich pracodawcow, to

na pewno do wielu.
Ocena istniejgcego systemu wsparcia zatrudnienia 0s6b niepelnosprawnych

Za najskuteczniejszy element obecnego systemu wsparcia zatrudnienia 0sOb
niepetnosprawnych przedstawiciele badanych organizacji uznali mozliwo$¢ uzyskania
dofinansowania do ich wynagrodzen. Padaty nawet okreslenia, Ze jest to jedyny skuteczny
element tego systemu. Rownocze$nie czg¢s¢ badanych wskazywata, ze dla przecigtnego
pracodawcy procedury zwigzane z tym instrumentem wsparcia sg zbyt skomplikowane.
Niektorzy respondenci sugerowali zmiany tego mechanizmu w innym kierunku - aby zamiast
ustalonych dla kazdego stopnia niepetnosprawnosci kwot wsparcia, system zostal oparty na
wykazywanych przez pracodawce roznicach kosztow zatrudnienia pracownikow

niepetnosprawnych i pozostatych pracownikow w pordwnaniu z ich wydajnoscia.

Krytycznie oceniono okreslong w przepisach mozliwo$¢ uzyskania zwrotu kosztow
przystosowania stanowiska pracy. Wskazano, ze instrument ten ma charakter refundacji — a
wigc najpierw pracodawca musi uruchomi¢ wlasne $rodki, dodatkowo nie ma Zzadnej
gwarancji czy otrzyma zwrot, poniewaz ten instrument nie ma charakteru obligatoryjnego.
Krytykowano takze zbyt dlugi okres, w ktorym tak dostosowane stanowisko musi by¢
zajmowane przez niepelnosprawnego pracownika. Podobne uwagi zgloszono takze wobec

innego instrumentu, jakim jest mozliwo$¢ uzyskania zwrotu kosztéw wyposazenia danego
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stanowiska pracy. Pomimo krytycznych uwag, uznano, ze sg to instrumenty zastugujace na

uznanie, wymagajace jedynie zmiany niektorych zasad.

Opinie przedstawicieli organizacji pozarzadowych na temat mozliwosci uzyskania
zwrotu kosztow szkolenia niepetnosprawnego byty bardzo zrdznicowane. Wskazano na kilka
btedéw w obecnym modelu. Zdaniem badanych, pracodawca oczekuje, ze pracownik zostanie
przeszkolony jeszcze przed podjeciem pracy i w zwigzku z tym nie jest zainteresowany
zatrudnieniem osoby, ktérg dopiero bedzie musiat przeszkoli¢. Ponadto, takze w przypadku
tego instrumentu pracodawca najpierw musi uruchomi¢ witasne $rodki, a dopiero pdzniej
ubiega¢ si¢ o ich refundacje. W zwigzku z powyzszym postulowano zmian¢ adresata tych

srodkéw — z pracodawcy na, osobe niepetnosprawna poszukujacg pracy.

Oceniajagc mozliwo$¢ uzyskania przez pracodawcoéw zwrotu kosztow zatrudnienia
pracownika pomagajacego pracownikowi niepelnosprawnemu, respondenci wskazali, ze ten
instrument powinien zosta¢ rozszerzony o organizacje pozarzadowe, bo to one majg
odpowiednio przygotowane kadry do sprawowania takiej opieki. Niektorzy proponowali, aby

srodki przeznaczone na ten cel byty ograniczone do pewnych rodzajéw niepelnosprawnosci.

W trakcie badan przedstawiciele organizacji pozarzadowych probowali takze
wskazywac obszary potencjalnych naduzy¢ i nieprawidtowosci. Wyrazano obawy, ze niektore
uprawnienia pracodawcow, w tym te zwigzane z zatrudnianiem osOb o szczegélnych
schorzeniach, moga prowadzi¢ do zatrudnienia fikcyjnego, ze korzystniejsze traktowanie
zaktadéw pracy chronionej niz pracodawcow z otwartego rynku pracy jest czynnikiem
hamujacym integracje spoteczng oséb niepetnosprawnych, ktore takze prowadzi do
selektywnego rekrutowania osob niepetnosprawnych przez te podmioty, w sposob rozbiezny z
celami systemu, dla ktorego priorytetem powinno by¢ przede wszystkim wspieranie
zatrudnienia osOb w najtrudniejszej sytuacji, a w mniejszym stopniu - osob o relatywnie

niewielkich dysfunkcjach.

III. Rekomendacje rozwigzan zwiekszajacych zatrudnienie osob

niepelnosprawnych

Proces badawczy podjety w ramach projektu Zatrudnienie oséb niepetnosprawnych —
perspektywy wzrostu pozwolil na pozytywna weryfikacje przyjetych hipotez badawczych. Jak
wykazaly badania, osoby niepetnosprawne w Polsce napotykaja na liczne bariery
podejmowania zatrudnienia na otwartym rynku pracy, a rOwnocze$nie — zamknigty rynek

pracy nie stwarza perspektyw na znaczace jego zwickszenie. Zmian wymaga system wsparcia
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zatrudnienia osob niepelnosprawnych, potrzebna jest rowniez poprawa skutecznos$ci pomocy

im udzielanej w znajdywaniu i utrzymywaniu miejsca pracy.

W tej czegsci raportu przedstawiono rekomendacje rozwigzan zwigkszajacych
zatrudnienie osob niepetnosprawnych w Polsce wynikajace z wnioskow z przeprowadzonych
badan. Rekomendacje te zostaly podzielone na cztery grupy. W pierwszej grupie
sfomutowano najbardziej ogoélne zalecenia odnoszace si¢ do szeroko pojetego otoczenia
aktywnosci zawodowej osob niepelnosprawnych, oddzialujacego w posredni sposodb na
sktonnos¢ 1 mozliwos¢ podejmowania oraz $wiadczenia przez nie pracy zawodowej. Druga
grupa obejmuje rekomendacje rozwigzan determinujgcych postepowanie wobec
zatrudniania osob niepelnosprawnych pracodawcow tak na otwartym, jak i zamkni¢tym
rynku pracy. Odnosi si¢ zatem do podmiotéw gospodarczych, z ktéorymi osoba
niepetnosprawna nawigzuje kontakt w fazie §wiadczenia pracy, po warunkiem oczywiscie, iz
faze te osiaggnie. Grupa trzecia zawiera wynikajace z badan rekomendacje dotyczace
rozwigzan kierowanych do instytucji, ktorych dzialanie jest najistotniejsze w fazie
aktywizacji zawodowej os6b niepelnosprawnych, czyli niejako w fazie ,przed-
zatrudnieniowej”. Natomiast czwarta grupa rekomendacji poswigcona zostata niektorym
rozwiazaniom szczegélowym, majacym znaczenie w kazdej fazie procesu aktywizacji

zawodowej 0sOb niepelnosprawnych.

Badania przeprowadzone w ramach projektu dostarczyly wielu jeszcze innych
propozycji rozwigzan o charakterze szczegdOtowym, ktére zostaly przedstawione tak w

niniejszym raporcie syntetycznym, jak i w dziewieciu raportach szczegdétowych.

Badania te zasygnalizowaly rowniez istnienie w obszarze aktywizacji zawodowej 0sob
niepetnosprawnych problemu o skali i zakresie tematycznym znacznie przekraczajacym pole
badawcze realizowanego projektu. Jest nim mianowicie zagadnienie edukacji zawodowej
0sob niepelnosprawnych. Jak wynika z licznych sygnaléw otrzymanych od respondentow —
edukacja ta jest niedostosowana (na wszystkich etapach i w réznych przekrojach) do potrzeb
tak rynku pracy, jak i samych osob niepelnosprawnych. Zagadnienie to wymaga jednak
przeprowadzenia odrebnych, poglebionych badan. Wyniki przedstawianych w niniejszym

raporcie dostarczaja jedynie merytorycznych podstaw do ich podjgcia.
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II1.1. Otoczenie rynku pracy

II1.1.1. Kampanie spoleczne

Wyniki badan przeprowadzonych w ramach projektu prowadzg do wniosku, iz istotna
przeszkoda w podejmowaniu (lub kontynuacji) aktywnos$ci zawodowej przez osoby
niepetnosprawne ma charakter mentalny, jest bowiem umocowana w sferze przekonan,
postaw, pogladow, czy sposobow myslenia, jakie przejawiajg obie strony rynku pracy. Jedna
z nich, czyli pracodawcy nader czesto rezygnuja z zatrudnienia osoby niepetnosprawne;j
obawiajac si¢ negatywnych tego konsekwencji, opierajac si¢ przy tym na uprzedzeniach i
stereotypach, a nie na przestankach racjonalnych. Z kolei same osoby niepelnosprawne
miewajg sktonno$¢ do niskiej samooceny, prowadzacej do zaburzenia poczucia wilasnej
wartosci. To zaburzenie moze mie¢ zrédlo w systemie edukacji, w ktorym osoby
niepetnosprawne sg spychane na margines i bardzo czesto ksztattuje si¢ w nich przekonanie
7ze sa najgorsi, moze mie¢ jednak rowniez zrodto we wcezesniejszych komunikatach
pozyskiwanych z rynku pracy, stajac si¢ barierg aktywnos$ci zawodowej. Nalezy zwrdcié
zatem uwage, iz uktad relacji migdzy pracodawcami i niepelnosprawnymi kandydatami do
pracy (lub/i pracownikami) podlega negatywnemu wzmocnieniu, czego nie mozna
zaakceptowaé. Wrecz odwrotnie — nalezy promowa¢ wykorzystywanie przez pracodawcow
talentow, a czesto i do§wiadczenia osob niepelnosprawnych, podejmujac dziatania, ktoérych
celem bytoby przekonanie pracodawcow, ze ich zatrudnianie niesie ze sobg korzysci, takie jak
np. wysoka efektywno$¢ pracy wynikajagca z postaw 1 determinacji niepetnosprawnych

pracownikow.

Dla wyeliminowania lub przynajmniej ograniczenia sily mentalnych przeszkod
aktywnosci zawodowej o0sOb niepelnosprawnych rekomendowaé trzeba roéznego typu
inicjatywy wplywajace na pozytywna zmiane¢ ich wizerunku na rynku pracy (i nie tylko).
Najwazniejszymi z tych inicjatyw bylyby kampanie informacyjne, majace na celu zmiane
stosunku pracodawcow, wspolpracownikow i spoleczenstwa do aktywnych zawodowo
os6b niepelnosprawnych, oraz uczynienie rynku pracy bardziej dostepnym dla osob
uchodzacych za klopotliwych pracownikow. Chodzi o szerokie kampanie spoteczne
uswiadamiajace potrzebe 1 dobre strony zwigkszania aktywnos$ci zawodowe] i
przeciwdziatania wykluczeniu z Zycia zawodowego oséb niepelnosprawnych oraz zachgcanie
ich samych do podejmowania lub kontynuowania pracy zawodowej. Dla ich przeprowadzenia
wykorzysta¢ trzeba srodki masowego przekazu, jak telewizja, radio, prasa oraz Internet.

Kampanie tego typu, kladace zwlaszcza nacisk na walory niepelnosprawnych pracownikow,
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byly juz prowadzone w polskich mediach, glownie w publicznej telewizji. Nalezatoby
rekomendowa¢ ich podejmowanie w przyszloSci w znanej postaci i przy wykorzystaniu

najnowoczesniejszych mediow.

Jako inicjatywe wptywajaca na pozytywng zmiane¢ wizerunku osoby niepelnosprawne;j
na rynku pracy nalezaloby rowniez rozwazy¢ finansowanie ze S$rodkow publicznych
emitowanych w telewizji filméw czy seriali przedstawiajacych (mi¢dzy innymi) pracujace
osoby niepetnosprawne. Wiadomym jest bowiem, iz tego typu przekazy przemawiaja do
pod$wiadomosci odbiorcy (widza), bardziej niz otwarte i oczywiste promocje postaw czy
zachowan. Ich uzupetlieniem powinny by¢ programy pozwalajace na identyfikacje
oczekiwan niepelnosprawnych pracownikéw i wypracowywanie w tym trybie metod
dostosowania warunkéw pracy (np. wymiaru czy godzin pracy) do ich potrzeb, a takze
rozpoznawanie ich planéw zwigzanych z rozwojem kariery zawodowej (np. sktonnosci do
wczesniejsze] emerytury, zainteresowania podnoszeniem kwalifikacji, stanu zdrowia itp.).
Dobrym rozwigzaniem s3 w tym przypadku wywiady z pracujagcymi osobami

niepetnosprawnymi.

Inng inicjatywa tego typu moze by¢ wykreowanie 1 wspieranie kampanii majacej na
celu wyr6znienie pracodawcOw przyjaznych osobom niepelnosprawnym. Mogg one
przybiera¢ forme¢ organizowanych przez ministra wlasciwego ds. pracy lub instytucje
dialogu spolecznego (centralne, regionalne, czy lokalne) konkursow na pracodawce
najbardziej przyjaznego dla niepelnosprawnych pracownikow. W konkursach tych
pierwsze miejsca bylyby zarezerwowane dla tych pracodawcow, ktorzy podejmujg proby
zarzadzania r6éznorodno$cig lub/i skutecznie je wdrozyli, przestrzegaja zakazu dyskryminacji
ze wzgledu na niepelnosprawno$¢ oraz wdrazajg ide¢ spotecznej odpowiedzialnosci biznesu.
Miejsca te bylyby oczywiscie premiowane finansowo. Innym sposobem wyrdzniania
pracodawcow przyjaznych osobom niepelnosprawnym powinien by¢ system specjalnych
oznaczen siedzib/placéwek takich podmiotéw, co na Swiecie jest coraz czgsciej cenione jako
znak firmy przyjaznej ludziom. Doda¢ trzeba, iz waznym elementem postrzegania firm i ich
oceny powinno by¢ zatrudnianie 0s6b niepetnosprawnych w bezposredniej obstudze klientow,

tam gdzie ma miejsce §wiadczenie ustugi dla ludnosci (np. w handlu, czy w bankach).
II1.1.2. Przeciwdzialanie dyskryminacji

Zwigkszeniu aktywnos$ci zawodowej 0sOb niepetnosprawnych sprzyja¢ powinno
przeciwdzialanie dyskryminacji z powodu réznych dysfunkcji organizmu. Potrzeba
przeciwdziatania wszelkim przejawom dyskryminacji na rynku pracy jest bezsporna.
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Zapewnia¢ ja powinny istniejace juz w Polsce (dobre, oparte na wzorcach unijnych)
rozwigzania prawne, a przede wszystkim konsekwentne ich egzekwowanie przez
odpowiednie instytucje oraz samych zainteresowanych, czyli osoby niepetnosprawne i ich

organizacje.

Przeciwdzialanie dyskryminacji na rynku pracy z natury rzeczy poprzedzone musi by¢
identyfikacja grup dyskryminowanych oraz stosowanych wobec nich praktyk
dyskryminacyjnych. Ich znajomo$¢ pozwala na konstrukcje rozwigzan (przede wszystkim
prawnych) tak czy inaczej wykluczajagcych zarowno praktyki dyskryminacyjne, jak
1 przyzwolenie na nie ze strony aktorow rynkéw pracy. Jest to jednak dopiero mata czes¢
dziatan, ktorych punkt cigzko$ci musi by¢ potozony na zmiany mentalne pracodawcow,
pracownikow, kandydatow do pracy oraz wszystkich instytucji rynku pracy. Dzialania te
koncentrowac si¢ powinny na — po pierwsze — promocji antydyskryminacyjnych przepisow
prawa pracy, przyczyniajacg si¢ do podniesienia poziomu wiedzy 1 $wiadomos$ci prawnej,
oraz — po drugie — na upowszechnieniu odpowiednich zachowan wszystkich aktoréw rynku
pracy. Wazne jest rowniez, by praktyki dyskryminacyjne (nie tylko zreszta na rynku pracy)
nie znajdywaty przyzwolenia 1 akceptacji spotecznej. W krajach Unii Europejskiej dla
organizacji 1 promocji tego rodzaju dziatan wykorzystuje si¢ w szczegolnosci portale
internetowe. Znajduja si¢ na nich migdzy innymi informacje prawne i opisy aktualnych
wydarzen zwigzanych z walka z dyskryminacja oraz orzeczenia sadow w sprawach o
dyskryminacje, w szczegdlnosci ze wzgledu na niepetnosprawnos$¢. Organizacje tego typu

portalu internetowego rekomendowac nalezatoby rowniez w Polsce.

III.2. Rozwigzania prawne i instytucjonalne w odniesieniu do podmiotow

zatrudniajacych
I11.2.1. Informacja dla pracodawcow

Zatrudnienie osoby niepelnosprawnej pociaga za sobg dwojakiego rodzaju skutki dla
pracodawcow. Z jednej strony jest to konieczno$¢ spetnienia okreslonych wymagan i
wywigzania si¢ z pewnych (narzuconych prawem) zobowigzan. Z drugiej za§ jest to
mozliwo$¢ skorzystania z szeregu roznego typu przywilejow, wynikajacych z systemu
wsparcia zatrudnienia oséb niepelnosprawnych. Badania przeprowadzone w ramach projektu
wykazaty, ze wiedza pracodawcoOw na temat tak wymagan 1 obowigzkéw, jak 1 przywilejow
zwigzanych z zaangazowaniem do pracy osob niepelnosprawnych jest znikoma, zwtaszcza w

podmiotach matych, w ktorych nie istniejg rozbudowane dzialy zajmujace si¢ zarzadzaniem
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zasobami ludzkimi. Wiedza ta jest oczywiscie dostepna, ale jej pozyskanie wymaga
odszukania, a nastgpnie zmudnego przeanalizowania i zinterpretowania obowigzujacych w
tym zakresie aktow prawnych, napisanych hermetycznym j¢zykiem, zrozumialym w petni
jedynie przez profesjonalistow. Nie wymaga natomiast szczegolnego procesu dowodowego
uzasadnienie twierdzenia, iz powszechna nieznajomo$¢ obowigzkéw 1 przywilejow
zwigzanych z zatrudnieniem o0so6b niepelnosprawnych powaznie utrudnia im dostgp do
otwartego rynku pracy. Rekomendowa¢ zatem nalezaloby utworzenie ogélnie dost¢pnej,
kompletnej bazy informacji na temat wszystkich konsekwencji wynikajacych z zatrudnienia

osoby niepelnosprawne;.

Baza informacji o obowiazkach i przywilejach zwigzanych z zatrudnieniem osoby
niepetnosprawnej powinna zawierac:
— wykaz aktéw prawnych, bedacych podstawg jej utworzenia;
— zakres 1 formy wsparcia pracodawcoéw zatrudniajagcych osoby niepelnosprawne na
otwartym rynku pracy oraz wzory (przykltady) wnioskow o wsparcie;
— zasady funkcjonowania zamknigtego rynku pracy;

— obowigzki pracodawcy wobec niepetnosprawnych pracownikow;

uprawnienia i obowigzki niepetnosprawnych pracownikow.

Jej integralnymi czg¢$ciami powinny by¢ interpretacje poszczegélnych przepisow
prawnych, dostosowane do percepcji przecietnego pracodawcy oraz praktyczne instrukcje i
objasnienia. Waznym elementem takich objasnien powinny by¢ konkretne przykiady
powigzane z aktualnie obowigzujacymi kwotami dofinansowan do wynagrodzen lub oparte na

aktualnych limitach innego rodzaju form wsparcia finansowego dla pracodawcow.

Tego typu kompletna baza informacyjna powinna by¢ dost¢gpna on-line na jednej, na
biezaco aktualizowanej stronie internetowej. Dodatkowo warto byloby uruchomié
automatyczny serwis mailowy informujacy zainteresowanych przynajmniej o zmianach w
ustawie o rehabilitacji zawodowej 1 spotecznej oraz zatrudnianiu oséb niepelnosprawnych, a
takze w aktach wykonawczych do ustawy o rehabilitacji zawodowej 1 spotecznej oraz
zatrudnianiu os6b niepelnosprawnych. Portal internetowy adresowany bylby do oséb
niepelnosprawnych i pracodawcoéow zainteresowanych ich zatrudnieniem Wazne jest, by
miat forme swego rodzaju poradnika (przewodnika), a wigc inng, niz dostgpne obecnie w sieci
informacje, znajdujace si¢ np. na portalu Biura Pelnomocnika Rzadu ds. Osob

Niepelosprawnych (http://www.niepelnosprawni.gov.pl/zatrudnienie-osob-niepelnosprawn/),
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czy Serwisu Pracodawcow 1 Przedsigbiorcow EKSPERT Polskiej Organizacji Pracodawcow

Oso6b Niepetnosprawnych (http://www.ekspertpopon.pl/#).

Dodac¢ trzeba, iz pracodawcy dziatajacy zwlaszcza na otwartym rynku pracy zglaszali
potrzebe stworzenia instytucji (agencji) pomagajacej im w zmudnych rozliczeniach z
PFRON, informujacej na biezaco o zmianach w przepisach dotyczacych osob
niepetnosprawnych oraz udzielajacej porad w konkretnych sytuacjach, w tym dotyczacych
wyposazenia stanowiska pracy lub/i organizacji pracy niepetnosprawnych pracownikow.

Instytucja taka powinna by¢ autoryzowana lub certyfikowana przez PFRON.
I11.2.2. Obnizenie kosztow pracy

Podstawowym warunkiem zwigkszania sklonno$ci pracodawcow do zatrudniania osob
starszych jest obnizenie kosztow ich pracy. Najogdlniej rzecz ujmujac, koszty pracy to
wydatki, ktore ponosi organizacja na zatrudnienie 1 rozw6j personelu. Mozna je podzieli¢ na
dwie podstawowe grupy: koszty ptacowe i koszty pozaptacowe. Grupa pierwsza obejmuje
wynagrodzenia 1 §wiadczenia bezposrednie dla pracownikéw, za$ grupa druga $wiadczenia
posrednie dla pracownikéw i ich rodzin (w tym migdzy innymi ubezpieczenia spoteczne,
bezpieczenstwo 1 higien¢ pracy, niektore §wiadczenia socjalne, opieke medyczng itp.) oraz

koszty zarzadzania personelem.

Przypisywana niepelnosprawnym pracownikom niska produktywnos¢ oraz zagrozenie
pogarszania ich stanu zdrowia i absencja chorobowa wpltywa na wzrost kosztoéw pracy,
determinujacych (jak wiadomo) decyzje pracodawcoéw o =zatrudnieniu 1 utrzymaniu
pracownika. Poniewaz wynagrodzen niepelnosprawnych pracownikéw ani nie mozna, ani nie
trzeba zmniejsza¢, jako wsparcie zatrudniajacych ich pracodawcoéw stosuje si¢ dwa
podstawowe rozwigzania zmniejszajace koszty pracy. Rozwigzaniem pierwszym jest
dofinansowanie ich wynagrodzen, za$ rozwigzaniem drugim - obnizenie zwigzanych z ich
zatrudnieniem kosztow pozaptacowych. Tego typu rozwigzania stosowane s3 zreszta w
odniesieniu do wszystkich grup z tych czy innych powodéw ,,problemowych” na rynku pracy,

czyli np. 0s6b mtodych, badz 0sob bedacych w starszym wieku®’.

Potrzebe obnizenia kosztéw pracy niepelnosprawnych pracownikéw formutowali

zwlaszcza uczestniczacy w przeprowadzonych w projekcie badaniach respondenci —

3% Zob. np. J. Mecina, Niewykorzystane zasoby. , Aspra, Warszawa 2013, E. Krynska, J. Krzyszkowski, B.
Urbaniak, J. Wiktorowicz, Diagnoza obecnej sytuacji kobiet i mezczyzn 50+ na rynku pracy w Polsce. Raport
koncowy, Wydawnictwo Uniwersytetu £.odzkiego, £.6dz 2013.
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pracodawcy dzialajacy na otwartym rynku pracy. Wskazali oni kilka rozwigzan odnoszacych

si¢ tak do kosztéw ptacowych, jak i pozaptacowych.

W odniesieniu do kosztow ptacowych byty to rozwigzania nastepujace:

— finansowanie przez pracodawcow absencji chorobowej pracownikow o znacznym
i umiarkowanym stopniu niepelnosprawnosci tylko przez pierwszych 14 dni, a
nastepnie przejecie tego finansowania przez Fundusz Ubezpieczen Spotecznych, czyli
tak jak jest to obecnie stosowane w odniesieniu do pracownikow powyzej 50 roku
zycia;

— finansowanie wynagrodzenia w  oKkresie uczestniczenia w  turnusie
rehabilitacyjnym (21 dni roboczych w ciggu roku) os6b o znacznym lub
umiarkowanym stopniu niepetnosprawnosci nie przez pracodawcoéOw a przez Fundusz
Ubezpieczen Spolecznych, tak jak jest w przypadku leczenia sanatoryjnego czy
uzdrowiskowego pozostatych pracownikow;

— ograniczenie prawa do zwolnienia od pracy z zachowaniem prawa do
wynagrodzenia osob o znacznym lub umiarkowanym stopniu niepelnosprawnosci w
celu wykonania badan specjalistycznych, zabiegoéw leczniczych lub usprawniajacych,
a takze w celu uzyskania zaopatrzenia ortopedycznego lub jego naprawy (jezeli
czynnosci te nie moga by¢ wykonane poza godzinami pracy) do trzech dni, a
powyzej trzech dni — przyznanie prawa do zwolnienia od pracy bez wynagrodzenia
lub w ramach urlopu na Zadanie, ktory pracodawca jest zobowigzany udzieli¢ w

wymiarze do 4 dni.

Propozycje zmniejszenia pozaptacowych kosztéw zatrudniania niepetnosprawnych
pracownikow koncentrowaly si¢ na ograniczeniu ich uprawnien do dodatkowych przerw w
pracy, prawa do dodatkowego urlopu oraz skroconej normy czasu pracy. W $wietle wynikow
badan, nalezatoby rozwazy¢:

— rezygnacj¢ z prawa pracownikow z lekkim stopniem niepelnosprawnosci do
dodatkowej przerwy w pracy, trwajacej co najmniej 15 minut, wliczanej do
czasu pracy;

— przyznanie  pracownikom z  umiarkowanym 1  znacznym  stopniem
niepetnosprawnosci jednego z trzech obecnie posiadanych uprawnien,
oplacanego w ramach wynagrodzenia: albo do dodatkowego urlopu albo do
skréconej normy czasu pracy albo tez do zwolnienia od pracy w celu uczestniczenia

w turnusie rehabilitacyjnym oraz w celu wykonania badan specjalistycznych,
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zabiegdw leczniczych lub usprawniajacych, a takze w celu uzyskania zaopatrzenia
ortopedycznego lub jego naprawy - przy pozostawieniu mozliwosci wyboru
samemu pracownikowi; pracownik miatby prawo korzysta¢ takze z pozostalych

dwoéch uprawnien, ale bez prawa do wynagrodzenia.

Nalezy podkresli¢, iz obnizeniu kosztow pracy pracownikow niepelnosprawnych
stuzytloby zdecydowane ograniczenie wuprawnien osob z lekkim stopniem
niepelnosprawnosci. Stosunkowo niski poziom dofinansowania do ich wynagrodzen w
zestawieniu z przyshlugujacymi uprawnieniami (oznaczajacymi realny koszt dla
pracodawcow) powoduje nieoptacalnos¢ zatrudnienia takich pracownikow, nawet gdyby ich

wydajnos¢ byla zblizona do wydajnosci pracownikéw pozostatych.

Wyniki badania wskazaty, iz dostrzegana jest potrzeba dodatkowego, szczegdlnego
wsparcia dla pracodawcow, ktorzy zatrudniajg osobe niepetlnosprawng do pracy po raz
pierwszy. To dodatkowe wsparcie mogtoby przyja¢ forme¢ okresowego podwyzszenia kwoty
dofinansowania do wynagrodzenia takiego pierwszego, niepetnosprawnego pracownika.
Alternatywnie - dla pracodawcy, ktéry po raz pierwszy (np. od 5 lat) zatrudni osobg
niepetnosprawng mozna bytoby wprowadzi¢ mechanizm premiowy np. liczac takiego
pracownika podwojnie do liczby zatrudnionych pracownikow — czyli bardziej przyblizajac do
wskaznika 6%. Pozostatle warunki otrzymania tego wsparcia (facznie z udowodnieniem
wystapienia ,,efektu zachety”) pozostalyby bez zmian. Proponowane rozwigzanie wynika z
obserwacji, iz pracodawcy majacy doswiadczenie w kontaktach z niepelnosprawnymi
pracownikami i ich rzeczywistg produktywnos$cia, pozbywaja si¢ na ogdt uprzedzen opartych
na sadach obiegowych. Chetniej tez podejmuja decyzje o zaangazowaniu kolejnych
niepetnosprawnych pracownikéw. W celu zwigkszenia bezpieczenstwa niepetnosprawnych
pracownikOw proponowane wsparcie powinno przystugiwaé jedynie w przypadku
zatrudnienia w formie standardowej, tzn. stosunku pracy nawigzanego na podstawie
umowy o prace, powolania, mianowania, wyboru badz spoldzielczej umowy o prace w

pelnym wymiarze czasu pracy.
II1.2.3. Zmiany instytucjonalne

Pracodawcy biorcy udziat w badaniach przeprowadzanych w ramach projektu
wskazywali na potrzebe zmian instytucjonalnych w zakresie niektorych uprawnien
przystugujacych pracodawcom zatrudniajagcym osoby niepelnosprawne oraz uproszczenia
procedur uzyskiwania wsparcia finansowego. Zastrzezenia o charakterze instytucjonalnym
najczesciej formutowano wobec zwrotu kosztow przystosowania i wyposazenia stanowiska
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pracy osoby niepetnosprawnej oraz zatrudnienia pracownika pomagajgcego pracownikowi

niepetnosprawnemu w pracy.

Uprawnienie: zwrot kosztow przystosowania i wyposaienia stanowiska pracy osoby

niepelnosprawnej

Pracodawcom zatrudniajagcym niepetnosprawnych pracownikow przystuguja (miedzy
innymi) dwa uprawnienia:
— zwrot kosztow przystosowania stanowiska pracy oraz

— zwrot kosztow wyposazenia stanowiska pracy osoby niepelnosprawne;.

W pierwszym przypadku zwrot kosztéw dotyczy¢ moze osob niepetlnosprawnych
pozostajacych w zatrudnieniu u pracodawcy (jezeli ich niepelnosprawno$¢ powstata w okresie
zatrudnienia u tego pracodawcy) oraz bezrobotnych lub poszukujacych pracy
niepozostajagcych w zatrudnieniu, skierowanych do pracy przez powiatowy urzad pracy, w
drugim za$§ — tylko tych ostatnich (jeZeli pozostang w zatrudnieniu przez okres 36 miesi¢cy).
Uprawnienia te — jak wynika z badan — s3 mocno kontestowane przez pracodawcow

dziatajacych na otwartym rynku pracy.

Zastrzezenie pierwsze to brak mozliwos$ci ubiegania si¢ przez pracodawce o zwrot
kosztow wyposazenia stanowiska pracy osoby niepelnosprawnej pozostajacej w
zatrudnieniu u pracodawcy, czyli znajdujacej si¢ na wewngtrznym rynku pracy danej
organizacji 1 — z tego powodu — znanej pracodawcy. Dopuszczenie rozwigzania
polegajacego na umozliwieniu zwrotu kosztéow wyposazenia stanowiska pracy osoby
niepelnosprawnej juz zatrudnionej w firmie (réwniez pod warunkiem, ze jej
niepetnosprawno$¢ powstata w okresie zatrudnienia u tego pracodawcy) obnizyloby tzw.
koszty transakcyjne ponoszone w zwigzku z rekrutacja do pracy i jednocze$nie umozliwito
dalsze zatrudnienie pracownika, ktéry stal si¢ niepetnosprawny. Pracodawcy podkreslaja
bowiem, iz w takiej sytuacji nie zawsze wystarczajgce jest przystosowanie stanowiska pracy
do potrzeb pracownika niepelnosprawnego. Niekiedy potrzebne jest wyposazenie stanowiska
pracy niejako ,,od nowa”. Wyniki badan pozwalaja zatem na sformulowanie rekomendacji
stworzenia mozliwosci zwrotu kosztow wyposazenia stanowiska pracy osobom

niepelnosprawnym pozostajacym w zatrudnieniu u pracodawcy.

Zastrzezenie drugie wobec omawianych uprawnien to ograniczenie rekrutowanych z
zewnetrznego rynku pracy osOb niepelnosprawnych, dla ktorych dokonuje sie

refundowanych nakladéw tak na przystosowanie, jak i na wyposazenie stanowisk pracy,
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do bezrobotnych Ilub poszukujacych pracy niepozostajacych w zatrudnieniu,
skierowanych do pracy przez powiatowy urzad pracy. Powiatowe urzedy pracy wchodza
w sklad publicznych stuzb zatrudnienia, bedacych jedng (z szeéciu) instytucji rynku pracy.
Oprdcz nich posrednictwem pracy zajmujg si¢ dwie jeszcze instytucje, jakimi sg Ochotnicze
Hufce Pracy oraz agencje zatrudnienia®®. W istocie nie ma merytorycznego powodu, by
osobom niepelnosprawnym kierowanym do pracy przez pozostate, uprawnione do tego
instytucje rynku pracy, odmawia¢ refundacji na przystosowanie czy wyposazenie stanowiska
pracy, jak to ma miejsce obecnie. Generalnie nie nalezatoby w ogdle uzaleznia¢ dostepu do
tego typu refundacji od rodzaju instytucji czy organizacji, ktora posredniczyta miedzy osobg
niepetnosprawng a pracodawca Wrecz przeciwnie - nalezy rekomendowa¢ udostepnienie
mozliwosci korzystania z istniejacych refundacji i dofinansowan wszystkim
pracodawcom zatrudniajacym niepelnosprawnych pracownikow, bez wzgledu na rodzaj
instytucji lub organizacji, ktéra w poszukiwaniach niepelnosprawnego pracownika
posredniczyla, a nawet — w przypadku ich braku. Bez watpienia zwigkszyloby to
zbiorowo$¢ niepelnoprawnych kandydatow do pracy, a pracodawcom ulatwilo procesy

rekrutacyjne.

Generalnie obie rekomendacje wynikaja z dostrzezenia tg droga mozliwosci
zwigkszenia zbiorowosci osob niepelnosprawnych branych pod uwage przez pracodawcow

przy naborze pracownikow.

Analiza wynikow badan pozwolita na sfomutowanie kolejnej rekomendacji
odnoszacej si¢ do warunkéw ubiegania si¢ o refundacje kosztow wyposazenia stanowiska
pracy osobom niepetnosprawnym. Zwrdcono bowiem uwage, z koszt ten bywa rézny —
mniejszy lub wigkszy. Pracodawcy biorgcy udzial w badaniach sugerowali, by w przypadku
kosztow stosunkowo niskich, skréci¢ 36-miesieczny okres zatrudnienia osoby
niepelnosprawnej na tymze stanowisku. Z kolei przy stosunkowo wysokich kosztach
wyposazenia takiego stanowiska — warto byloby umozliwi¢ pracodawcom pozyskanie

zaliczki na ich poniesienie.

“ Instytucje rynku pracy i ich zadania okreslone sa w Ustawie z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji
zatrudnienia i instytucjach rynku pracy (Dz. U. 2004 nr 99, poz. 1001).
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Uprawnienie: zwrot kosztow zatrudnienia pracownika pomagajgcego pracownikowi

niepelnosprawnemu w pracy

W ramach wsparcia pracodawcoOw zatrudniajacych osoby niepelnosprawne,
przewiduje si¢ mozliwos¢ zwrotu (ze srodkow PFRON) miesiecznych kosztow zatrudnienia
pracownikOw pomagajacych pracownikowi niepelnosprawnemu w pracy. Pod adresem tego
uprawnienia pracodawcy skierowali szczegoélnie wiele zastrzezen, koncentrujac si¢ na
kwestiach zwigzanych z organizacja pracy. Chodzito glownie o to, iz oddelegowany do
pomocy moze by¢ w istocie tylko pracownik danej firmy, albowiem refundowany wymiar
czasu pracy, jaki mozna przeznaczy¢ na t¢ pomoc, nie pozwala na zatrudnienie nowego
pracownika. A to wymusza konieczno$§¢ wyznaczenia osoOb zastepujacych pracownika
pomagajacego i wykonujacych jego zadania. Pracodawcy zglosili propozycje, ktoéra warto
rekomendowa¢. Mianowicie powinna istnie¢ mozliwos¢ Swiadczenia pomocy
pracownikowi niepelnosprawnemu w pracy przez osobe zatrudniong w
instytucji/organizacji  zewnetrznej, wyspecjalizowanej we  wspieraniu  0sob
niepelnosprawnych. Koszty jej wynagrodzenia pokrywane bylyby — jak jest obecnie — ze
srodkow PFRON. Dla pracodawcow oznaczatoby to wyeliminowanie perturbacji
organizacyjnych, ograniczenie obcigzen biurokratycznych, a jednocze$nie - mozliwos¢
uzyskania pomocy od osoby przygotowanej do pracy z osobami niepelnosprawnymi, bez

koniecznos$ci samodzielnego poszukiwania takiego pracownika wspierajacego.

Generalnie system wspierania 0s6b niepelnosprawnych majacych szczegélnie trudng
sytuacj¢ powinien by¢ oparty na dzialaniach trenera pracy (patrz p. 111.3.1 raportu), ktéry -
juz po zatrudnieniu osoby niepelnosprawnej - przynajmniej przez kilka pierwszych
miesi¢cy troszczy si¢ o nia i jej relacje z pracodawca, a potem, w miar¢ postepow,
stopniowo ogranicza swoja role. Pamigta¢ trzeba, iz jednoczes$nie opiekun pracownika
niepetnosprawnego (trener pracy) jest gwarantem bezpieczenstwa dla pracodawcy, ktory ma

zawsze jeszcze do kogo si¢ zwrdci¢ w przypadku wystapienia jakichkolwiek probleméw.
Procedury pozyskiwania wsparcia

Wyniki badan wskazaly generalnie, iz dzialania zwigzane z zatrudnieniem 0s6b
niepelnosprawnych wymagaja od pracodawcy poniesienia znacznych nakladow czasu i
kosztow ze wzgledu na rozbudowang sprawozdawczo$¢ oraz silnie zbiurokratyzowane zasady
ubiegania si¢ o roznego rodzaju wsparcie. Nalezy wyraznie podkresli¢, iz korzystanie ze
wszystkich uprawnien przez pracodawcoéw zatrudniajacych osoby niepelnosprawne, a
zwlaszcza refundacji 1 dofinansowan ulatwiloby uproszczenie procedur ich uzyskiwania.
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I11.2.4. Specjalne rozwigzania dla zakladéw aktywnoS$ci zawodowej

ZAZ, przygotowujace osoby niepetnosprawne do wejscia najpierw do ZPCh, a p6zniej
na otwarty rynek pracy, stanowig bardzo wazny element w systemie rehabilitacji zawodowe;.
Wyniki badan przeprowadzonych w ramach projektu wskazaty na potrzebe rozwazenia trzech

rekomendacji dotyczacych ich funkcjonowania.

Rekomendacja pierwsza dotyczy wydatkowania S$rodkéw zakladowego funduszu
aktywnosci, ktorego utworzenie jest jednym z wymogoéw stawianych ZAZ. Jak dotychczas
srodki te mogg byC¢ przeznaczane jedynie na zaspokojenie potrzeb niepetnosprawnych
pracownikow ZAZ posiadajacych orzeczenie o umiarkowanym lub znacznym stopniu
niepetnosprawno$ci, takie jak zakup sprzetu 1 wyposazenia ulatwiajacego osobie
niepetnosprawnej samodzielne funkcjonowanie zaréwno w ZAZ, jak 1 w $rodowisku
lokalnym, doksztatcanie, szkolenia, przekwalifikowanie, dostosowanie do potrzeb osoby
niepetnosprawnej jej miejsca zamieszkania oraz rekreacj¢. Katalog tych wydatkéw jest wiec
zamknigty. Tymczasem warto byloby rozwazy¢ uelastycznienie wykorzystania
zakladowego funduszu aktywnosci w ZAZ, a zwlaszcza stworzenie mozliwosci

finansowania z tego funduszu premii dla wyro6zniajacych si¢ pracownikow.

Rekomendacja druga odnosi si¢ réwniez do uelastycznienia, ale tym razem systemu
pokrywania kosztéw dziatalno$ci ZAZ. Potrzebne byloby dokonanie przegladu przepiséw
okreslajacych sposoby pokrywania poszczegolnych rodzajow kosztow przez ZAZ,
nastepnie ocena celowosci tych rozwiazan i - na podstawie takiej analizy - uproszczenie i

uelastycznienie systemu.

I wreszcie rekomendacja trzecia, tyczaca wspotfinansowania dziatalno$ci ZAZ. W
$wietle obowigzujacych obecnie przepisdOw, na utworzenie takiego podmiotu i jego dziatanie
organizator uzyskuje dofinansowanie z PFRON. Maksymalna wysoko$ci dofinansowania
przeznaczona na utworzenie ZAZ nie moze przekroczy¢ 65% kosztow jego tworzenia, za$
przeznaczona na prowadzang dziatalno$¢ 90% wszystkich kosztow z tym zwiazanych®'.
Dzialania ZAZ s3 wspoOHinansowane ze S$rodkow PFRON oraz ze $rodkéw samorzadu
wojewodztwa w wysokosci co najmniej 10%, z tym zZe procentowy udzial samorzadu

wojewddztwa w kosztach moze by¢ zmniejszany, pod warunkiem znalezienia innych zrodet

*I Obwieszczenie Marszatka Sejmu Rzeczpospolitej Polskiej z dnia 11 maja 2011 r. w sprawie jednolitego tekstu
ustawy o rehabilitacji zawodowej 1 spolecznej oraz zatrudnieniu 0séb niepelnosprawnych (Dz. U. z 2011 r., nr
127, poz. 721 z p6zn. zm.)
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finansowania dziatania ZAZ*. Problem lezy w tym, iz niektére samorzady odmawiaja
jednak wspolinansowania ZAZ. Zachodzi zatem konieczno$¢ opracowania sposobow

skutecznej egzekucji istniejacego prawa.
II1.2.5. Zatrudnianie w administracji publicznej i innych jednostkach budzetowych

Jak dotychczas — nie ma rozwigzan prawnych 1 instytucjonalnych motywujacych do
zwigkszania zatrudniania osob niepetnosprawnych w instytucjach (urzedach) administracji
publicznej 1 w takich jednostkach budzetowych, jak szkoty réznego typu i poziomu.
Tymczasem instytucje te, bedace czescig sektora publicznego, w powszechnym odbiorze
nierzadko stanowig swego rodzaju wzorzec relacji migdzy pracodawca i pracownikiem dla
innych aktorow rynku pracy. Brak respektowania przez nie skodyfikowanych i
nieskodyfikowanych zasad postgpowania wobec pracownikéw i kandydatow do pracy, jest

dla innych pracodawcow sygnatem, iz mogga ich rowniez nie przestrzegac.

Rekomendowac¢ zatem nalezatoby takie zmiany sposobow finansowania wszystkich
typow instytucji publicznych, aby w kazdym wypadku osoba podejmujaca decyzje o
wyborze kandydata do pracy miala motywacje¢ do zatrudniania osoby niepelnosprawne;j.
Mozna tu wprowadzi¢ np. systemy premiowe, a w przypadku szkot — pozostawienie srodkow
wygospodarowanych z tytulu oszczednosci sktadek PFRON w dyspozycji dyrektora szkoty,

zamiast przekazywania ich do organdéw zalozycielskich.

III.3. Rozwigzania Kkierowane do instytucji dzialajacych na rzecz

aktywizacji osob niepelnosprawnych
II1.3.1. Instytucja ,,trenera pracy”

Dzialaniom sprzyjajagcym aktywizacji zawodowej 0sOb  niepetnosprawnych

sprzyjaloby powotanie nieistniejacej obecnie instytucji ,,trenera pracy”.

Istniejace dotychczas wsparcie osoby niepetnosprawnej przewiduje jedynie mozliwos¢
zatrudnienia pracownikéw pomagajacych pracownikowi niepelnosprawnemu w pracy w
zakresie czynnosci ulatwiajagcych komunikowanie si¢ z otoczeniem, a takze czynnoS$ci
niemozliwych lub  trudnych do samodzielnego wykonania przez pracownika
niepetnosprawnego na stanowisku pracy. A zatem ,,0soba pomagajaca” wspiera osobe

niepetnosprawng dopiero (a wlasciwie juz) w fazie podjecia przez nig zatrudnienia. Zwrot

“Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Spolecznej z dnia 14 grudnia 2007 r. w sprawie zakladoéw
aktywnosci zawodowej (DZ. U. 2007, nr242, poz. 1776) art. 29, ust.3, pkt. 2
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kosztow jej zatrudnienia jest wyliczany w oparciu o kwote najnizszego wynagrodzenia i
liczbe godzin przeznaczonych na pomoc pracownikowi niepelnosprawnemu, przy czym nie

moze ona przekroczy¢ 20% liczby godzin pracy niepetnosprawnego pracownika w miesigcu.

Warto byloby rozszerzy¢ pomoc dla osob niepelnosprawnych poprzez objecie nig
niezwykle waznej fazy poprzedzajacej podjecie zatrudnienia, jakg jest przygotowanie do
pracy oraz poszukiwanie miejsca pracy. Catoksztalttem pomocy w obu fazach — przed i po
podjeciu zatrudnienia powinien zaja¢ si¢ wiasnie ,trener pracy”, czyli nowa, nieistniejaca
obecnie w Polsce instytucja znaczaco wplywajaca na zwigkszenie zatrudnienia 0sOb
niepetnosprawnych. Istnieja merytoryczne przestanki do jej powotania, sg juz réwniez
doswiadczenia pozwalajace na przygotowanie procedur jej funkcjonowania. W 2012 r. w
ramach Priorytetu I Zatrudnienie i integracja spoteczna Programu Operacyjnego Kapital
Ludzki 2007-2013 podjeto bowiem realizacj¢ innowacyjnego projektu pn. ,,Trener pracy jako
sposob na zwigkszenie zatrudnienia 0sob niepelnosprawnych”43. Jego celem jest
podniesienie szans na zatrudnienie o0sOb niepelnosprawnych poprzez wypracowanie,
przetestowanie oraz wdrozenie ujednoliconych procedur naboru, szkolenia, monitorowania i
zarzadzania pracg tremera pracy, jako skutecznej formy aktywizacji zawodowe] o0séb
niepetnosprawnych na otwartym rynku pracy. Wyniki projektu nalezatoby zatem

upowszechnic¢ i jak najszybciej wdrozy¢ do realizacji.

Generalnie w Polsce nalezatoby rekomendowa¢ model wspierania aktywizacji
zawodowej os6b niepelnosprawnych z udzialem trenera pracy, ktory bylby swoistym ich
opiekunem — przygotowujacym do pracy, pomagajacym poszukiwa¢ miejsca pracy, a
nastepnie bedacym osobg wspierajaca niepelnosprawnego pracownika na stanowisku pracy.
Jest przy tym oczywiste, iz udzial trenera pracy jest najbardziej wskazany i pozadany w
procesie aktywizacji zawodowe] 0sOb ze znacznym stopniem niepelnosprawnosci, a w
przypadku stopnia umiarkowanego - tylko w sytuacji schorzen, stanowigcych najwigksza
barier¢ wejScia na rynek pracy. W przypadku schorzen pozostatych oraz przy

niepetnosprawnos$ci w stopniu lekkim istnienie trenera pracy nie jest niezbedne.

® Projekt Trener pracy jako sposéb na zwiekszenie zatrudnienia 0séb niepelnosprawnych realizowany jest w
wyniku umowy zawartej miedzy Panstwowym Funduszem Rehabilitacji Osob Niepelnosprawnych a instytucja
posredniczaca II stopnia - Centrum Rozwoju Zasobow Ludzkich.
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I11.3.2. Publiczne sluzby zatrudnienia

W procesie aktywizacji zawodowej wszystkich, takze os6b niepetnosprawnych, istotng
role odgrywaja publiczne shuzby zatrudnienia®®. Wchodzace w ich sktad powiatowe urzedy
pracy sg tym miejscem, do ktorego zglaszaja si¢ osoby pozostajagce bez pracy i jej
poszukujace. W toku realizacji badan przeprowadzanych w ramach projektu zidentyfikowano
szereg okoliczno$ci ograniczajagcych proces wspierania 0sOb niepelnosprawnych w
podejmowaniu przez nie pracy zawodowej. Identyfikacja ta stata si¢ podstawa sformutowania

kilku rekomendacji.
Rejestracja w urzedach pracy

Osoba niepelnosprawna moze zwrdci¢ si¢ do urzedu pracy o wsparcie aktywizacji
zawodowej, rejestrujac si¢ 1 uzyskujac tym samym status osoby bezrobotnej (lub poszukujacej
pracy). Z chwilg uzyskania statusu bezrobotnego objeta zostaje przez urzad ubezpieczeniem
zdrowotnym, do ktérego prawo posiada przez caty okres pozostawania w rejestrze osob
bezrobotnych. Podobnie, jak pozostate rejestrujace si¢ w urzedach pracy osoby, czesé
rejestrujacych sie osdb niepetnosprawnych dokonuje tego jedynie z uwagi na ubezpieczenie
zdrowotne. Tymczasem nie zawsze s3 one w stanie wywigzac si¢ z obowigzkow zwigzanych
ze $wiadczeniem pracy zawodowej. Rekomendowac nalezy zatem rezygnacje z obowigzku
rejestracji w urzedzie pracy osob, ktorych dysfunkcja jest na tyle duza, ze nie zostana
dopuszczeni przez lekarza medyny pracy do wykonywania jakiejkolwiek pracy. Chodzi
o osoby, ktore z powodu braku prawa do renty sg zmuszone do takiej rejestracji, praktycznie

jedynie po to, by mie¢ prawo do §wiadczen z ubezpieczenia zdrowotnego.
Zasady dokonywanie niektorych wpisow w tresci orzeczenia o niepelnosprawnosci

Wyniki badan wskazuja, iz dla poprawy obstugi 0sob niepetnosprawnych w urz¢dach
pracy nalezy doprecyzowaé zasady ustalania przeciwwskazan zawodowych zawartych w
tresci orzeczenia o niepelnosprawnosci. Problem ten jest szczeg6lnie widoczny w przypadku
0sOb niepelnosprawnych, ktore majg niski poziom wyksztatcenia lub nie sg przygotowane do
wykonywania jakiegokolwiek zawodu. W orzeczeniu czg¢sto pojawia si¢ zapis, ze osoba,

mimo iz ma lekki stopien niepelnosprawnosci, nie moze wykonywac pracy fizycznej.

* Publiczne stuzby zatrudnienia stanowia organy zatrudnienia (minister wlasciwy do spraw pracy,
wojewodowie, marszatkowie wojewodztw i starostowie) wraz z powiatowymi i wojewodzkimi urzedami pracy,
urzedem obstugujacym ministra wlasciwego ds. pracy oraz urzedami wojewodzkimi, realizujagcymi zadania
okreslone ustawg z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy (Dz. U. 2004, Nr
99, poz. 1001 z pdzn. zmianami).
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Nalezatoby w tym przypadku uszczegdtowi¢ rodzaj prac fizycznych, ktore sg dla niej
zabronione. W przeciwnym wypadku taka osoba niepelnosprawna, jezeli nie ma formalnego
wyksztatcenia oraz kwalifikacji do wykonywania innej pracy, zostaje w praktyce wykluczona
z krggu 0sob objetych dziataniami urzedu pracy. Podobnej konkretyzacji wymagaja takze np.

orzeczenia 0sob, u ktorych stwierdzono chorobe psychiczng.

Uporzadkowania wymaga takze system kodow przyczyny niepelnosprawnosci,
wpisywanych w orzeczeniu — szczeg6lnie w przypadku oséb o niepelnosprawnosciach
sprz¢zonych. Obecne zasady, ograniczajace liczb¢ wpisywanych kodow (maksymalnie trzy
kody) oraz stawiajace wymodg, aby przyczyny wskazane w orzeczeniu byly skorelowane z
orzeczonym stopniem niepelnosprawnosci powoduja, ze np. w tre$ci orzeczenia osoby o
znacznym stopniu niepetnosprawnos$ci, majacej ubytek stuchu na poziomie umiarkowanym,
nie znajdzie si¢ zadna informacja o tym ubytku sluchu — mimo ze z punktu widzenia

aktywizacji zawodowej miataby ona istotne znaczenie.
Dyskryminacja i nie-dyskryminacja

Uczestniczacy w badaniach przedstawiciele powiatowych urzedéw pracy czesto
przyznawali, ze bedace ich klientami osoby niepetnosprawne sg traktowane podobnie, jak
wszyscy pozostali bezrobotni i poszukujacy pracy. Uzasadniali to konieczno$cig rownego
traktowania zbiorowo$ci swych klientow, czyli nie-dyskryminowania oséb nieposiadajacych
orzeczenia o stopniu niepetnosprawnosci. Tymczasem w rozdziale II Konstytucji
Rzeczpospolitej Polskiej (Wolnosci, prawa i obowigzki czlowieka i obywatela), w art. 69
mowi si¢ wyraznie, iz ,,Osobom niepetnosprawnym wiadze publiczne udzielajq, zgodnie z
ustawg, pomocy w zabezpieczaniu egzystencji, przysposobieniu do pracy oraz komunikacji
spotecznej”. Naktada to na publiczng wladze, 1 — jak nalezy si¢ domysla¢ — administracje,
obowigzek udzielania szczegélnej pomocy w zakresie tak czy inaczej rozumianego
przygotowania do podjecia pracy witasnie osobom niepelnosprawnym. Uzasadnia to ich

szczegollne traktowanie w okresie, kiedy prace te chcialyby podjac.

W ustawie z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku
pracy bezrobotni niepelnosprawni traktowani sg jako jedna z siedmiu kategorii osob bedacych

w szczegélnej sytuacji na rynku pracy”, wobec ktorych moga by¢ stosowane dziatania

* Obok bezrobotnych niepetnosprawnych, do oséb znajdujacych sic w szczegolnej sytuacji na rynku pracy
zaliczono:
— bezrobotnych do 25 roku zycia,
— bezrobotnych dhugotrwale albo po zakonczeniu realizacji kontraktu socjalnego, albo kobiet, ktore nie
podjely zatrudnienia po urodzeniu dziecka,
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dodatkowe, rozszerzajace katalog ustug i1 instrumentéw rynku pracy stosowanych wobec
pozostatych bezrobotnych. Nalezy jednak zwroci¢ uwage, iz — po pierwsze — dzialania takie
nie obejmuja o0sO6b niepelnosprawnych poszukujacych pracy, niemajacych statusu
bezrobotnych oraz — po drugie — dziatania te nie uwzgledniajg 1 nie dotyczg szczegdlnego
traktowania osob niepelnosprawnych w ramach katalogu standardowych ustug i1 instrumentow
rynku pracy, czyli np. przy posrednictwie pracy, doradztwie i informacji zawodowej czy

organizowaniu szkolen.

Rekomendowa¢ zatem nalezy transpozycje art. 69 Konstytucji RP do ustawy o
promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy, co sta¢ si¢ powinno podstawa do tego,
aby osoby niepelnosprawne mogly byé¢ w urzedach pracy traktowane inaczej niz
pozostali ich klienci. Uwidocznione powinno to zosta¢ réwniez w aktach wykonawczych
(rozporzadzeniach ministra wlasciwego do spraw pracy), dotyczacych standardow i

warunkow prowadzenia ustug rynku pracy.
Zasoby kadrowe i warunki lokalowe

W Polsce dziataja 343 powiatowe urzedy pracy, a wraz z ich filiami i punktami
obstugi jest to tacznie ponad 440 placéwek*®. Dysponuja one kadra o réznym przygotowaniu i
doswiadczeniu zawodowym, zlokalizowane sg tak w wysoko zurbanizowanych obszarach
metropolitalnych, jak i obszarach peryferyjnych, majacych stabo rozwinigta infrastrukture
techniczng. Oba te czynniki determinujag w znacznym stopniu stopien dostosowania tychze
urzedow do obstugi o0sob niepelnosprawnych — bezrobotnych i poszukujacych pracy, a w
konsekwencji - dostgpnos¢ i efektywnos$¢ ustug oferowanych tej wiasnie grupie klientow.
Wyniki badan przeprowadzonych w ramach projektu sugeruja sformulowanie rekomendac;ji
pod adresem — z jednej strony — zasoboéw kadrowych urzedow pracy, a z drugiej — warunkéw
lokalowych, w jakich prowadza dziatalno$¢, mogacych wptynaé pozytywnie na proces

aktywizacji zawodowej 0sob niepetnosprawnych.

W powiatowych urzgdach pracy pracuje okoto 20 tys. osob, zajmujacych si¢ — w

zalezno$ci od sytuacji na rynku pracy - od 1,5 do 2,5 mln bezrobotnych. W znakomitej

— bezrobotnych powyzej 50 roku zycia,

— bezrobotnych bez kwalifikacji zawodowych, bez doswiadczenia zawodowego lub bez wyksztalcenia
$redniego,

— bezrobotnych samotnie wychowujacych co najmniej jedno dziecko do 18 roku zycia,

— bezrobotnych, ktdrzy po odbyciu kary pozbawienia wolnosci nie podjeli zatrudnienia.

#Za: Ministerstwo Pracy i Polityki Spolecznej, http:/www.mpips.gov.pl/praca/system-informatyczny-syriusz-
standard/.
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wickszosci urzedow nie wyodrgbnia si¢ zespoldow pracownikéw czy pracownikow
pojedynczych do obstugi klientow posiadajacych orzeczenie o niepetnosprawnosci. Powoduje
to — jak wykazaty badania — perturbacje dwojakiego rodzaju:

— braku kompetencji odpowiednich do potrzeb tej specyficznej grupy bezrobotnych i
poszukujacych pracy, co utrudnia proces komunikacji, a nastepnie dostosowania
oferty pracy do oczekiwan 1 mozliwos$ci osoby niepetnosprawnej oraz

— braku ciagglosci kontaktéw z osobami niepetnosprawnymi, co z kolei zmusza je do
wielokrotnego opowiadania si¢ na temat stanu swojego zdrowia i szczegdlnych

uwarunkowan podjecia pracy.

Uzasadnione zdajg si¢ zatem rekomendacje nastgpujace:

— w urzg¢dach pracy nalezy wdrozy¢ zasade, Zze osobami niepelnosprawnymi zajmuje
sie wydzielona grupa pracownikoéw, przygotowana do ich obstugi i stale podnoszaca
specjalistyczne kwalifikacje w tym obszarze oraz

— dang osobg niepelnosprawnag stale ,,opiekuje si¢” ten sam pracownik urzedu pracy.

Rozwazy¢ warto byloby roéwniez wprowadzenie jako obowigzkowej zasady, ze osoba
niepetnosprawna zgtaszajaca si¢ do urzedu pracy jako bezrobotna lub poszukujaca pracy jest
diagnozowana na poczatek przez lekarza medycyny pracy, ktory okreslitby tak same

mozliwosci, jak i pozadane kierunki jej aktywizacji zawodowe;j.

W odniesieniu do warunkéw lokalowych nalezaloby poprzez akt normatywny podjaé
probe okreslenia minimalnych wymagan architektonicznych, jakie musi spelniaé¢ lokal
urzedu pracy, dla prawidlowej obslugi niepelnosprawnych klientéw, dajac jednoczesnie
bardzo dhugie vacatio legis (nawet pigcioletnie). Minimalne wymagania architektoniczne
powinny gwarantowaé przede wszystkim mozliwo$¢ obstugi osob niepelnosprawnych w
wydzielonym pomieszczeniu, czyli zapewnia¢ poszanowanie ich godnosci osobistej,
szczeg6lnie w przypadku osob majacych trudnosci w procesie komunikacji interpersonalne;.
Wazne jest rowniez, by lokal urzedu pracy byt dostepny z poziomu ulicy poprzez windy lub

podjazdy.
Ustugi i instrumenty rynku pracy oraz ich efektywnosé

Bezrobotnym 1 poszukujagcym pracy osobom niepelnosprawnym urz¢dy pracy
powinny — co oczywiste — zapewni¢ dostgp do wszystkich ushug i instrumentéw rynku pracy
oraz dzialan, przynaleznym im z tytutu zaliczenia do kategorii bezrobotnych znajdujacych si¢

w szczegdlnej sytuacji na rynku pracy.
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Wyniki badan wskazaty, iz ta usluga, ktérej stosowanie w odniesieniu do 0s6b

niepetnosprawnych wymaga z jednej strony wzmocnienia, a z drugiej — pewnej modyfikacji

sa przede wszystkim szkolenia organizowane przez powiatowe urzedy pracy. Rekomendacje

w odniesieniu do szkolen, w ktérych biorg udziat osoby niepelnosprawne sg nast¢pujace:

obowigzkowo nalezy wigza¢ szkolenia teoretyczne ze stazami praktycznymi,
szkolenia dla os0b podejmujacych dzialalnos¢ gospodarcza powinny by¢
prowadzone przed zlozeniem wniosku o jej dofinansowanie. Pozwolitoby to z
jednej strony lepiej przygotowaé osoby niepetnosprawne (a takze pozostatych
zainteresowanych) do przygotowania wniosku, a z drugiej - zmobilizowa¢ do
wnikliwego przemyslenia istoty planowanego biznesu. W ten sposdb mozna bytoby
unikna¢ sytuacji, w ktorej pewna grupa juz po przyznaniu dofinansowania rezygnuje z
podjecia dzialalnosci gospodarczej, gdy podczas szkolenia zrozumie istote
samodzielnej dzialalno$ci gospodarczej;

dobrze byloby stworzy¢ mozliwo$¢ zorganizowania indywidualnych szkolen dla
wyodrebnionych w wyniku szczegotowych, poglebionych analiz, grup oséb
niepelnosprawnych o znacznym stopniu niepelnosprawnosci, pomimo braku
promesy zatrudnienia. Indywidualne szkolenia moglyby by¢ organizowane w
przypadku, gdy analiza profilu danej osoby oraz zapotrzebowania na lokalnym rynku
pracy lub rekomendacje trenera pracy pozwola na przewidywanie wysokiego
prawdopodobienstwa znalezienia dla takiej osoby miejsca pracy po zakonczeniu

szkolenia.

Generalnie, system szczegdlnego wsparcia bezrobotnych 1 poszukujacych pracy osob

niepetnosprawnych oferowany przez publiczne sluzby zatrudnienia, a finansowany tak ze

srodkéw Funduszu Pracy, jak i1 Europejskiego Funduszu Spotecznego, powinien by¢

ukierunkowany na realng efektywnos¢. W zwigzku z tym wszystkie dziatania, realizowane w

ramach projektéw finansowanych z tych zrédet powinny by¢ oparte na:

rekrutacji z udzialem lekarza medycyny pracy kwalifikujacego do projektu, a
wiec uznajacego ze nie ma przeciwwskazan medycznych do podjecia przez dang
osobe niepelnosprawna zatrudnienia w zawodzie, do ktdrego przygotowuje projekt,
ocenie wewnetrznej motywacji osoby niepelnosprawnej (i w zaleznosci od tego)
badz jej udziat w projekcie, badz dziatania wzmacniajace tg motywacje, poprzedzajace
udzial w projekcie;

udziale osoby niepelnosprawnej w zasadniczej czesci projektu.
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Dodac¢ trzeba, iz — jak wynika z badan - §rodki z Europejskiego Funduszu Spotecznego
w najblizszych latach, czyli w nowym okresie budzetowania 2014-2020, nalezatoby
wykorzysta¢ przede wszystkim na zbudowanie trwalych mechanizméw wspierania
zatrudnienia tych grup oséb niepelnosprawnych, ktorym urzedy pracy nie sa w stanie
skutecznie pomoc. Sg to przede wszystkim osoby o znacznym stopniu niepetnosprawnosci,
np. z niepelnosprawno$ciami sprz¢zonymi, niepelnosprawnosciami intelektualnymi,
chorobami psychicznymi oraz osoby niewidome. Natomiast $rodki te nie powinny by¢
wykorzystywane na krotkoterminowe projekty adresowane do niewielkiej grupy osob, ktore
po zakonczeniu finansowania nie beda finansowane 1 nawet nie bedzie mozna wykorzysta¢ w

przysztosci doswiadczen, bo nikt nie bedzie monitorowat efektéw tych projektow.
Kontraktowanie ustug rynku pracy

W $wietle obowigzujacej ustawy z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i
instytucjach rynku pracy, publiczne stuzby zatrudnienia mogg zleca¢ innym podmiotom,
niektore zadania w niej okreslone. W szczegolnosci jest to mozliwo$¢ zlecania agencjom
zatrudnienia (czyli jednej z sze$ciu instytucji rynku pracy) doprowadzenia do zatrudnienia
skierowanego bezrobotnego, bedacego Ww szczegoOlnej sytuacji na rynku pracy
(przypominajmy, ze bezrobotni niepelnosprawni zaliczani s3 do tej wiasnie kategorii
bezrobotnych). Jak dotychczas, zakres wspotpracy migdzy publicznymi stuzbami zatrudnienia
a innymi podmiotami rynku pracy w Polsce nie jest duzy, urzedy pracy niech¢tnie bowiem
zlecajg innym instytucjom realizacje ustug, przede wszystkim ze wzgledu na brak zaufania do
nich 1 - by¢ moze - nieche¢ do podejmowania dziatan ponadstandardowych. W ustawie méowi
si¢ bowiem o ,,mozliwo$ci” wspotpracy, a nie o ,.koniecznosci” - czyli, jezeli co§ mozna, to
nie znaczy, ze trzeba®’. Tymczasem w $wiecie istnieje juz wiele dowiadczen w tym zakresie,
ktore warto przestudiowac 1 do nich si¢ odwotaé, np. w Holandii, Danii, Wielkiej Brytanii i

USA®,

Istnieje rowniez mozliwo$¢ 1 potrzeba wspodtpracy publicznych stuzb zatrudnienia z
organizacjami pozarzagdowymi poprzez zlecanie im niektérych zadan do wykonania.

Niekomercyjne organizacje pozarzagdowe mogg z powodzeniem znalez¢ dla siebie rynki

47 Zob. np. Zob. J. Pichla, Agencje zatrudnienia jako instytucje rynku pracy. Analiza wynikow badan. w: 1.
Kukulak-Dolata, J. Pichla, Rola publicznych stuzb zatrudnienia i agencji zatrudnienia na rynku pracy, IPiSS,
Warszawa 2007, s. 184-198.

* Zob. . Koral, Kontraktowanie ustug rynku zatrudnienia, Fundacja Inicjatyw Spoteczno-Ekonomicznych,
Biuletyn nr 8 czerwiec 2008.
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niszowe, dotyczace wyjatkowo trudnych grup bezrobotnych, ktorymi sg z cala pewnoscig

- 49
osoby niepetnosprawne™ .

Rekomendowac nalezy zatem dokonanie oceny realnych mozliwosci prawidlowego
wykonywania wobec oséb niepelnosprawnych zadan przez poszczegélne urzedy pracy.
Wynikiem tej oceny powinna by¢ identyfikacja grup bezrobotnych i poszukujacych pracy
0s0b niepelnosprawnych, ktorych wspieranie wymaga badz specjalistycznej wiedzy badz
silnie zindywidualizowanego podejscia. Grupy te powinny by¢ obslugiwane na terenie
danego powiatu/wojewédztwa przez sie¢ podmiotéw zewnetrznych, jakimi (mic¢dzy
innymi) s3 wyspecjalizowane agencje zatrudnienia, badz organizacje pozarzadowe
statutowo zajmujace si¢ problematyka rynku pracy. Nalezy doda¢é, iz — w $wietle
obecnych regulacji przewidzianych ustawa o promocji zatrudnienia... - marszalek
wojewddztwa lub starosta w ramach $rodkow okreslonych w budzecie danego samorzadu
moga zleci¢ im realizacj¢ ustug rynku pracy. Problem tkwi zatem nie tyle w regulacjach
prawnych, ile ich stosowaniu w praktyce postgpowania z osobami niepelnosprawnymi w

urzedach pracy.
I11.3.3. Wspoldzialanie w skali lokalnej
Zakres i zasady wspolpracy

Szeroko rozumiang aktywizacja spoteczno-zawodowa o0sOb niepelnosprawnych
zajmuje si¢ w Polsce wiele instytucji, o réznym statusie prawnym i wlasnosciowym. Zachodzi

potrzeba uporzadkowania ich kompetencji i zadan, w tym takze zasad wspoltpracy.

Niezbedna jest przede wszystkim pelna integracja dzialan instytucji zajmujacych
si¢ wlaczaniem do zbiorowosci pracujacych tak niepelnosprawnych osob bezrobotnych i
poszukujacych pracy (czyli znajdujacych si¢ na rynku pracy), jak i biernych zawodowo
(czyli bedacych poza nim). Sg to osoby bedace cz¢sto jednoczesnie klientami publicznych
sluzb zatrudnienia (jezeli sq zarejestrowane jako bezrobotne lub poszukujace pracy) i
instytucji pomocy spolecznej (jezeli o pomoc takg wystapily). Obie te instytucje (publiczne
stuzby zatrudnienia i opieka spoleczna) oferujg swym klientom (oprocz §wiadczen i zasitkow)
roznego typu ustugi, czasami si¢ dublujace, zatem konieczno$¢ wspdlpracy migedzy nimi jest

bezsporna.

¥ 7. Szymanska, Raport dotyczqcy organizacji i dzialania rynku ustug zatrudnienia w warunkach wolnej
konkurencji oraz doswiadczen niekomercyjnych organizacji pozarzqdowych dziatajgcych na tym rynku w
poszczegolnych krajach (Holandia, Australia, Dania, Wielka Brytania, Stany Zjednoczone), Fundacja Inicjatyw
Spoteczno-Ekonomicznych, Warszawa 2005.
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Nalezy stworzy¢ silniejsza niz obecnie, zinstytucjonalizowang i dobrze umocowang
prawnie wspolprace miedzy podmiotami dzialajacymi na rzecz oséb niepelnosprawnych
w zakresie polityki spolecznej i polityki zatrudnienia na obszarze wszystkich lokalnych
rynkow pracy. Chodzi w szczegdlnosci o zwigkszenie aktywnosci urzedow pracy jako
partnera dla miejskich (gminnych) osrodkéw pomocy spolecznej 1 podejmowanie dziatan
nakierowanych na klientéw obu tych instytucji. W tym celu rekomendowac trzeba podjecie
proby systemowego okreslenia obszaréw potencjalnej wspolpracy pomiedzy lokalnymi
instytucjami pomocy spolecznej i urzedami pracy, a nastepnie, po przeprowadzeniu badan

pilotazowych, wprowadzenie takiego modelu do systemu prawnego.

Opracowanie zakresu i zasad wspolpracy lokalnych instytucji dziatajacych w skali
lokalnej na rzecz szeroko rozumianej aktywizacji spotecznej i zawodowej o0s6b
niepetnosprawnych datoby merytoryczne i czysto pragmatyczne podstawy do stworzenia im
realnej mozliwosci uzyskania wszelkich niezbednych informacji w jednym miejscu, bez

konieczno$ci zmudnego zapoznawania si¢ z dzialalno$cig kazdej z nich z osobna.
Partnerstwa lokalne

Osoby niepelnosprawne zamieszkuja na konkretnym obszarze, majac bezposredni
kontakt ze Srodowiskiem lokalnym. Swoje potrzeby zaspokajaja najczgsciej wiasnie w
otoczeniu lokalnym, ze wzgledu chocby na ograniczong mobilno$¢ przestrzenna,
zdeterminowang stopniem i rodzajem niepetnosprawnosci. Wymagaja zatem podej$cia o
charakterze indywidualnym (spersonalizowanym) i zdecentralizowanego. Ich problemy, w
szczegoOlnosci wigzace si¢ z aktywizacjg lub utrzymaniem aktywno$ci zawodowej powinny

by¢ zatem rozwigzywane przede wszystkim w otoczeniu lokalnym.

Partnerstwa lokalne, bedace grupa instytucji realizujacych na podstawie umowy
przedsigwziecia 1 projekty na rzecz rynku pracy, sg jedng z instytucji rynku pracy, a koszty
zwigzane z ich organizowaniem finansowane s3 ze srodkow Funduszu Pracy. Ich inicjowanie
powinny podejmowaé zatem samorzady lokalne, tworzace otwarty proces komunikacji
mi¢dzy instytucjami samorzadowymi, lokalnymi przedsigbiorstwami, organizacjami
pozarzadowymi, instytucjami infrastruktury oraz czlonkami spotecznosci lokalne;j.
Partnerstwa lokalne powinny staé si¢ stalym, niemal rutynowym mechanizmem
szybkiego reagowania na problemy pojawiajgce si¢ na lokalnych rynkach pracy w ogole,
a w odniesieniu do osob niepelnosprawnych w szczegélnosci. W tym przypadku dziatania
partnerstw lokalnych powinny koncentrowa¢ si¢ na tworzeniu lub/i ochronie miejsc pracy
oraz przygotowaniu do jej §wiadczenia przez zbiorowos$¢ osob niepelnosprawnych.
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I11.4. Pozostale rozwigzania prawne i instytucjonalne

1. Badania wykazaly, iz wiedza samych osob niepetnosprawnych o konsekwencjach
wynikajacych z orzeczenia stopnia niepetnosprawnosci jest niepetna. Zwigkszenie aktywnosci
zawodowej tej grupy spotecznej wymaga wigc poprawy warunkow instytucjonalnych w
zakresie dostepu do informacji o uprawnieniach os6b niepelnosprawnych, a przede
wszystkim na temat mozliwos$ci taczenia pobierania $wiadczen z uzyskiwaniem dochodéw z
tytutu pracy zawodowej. Osobom pobierajagcym rente wreczaé nalezy, wraz z decyzja o jej
przyznaniu, informacj¢ na temat mozliwosci podjecia pracy — tak, aby zneutralizowac
wrazenie jakie powstaje, gdy osoba niepetnosprawna przeczyta nazwe tej renty ,.z tytufu

niezdolnosci do pracy”.

2. Nalezatoby wyeliminowaé¢ swego rodzaju karanie za aktywno$¢ zawodow3.
Chodzi o np. o dokonanie takiej modyfikacji przepiséw o $wiadczeniach socjalnych (przede
wszystkim §wiadczeniu pielggnacyjnym regulowanym ustawg o $wiadczeniach rodzinnychso),
aby podjecie pracy przez niepelnosprawne dziecko, po osiagnieciu przez nie petnoletnosci i
zakonczeniu edukacji, nie stanowito powodu zmniejszenia dochodow catej rodziny — np.

poprzez automatyczng utrate §wiadczenia pielegnacyjnego dla rodzica.

3. W polskiej przestrzeni publicznej obecnie stosuje si¢ jeden tylko piktogram
przedstawiajacy osobe niepetnosprawna, czyli bialy symbol przedstawiajacy osobg na wozku
inwalidzkim na niebieskim tle. Symbol ten, jakkolwiek dotyczy wszystkich kategorii
niepetnosprawnosci, w rozumieniu potocznym kojarzony jest z niepetnosprawnoscia ruchowg
1 tak tez najczgsciej interpretowany jest przez pracodawcow. To skojarzenie ma czgsto dalej
idace skutki — mianowicie pracodawcy uznaja, iz zapewnienie wlasciwych warunkéw osobom
niepetnosprawnym ruchowo wyczerpuje potrzebe stworzenia warunkow $wiadczenia pracy
przez wszystkie osoby niepetnosprawne. Z oczywistych wzgledow jest to niezgodne z
prawda. Rekomendowa¢ zatem nalezy wprowadzenie w przestrzeni publicznej, w miejsce
tradycyjnego piktogramu przedstawiajacego osobe¢ niepelnosprawna, pakiet czterech
piktogramow dolaczajac trzy pozostale rodzaje niepelnosprawnosci (1) zwigzane z

ubytkiem lub utrata stuchu, (2) wzroku oraz (3) niepelnosprawnosci mentalne;j..

0 Ustawa z dnia 28 listopada 2003 r. o $wiadczeniach rodzinnych (Dz. U. 2003 Nr 228 poz. 2255 z pozn.
zmianami).
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