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Wykorzystanie potencjatu pracownikéw niepetnosprawnych
— wstepne wyniki badah

Wstep

Mimo coraz nowszych technologii informacyjno-
-komunikacyjnych oraz postepujacej robotyzacji i au-
tomatyzacji niezbednym ogniwem w Swiecie pracy
pozostaje cztowiek i jego potencjat — kompetencje,
zdolnosci, motywacja, zaangazowanie. Literatura do-
tyczaca potencjatu, zwiaszcza intelektualnego, jest dosé
obszerna. Niewiele jest jednak opracowar dotyczacych
potencjatu posiadanego przez osoby z niepetnospraw-
nosciami (OzN) oraz tego, jak jest on wykorzystywany
w przedsiebiorstwach w Polsce. W polskiej literaturze
ekonomicznej, spotecznej czy psychologicznej problem
ten nie jest szczeg6towo analizowany. Wynika to praw-
dopodobnie z trudnosci z bezposrednim dotarciem
do OzN i przeprowadzaniem w3rdd nich badari, ale
takze z niewielkiej Swiadomo3ci spotecznej dotyczacej
potencjatu, ktory tkwi w tych osobach.

Wiedza i swiadomosé pracodawcéw na temat
korzysci wynikajacych z zatrudniania oséb z niepet-

' nosprawnosciami jest obarczona ciagle zywymi stereo-
Z_arbz_qdztanie potencjg’feF Iudzki?kjest Wspc’)’rczgénie jebd’nym ztnqjvlvazr;]iejszych ob.szarc’;w'z.'l:xrzqﬁ?ar}ia przeld- typami na temat tych 0s6b oraz brakiem wiary w ich
siebiorstwami, w zwiazku ze spadkiem znaczenia zasobéw materialnych na rzecz niematerialnych (informacje, e 2 . o
w?edza, kapitat intelgktualny)r.) Zarzadzanie potencjatem ludzkim jezt bardzo istotnym czynr¥ikiem Wp’fvaa- mOZhWOSC!' Wlem pracoda,wcow nadalnie decydng g
jacym na konkurencyjnosc catej organizacji oraz jej zdolnos¢ do realizacji wyznaczonych celow. W potencjale nazatrudnianie pracownikow z niepefnosprawnosciami.
ludzkim przedsiebiorstwa wyrdznia sie aspekt ilosciowy (liczba zatrudnionych pracownikéw) oraz jakosciowy Przyczyny tego stanu rzeczy sa wielorakie. Poza tym,
(kompetencje: wiedza — ogélna, fachowa, specjalistyczna; predyspozycje - intelektualne, interpersonalne, ze brakuje im wiedzy na temat niepetnosprawnosci
emocjonalne, umiejetnosci — m.in.: komunikowania sie, wspotdziatania, adaptacji do zmian; motywacja w ogble, pracodawcy czesto nie s3 swiadomi potrzeb
wewnetrzna: cele, wartosdi, postawy, wytrwatos¢, asertywnos¢ oraz wymiar fizyczny: stan zdrowia, wiek, pracownikéw i nie s3 informowani o tym, jak zmieni¢
1 S n'epemosprawnoso)j , . . , e przestrzefi pracy tak, aby umozliwi¢ OzN wykonywanie
Praca zawodowa stanowi dla cztowieka wazny element zycia, z punktu widzenia ekonomicznego, zaspokajania zadan zawodowych [1]. Ponadto pracodawcy obawiaja
potrzeb, ale rowniez samorealizacji i budowania samooceny. Dla 0séb niepetnosprawnych, praca zawodowa S g L Y
sie, ze osoby z niepetnosprawno$ciami moga: a) nie

moze by¢ szansa na kompensacje ograniczen wynikajacych z niepetnosprawnosci. i ! i A

) " ) » : S mie¢ niezbednej wiedzy, umiejetnoscii zdonosdi; b) nie
W artykule zamieszczono wstepne wyniki badan przeprowadzonych wsrdd 515 zatrudnionych oséb z réz- byé vk ¢ 7304t 2 eveh
nymi niepetnosprawnosciami. Zastosowana metoda bytfa ankieta elektroniczna. Uzyskane dane wskazuja, yC W stanie wykonywac zadan wymagajacych zaso-
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ze niepetnosprawni pracownicy maja swiadomos¢ swojego potencjatu oraz tego, ze nie jest on w petni bow fizycznych; c) zwigkszy¢ koszty opieki zdrowotnej;
wykorzystywany przez pracodawcow. d) wymagac kosztownych udogodnief; e) powodowac
Stowa kluczowe: praca, niepetnosprawnosc, potencjat problemy w zakresie bezpieczefistwa pracy, f) zgtasza¢

roszczenia dotyczace dyskryminadji; a takze g) mie¢
Used potential of employees with disabilities — preliminary research results negatywny wptyw na kontakty z klientami. Kwestie te
Human potential management is nowadays one of the most important areas of enterprise management, due mozna podzieli¢ na trzy gtéwne obszary: (1) kwalifikacje
to the decline in the importance of material resources for non-material resources (information, knowledge, zawodowe / kwestie wydajnosci; (2) koszty zwigzane

intellectual capital). Human potential management is a very important factor influencing the competitive- . : o . :
ness of the entire organization and its ability to implement the designated goals. The human potential of the z ogganlz.ac(jja}.pracy IthZE)Ikt)? czzenstwem, oraz (3) reakde
enterprise is distinguished by the quantitative aspect (number of employees) and qualitative (competences: / odpowiedzi jnyenieso [ ] o )

knowledge - general, professional, specialist; predispositions - intellectual, interpersonal, emotional, skills - _ _OSObV Z niepetnosprawnosciami s jedna z najbar-
including communication, cooperation, adaptation to changes; internal motivation: goals, values, attitudes, dziej wykluczonych grup na rynku pracy, tymczasem
perseverance, assertiveness and physical dimension: health, age, gender, degree of disability). Professional to whasnie aktywnos¢ zawodowa jest dla nich jednym
Wolrvk ii'an imzc;)rtiglt elerr;fent :)f hun;an life, Erothhs'ecng].gmic poiEt of vki)ew, meetin% ngtedts, but also setlf- Znajlepszych sposobow na walke z izolagja oraz niejed-
realization and building self-esteem. For people with disabilities, work may be an opportunity to compensate nokrotnie na poprawe ztej sytuadji materialnej. Podjecie

for the limitations resulting from their disability. o P .
) = . o zatrudnienia przez OzN wptywa na ogélng popraweich
The article presents preliminary results of research conducted among 515 employed people with various dis- aee 2 2 A
jakosci zycia, ma takze duze znaczenie terapeutyczne.

abilities. The method used was an electronic questionnaire. The obtained data indicate that disabled employees LI X s A
are aware of their potential and that it is not fully used by employers. U_mOZ“W'a_ Integrc'}qe w SPPJ‘eCZ?nSJEV\_”er daje poczu-
Keywords: work, disability, potential cie wiasnej wartosci oraz niezalezno3ci ekonomicznej

i osobistej [3].




Ograniczanie barier architektonicznych i finanso-
wych jest bardzo istotne, ale nie mniej wazna, a nie-
kiedy nawet wazniejsza i jednoczesnie trudniejsza
jest walka z barierami mentalnymii stereotypami. Ko-
nieczna jest zmiana postaw spotecznych w stosunku
do 0s6b z niepetnosprawnosciami. Osoby takie muszg
by¢ postrzegane jako petnowartosciowe w kazdej
dziedzinie zycia, w tym w sferze zawodowej. Na trud-
ng sytuacje OzN na rynku pracy wptyw maja réwniez
postawy ich samych. Problemem sg przede wszystkim
niska samoocena oraz brak wiary w siebie [3].

Celem artykutu jest prezentacja wstepnych wyni-
kéw badan na temat potencjatu pracownikow z nie-
petnosprawnosciami oraz sposobow wykorzystania
go przez pracodawcéw, z punktu widzenia OzN.

Potencjat ludzki,
potencjat pracownika

Definicje terminu ,potencjat” mozna znalez¢
w réznych Zrodtach. Stownik jezyka polskiego PWN
okresla potencjat jako tkwigcy w kims lub czyms za-
s6b moZliwosd, czyjes moZliwosci w jakiejs dziedzinie,
Encyklopedia powszechna ustala definicje potencjatu
nastepujaco: (fac. potentia - sita, moc), czyjs zaséb
mozZliwosci, zdolnosci, Srodkow itp. w jakiejs dziedzi-
nie. K. Piotrkowski okreslit potencjat ludzki jako zas6b
wiedzy, umiejetnosci, predyspozygji i motywagji we-
wnetrznej oraz stanu fizycznego pracownikow [4).

Wedtug Butkiewicz-Schodowskiej potencjat
ludzki (potencjat pracy, zasoby ludzkie) to zbiér
mozliwosci, zdoInosci, sprawnosci i motywagji
tkwigcych w ludziach, a tym samym w organizacji
[5]. Praca ludzka natomiast jest towarem specyficz-
nym o licznych cechach wyrdzniajacych jg sposrod
innych czynnikbw (maszyn, technologii), do ktérych
mozna zaliczy¢ m.in.:

a) niepowtarzalno$¢ cech zaréwno psychicznych,

jak i fizycznych jednostek ludzkich;

b) ich zmienno3¢ w czasie pod wptywem rozwo-
ju psychicznego, fizycznego oraz istniejgcych
warunkéw Srodowiskowych;

¢) ograniczono$¢ mozliwosci dziatania cztowieka
(zmeczenie narastajace wraz z uptywem cza-
su pracy oraz spowodowane intensywnoscig
pracy), [6].

Zdaniem Gofebiowskiej ludzie s3 najcennigjszym

zasobem firm:

- efektywnos¢ dziatania firmy zaczyna sie
od produktywnosci jej pracownikéw, ktéra z kolei
zalezy od ich zdolnosci, wyksztatcenia, umiejetno-
Sci praktycznych, doswiadczenia, celéw i wartosci,
postaw, cech osobowosci oraz motywadji;

- ludzie sq istotng sktadowa prawidtowego
funkcjonowania firmy, poniewaz wiekszos¢ proble-
mow powstaje z ich przyczyny; jednoczesnie to wha-
Snie oni rozwigzuja te i inne problemy;

- ludzie s strategicznym zasobem firmy, maja
mozliwos¢ uczenia sie, doskonalenia swojego po-
tencjatu, potrafig mysle¢ koncepcyjnie, sg kreatywni;
cechy te umozliwiaja dostrzeganie szans i zagrozen
wewnatrz i na zewnatrz firmy, wykorzystywanie tych
pierwszych i ograniczanie drugich [6].

W potencjale przedsiebiorstwa wyrdznia sie
aspekt ilosciowy oraz jakosciowy. Aspekt ilosciowy
to liczba zatrudnionych pracownikéw, natomiast
na jakosciowy sktadaja sie: kompetencje (w tym:

Tabela. Potencjat ludzki — aspekt jako3ciowy
Table. Human potential - quality aspects

Kompetencje

wiedza predyspozycje umiejetnosci

Motywacja wewnetrzna Wymiar fizyczny

cechy jakosciowe

+ ogblna « intelektualne + analizowania i wnioskowania |* cele « stan zdrowia
+ fachowa « interpersonalne * przewodzenia * wartosci « wiek
+ specjalistyczna |+ emocjonalne + komunikowania sie * postawy « pte¢
+ wspétdziatania * normy moralne « stan cywilny
+ samooceny i samodyscypliny |+ asertywnos¢ * sytuacja
+ podejmowania ryzyka « realizm materialna
+ adaptacji do zmian * wytrwatos¢ « stopief
* entuzjazm Sprawnosci

+ odpornos¢ na stres

* inicjatywnos¢

* zaangazowanie

+ odpowiedzialno$¢ osobista

Zrédto: Gableta, M. Cztowiek i praca w zmieniajacym sie przedsiebiorstwie. Wydawnictwo Akademii Ekonomicznej

we Wroctawiu, Wroctaw 2003.

wiedza - 0gblna, fachowa, specjalistyczna; predyspo-
zycje - intelektualne, interpersonalne, emocjonalne;
umiejetnosci — m.in. komunikowania sie, wspotdzia-
tania, adaptacji do zmian), motywacja wewnetrzna
(w tym m.in. cele, wartosci, postawy, wytrwatosc,
asertywnos¢) oraz wymiar fizyczny (w tym m.in. stan
zdrowia, wiek, pte¢, stopiei niepetnosprawnosci), [7].
M. Gableta [8] wskazuje (tab.), iz aspekt jakoscio-
wy obejmuje kompetencje (wiedze, predyspozydje,
umiejetnosci), motywacje wewnetrzng oraz wymiar
fizyczny, w tym stan zdrowia.

Wielkos¢ potencjatu jest trudna do zmierzenia,
bowiem kazdy cztowiek ma niepowtarzalny zaséb
zdolno3ci umystowych, zdeterminowanych osobista
sytuacjg (w tym stanem zdrowia) i doswiadczeniem
zyciowym.

Na podstawie dostepnej literatury, na potrzeby
projektu, ktérego wstepne wyniki zaprezentowano
w artykule, sformutowano witasng definicje poten-
cjatu pracownika i jego wykorzystania w przedsie-
biorstwie: Potengjaf pracownika to jego zasoby, czyli
zdolnosci, umiejetnosci, wiedza, doswiadczenie (za-
wodowe i zyciowe), motywacgja, zaangazowanie,
nastawienie na rozwdj (ciggfe uczenie sig), cechy
osobowosci, samoswiadomos¢ oraz hierarchia war-
tosci. Wykorzystanie potencjatu to umozliwienie pra-
cownikowi rozwoju (zawodowego, poznawczego,
emogjonalnego, spofecznego) poprzez organizagje
wspierajgcego Srodowiska pracy (pod wzgledem er-
gonomii, bezpieczeristwa, uwzgledniania réznorod-
nosci) oraz abatos¢ o dobrostan kazdego pracownika.

Zarzadzanie potencjatem
(kapitatem) ludzkim

Zarzadzanie potencjatem ludzkim staje sie
wspdtczesnie jednym z najwazniejszych obszaréw
zarzadzania przedsiebiorstwami, jako ze maleje
znaczenie zasobdw materialnych na rzecz niema-
terialnych, do ktérych zalicza sie informacje, wiedze
oraz kapitat intelektualny, stanowigce o konkuren-
cyjnosci [9,10].

Podstawa umiejetnego wykorzystania potencjatu
pracownikdéw w organizacji jest przede wszystkim
przekonanie, ze kazdy z nich jest cennym zasobem
oraz wartoscig, niezaleznie od wieku czy stanu
zdrowia [11]. Jednym z czynnikéw warunkujacych
wykorzystanie kapitatu intelektualnego réznorod-
nych grup jest stworzenie atmosfery zaufania oraz

wzajemnego poszanowania. To wiasnie réznorod-
nos¢, obok kapitatu intelektualnego, jest istotnym
aspektem, stanowigcym o przewadze i konkuren-
cyjnosci przedsiebiorstw [12].

Rozwdj technologii, zwtaszcza informacyjno-
-komunikacyjnych, zmienia rynek pracy, stwarzajac
zapotrzebowanie na nowe kompetencje oraz powo-
dujac luki kompetencyjne, ktére przy odpowiednim
wsparciu mogtyby wypetniaé np. osoby z niepet-
nosprawnosciami (co bytoby pozadane chociazby
ze wzgledu na fakt bardzo wysokiej stopy bezrobo-
cia w tej grupie spotecznej), [13]. Pracownicy, z ich
wiedza, umiejetnosciami, energia i zaangazowaniem,
a takze checig do uczenia sie i rozwoju, coraz cze-
Sciej zaczynajg decydowact o sukcesach organizacii.
Zarzadzanie potencjatem ludzkim staje sie obecnie
kluczowym czynnikiem wptywajacym na konkuren-
cyjnos¢ catej organizacji oraz jej zdolnos¢ do reali-
zacji wyznaczonych celéw. Dla kadry zarzadzajace;j,
odpowiedzialnej za efektywne wykorzystywanie
potencjatu pracownikéw, oznacza to nieustanne
podnoszenie standardéw swojej pracy oraz dosko-
nalenie narzedzi zarzgdzania personelem.

Z perspektywy wspbtczesnej gospodarki, oparte;
na wiedzy i innowacjach, zasadne jest okreslenie po-
tencjatu pracownikéw z niepetnosprawnosciami oraz
sposobow jego wykorzystania w przedsiebiorstwie
[7.14,15]. Korzystanie z potencjatu OzN ma réwniez
ogromne znaczenie w $wietle wspotczesnych zmian
demograficznych - starzenia sie spoteczefistwa oraz
wzrostu liczby 0s6b z nabytg niepetnosprawnoscia,
ktéra jest funkcjg wieku. Istnieje zatem ogromna
potrzeba zwiekszania swiadomosci — wirdd praco-
dawcow oraz ogblnie w miejscach pracy — odnosnie
do wartosciowych zasobdw sity roboczej reprezen-
towanej przez osoby z niepetnosprawnosciami [1].

Potencjat OzN
- jego wykorzystywanie
oraz mozliwosci rozwoju

W celu petnego, efektywnego wykorzystania
potencjatu pracownikdw niezbedne jest stworzenie
wspierajgcego ten proces Srodowiska pracy. Odbywa
sie to poprzez: kulture organizacyjng, dzielenie sie
wiedza, komunikacje, system motywacji, szkolenia,
wiasciwe warunki pracy [16,17]. O ile wdrozenie tych
rozwigzan jest stosunkowo fatwe w odniesieniu
do 0sdb petnosprawnych, o tyle w przypadku OzN



dziatania konieczne do podjecia sg bardziej skompli-
kowane. Barierami sg tu: brak wiedzy i umiejetnosci
zarzadzania tym szczeg6lnym potencjatem, brak
doswiadczenia w zarzgdzaniu czy uprzedzenia kadry
zarzadzajacej lub wspotpracownikéw w stosunku
do pracownikdw z niepetnosprawnosciami. Innymi,
réwnie czesto wymienianymi, s3: ztozone procedury
udzielania wsparcia finansowego, brak stabilnosci
regulacji prawnych, centralny system rozporzadzania
Srodkamiz PFRON, ograniczenia w wykorzystywaniu
Srodkéw ZFRON, restrykcyjnosé przepisw [7].

Zgodnie z zaleceniem nr 168 Miedzynarodowej
Organizacji Pracy z 20 czerwca 1983 r. dotyczacym
rehabilitacji zawodowej i zatrudnienia os6b niepet-
nosprawnych OzN powinny korzystac z réwnosci
szans i traktowania w celu uzyskania i utrzyma-
nia zatrudnienia, ktore we wszystkich mozliwych
przypadkach jest zgodne z ich wasnym wyborem
i uwzglednia ich indywidualne zdolno3ci oraz po-
zwala im na awans.

Badania pokazuja, ze pracodawcy unikajg za-
trudniania OzN oraz prezentujg negatywne nasta-
wienie dotyczace wynikéw ich pracy oraz braku
odpowiednich kwalifikacji. Pracodawcy zaktadajg
rowniez, ze wspdtpracownicy moga nie doceni¢
potencjatu 0s6b z niepetnosprawnosciami, moga
reagowac na nie negatywnie i moga obawia¢ sie
nieznanego. Nawet jesli OzN zdobeda zatrudnienie,
wiekszos¢ z nich nie ma mozliwosci zaprezentowania
catego swojego potencjatu w miejscu pracy. Na tle
wyzwaf taczacych sie z innymi formami réznorod-
nosci problemy zwigzane z niepetnosprawnoscig
okazuja sie nieraz zaniedbywane lub ukrywane przez
organizacje [18]. Tymczasem OzN pracujg podobnie,
jak ich petnosprawni koledzy, tzn. nie maja wyz-
szych wskaznikéw absencji lub rotacji w poréwna-
niu z reszta cztonkéw organizadji, a ponadto ulegajg
mniejszej liczbie wypadkéw przy pracy, sg stabilne,
zaangazowane i zmotywowane do pracy [2,18].

Istniejg badania dotyczace czynnikdw zwigza-
nych z szansami na zatrudnienie i perspektywami
zatrudnienia OzN, niewiele badan koncentruje
sie jednak na praktykach HR, ktére umozliwiaty-
by tym osobom osiggniecie petnego potencjatu
W miejscu pracy.

Uwaza sie, ze rozne rodzaje niepetnosprawnosci
wywotuja rézne stereotypy, reakcje i oczekiwania
zwigzane z praca. Osoba z uposledzeniem umy-

26,1

10,1
12,1

W taki sam, jak wszyscy pracownicy
nie nie wiem

tak, nawet wiekszy

stowym moze by¢ postrzegana inaczej niz ktos
z uposledzeniem zdolnosci uczenia sie lub z upo-
Sledzeniem fizycznym. Badacze zwracajg tez uwage,
ze mylace bywajg wyniki badan obejmujacych jed-
noczesnie wiele rodzajow niepetnosprawnosci [18].

Badanie przeprowadzone w ponad 1000 holen-
derskich organizacji publicznych i prywatnych przez
Henkens, Remery i Schippers wykazato, ze ponad
2/3 organizacji boryka sie z niedoborami sity robo-
czej [18]. Ankietowani wskazali, ze jedng ze strategii
przeciwdziatania temu problemowi mogtoby by¢
siegniecie do nowych zasobéw ludzkich, tj. rekruta-
cja wiekszej liczby osob starszych i z niepetnospraw-
nosciami. Wyzwania wigzace sie z pogtebiajgcym
sie niedoborem sity roboczej i koniecznoscia po-
szukiwania alternatywnych sposobéw zatrudnia-
nia, zatrzymywania i skutecznego rozmieszczania
produktywnych pracownikéw stojg obecnie przed
wigkszoscig krajow zachodnich.

Praktyka pokazuje, ze pracodawcy mogg
przyjac jedng z trzech postaw wobec 0sdb z nie-
petnosprawnosciami. Mogg ignorowac problemy
niepetnosprawnosci i nie zatrudnia¢ OzN; moga
przestrzegac prawa w ramach zachowania neu-
tralnosci w zakresie zatrudniania i rozwoju 0séb
Z niepetnosprawnosciami; moga w koricu cenié kan-
dydatéw i pracownikéw z niepetnosprawnosciami
oraz aktywnie ich poszukiwa¢ iwspiera¢ [2,18]. Zda-
rzasie, ze pomimo pozytywnego nastawienia firmy
wobec zatrudniania OzN osoby zatrudnione nie czu-
ja przynaleznosci do zespotu pracowniczego — samo
przestrzeganie zasad r6znorodnosci niekoniecznie
przektada sie bowiem na integracje w miejscu pracy
oraz poczucie bycia czeicig organizadji [20].

Stereotypowe postrzeganie oséb z niepet-
nosprawnosciami powoduije, ze ich rzeczywiste
atrybuty nie sg dostrzegane. Bywa to szczegdlnie
duzym wyzwaniem w przypadku zatrudniania
OzN, zwtaszcza gdy firma po raz pierwszy mierzy
sie z rekrutacjg 0sob z tej grupy. W celu unikniecia
takich problemow, personel HR powinien zapewnic
lepszg komunikacje miedzy pracownikami i utatwiac
integracje OzN z reszta zespotu juz od momentu ich
wejscia do organizacji. Czestszy i blizszy kontakt
pracownikéw petnosprawnych z osobami z niepet-
nosprawnosciami pozwala ich wspétpracownikom
zweryfikowac stereotypy dotyczace niepetnospraw-
nosci i zmieni¢ nastawienie i oczekiwania wobec
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OzN [18]. Osoby z niepetnosprawnosciami nato-
miast, jesli otrzymaja rowne szanse, odpowiednie
szkolenie oraz warunki, mogg wykorzysta¢ swoje
umiejetnosci i potencjat [19]. Jednoczednie wskazuje
sie, ze zatrudnienie na rynku otwartym (w porow-
naniu do podejmowania zatrudnienia w zaktadach
pracy chronionej) daje im wieksze szanse rozwo-
ju osobistego, wiasnie dlatego, ze pracujg razem
z osobami petnosprawnymi. Pozwala im to réwniez
w wiekszej mierze na wykonywanie pracy zgodnie
z wiasnymi kwalifikacjami lub dodwiadczeniem
zawodowym, a takze pracy dostosowanej do kon-
kretnego stopnia i rodzaju niepetnosprawnosci.
Wszystko to wptywa na rozwdj potencjatu pra-
cownikdw z niepetnosprawnosciami [20].

Potencjat os6b
z niepetnosprawnosciami
- wstepne wyniki badan

W Centralnym Instytucie Ochrony Pracy — Paf-
stwowym Instytucie Badawczym w okresie od lipca
do wrzesnia 2020 r. przeprowadzono badania an-
kietowe metodg CAWI (Computer Assisted Web
Interview — wspomagany komputerowo wywiad
z wykorzystaniem ankiety elektronicznej) wiréd 515
zatrudnionych oséb z niepetnosprawnoscia réznego
rodzaju (ruchowa, wzrokowa, stuchowa, psychicz-
ng lub narzagdéw wewnetrznych), majace na celu
okreslenie wykorzystania potencjatu oséb niepet-
nosprawnych przez pracodawcéw. Opracowana
na potrzeby projektu ankieta sktadata sie z 35 pytan
dotyczacych nastepujacych zagadnien postrzega-
nych z perspektywy OzN: potencjatu oséb niepet-
nosprawnych oraz sposobow wykorzystywania go
w miejscu pracy, mozliwosci/barier w zatrudnianiu
0zN, samooceny dobrostanu i zdolnosci do pracy
badanych, akceptadji ich niepetnosprawnosci, zna-
czenia pracy oraz oczekiwanh wobec niej.

Na wstepie poproszono respondentdw o zdefi-
niowanie potencjatu pracownika. 12,2% badanych
nie potrafito okresli¢, czym jest potencjat, udzielajac
najczesciej odpowiedzi ,nie wiem” lub ,trudno po-
wiedzie€". Pozostali wskazywali najczesciej, ze po-
tencjat pracownika to:

- zdolnoddi, talenty, wiedza, dowiadczenie,
zdrowie, kreatywno3¢, elastycznod¢, otwartosé
na nowe wyzwania, umiejetnos¢ rozwigzywania
problemow, radzenie sobie ze stresem, cheé roz-

nie wiem - 23,9

w ogole nie wykorzystujg - 13,2

wykorzystuja w niewielkim stopniu _ 40,2

Rys. 1. Opinia na temat tego, czy OzN posiadajg taki sam potencjat, jak osoby

petnosprawne (N = 515, w %)

Fig. 1. Opinion about that if people with disabilities have the same potential as people

without disabilities (N=515, w %)

wykorzystujg w znacznym stopniu - 22,7
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Rys. 2. Czy OzN wykorzystuja swoj potencjat? — w opiniach ich samych (N = 515, w %)

Fig. 2. Does people with disabilities using their potential? - their own opinion (N=515, w %)
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Rys. 3. Sposoby wykorzystywania potencjatu OzN przez pracodawcéw — w opiniach badanych (N = 515, w %)
Fig. 3. The ways of using of the potential of people with disabilities by employers — in opinion of the study group (N=515, w %)

woju, samorealizacja, motywacja, che¢ do pracy,
zaangazowanie, kompetencje, jako¢ wykonywanej
pracy, podejscie do pracy, mozliwos¢ sprostania
zadaniom (stawianym wymaganiom), elastycznosc,
wyrdznienie sie czyms, samodzielnos¢, chec zdoby-
wania nowej wiedzy, sprawnos¢ fizyczna, zdolnos¢
do pracy, wyksztatcenie, sumiennos¢, cechy cha-
rakteru, inteligencja.

Kolejno zapytano badanych, czy OzN posiadajg
potencjat réwny potencjatowi 0séb petnospraw-
nych (Czy Pana/Pani zdaniem osoby z niepefno-
sprawnosciami posiadajq taki sam potencjat jak
osoby pefnosprawne?). Ponad potowa badanych
odpowiedziata, ze jest on taki sam, jak u wszystkich
pracownikéw. Tylko 10% wskazato, ze mniejszy;
wiekszos¢ z tych os6b argumentowata to gorszym
stanem zdrowia i wynikajacymi z niego ogranicze-
niami (OzN sg stabsze, mniej dyspozycyjne, brakuje
im sity, energii, pewnosci siebie, majg utrudniong
edukacje i mniejsze kompetencje/umiejetnosci,
s inaczej traktowane), (rys. 1.).

Nieco powyzej 12% badanych wskazato,
ze 0soby z niepetnosprawnosciami posiadajg na-
wet wiekszy potencjat niz petnosprawne, poniewaz:
sq bardziej zmotywowane, zdeterminowane, dajq
Z siebie wiecej niz zdrowi, majq zrekompensowane
przez inne cechy ,straty” wynikajgce z niepefno-
sprawnosci, osobom z niepetnosprawnosciami
zalezy bardziej, bo ich pozycja na rynku pracy jest
bardziej zagrozona, dgzq do normalnosci, chcg
sie bardziej wykazaé, bo majg zanizone poczucie
wtasnej wartosci, chcg udowodnic, ze dadzq rade,
czujfq sie docenione i zaleZy im na utrzymaniu sta-
nowiska, jeslijuz takie posiadajg, bardziej sie stara-
g, by pracodawca w nich uwierzyt, chcg doréwnac
osobom petnosprawnym, sq nawet zdolniejsze, ale
niedoceniane, wykonujq prace z wiekszq staranno-
Scig, cenig bardziej swoja prace i powierzone im
obowigzki, majq wiecej przeciwnosci losu i utrud-
nione Zycie, dlatego sq wytrwalsze i odporniejsze,
aby pokonac wszystkie ograniczenia, OzN musi

mie¢ wiekszy potencjaf i samozaparcie.

Nastepnie poproszono respondentéw o wy-
razenie opinii nt. wykorzystywania przez praco-
dawcow potencjatu OzN. Zdaniem 40% badanych
pracodawcy w niewielkim stopniu wykorzystuja
potencjat OzN, a 13% z nich stwierdzito, ze wcale
g0 nie wykorzystuja (rys. 2.).

Osoby, ktére odpowiedziaty, ze pracodawcy wy-
korzystuja potencjat 0séb z niepetnosprawnoscia-
mi, zostaty poproszone o wskazanie, w jaki sposob
to robig. Sposrdd zaproponowanych 14 odpowiedzi,
z ktdrych respondenci mieli zaznaczy¢ maksymalnie
5, najczesciej wskazywang (33,1%) byta opinia ,za-
trudniajg ich na stanowiskach zgodnych z ich kwa-
lifikacjami”. Kolejne czesto zaznaczane propozycje
to: ,dostosowuja stanowiska pracy do potrzeb
0zN"-29,7% i ,dbajg o to, by [pracownicy z nie-
petnosprawnosciami] rozwijali swoje umiejetnosci”

-25,8% (rys. 3.).

Niespetna 3% wskazato inne sposoby, takie jak:
uwazajg, by pracownik sobie nic nie zrobit, przez
co nie dajg mu zada trudnych, dostosowujg ich
umiejetnosci do wykonywanej pracy, praca zdalna.

Respondentéw poproszono takze o wskazanie
maksymalnie 3 sposrdd 7 zaproponowanych w ka-
feterii czynnikow wptywajacych na wykorzystanie
potencjatu OzN. Badani wymieniali najczesciej:
dobra atmosfere w pracy (59,2%), postawe
pracodawcéw wobec 0séb z niepetnosprawno-
Sciami (49,5%), przystosowanie miejsca pracy
do potrzeb OzN (44,8%), wsparcie pracodawcy
(37,7%), (rys. 4.).

Badanych zapytano rowniez, czy potencjat OzN
powinien by¢ bardziej wykorzystywany. Twierdzgco
odpowiedziato 31%. Wigkszos¢ (63,9%) udzielita
odpowiedzi ,nie wiem”. Tylko 5,4% odpowiedziato

nie”. Osoby, ktére odpowiedziaty ,tak”, argumen-
towaty to tym, ze pracownik z niepetnosprawno-
Sciami jest: rzetelny, sumienny, pracowity, oddany
pracy, ambitny, wytrwaty, chetny do rozwoju /
nauki / zdobywania nowych doswiadczen, dzieki

pracy czuje sie potrzebny, ma wiele do zaofero-
wania, ale jest niedoceniany. Respondenci, ktérzy
odpowiedzieli ,nie”, argumentowali to tym, ze OzN
1 tak muszg sie duzo napracowa¢, ze wzgledu
na ograniczenia wynikajace z niepetnosprawnosci”1.

Podsumowanie

Okreslenie potencjatu OzN nie jest sprawa prosta,
chociazby z uwagi na fakt, ze nie ma jednej definicji
potencjatu pracownika. Co wiecej, niewiele jest ba-
dar na temat sytuacji OzN na rynku pracy w kontek-
Scie korzystania z ich zasobow, a jezeli juz, to okazuje
sie, ze s to raczej zasoby niewykorzystane.

Podsumowujac wstepne wyniki badan stwier-
dzasie, ze OzN sg Swiadome swojego potencjatu,
ale takze tego, ze nie jest on w petni wykorzy-
stywany przez pracodawcéw. Czynnikiem, ktory
najbardziej determinuje wykorzystanie ich po-
tencjatu, w opiniach OzN, jest dobra atmosfera
w firmie oraz pozytywna postawa pracodawcy
wobec takich oséb.

Opinie zbadanych OzN potwierdzajg potrzebe
badan w zakresie wykorzystania ich potencjatu oraz
zwiekszania ich aktywnosci zawodowej poprzez
m.in. wskazowki i zalecenia dla pracodawcow jak
wspieral te grupe w miejscu pracy.

Bazujac na otrzymanych wynikach nalezy
stwierdzi, ze zasadne jest tworzenie w miejscu
pracy zespotow réznorodnych wspotpracujacych
ze sobg, ktére beda podstawa funkcjonowania
w przedsiebiorstwie wszystkich grup pracownikéw.
Nalezy réwniez wspiera¢ pracodawcoéw w tworze-
niu miejsc pracy dla OzN, zaréwno pod wzgledem
architektonicznym, jak i organizacji pracy, w tym
Srodowiska psychospotecznego pracy.

W 2021r. w CIOP-PIB, w ramach kolejnego etapu
badar opisywanego w artykule problemu, plano-

'0soby, ktdre odpowiedziaty ,nie”, prawdopodobnie
nieprawidtowo odebraty to pytanie, bo pisaty o wyko-
rzystywaniu pracownikow niepetnosprawnych (i tak
sg wykorzystywane”).
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Rys. 4. Czynniki wptywajace na wykorzystanie potencjatu OzN (N = 515, w %)
Fig. 4. Factors influencing the using of the potential of people with disabilities (N=515, w %)

wane jest przeprowadzenie badan wiréd praco-
dawcow na temat ich opinii dotyczacych potencjatu
pracownikéw niepetnosprawnych oraz tego, czy
i jak go wykorzystuja. Ich wyniki zostang rowniez
zaprezentowane w , Bezpieczefistwie Pracy”. Wy-
niki obu badaf stanowi¢ beda komplementarny
materiat badawczy, na podstawie ktérego mozliwe
bedzie opracowanie dokfadniejszych wytycznych
i zalecen jak wykorzystywaé potencjat pracowni-
kéw z niepetnosprawnoscig, ktéry bedzie zawierat
uwagi zaréwno 0séb z niepetnosprawnoscia, jak
i pracodawcow.
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