Katarzyna Hildt-Ciupinska?
ORCID: 0000-0002-1219-1671

Karolina Pawtowska-Cyprysiak:!

ORCID: 0000-0002-1349-6709

! Centralny Instytut Ochrony Pracy-Paniistwowy Instytut Badawczy
Kod JEL: J7

Potencjat osob niepetnosprawnych w miejscu pracy
W opinii zatrudnionych

Streszczenie

Wstep: Rozwadj organizacji uwarunkowany jest m.in. poprawg efektywnosci wykorzysty-
wanych zasobdw, zwtaszcza niematerialnych, czyli zasobdw ludzkich. Nie wystarczy jed-
nak zatrudni¢ odpowiednich pracownikow, niezbedne jest umiejetne korzystanie z ich
potencjatu. Do tego konieczne jest stworzenie srodowiska pracy, ktore bedzie wspierac
efektywne wykorzystanie potencjatu wszystkich pracownikdéw. Najtrudniejsza sytuacja
dotyczy wykorzystania potencjatu osdb niepetnosprawnych, ze wzgledu na liczne barie-
ry, m.in.: brak wiedzy i umiejetnosci w zarzadzaniu tym szczegdlnym potencjatem, brak
doswiadczenia w zarzadzaniu czy uprzedzenia w stosunku do pracownikéow niepetno-
sprawnych przez kadre zarzgdzajgca lub wspotpracownikow.

Cel: Przedstawienie wynikow badan dotyczacych potencjatu pracownikéw niepetno-
sprawnych oraz determinantéw jego wykorzystania przez pracodawcéw, na podstawie
opinii oséb niepetnosprawnych. Metoda: Badania kwestionariuszowe (e-ankieta), prze-
prowadzone metodg CAWI (Computer Assisted Web Interview) wsrdd 515 pracownikéw
z roznymi niepetnosprawnosciami (ruchu, wzroku, stuchu, psychiczng oraz wynikajgca
z chordb narzagdow wewnetrznych). Kwestionariusz opracowany na potrzeby projektu
sktadat sie z 35 pytan dotyczgcych: potencjatu oséb niepetnosprawnych i sposobow
jego wykorzystania w miejscu pracy, szans/barier w zatrudnieniu oséb niepetnospraw-
nych, samooceny samopoczucia i zdolnosci do pracy, akceptacji niepetnosprawnosci,
znaczenia pracy i oczekiwan wobec niej w opiniach pracownikéw niepetnosprawnych,
a takze trzech standardowych narzedzi: COPSOQ?, UWES?, WEIMS-PL3. Wyniki: Kluczo-
wymi determinantami wykorzystania potencjatu oséb niepetnosprawnych, w opiniach
ich samych, okazaty sie: 1/zatrudnianie osdb niepetnosprawnych na stanowiskach
zgodnych z ich kwalifikacjami, 2/swiadomos$¢ pracodawcy posiadania réznorodnych do-
Swiadczen przez pracownika z niepetnosprawnoscia, 3/oferowanie szkolen przez praco-
dawcéw osobom niepetnosprawnym, 4/przystosowanie miejsca pracy do potrzeb oséb
niepetnosprawnych. Gtéwng , przeszkodg” w wykorzystywaniu potencjatu oséb niepet-
nosprawnych byto traktowanie przez nich pracy jedynie jako zrédta utrzymania. Wnio-
ski: Osoby niepetnosprawne posiadajg potencjat, ktdrego sg swiadome. Istnieje jednak
potrzeba ciggtego zwiekszania swiadomosci pracodawcow na temat tego potencjatu

! Kwestionariusz do oceny psychospotecznego srodowiska pracy, Kristensen i in., 2005
2 Skala zaangazowania w prace, Schaufeli i in., 2003
3 Skala motywacji do pracy, w polskiej adaptacji Chrupaty-Pniak, Grabowskiego, 2016
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oraz mozliwosci jego wykorzystania. W tym celu zasadne jest opracowanie rozwigzan
i instrumentéw utatwiajgcych pracodawcom korzystanie z cennych wartosci i zasobdw,
jakie wnoszg osoby niepetnosprawne do firmy.

Stowa kluczowe:

potencjat pracownika, pracownik niepetnosprawny, wykorzystanie potencjatu pracow-
nika niepetnosprawnego, zatrudnianie oséb niepetnosprawnych, osoba niepetnospraw-
na w miejscu pracy

Potential of People with Disabilities in the Workplace as Per-
ceived by Employees

Summary

Introduction: The development of an organization depends, among others, on improv-
ing the efficiency of the resources used, especially non-material ones, i.e. human re-
sources. However, it is not enough to hire the right employees, it is necessary to use
their potential. For this, it is necessary to create a work environment that will support
the effective use of the potential of all employees. The most difficult situation con-
cerns the use of the potential of people with disabilities, due to numerous barriers,
including: lack of knowledge and skills in managing this special potential, lack of expe-
rience in management, or prejudices towards disabled employees by the management
or co-workers. Objective: To present the research results concerning the potential of
employees with disabilities and the determinants of its use by employers. Method:
Questionnaire research (e-questionnaire), carried out using the CAWI (Computer Assist-
ed Web Interview) method among 515 employees with various disabilities (movement,
sight, hearing, mental and internal organ diseases). The questionnaire developed for
the project consisted of 35 questions about: the potential of people with disabilities
and ways of using it in the workplace, opportunities/barriers to employment of people
with disabilities, self-assessment of well-being and work ability, disability acceptance,
the importance of work and expectations towards it in the opinions of people with dis-
abilities, as well as three standard tools: COPSOQ*, UWES>, WEIMS-PL®. Results: The key
determinants of using the potential of people with disabilities, in their opinion, turned
out to be: 1/employing people with disabilities in positions consistent with their qual-
ifications, 2/the employer’s awareness of having various experiences by an employee
with a disability, 3/offering training by employers to people with disabilities, 4/adapting
the workplace to the needs of disabled people. The main ,,obstacle” in using the poten-
tial of disabled people was their treatment of work only as a source of income. Conclu-
sions: People with disabilities have a potential that they are aware of. However, there is
a need to constantly increase employers’ awareness of this potential and the possibility
of using it. To this end, it makes sense to develop solutions and instruments that make it
easier for employers to take advantage of the valuable values and resources that people
with disabilities bring to the company.

4 Questionnaire for the assessment of the psychosocial work environment, Kristensen et al., 2005
5 Work commitment scale, Schaufeli et al., 2003
& Work motivation scale, in Polish adaptation of Chrupata-Pniak, Grabowski, 2016
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Wstep

Wspdtczesnie coraz czeSciej mowi sie o potencjale jakosciowym przedsiebiorstw,
czyli zasobach niematerialnych (m.in. wiedzy, kompetencjach, doswiadczeniu). Li-
teratura dotyczaca potencjatu (kapitatu) — na ogdét intelektualnego — pracownikow
jest dos¢ obszerna’. Niewiele jest jednak opracowan dotyczacych potencjatu, jaki
posiadajg osoby niepetnosprawne oraz tego, jak jest on wykorzystywany w przed-
siebiorstwach w Polsce. Takze w polskiej literaturze ekonomicznej, spotecznej czy
psychologicznej problem ten nie jest szczegdétowo analizowany.

Osoby niepetnosprawne sg jedng z najbardziej wykluczonych grup na rynku pracy,
co wynika z réznych przyczyn. Miedzy innymi, niewielka jest wiedza pracodawcow
na temat korzysci wynikajacych z zatrudniania oséb niepetnosprawnych. Wystepuja
u nich obawy co do mozliwosci uzyskania rzeczywistych, a nie tylko zaktadanych
korzysci, zbyt niskiej wydajnosci pracy, czy tez efektywnosci zainwestowanych $rod-
kow w tworzenie miejsc pracy, w podnoszenie kwalifikacji, likwidacje barier (tech-
nicznych, architektonicznych itd.)%. Ograniczanie nie tylko barier architektonicznych
i finansowych, ale przede wszystkim mentalnych jest niezbedne w celu utatwienia
znalezienia zatrudnienia przez osoby niepetnosprawne.

Aktywnos$¢ zawodowa jest jednym z najlepszych sposobdw na walke z izolacjg
oraz niejednokrotnie ztg sytuacjg materialng oséb niepetnosprawnych. Podjecie za-
trudnienia przez te osoby wptywa na ogdlng poprawe jakosci ich zycia, ma ogromne
znaczenie rehabilitacyjne i terapeutyczne. Umozliwia integracje w spoteczenstwie,
daje poczucie wtasnej wartosci oraz niezaleznosci ekonomicznej i osobistej. Koniecz-
na jest zmiana postaw spotecznych w stosunku do oséb niepetnosprawnych. Oso-
by takie muszg byé postrzegane jako petnowartosciowe w kazdej dziedzinie zycia,

7 M. Adamska, M. Szewczuk-Stepien, M. B. Klemens, Kapitat ludzki — zasoby wiedzy, umiejetnosci
i kompetencji — oczekiwania interesariuszy projektu, Prace Naukowe. Uniwersytet Ekonomiczny w Kato-
wicach, Projekty lokalne i regionalne — interesariusze projektu, Katowice, 2017, s. 13-27; t. Sienkiewicz,
G. tuksiewicz, Jakosciowy kontekst kapitatu ludzkiego w organizacjach wielokulturowych — analiza ho-
listyczna z wykorzystaniem narzedzia NKL, [w:] M. Chmielnicki, Studia zarzgdzania miedzykulturowego,
tédz-Warszawa, Wydawnictwo Spotecznej Akademii Nauk, 2016, http://piz.san.edu.pl/docs/e-XVII-3-2.
pdf, [dostep z dnia: 11.07.2022]; A. Kisiel, Kapitat Ludzki Jako Wartos¢ Przedsiebiorstwa — Jego Zna-
czenie i Ksztaftowanie, Zeszyty Naukowe Uniwersytetu Szczecinskiego 2011, Nr 685 Finanse, Rynki Fi-
nansowe, Ubezpieczenia Nr 46, http://yadda.icm.edu.pl/yadda/element/bwmetal.element.ekon-ele-
ment-000171245063, [dostep z dnia: 11.07.2022]

8 M. Sochanska-Kawiecka, Z. Kotakowska-Seroczyriska, M. D. Zielinska, E. Makowska-Belta, P. Zie-
wiec, Badanie potrzeb oséb niepetnosprawnych, PFRON 2017, https://www.pfron.org.pl/fileadmin/Ba-
dania_i_analizy/Badanie_potrzeb_ON/Raport_koncowy_badanie_potrzeb_ON.pdf?utm_campaign=p-
fron&utm_source=df&utm_medium=download
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przede wszystkim w sferze zawodowej®. Na trudng sytuacje oséb dotknietych inwa-
lidztwem na rynku pracy wptyw maja rowniez postawy samych zainteresowanych.
Problemem jest przede wszystkim niska samoocena, brak wiary w siebie oraz lek
przed zmiang?°.

Potencjat pracownika jest trudny do jednoznacznego zdefiniowania, dlatego tak
wiele okredlen mozna znalezé w réznych Zrédtach. Stownik Jezyka Polskiego PWN
okresla potencjat jako: tkwigcy w kims lub czyms zaséb mozliwosci, czyjes mozliwo-
sci w jakiejs dziedzinie. Encyklopedia Powszechna podaje, ze potencjat (tac. potentia
— sita, moc), to: czyjs zasob mozliwosci, zdolnosci, Srodkdw, itp. w jakiejs dziedzinie.
K. Piotrkowski'! okreslit potencjat ludzki jako: zasob wiedzy, umiejetnosci, predyspo-
zycji i motywacji wewnetrznej oraz stanu fizycznego pracownikow.

Wedtug Butkiewicz-Schodowskiej'? potencjat ludzki (potencjat pracy, zasoby ludz-
kie) to zbior mozliwosci, zdolnosci, sprawnosci i motywacji tkwigcych w ludziach,
a tym samym w organizacji.

Wielkos$¢ potencjatu jest trudna do zmierzenia. Kazdy bowiem cztowiek posia-
da subiektywny, niepowtarzalny zasdb zdolnosci umystowych, zdeterminowanych
ich osobistg sytuacjg (w tym zdrowotng) i doswiadczeniem zyciowym. Istotne jest,
zwtaszcza dla przewagi konkurencyjnej, aby kadra kierownicza w danym przedsie-
biorstwie podejmowata réznorodne dziatania, aby ten potencjat tkwigcy w pracowni-
kach okresla¢ i rozwijaé, a poprzez odpowiednie dziatania jak najdtuzej zachowywac
w organizacji®3,

Na potrzeby projektu, na podstawie literatury przedmiotu, opracowano nastepu-
jaca definicje potencjatu pracownika oraz jego wykorzystania:

Potencjat pracownika to jego zasoby, czyli zdolnosci, umiejetnosci, wiedza, do-
Swiadczenie (zawodowe i Zyciowe), motywacja, zaangazowanie, nastawienie na roz-
woj (ciggte uczenie sie), cechy osobowosci, samoswiadomos¢ oraz hierarchia wartosci.

Wykorzystanie potencjatu to umozliwienie pracownikowi rozwoju (zawodowego,
poznawczego, emocjonalnego, spotecznego) poprzez organizacje wspierajgcego Sro-
dowiska pracy (pod wzgledem ergonomii, bezpieczeristwa, uwzgledniania réznorod-
nosci) oraz dbatos¢ o dobrostan kazdego pracownika.

° E. Jaglarz, Praca i jej znaczenie dla 0séb z niepetnosprawnosciq. Prawny i spoteczny wymiar funk-
cjonowania zawodowego 0s6b z niepetnosprawnosciq, Studia Socialia Cracoviensia 2017, 9,2(17), s.
181-196

10 B. Dobrowolska, E. Gwarda-Gruszczyniska, Czynniki pozaptacowe motywujqce do pracy osoby nie-
petnosprawne w swietle badari kwestionariuszowych, Humanities and Social Sciences 2/2018, s. 81-97

11 K. Piotrkowski, Potencjat ludzki przedsiebiorstwa, [w:] Zarzqdzanie potencjatem ludzkim w organi-
zacji XXI wieku. Potencjat ludzki w organizacji, pod red. K. Piotrkowskiego, Warszawa, Wyd. Wojskowej
Akademii Technicznej, 2006

2 A, Butkiewicz-Schodowska, Kapitat ludzki we wspdtczesnym zarzqdzaniu przedsiebiorstwami,
Wspétczesne Problemy Ekonomiczne 2015, 11 DOI: 10.18276/wpe.2015.11-11

13 A. Knap-Stefaniuk, Dojrzali pracownicy we wspdtczesnych przedsiebiorstwach — kompetencje, wie-
dza i réznorodnos¢, ZNUV 2016 46(1); s. 28-38
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Metoda

Na potrzeby badania opracowano ankiete autorskg dla pracownikdow niepet-
nosprawnych. Kwestionariusz sktadat sie z 35 pytan dotyczgacych: potencjatu oséb
niepetnosprawnych i sposobdw jego wykorzystania w miejscu pracy, szans/barier
w zatrudnieniu pracownikéw niepetnosprawnych, samooceny samopoczucia i zdol-
nosci do pracy, akceptacji niepetnosprawnosci, znaczenia pracy i oczekiwan wobec
niej w opiniach pracownikéw niepetnosprawnych, pytania dotyczace potencjatu
0s6b niepetnosprawnych oraz sposobdéw wykorzystywania go w miejscu pracy, moz-
liwosci/barier w ich zatrudnianiu, samooceny dobrostanu i zdolnosci do pracy, zna-
czenia pracy i oczekiwan wobec nie;j.

Ponadto, ksigzeczka ankietowa dla pracownikéw niepetnosprawnych zawierata
trzy kwestionariusze standardowe:

1) UWES - Skala zaangazowania, 9-cio-stwierdzeniowa

Kwestionariusz W. Shaufeliego i A. Bakkera Praca i Samopoczucie UWES — Utrecht
Work Engagement Scale'* dostepny w polskiej wersji jezykowej na stronie interne-
towej autora jest narzedziem typu ,self-report”. Dostepne sg trzy wersje narzedzia
—9-, 15-i 17-itemowa. W badaniach wtasnych zastosowano wersje 9-czynnikowg.

2) Skala motywacji wewnetrznej i zewnetrznej WEIMS-PL

Kwestionariusz autorstwa Tremblay, Blanchard Taylor, Palletier, Villeneuve, w pol-
skiej adaptacji Chrupaty-Pniak i Grabowskiego?®® stuzy do pomiaru szesciu wymiarow
motywacji do pracy opartych na teorii autodeterminacji, wedtug ktérej jest motywa-
cja autonomiczna (wewnetrzna), integracja i identyfikacja oraz motywacja kontrolo-
wana w postaci introjekcji, regulacji zewnetrznej i amotywacji.

3) Copenhagen Psychosocial Questionnaire (COPSOQ)

Kwestionariusz do oceny psychospotecznego srodowiska pracy!®. Na potrzeby za-
dania wykorzystano nastepujgce skale: Mozliwosci rozwoju, Znaczenie pracy, Nagra-
dzanie, Jako$¢ przywddztwa, Wsparcie wspotpracownikdw, Wsparcie przetozonego,
Niepewnos$¢ pracy, Satysfakcja z pracy, Stres poznawczy, Wtaczenie/odpowiedzial-
nos¢ spoteczna.

14 W, Schaufeli, A. Bakker, Utrecht Work Engagement Scale, https://www.wilmarschaufeli.nl/publica-
tions/Schaufeli/Test%20Manuals/Test_manual_UWES_English.pdf, [dostep z dnia: 11.07.2022]

15 M. Chrupata-Pniak, D. Grabowski, Skala motywacji zewnetrznej i wewnetrznej do pracy (WEIMS —
PL). Wstepna charakterystyka psychometryczna kwestionariusza Work Extrinsic and Intrinsic Motivation
Scale, Psychologia Spoteczna 2016, 11, 3(38): 339-355

16 T, S. Kristensen, H. Hannerz, A. Hggh, V. Borg, The Copenhagen Psychosocial Questionnaire — a tool
for the assessment and improvement of the psychosocial work environment, http://www.ncbi.nlm.nih.
gov/pubmed/16425585 2005, 31(6):438-49, [dostep z dnia: 11.07.2022]
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Badane osoby

Badaniami kwestionariuszowymi objeto 515 aktywnych zawodowo 0sdéb z rézny-
mi rodzajami niepetnosprawnosci: ruchu, wzroku, stuchu, psychiczng oraz wynikaja-
cq z przewlektych schorzen narzagdéw wewnetrznych (grupy byty niemal réwnoliczne,
po ok. 100 osdb).

Wyniki badan
Charakterystyka badanej préoby

W badanej probie znajdowata sie podobna liczba meiczyzn (n=262) i kobiet
(n=253). Srednia wieku badanych wyniosta 41,6 lat. Najmtodsza osoba w badanej
prébie miata 19 lat, najstarsza 65 lat.

Najwiecej respondentow (36,9%) mieszkato z matzonkiem oraz dziec¢mi, tylko
z matzonkiem — 23,5%. Prawie 14% mieszkato same, a niespetna 13% z rodzicami.
Okoto 5% mieszkato tylko z dzieckiem/dzie¢mi, a prawie 7% z innymi osobami (np.
partnerem/-kg, narzeczonym/-ng).

Respondenci, zgodnie z zatozeniem, reprezentowali 5 typéw niepetnosprawnosci:
ruchowg, wzrokowg, stuchowa, psychiczng oraz wynikajaca z przewlektych schorzen
narzgdédw wewnetrznych. 8 oséb wskazato wiecej niz jeden typ niepetnosprawnosci.
Liczba oséb nalezgca do poszczegdlnych kategorii niepetnosprawnosci byta podob-
na, po ok. 100 osdb (tab. 1).

Tabela 1. Struktura badanej proby — rodzaj niepetnosprawnosci (N=515, w %)

Niepetnosprawnos¢ Liczebnos¢ m

ruchowa 105 20,39%
wzrokowa 107 20,78%
stuchowa 101 19,61%
psychiczna 96 18,64%
ar::v\:]/;il:;i;cc:orzenia narzadéw 100 19,42%
niepetnosprawnosc¢ sprzezona 6 1,17%

Zrédto: opracowanie wtasne

Biorgc pod uwage okres niepetnosprawnosci wséréd badanych w latach, respon-
denci byli niepetnosprawni $rednio od ok. 14 lat. Najwiecej z nich (47,2%) miata
umiarkowany stopied niepetnosprawnosci, na dalszym miejscu byt stopien lekki
(37,3%), nastepnie znaczny (13,4%); ok. 2% nie miato orzeczenia o niepetnospraw-
nosci.
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Wsrdd respondentdw przewazaty osoby z wyksztatceniem srednim 41,4%, na-
stepnie z wyksztatceniem zawodowym — 20,8%, wyzszym magisterskim lub inzynier-
skim — 18,8%, wyzszym licencjackim — 10,3%, podstawowym 8,3%; dwie osoby miaty
doktorat.

Najwiecej respondentéw (41,7%) miato wyuczony zawdd specjalisty, nastepnie
byli rzemiesInicy i pracownicy fizyczni (19,3%), technicy (15,7%), pozostajacy bez za-
wodu (13,9%), pracownicy ustug i sprzedawcy (9,4%). Sze$¢ osob nie podato zawodu
wyuczonego.

Wsréod zawodoéw wykonywanych dominowali specjalisci (40,4%), nastepnie pra-
cownicy fizyczni (27,4%), pracownicy biurowi (16,1%), pracownicy ustug i sprze-
dawcy (9,3%), pracownicy pomocniczy (5%); najmniejszy odsetek respondentéw
stanowili kierownicy (1,7%,).

Blisko potowa respondentéw (48,2%) byta zatrudniona na etat w petnym wy-
miarze czasu pracy, z umowag na czas nieokreslony. 19,2% pracowato na umowy cy-
wilno-prawne (umowa zlecenie, umowa o dzieto); 17,3% byta zatrudniona na czas
okreslony (etat — umowa zlecenie); 5,8% byto samozatrudnionych w ramach dziatal-
nosci gospodarczej; 4,1% podato, ze pracuje zdalnie z domu i tyle samo na wezwa-
nie; 1,1% pracowato na zastepstwo.

Przecietny staz pracy wynosit 15,5 roku, 25% respondentow miato staz pracy do
7 lat, a 75% do 25 lat. Najkrétszy staz pracy to 1 rok, a najdtuzszy 45 lat. Najwiecej
respondentéw ma dwudziestoletni staz pracy.

Akceptacja niepetnosprawnosci i dobrostan

Akceptacje niepetnosprawnosci zmierzono, proszac respondentéw o ocene swo-
jej akceptacji, przy uzyciu skali od 0 — zupetnie nie akceptuje do 10 — akceptuje
w petni. Przecietna akceptacja niepetnosprawnosci wyniosta 6,80 pkt. Prawie 18%
0sO0b w petni akceptowato swojg niepetnosprawnosc¢ (tab. 2).

Poziom dobrostanu takze zmierzono, proszac respondentédw o jego ocene, przy
uzyciu 10-stopniowej skali od 0 — bardzo zty do 10 — bardzo dobry. Przecietny poziom
dobrostanu wynidst 6,65 pkt. Najwiecej oséb (17,9%) ocenito swoj dobrostan na
poziomie 7 punktdéw (tab. 2).

Tabela 2. Poziom dobrostanu i akceptacja niepetnosprawnosci — statystyki opiso-
we (N=515; w %)

Akceptacja

. . 68 269 5 7 9 10 0 10
nlepefnospraWnOSCI

Poziom 6,65 2,20 5 7 8 7 0 10
dobrostanu

Legenda: M — $rednia, SD — odchylenie standardowe, V — klasyczny wspdtczynnik zmiennosci,
Q1 — pierwszy kwartyl, Me — mediana, Q3 — trzeci kwartyl, Mod — dominanta, Min — wynik
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minimalny, Max — wynik maksymalny
Zrédto: opracowanie wtasne

Obecna zdolnos¢ do pracy w porédwnaniu z najlepszg w Zyciu

(szczytem formy)

Respondentéw poproszono o ocene swojej zdolnosci do pracy, z wykorzystaniem
10-stopniowej skali od 0 — catkowita niezdolnos¢ do pracy do 10 — najlepsza zdolnos¢
do pracy. Przecietna ocena zdolnosci wyniosta 7,07 pkt. Najwiecej osob (19,8%) oce-
nito zdolnos¢ do pracy na 8 pkt (tab. 3).

Tabela 3. Samoocena zdolnosci do pracy — statystyki opisowe (N=515, w %)

Obecna zdolnos¢ do pracy

. . . . 7,07 2,33 6 7 9 8 0 10
w poréwnaniu z najlepsza w zyciu

Legenda: M — $rednia, SD — odchylenie standardowe, Q1 — pierwszy kwartyl, Me — mediana,
Q3 - trzeci kwartyl, Mod — dominanta, Min — wynik minimalny, Max — wynik maksymalny
Zrédto: opracowanie wtasne

Potencjat osob niepetnosprawnych w opiniach ich samych

Ponad potowa respondentéw (51,8%) uwaza, ze osoby niepetnosprawne majg
taki sam potencjat, jak osoby petnosprawne, ok. 12% jest zdania, ze nawet wiekszy,
10,1% uwaza, ze osoby niepetnosprawne nie maja takiego samego potencjatu, a 26%
nie wie. Rdznice sg istotne statystycznie.

W zaleznosci od rodzaju niepetnosprawnosci respondenci nie réznig sie w oce-
nie wartosci potencjatu osdéb niepetnosprawnych. Przewazajg opinie, ze pracownicy
z niepetnosprawnoscig majg taki sam potencjat, jak osoby petnosprawne.

Wykorzystanie potencjatu przez pracodawcow

Najwyzszy odsetek uczestnikéw badania (40,2%) uwaza, ze pracodawcy w nie-
wielkim stopniu wykorzystujg potencjat oséb niepetnosprawnych; 23,9% nie ma
wiedzy na ten temat; 22,7% respondentdw jest zdania, ze pracodawcy w znacznym
stopniu wykorzystujg potencjat oséb niepetnosprawnych; 13,2% uwaza, ze potencjat
pracownikdw z niepetnosprawnoscig w ogéle nie jest wykorzystywany. Poszczegdlne
kategorie odpowiedzi rdznig sie, co jest istotne statystycznie.

W zaleznosci od rodzaju niepetnosprawnosci respondenci nie réznig sie w opi-
niach na temat wykorzystania potencjatu oséb niepetnosprawnych przez pracodaw-
cow. Najwiecej osdb ze wszystkich grup uwaza, ze potencjat oséb niepetnosprawnych
jest wykorzystany w niewielkim stopniu.
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Sposoby wykorzystania potencjatu przez pracodawcow
w opiniach oséb niepetnosprawnych

Wiekszo$¢ respondentéw (82,1%) zaznaczyta, ze pracodawcy wykorzystuja
w pewien sposdb potencjat niepetnosprawnych pracownikéw. Jest to istotnie wiecej
w poréwnaniu z tymi, ktérzy nie wybrali zadnej z mozliwosci wykorzystania poten-
cjatu przez pracodawcow (17,9%). Sposoby wykorzystania potencjatu pracownika
przez pracodawcow przedstawiono w tabeli 4. Najwiecej oséb wybrato odpowiedz:
zatrudnianie na stanowiskach zgodnych z kwalifikacjami (40,2%), na drugim miejscu
znalazto sie: powierzanie zadan takich, jak pozostatym pracownikom (podobne pod
wzgledem trudnosci, odpowiedzialnosci) (39,5%), na trzecim miejscu: dostosowanie
stanowisk pracy do potrzeb oséb niepetnosprawnych (36,2%).

Tabela 4. Jesli pracodawcy wykorzystujg potencjat pracownika niepetnosprawne-
go, to w jaki sposdob? (n=4237, w %)

W Jak.' sposéb pra_coda.ch wykorzystuja Liczebnos¢ Procent oséb
potencjat pracownika niepetnosprawnego?

zatrudniajg ich na stanowiskach zgodnych z ich
kwalifikacjami

170 40,19%

powierzajg im zadania takie, jak pozostatym
pracownikom (podobne pod wzgledem 167 39,48%
trudnosci, odpowiedzialnosci)

dostosowujg stanowiska pracy do potrzeb oséb

. 153 36,17%
niepetnosprawnych
dbaja o to, by rozwijali swoje umiejetnosci 133 31,44%
oferuja i zachecajg ich do uczenia sie poprzez 127 30,02%

kursy, szkolenia

tworzg réznorodne zespoty pracownikow,
ktérych wazne ogniwo stanowia pracownicy 120 28,37%
niepetnosprawni

nie dyskryminujg i nie stygmatyzuja, czego
uczg tez pozostatych pracownikdw (np. poprzez 106 25,06%
spotkania z nimi, szkolenia)

nagradzaja efekty ich pracy 89 21,04%

umozliwiajg im awans 78 18,44%

dbajg o ich ogdlny dobrostan (zdrowie fizyczne
i psychiczne), organizujgc np. spotkania, 75 17,73%
szkolenia poswiecone temu obszarowi

7 Grupa 0s0b (82,1%), ktéra wskazata jakikolwiek sposéb wykorzystania potencjatu.
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W jak.' sposéb pra!coda.wcy wykorzystuja Liczebnos¢ Procent osdb
potencjat pracownika niepetnosprawnego?

organizujg spotkania wszystkich pracownikéw

A . 59 13,95%
w celu ich integracji
oferujag pomoc w dotarciu do i z pracy 47 11,11%
organizujg spotkania wszystkich pracownikéw
w celu wymiany doswiadczen zwigzanych 35 8,27%
z praca
inny sposéb 14 3,31%

Odpowiedzi nie sumujg sie do 100%, poniewaz respondenci mogli wybra¢ wiecej niz jedna
odpowiedz
Zrédto: opracowanie wtasne

Determinanty wykorzystania potencjatu

Przeprowadzono szereg analiz regresyjnych celem wyodrebnienia kluczowych
czynnikdw determinujgcych wykorzystanie potencjatu oséb niepetnosprawnych.

Zmienng zalezng we wszystkich analizach byto pytanie z ankiety autorskiej: Czy
Pana/Pani zdaniem pracodawcy wykorzystujq potencjat oséb niepetnosprawnych?
1 — wykorzystujg w znacznym stopniu, O — nie wykorzystujg.

W modelu podsumowujgcym (tab. 5) uwzgledniono zmienne istotne statystycz-
nie (oraz bedgce na poziomie tendencji). Model jest dobrze dopasowany do danych,
wyjasnia 28,4% wariancji zmiennej zaleznej.

Tabela 5. Determinanty wykorzystania potencjatu (N=515)

Bootstrap | Bootstrap
Wspot- Wspot-

Predyktory ::’:t- czynnik B | czynnik B
PP Dolna Gorna
granica granica

poczucie

skutecznosci 0,01 0,01 1,01 0,090 0,126 0,00 0,03

(podskala

COPSOQ)

zatrudnianie

ON na sta-

nowiskach 1,38 0,24 3,99 0,000 0,001 0,95 1,97

zgodnych z ich
kwalifikacjami

pAR)
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Bootstrap | Bootstrap
Boot- WSP?L WSP?L

Predyktory - czynnik B | czynnik B
PP Dolna Gorna
granica granica

oferowanie

i zachecanie
ON do uczenia
sie poprzez
kursy, szko-
lenia

0,79 0,26 2,19 0,002 0,005 0,26 1,32

nagradzanie
efektéw pracy 0,73 0,30 2,07 0,014 0,006 0,12 1,32
ON

pozytywna po-
stawa praco-
dawcy wobec
ON

pozytywne po-
stawy wspot-
pracownikéw
wobec ON

przystosowa-
nie miejsca
pracy do
potrzeb ON

odpornosé¢ ON
na stres

0,56 0,25 1,75 0,028 0,033 0,03 1,09

0,56 0,25 1,75 0,024 0,026 0,07 1,10

0,58 0,25 1,78 0,023 0,025 0,09 1,11

0,84 0,36 2,32 0,021 0,027 0,11 1,69

ON to pracow-

nicy z roz-

norodnymi 0,97 0,35 2,64 0,006 0,004 0,23 1,67
doswiadcze-

niami

praca dla ON
jest zrodtem -1,00 0,36 0,37 0,005 0,005 -1,78 -0,32
utrzymania

wsparcie szefa
na co dzien

Stata -9,73 1,56 0,00 0,000 0,001 -13,18 -7,07

0,26 0,13 1,29 0,046 0,043 0,02 0,55

ON — osoby niepetnosprawne
Zrédto: opracowanie wtasne
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Kluczowa determinantg opinii, ze pracodawcy wykorzystujg potencjat niepetno-
sprawnych pracownikdéw jest zatrudnianie oséb niepetnosprawnych na stanowi-
skach zgodnych z ich kwalifikacjami. Pracownik zatrudniony zgodnie z kwalifikacjami
ma blisko czterokrotnie wyzsze szanse na to, ze jego potencjat zostanie wykorzysta-
ny (OR'8=3,99) niz pracownik zatrudniony niezgodnie z kwalifikacjami. Na miejscu
drugim znalazta sie potrzeba codziennej pomocy. Pracownik wymagajgcy codzien-
nej pomocy ma blisko trzykrotnie wyzsze szanse na to, ze pracodawca doceni jego
potencjat niz inny niepetnosprawny pracownik, ktéry takiego wsparcia nie wymaga
(OR=2,90). Na miejscu trzecim znalazta sie opinia oséb niepetnosprawnych doty-
czaca tego, ze zatrudniajgc niepetnosprawnego pracownika, pracodawca zyskuje
pracownika z r6znorodnymi doswiadczeniami; réznorodne doswiadczenia sprawia-
ja, ze szansa na wykorzystanie potencjatu pracowniczego rosnie ponad dwuipdtkrot-
nie (OR=2,64). Na miejscu czwartym znalazta sie opinia, ze pracodawca, zatrudniajgc
osobe niepetnosprawng, zyskuje pracownika odpornego na stres (OR=2,32). Na ko-
lejnym miejscu znalazto sie oferowanie szkolen przez pracodawcow; pracownik,
ktéremu zaoferowano szkolenie ma ponad dwukrotnie wyzsze szanse na wykorzy-
stanie potencjatu, w zestawieniu z pracownikiem, ktéry nie jest szkolony (OR=2,19),
na zblizonym poziomie jest nagradzanie efektow pracy (OR=2,07). Do wykorzystania
potencjatu pracownika przyczynia sie rowniez przystosowanie miejsca pracy do po-
trzeb oséb niepetnosprawnych; wedtug respondentéw pracownik, ktérego miejsce
pracy przystosowano do potrzeb ma 78% szans wiecej na wykorzystanie potencjatu,
w pordwnaniu z pracownikiem, ktérego miejsce pracy nie zostato przystosowane
(OR=1,78). Na podobnym poziomie sg opinie, ze na wykorzystanie potencjatu pra-
cownika majg wptyw pozytywne postawy pracodawcy i wspoétpracownikéw wobec
os6b niepetnosprawnych — w obydwu przypadkach OR=1,75. Wsparcie szefa na
co dzien zwieksza szanse na wykorzystanie potencjatu o 29% (OR=1,29). Poczucie
skutecznosci ma znaczenie marginalne, wzrost poczucia skutecznosci o jednostke
powoduje wzrost szans na wykorzystanie potencjatu o 1%. W modelu znalazty sie
zmienne, ktore zmniejszajg szanse na wykorzystanie potencjatu; osoby, dla ktérych
znaczenie pracy polega na tym, ze jest ona zrédtem utrzymania majg mniejsze 0 63%
(OR=0,37) szanse na wykorzystanie potencjatu. Resumujac, petne wykorzystanie
potencjatu w najwiekszym stopniu zalezy od zatrudnienia oséb niepetnosprawnych
zgodnie z ich kwalifikacjami, a na przeszkodzie staje mu gtéwne znaczenie pracy dla
0s0b niepetnosprawnych jako zrédta dochodu.

Wykorzystanie potencjatu oraz jego determinanty dla poszczegélnych
niepetnosprawnosci

Najwiecej oséb z niepetnosprawnoscig wzroku stwierdzito, ze ich potencjat jest
wykorzystywany w znacznym stopniu. Nie ma istotnych statystycznie réznic pod
wzgledem wykorzystania potencjatu miedzy rodzajami niepetnosprawnosci (tab. 6).

8 OR — Odd ratio (iloraz szans)
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Tabela 6. Wykorzystanie potencjatu w podziale na rodzaj niepetnosprawnosci

(N=515)
Pracodawcy | Pracodawcy
Pracodawcy
Pracodawcy e wykorzystu- | wykorzystu-
Rodzaj nie- nlelwykorzy- rzystuja Ja! pote’n . ja} poteln .
stujg poten- . cjat os6b cjat oséb .
petnospraw- . . potencjatu . . Ogoétem N
. cjatu oséb o niepetno- niepetno-
nosci . 0s6b niepet-
niepetno- NOSDFaW- sprawnych sprawnych
sprawnych N n :h % W znacznym | w znacznym
v ° stopniu N stopniu %
Ruchowa 79 75,2% 26 24,8% 105
Wzrokowa 78 72,9% 29 27,1% 107
Stuchowa 82 81,2% 19 18,8% 101
Psychiczna 74 77,1% 22 22,9% 96
Przewlekta
niewy-
dolnosc 80 80,0% 20 20,0% 100
narzgdow
wewnetrz-
nych
Sprzezona 5 83,3% 1 16,7% 6
Ogétem 398 77,3% 117 22,7% 515

Zrédto: opracowanie wtasne

Niepetnosprawnosé ruchowa

Model jest dobrze dopasowany do danych, wyjasnia 47,7% wariancji zmiennej
zaleznej.

Sposréd oséb niepetnosprawnych ruchowo pracownicy bez zawodu uwazajg, ze
potencjat osdb niepetnosprawnych jest wykorzystywany znaczgco czesciej niz re-
spondenci posiadajgcy wyuczony zawdd. Jest to najsilniejsza determinanta opinii
o wykorzystaniu potencjatu niepetnosprawnych pracownikéw przez pracodawcéw.
Niepetnosprawny ruchowo pracownik bez zawodu ma 24,65 razy wieksze szanse na
wykorzystanie potencjatu niz pracownik posiadajgcy zawdd (OR=24,65). Na drugim
miejscu znalazto sie zatrudnienie zgodne z kwalifikacjami (OR=9,14). Pracownik za-
trudniony zgodnie z kwalifikacjami ma ponad dziewieciokrotnie wyzsze szanse na
wykorzystanie potencjatu niz pracownik zatrudniony niezgodnie z kwalifikacjami. Na
miejscu trzecim znajduje sie oddanie pracownika (opinia, ze pracodawca, zatrud-
niajgc osobe niepetnosprawng, zyskuje pracownika oddanego) — OR=4,44. Oddanie
pracownika zwieksza szanse na wykorzystanie potencjatu prawie czteroipdtkrotnie
w porédwnaniu z pracownikiem, ktéry nie ma tej cechy. Niepewnos¢ pracy zmniejsza
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szanse na wykorzystanie potencjatu o 13%, w poréwnaniu z sytuacjg, gdy praca jest
pewniejsza, o jednostke na skali niepewnosci pracy COPSOQ (OR=0,97) (tab. 7).

Tabela 7. Wykorzystanie potencjatu — niepetnosprawnos¢ ruchowa (N=105)

Bootstrap | Bootstrap
Boot- Wsp?i- WSP?'-

Predyktory —_— czynnik B | czynnik B
PP Dolna Gorna
granica granica

Niepewnos¢ pracy -0,03 0,017 0,014 -0,06 0,00

Zatrudniajg na
stanowiskach

: 221 065 9,14 0,001 0,001 1,10 4,70
zgodnych z ich
kwalifikacjami
Oddanie (cecha 1,49 0,71 4,44 0,037 0,012 0,09 3,61
pracownika)
Brak zawodu 320 0,83 24,65 0,000 0,001 1,83 10,19
Stata 8,77 2,16 0,00 0,000 0,001  -17,25 -5,43

Zrédto: opracowanie wtasne

Niepetnosprawnosé¢ wzrokowa

Model jest dobrze dopasowany do danych, wyjasnia 58,1% wariancji zmiennej
zaleznej.

Najwazniejszg determinantg wykorzystania potencjatu pracownikéw z niepet-
nosprawnoscig wzrokowg jest zatrudnienie ich na stanowiskach zgodnie z kwali-
fikacjami. Pracownik zatrudniony zgodnie z kwalifikacjami ma 27,33 razy wieksze
szanse na wykorzystanie potencjatu w poréwnaniu z pracownikiem, ktéry nie zostat
zatrudniony zgodnie z kwalifikacjami (OR=27,33). Na drugim miejscu znalazta sie
odpornosé na stres (pracodawca, zatrudniajgc osobe niepetnosprawng, zyskuje pra-
cownika odpornego na stres). Pracownik odporny na stres ma ponad dziesieciokrot-
nie wieksze szanse na wykorzystanie potencjatu niz pracownik nie posiadajacy tej
cechy (OR=10,19). Na miejscu trzecim sytuuje sie cecha lojalnosci (pracodawca za-
trudniajgc osobe niepetnosprawng zyskuje pracownika lojalnego). Lojalny pracownik
ma ponad czteroipétkrotnie wyzsze szanse na wykorzystanie potencjatu (OR=4,51)
niz pracownik nielojalny. Na kolejnym miejscu jest posiadanie odpowiednich kwalifi-
kacji i wyksztatcenia do wykonywania swojej pracy (OR=2,55), a nastepnie motywo-
wanie przez szefa (OR=2,24) (tab. 8).
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Tabela 8. Determinanty wykorzystania potencjatu — niepetnosprawnos¢ wzroko-
wa (N=107)

Bootstrap | Bootstrap
Boot- WSP?{- WSP?'-

Predyktory . czynnik B | czynnik B
PP Dolna Gorna
granica granica

Zatrudniajg ich
na stanowiskach
zgodnych z ich
kwalifikacjami

3,31 0,86 27,33 0,000 0,001 1,93 22,17

Lojalnos¢ pracow-

nika 1,51 0,72 4,51 0,036 0,035 -0,16 5,44

Odpornosé pra-

. 2,32 1,00 10,19 0,020 0,008 0,33 22,65
cownika na stres

Posiadanie
odpowiedniego
wyksztatcenia

i kwalifikacji do
wykonywania
swojej pracy

0,94 0,52 2,55 0,073 0,082 0,00 4,06

Moj szef motywu-
je mnie do pracy

Stata -6,75 2,94 0,00 0,022 0,025 -63,60 -0,72

0,80 0,41 2,24 0,047 0,080 -0,18 3,05

Zrédto: opracowanie wtasne

Niepetnosprawnosé stuchowa

Model jest dobrze dopasowany do danych, wyjasnia 58,1% wariancji zmiennej
zaleznej.

Wsréd niepetnosprawnych stuchowo najwyzsze szanse na wykorzystanie po-
tencjatu majg osoby samozatrudnione (OR=24,69); osoby samozatrudnione majg
ponad 24 razy wyzsze szanse na wykorzystanie potencjatu niz zatrudnione w pozo-
statych formach. Na miejscu drugim znajduje sie motywacja (pracodawca, zatrud-
niajagc osobe niepetnosprawng, zyskuje pracownika zmotywowanego). Pracownik
zmotywowany ma ponad pieciokrotnie wyzsze szanse na wykorzystanie potencjatu
niz nieposiadajgcy tej cechy (OR=5,32). Na miejscu trzecim znajduje sie praca na
umowe na czas nieokreslony (OR=3,84). Zatrudnieni na petny etat majg blisko czte-
rokrotnie wyzsze szanse na wykorzystanie potencjatu niz pracujgcy na inne umo-
wy. Na podobnym poziomie jest oferowanie i zachecanie do uczenia poprzez kursy
i szkolenia (OR=3,62). Pracownicy, ktérzy sgdzg, ze pracodawcy wykorzystujg ich
potencjat poprzez oferte szkoleniowg, majg ponad trzyipétkrotnie wyzszg szanse na
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realizacje potencjatu. Wraz ze wzrostem satysfakcji z pracy o jednostke szansa na
wykorzystanie potencjatu rosnie o 3%. W modelu nie znalazty sie predyktory, ktore
obnizatyby szanse na wykorzystanie potencjatu (tab. 9).

Tabela 9. Determinanty wykorzystania potencjatu — niepetnosprawnos$¢ stuchowa
(N=101)

Bootstrap | Bootstrap
Wspo6t- 51-
Boot- SP‘.“ WSP?i
Predyktory stra czynnik B | czynnik B
PP Dolna Godrna
granica granica

Satysfakcja z pracy 0,112 0,019 0,01 0,07

Pracodawcy ofe-

ruja i zachecajg

ON do uczenia 1,29 0,62 3,62 0,039 0,044 -0,07 3,51
sie poprzez kursy,

szkolenia

Zmotywowany
pracownik (cecha 1,67 0,64 5,32 0,009 0,005 0,42 3,82
ON)

Zatrudnienie na

. , 1,35 0,72 3,84 0,062 0,031 0,03 3,73
czas nieokreslony
Samozatrudnienie 3,21 1,12 24,69 0,004 0,001 0,55 24,27
Stata -13,22 3,13 0,00 0,000 0,001 -40,09 -7,65

Zrédto: opracowanie wtasne

Niepetnosprawnosc¢ psychiczna

Model jest dobrze dopasowany do danych, wyjasnia 40,2% wariancji zmiennej
zaleznej.

Wsrdd niepetnosprawnych psychicznie przekonanie, ze pracodawcy wykorzystu-
j3 potencjat pracownikéw, dbajgc o to, by rozwijali swoje umiejetnosci 6,75 razy
zwieksza szanse na wykorzystanie potencjatu w porédwnaniu z respondentami, ktérzy
sg innego zdania (OR=6,75). Wraz ze wzrostem poczucia skutecznosci o jednostke
szanse na wykorzystanie potencjatu rosng o 3%. Z kolei wykonywanie pracy ponizej
kwalifikacji obniza szanse na wykorzystanie potencjatu 0 41% w stosunku do oséb,
ktore wykonujg prace ponizej kwalifikacji (tab. 10).
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Tabela 10. Determinanty wykorzystania potencjatu — niepetnosprawnos¢ psy-
chiczna (N=96)

Bootstrap | Bootstrap
Boot- WSP?{- WSP?'_

Predyktory . czynnik B | czynnik B
PP Dolna Gorna
granica granica

Poczucie skutecz-

0,0 0,0 1,0 0,031 0,023 0,01 0,07
nosci

Dbajg o to, by
rozwijali swoje 1,91 0,60 6,75 0,002 0,004 0,60 3,54
umiejetnosci

Wykonuje prace

ponizej moich -0,54 0,23 0,59 0,018 0,010 -1,14 -0,10
kwalifikacji
Stata -4,31 1,37 0,01 0,002 0,001 -8,07 -1,91

Zrédto: opracowanie wtasne

Przewlekta niewydolno$¢ narzgdow wewnetrznych

Model jest dobrze dopasowany do danych. Model wyjasnia 41,4% wariancji
zmiennej zaleznej.

Wsréd osob z przewlektg niewydolnosScig narzgdéw wewnetrznych szanse na wy-
korzystanie potencjatu w najwiekszym stopniu zalezg od tego, czy dana osoba chet-
nie uczy sie nowych rzeczy; osoby chetnie uczace sie majg oSmioipotkrotnie wyzsze
szanse na wykorzystanie potencjatu niz osoby nieposiadajgce tej cechy (OR=8,50),
na miejscu drugim (OR=4,2) znalezli sie pracownicy z przekonaniem, ze pracodawcy,
wykorzystujgc potencjat, tworza réznorodne zespoty pracownikéw, ktérych wazne
ogniwo stanowig pracownicy niepetnosprawni. Respondenci posiadajacy takie prze-
konanie majg ponad czterokrotnie wyzsze szanse na wykorzystanie potencjatu, w po-
rownaniu z pracownikami, ktorzy sgdzg inaczej. W modelu znalazty sie predyktory
obnizajgce szanse na wykorzystanie potencjatu — wraz ze wzrostem stresu poznaw-
czego o jednostke szanse na wykorzystanie potencjatu spadaja o 3% (OR=0,97).
Osoby, dla ktérych praca jest przestrzenig do nawigzywania kontaktéw majg o 80%
(OR=0,20) mniej szans niz osoby, dla ktorych praca ma inne znaczenie (tab. 11).
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Tabela 11. Determinanty wykorzystania potencjatu — przewlekta niewydolnos¢
narzadéw wewnetrznych (N=100)

Bootstrap | Bootstrap
Boot- WSP?L WSP?'_

Predyktory _— czynnik B | czynnik B
PP Dolna Gorna
granica granica

Stres poznawczy -0,03 0,032 0,012 -0,07 -0,01

Pracodawcy two-

rzg réznorodne

zespoty pracow-

nikow, ktérych 1,44 0,64 0,024 4,20 0,026 0,05 3,31
wazne ogniwo sta-

nowig pracownicy

niepetnosprawni

Praca jest prze-
strzenig do
nawigzywania

. -1,61 0,77 0,036 0,20 0,026 -20,44 -0,26
kontaktéw spo-
tecznych, zawigzy-
wania przyjazni
Chetnieuczesic ) 574 0004 850 0,002 1,20 5,29
nowych rzeczy
Stata -4,63 3,06 0,131 0,01 0,117 -14,91 14,60

Zrédto: opracowanie wtasne

Whioski

Osoby niepetnosprawne sg Swiadome posiadanego przez siebie potencjatu, ale
twierdza jednoczesnie, ze nie jest on nalezycie wykorzystywany przez pracodaw-
cow. Czynnikiem najsilniej determinujgcym wykorzystanie potencjatu okazato sie za-
trudnianie pracownikdw niepetnosprawnych na stanowiskach odpowiadajgcych ich
kwalifikacjom. Istnieje potrzeba ciggtego zwiekszania swiadomosci pracodawcéw
na temat tego potencjatu oraz mozliwosci jego wykorzystania. W tym celu zasadne
jest opracowanie rozwigzan i instrumentdéw utatwiajgcych pracodawcom korzystanie
z cennych wartosci i zasobdw, jakie wnoszg osoby niepetnosprawne do firmy.

Omowienie

Badania polskie i zagraniczne pokazujg, ze pracodawcy unikajg zatrudniania osob
niepetnosprawnych oraz prezentujg negatywne nastawienia dotyczgce wynikéw
ich pracy oraz braku odpowiednich kwalifikacji. Pracodawcy zaktadajg réwniez, ze
wspotpracownicy moga nie doceni¢ potencjatu tych oséb, mogg reagowad negatyw-
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nie i mogy obawiac¢ sie nieznanego. Nawet, jesli osoby niepetnosprawne zdobedg
zatrudnienie, wiekszos$¢ z nich nie ma mozliwosci ,pokazania” swojego potencjatu
w miejscu pracy®®. Problemy zwigzane z niepetnosprawnoscig mogg by¢ zaniedbywa-
ne w organizacjach w poréwnaniu z innymi formami réznorodnosci?°. Kluczowe w tej
sytuacji jest przekonanie pracodawcow, ze zatrudnianie oséb niepetnosprawnych
jest wartoscig dodang zaréwno w obszarze kompetencyjnym, jak i spotecznym??,

O ile istniejg badania dotyczace czynnikdw zwigzanych z szansami na zatrudnie-
nie i perspektywami zatrudnienia oséb niepetnosprawnych??, to niewiele badan
koncentruje sie na dziataniach, ktére umozliwiajg tym osobom osiggniecie swojego
potencjatu w miejscu pracy?3.

Z badan wtasnych wynika, ze osoby niepetnosprawne sg swiadome posiadanego
przez siebie potencjatu, ale jednoczes$nie twierdza, ze nie jest on w petni wykorzy-
stywany?4. Najwazniejszym czynnikiem determinujgcym wykorzystanie potencjatu
okazato sie zatrudnianie oséb niepetnosprawnych na stanowiskach zgodnych z ich
kwalifikacjami.

Z badan opisanych przez Giermanowska?® wynika, ze osoby niepetnosprawne po-
winny by¢ postrzegane przez pryzmat swoich kompetencji, a nie ograniczen. Autorka
podkresla tez, ze osoby te to niewykorzystany potencjat kompetencyjny oraz ze do
jego wykorzystania nie wystarczg zachety finansowe oferowane pracodawcy. Dzie-
je sie tak m.in. z powodu ,kurczenia sie” sity roboczej i koniecznosci korzystania
z wiedzy i kwalifikacji oséb niepetnosprawnych. Wspétczesnie nie wystarczy juz tylko
dostosowanie miejsca pracy do potrzeb pracownika z ograniczeniami. Niezbedne

19°S. Bonaccio, E. C. Conelly, I. L. Gellatly, A. Jetha, K. A. M. Ginis, The Participation of People with
Disabilities in the Workplace Across the Employment Cycle: Employer Concerns and Research Evidence,
Journal of Business and Psychology (2020) 35:135-158, https://doi.org/10.1007/s10869-018-9602-5,
[dostep z dnia: 11.07.2022]; E. Giermanowska, Niepetnosprawni obywatele i pracownicy. Niedoceniony
potencjat zawodowy z perspektywy pracodawcow i polityki spotecznej, Studia BAS 2015 2(42):177-201;
M. Kulkarni, R. Valk, Don’t ask, don’t tell: Two views on human resource practices for people with disabi-
lities, IMB Management Review 2010, 22(4), p. 137-146

20 M. Kulkarni, R. Valk, Don’t ask, don’t tell: Two views on human resource practices for people with
disabilities, IMB Management Review 2010, 22(4), p. 137-146

21 E, Giermanowska, Niepetnosprawni obywatele i pracownicy. Niedoceniony potencjat zawodowy
z perspektywy pracodawcow i polityki spotecznej, Studia BAS 2015 2(42):177-201

22 M. Kulkarni, R. Valk, Don’t ask, don’t tell: Two views on human resource practices for people with
disabilities, IMB Management Review 2010, 22(4), p. 137-146

23S, Bonaccio, E. C., Conelly, I. L. Gellatly, A. Jetha, K. A. M. Ginis, The Participation of People with
Disabilities in the Workplace Across the Employment Cycle: Employer Concerns and Research Evidence,
Journal of Business and Psychology (2020) 35:135-158, https://doi.org/10.1007/s10869-018-9602-5,
[dostep z dnia: 11.07.2022]; M. Kulkarni, R. Valk, Don’t ask, don’t tell: Two views on human resource
practices for people with disabilities, IMB Management Review 2010, 22(4), p. 137-146

24 K. Hildt-Ciupinska, K. Pawtowska-Cyprysiak, Wykorzystanie potencjatu pracownikéw niepetno-
sprawnych — wstepne wyniki badarn, Bezpieczeristwo Pracy. Nauka i Praktyka 2021, 4(595):17-21, DOI:
10.5604/01.3001.0014.8320

% E. Giermanowska, Niepetnosprawni obywatele i pracownicy. Niedoceniony potencjat zawodowy
z perspektywy pracodawcow i polityki spotecznej, Studia BAS 2015 2(42):177-201
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jest czerpanie z ich kompetencji, pomoc w ich rozwijaniu. Szeroko pojete wspieranie
0sOb niepetnosprawnych w miejscu pracy przyczynia sie do rozwoju kultury organi-
zacyjnej firmy, ale takze pozytywnie wptywa na pozostatych pracownikéw, podnosi
morale firmy, a takze poprawia jej wizerunek. Nalezy pamietaé o tym, ze osoby nie-
petnosprawne to potencjat nie tylko na rynku pracy, ale takze w innych obszarach,
m.in. jako konsumentéw, odbiorcéw ustug.

Badanie przeprowadzone przez ponad tysigc holenderskich organizacji publicz-
nych i prywatnych przez Henkens, Remery i Schippers?® wykazato, ze ponad dwie
trzecie organizacji boryka sie z niedoborami sity roboczej. Organizacje te wskazaty, ze
jedng ze strategii przeciwdziatania temu niedoborowi bytoby wykorzystanie nowych
zasobow, takich jak rekrutacja wiekszej liczby oséb starszych i niepetnosprawnych.
Ta tendencja zwiekszonego niedoboru sity roboczej i koniecznos¢ wykorzystania al-
ternatywnych sposobdéw zatrudniania, zatrzymywania i skutecznego rozmieszczania
produktywnych pracownikow jest odzwierciedleniem wiekszosci krajéw zachodnich.

Osoby niepetnosprawne sg obdarzone umiejetnosSciami i potencjatem, ktore
sprawiajg, ze mogg skutecznie uczestniczy¢ z innymi grupami spotecznymi w osigga-
niu celéw, jesli majg réwne szanse, odpowiednie szkolenia oraz warunki rehabilita-
cji?’. Z badan wtasnych wynika, ze motywowanie pracownikdw niepetnosprawnych
do szkolen oraz oferowanie im mozliwosci rozwijania swoich umiejetnosci sg wazny-
mi czynnikami przyczyniajacymi sie do lepszego wykorzystania ich potencjatu.

Abramowska?® wskazuje, ze zatrudnienie na rynku otwartym (w przeciwienstwie
do zaktaddéw pracy chronionej) daje osobom niepetnosprawnym wieksze szanse roz-
woju osobistego, wtasnie dlatego, ze pracujg razem z osobami sprawnymi. Z badan
wtasnych wynika, ze w grupie oséb z niepetnosprawnosciami wynikajgcymi z choréb
narzgdédw wewnetrznych, wazng determinantg wykorzystania ich potencjatu byto
tworzenie przez pracodawcéw réznorodnych zespotéow (osoby niepetnosprawne
i zdrowe). Daje to réwniez wieksze szanse na wykonywanie pracy zgodnie ze swoimi
kwalifikacjami lub doswiadczeniem zawodowym i w konsekwencji ze swoim stop-
niem niepetnosprawnosci. Takie podejscie pomaga korzystac oraz rozwijaé potencjat
pracownikéow niepetnosprawnych?.

Z badan wtasnych wynika, ze kluczowymi determinantami wykorzystania poten-
cjatu oséb niepetnosprawnych okazaty sie (w kolejnosci od najwazniejszego): za-
trudnianie oséb niepetnosprawnych na stanowiskach zgodnych z ich kwalifikacjami,

26 K. Henkens, C. Remery, J. Schippers, Shortages in ageing labour market: an analysis of employers’
behaviour. The Views on Human Resource Practices, International Journal of Human Resource Manage-
ment 2008, 19(7), 1314e1329

27 N. Azhar, Disability Diversity Management: A Case Study of the Banking Sector in the KSA. World
Academy of Science, Engineering and Technology, International Journal of Humanities and Social Scien-
ces 2014, Vol:8, No:12

28 E. Abramowska, Praca i niepetnosprawnosc: udana integracja, Poradnik Z doswiadczen belgijskich,
Polskie Stowarzyszenie na Rzecz Oséb z Uposledzeniem Umystowym, Warszawa, 2008

29 E. Abramowska, Praca i niepetnosprawnos¢: udana integracja, Poradnik Z doswiadczen belgijskich,
Polskie Stowarzyszenie na Rzecz Oséb z Uposledzeniem Umystowym, Warszawa, 2008
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oferowanie osobom niepetnosprawnym szkolen, przystosowanie miejsca pracy do
potrzeb osdb niepetnosprawnych, wsparcie szefa na co dzien.

W raporcie International Labour Office3® mozna przeczytac, ze osoby niepetno-
sprawne sg dobrymi i niezawodnymi pracownikami, o poréwnywalnej produktyw-
nosci, nizszych wskaznikach wypadkdéw i wyzszych wskaznikach utrzymania pracy
w poréwnaniu z pozostatymi pracownikami. Jednoczesnie osoby te stanowig nie-
wykorzystane zrodto umiejetnosci i talentow, chyba, ze majg dostep do szkolen. Za-
trudnianie oséb niepetnosprawnych moze przyczyni¢ sie do ogdlnej réznorodnosci,
kreatywnosci i morale w miejscu pracy, a takze poprawié wizerunek firmy wsréd jej
pracownikow, spotecznosci i klientéw.

Dla wielu osdéb niepetnosprawnych znalezienie i utrzymanie pracy jest wyzwa-
niem. Pomimo zalecen dotyczgcych przestrzegania réznorodnosci w miejscu pracy,
osoby te nadal nie majg takiego samego dostepu do pracy jak ich zdrowi koledzy.
Wykazano, ze wielu pracodawcéw przejawia bezpodstawne poglady na temat zdol-
nosci zawodowych takich osob3?.

W zwigzku z tym niezbedne jest ciggte zwiekszanie swiadomosci pracodawcow
na temat, ze osoby niepetnosprawne majg w sobie ogromny potencjat, sg zmotywo-
wane i zaangazowane w prace. Aby jednak ten potencjat byt wtasciwie wykorzysta-
ny, konieczna jest wiedza pracodawcéw, jak to zrobié. Dlatego tez istnieje potrzeba
opracowania instrumentéw wspierajgcych pracodawcéw w tym obszarze.

Opracowano na podstawie wynikow V etapu programu wieloletniego ,, Poprawa
bezpieczenstwa i warunkow pracy”, finansowanego w zakresie zadarn stuzb panstwo-
wych ze srodkow Ministerstwa Rodziny i Polityki Spotecznej. Zadanie nr 2.SP.26 pt.
Okreslenie potencjatu osdb niepetnosprawnych oraz mozliwosci wykorzystania go
w przedsiebiorstwie. Koordynator Programu: Centralny Instytut Ochrony Pracy —
Paristwowy Instytut Badawczy
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