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ABSTRACT

The author deals with the subject of human resources management in the Sup-
ported Employment Enterprises (HRM in SEE). This type of enterprise is the spe-
cific area of activity of each manager due to the human resources employed in them.
People with disabilities are fully valuable employees despite their physical or mental
disability. Everyone deserves respect on the part of the superior, regardless of their
health or mental state. As the analysis of SEE and the disabled workers employed in
them shows, the Supported Employment Enterprises in Poland fulfil a significant
role in the professional activation of disabled people. At the same time for people
with disabilities the SEE are a place where they can pursue their professional dreams,
be together with the people with whom they have the possibility of direct contact.
They can also feel needed. despite their disability, in the environment.

STRESZCZENIE

Autor podejmuje temat zarzgdzania zasobami ludzkimi w zakladach pracy
chronionej (ZZL w ZPCh). Ten rodzaj przedsi¢biorstw jest specyficznym terenem
dzialania kazdego menedzera ze wzgledu na zasoby ludzkie w nich zatrudnione.
Osoby niepelnosprawne sa w pelni warto$ciowymi pracownikami pomimo ich
niepelnosprawno$ci ruchowej czy umystowej. Kazdy czlowiek zasluguje na sza-
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cunek ze strony przelozonego, niezaleznie od jego zdrowia czy stanu umystowego
i psychicznego. Jak wykazuje analiza ZPCh i zatrudnionych w nich pracownikéw
niepelnosprawnych, zaklady pracy chronionej w Polsce odgrywaja znaczaca role
w aktywizacji zawodowej o0sob niepelnosprawnych. Jednoczeénie ZPCh sg dla
0s6b niepelnosprawnych miejscem, gdzie mogg realizowaé swoje marzenia zawo-
dowe, by¢ wérdd ludzi, z ktérymi maja mozliwo$¢ bezposredniego kontaktu. Moga
takze wreszcie czu¢ sie ludzmi potrzebnymi w otoczeniu, pomimo ich utomnosci
(Jastrzebski, Pasiak, 2013).

SLOWA KLUCZOWE: zarzgdzanie, zasoby ludzkie, aktywizacja niepetnosprawnych,
planowanie zatrudnienia, motywacja, ekonomia.

KEYWORDS: management, human resources, activation of the disabled, employment
planning, motivation, economics.

WPROWADZENIE

Na temat zarzadzania zasobami ludzikami w organizacji powstalo wiele
prac naukowych. Odbylo si¢ wiele dyskusji podczas wszelkiego rodzaju kon-
ferencji i foréw dyskusyjnych. Jednak wiekszos¢ z nich nie odnosita si¢ do
0s0b, ktore sg niepelnosprawne ruchowo, ale s3 pelnowarto$ciowymi pracow-
nikami, odgrywajacymi duzg role w swoich zakladach pracy. Nalezy jednak
mie¢ na uwadze, ze znaczaca wigkszo$¢ oséb niepelnosprawnych zatrudniona
jest w zaktadach pracy chronionej (ZPCh). Zaklad pracy chronionej (ZPCh,
zaklad chroniony) to przedsiebiorstwo o specjalnym statusie prawnym, kto-
re jest przystosowane do zatrudniania 0s6b z wyzszymi stopniami niepetno-
sprawnosci. Gléwnym celem przedsigbiorstwa, oprocz wypracowania zysku,
jest rowniez aktywizacja zawodowa 0s6b niepelnosprawnych, ktére mialyby
problem z wykonywaniem swoich zadan w zwyklym zakladzie pracy.

Oczywiscie, coraz wigcej firm niebedacych ZPCh, decyduje si¢ na zatrud-
nianie niepelnosprawnych w swoich przedsiebiorstwach, tworzac typowe
nowe miejsca pracy dla 0séb ograniczonych ruchowo. Jednoczesnie ZPCh sa
to zaklady wykonujace specyficzny rodzaj produkcji czy $wiadczenia ustug.
Celem tego artykulu jest proba uzasadnienia tezy, ze: zakfady pracy chronio-
nej w Polsce sq gtownym pracodawcg dla osob niepetnosprawnych.

Na koniec 2018 roku wigkszo$¢ osob niepelnosprawnych pracowala
w sektorze prywatnym i stanowilo to 78,1% (GUS, osoby niepelnospraw-
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ne w 2018 r.). Ponad potowa 0séb niepetnosprawnych pracowata w sek-
cji dzialalno$¢ w zakresie ustug administrowania i dziatalno$¢ wspierajaca
(114,3 tys.) lub w sekcji przetwdrstwo przemystowe (84,7 tys.).

Jak wynika z danych statystycznych Narodowego Spisu Powszechnego
Ludnosci i Mieszkan przeprowadzonego w 2011 roku, w Polsce na koniec
marca 2011 roku liczba oséb niepetnosprawnych wynosifa 4,7 mln i stanowi-
ta 12,2% ludnosci kraju (GUS Narodowy Spis Powszechny Ludnosci i Miesz-
kan, 2011). Natomiast wedtug European Health Interview Survey (EHIS)
w 2014 roku w Polsce bylo 7,7 mln oséb niepelnosprawnych biologicznie,
tj. 0sob, ktore zadeklarowaly ograniczong zdolnos¢ wykonywania pracy
(GUS, Europejskie Ankietowe Badanie Zdrowia, 2015). Nalezy przy tym
wskazaé, ze w zaleznosci od przyjetego kryterium niepetnosprawnosci bio-
logicznej (a cislej poziomu ograniczen) populacja osdb niepelnosprawnych
w Polsce moze liczy¢ obecnie od 4,9 mln oséb do 7,7 mln oséb. Wedtug ,,Ba-
dania Aktywnos$ci Ekonomicznej Ludnos$ci” (BAEL) udzial 0séb niepelno-
sprawnych ze znacznym stopniem niepelnosprawnosci w 2002 roku wynosit
21,1%, z umiarkowanym - 35,1%, z lekkim - 42,7%. Natomiast w 2016 r.
odsetki te wynosily odpowiednio: 27,6%, 45,2% i 27,2%. W$rod osob niepet-
nosprawnych prawnie w ekonomicznym wieku produkcyjnym struktura ta
przedstawiala si¢ nastepujaco: 23,1% - znaczny stopien niepelnosprawnosci,
47,5% - umiarkowany, 29,4% - lekki (Badanie Aktywnos$ci Ekonomicznej
Ludnos$ci - BAEL - GUS za lata 1992-2016).

POIPZZCIE ZARZADZANIA ZASOBAMI LUDZKIMI
W POJECIU NAUKOWYM

Proces zarzadzania zasobami ludzkimi nie ustanie przechodzi rézne etapy
ewaluacji, co prowadzi do zmian w nazewnictwie. Oczywiste jest, ze wraz
z postepem naukowym, technologicznym, zastosowaniem nowych techno-
logii oraz rozwojem procesu globalizacji we wspolczesnym $wiecie czynnik
ludzki odgrywatl i odgrywa gléwna role w procesie rozwoju przedsigbior-
stwa. Zarzadzanie zasobami ludzkimi (inaczej zarzadzanie personelem,
funkcja personalna, human resource management lub managing people in or-
ganizations) to zbiorcza nazwa na okreslenie strategii lub metod kierowania
tzw. kapitalem ludzkim. W terminologii literatury swiatowej od poczatku
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lat 80. XX w. obserwuje si¢ pojawianie pojecia ,ZZL’ zamiast okreslen zarzg-
dzanie kadrami lub personelem. Pojecie zarzadzanie zasobami ludzkimi nie
jest tylko zmiang definicji juz istniejacych tradycyjnych okreslen. Pod tym
pojeciem uksztaltowana jest zupelnie nowa filozofa zarzadzania kapitalem
ludzkim. Wprowadzenie nowego pojecia bylo préba zmiany dotychczasowe-
go postepowania wobec ludzi w przedsigbiorstwach, gdzie zasoby ludzkie po-
strzegane byly jako koszty dziatalnoéci gospodarczej. Nowa filozofia zwraca
uwage na to, ze zasoby ludzkie sg kapitalem, ktéry nalezy pomnaza¢. Mode-
lowe ujecie ZZL obejmuje:

e strategi¢ personalng, ktora wchodzi w sktad strategii organizacji i jest
ona koncepcja, ksztaltujaca i angazujaca zasoby ludzkie do realizacji
okreslonych celéw szczegdtowych;

e procesy personalne potaczone z zasadniczymi procesami biznesowymi;

* narzedzia potrzebne do rozwigzywania kwestii personalnych (Griffin,

2005).

Te trzy wzajemnie powigzane obszary oddzialujg na tzw. aktoréw ZZL, czyli
funkcje personalng przedsigbiorstwa, w ktorym gléwna funkcje petnia mene-
dzerowie, a ich zdolnosci wplywaja na efekty pozostatych elementéw systemu.
Na podstawie obecnych w organizacji zasad polityki personalnej mozna wyro6z-
ni¢ dwa modelowe pojecia ZZL: model sita i model kapitatu ludzkiego. Model
mieszany polityki personalnej, ktory korzysta z zalozenn modelu sita w czasie
rekrutacji i selekcji. Natomiast z modelu kapitatu ludzkiego przedsigbiorstwa
korzystaja po zatrudnieniu pracownikéw, w ktdrych inwestujg. Jednym z ele-
mentoéw ZZL jest strategia personalna, jej typ zalezy od strategii ogdlnej przed-
siebiorstwa. Na rozwdj koncepcji strategicznego ujecia ZZL w organizacjach
mialy wptyw dwa modele: model Michigan i model harwardzki.

Model Michigan

Koncepcja modelu Michigan lub inaczej modelu dopasowania zostala
opracowana na Uniwersytecie Michigan przez grupe badaczy. Efektem ich
pracy bylo opracowanie koncepcji strategicznego zarzadzania zasobami ludz-
kimi, w ktorej polaczono ZZL ze strukturg i strategia przedsi¢biorstwa. Istota
modelu Michigan jest powigzanie tych aspektéw oraz wptyw na firme sit eko-
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nomicznych, politycznych oraz kulturowych. W tym modelu zasobami ludz-
kimi oraz strukturg organizacji nalezy zarzadza¢ w sposéb zgodny ze strate-
gig firmy. W modelu dopasowania wyszczegdlniono wzajemnie powigzane
cztery funkcje, ktére tworza cykl ZZL. Podsumowujac, wzrost elastycznosci
firmy na rynku bedzie w duzej mierze zalezat od wykwalifikowania kadry. Im
szybciej uda sie dostosowaé poziom wiedzy i umiejetnosci pracownikéw do
ciggle zmieniajacych si¢ warunkow, tym wieksze jest prawdopodobienstwo
osiggniecia sukcesu calej firmy. Zatem wlasciwe funkcjonowanie przedsie-
biorstwa zalezy przede wszystkim od odpowiednich decyzji kadry pracowni-
czej, ktéra musi dostosowac jako$¢ kompetencji pracownika w zaleznosci od
zajmowanego stanowiska. W duzej mierze wzrost konkurencyjnosci zalezy
réwniez od podejscia samych pracownikéw do wykonywanej pracy. Osoby,
ktérych pozycja zawodowa jest niezagrozona i pewna, beda bardziej efektyw-
ne i zaangazowane w samorozwoj. W takim przypadku bardzo dobra moty-
wacja jest mozliwo$¢ awansu w hierarchii firmy. Do gtéwnych dziedzin ZZL
w tym modelu naleza: partycypacja pracownikéw, ich ruchliwos¢, rodzaje
motywacji oraz organizacja pracy. Zalozeniem tego modelu jest mozliwo$¢
wplywu na obszary ZZL zaréwno interesariuszy zewnetrznych (np. akcjona-
riusze, rzadu, samorzadu, klientéw i dostawcdw), interesariuszy wewnetrz-
nych (np. pracownikow, kadre menedzerska, zwigzkéw zawodowych), jak
i czynnikow sytuacyjnych zewnetrznych (prawo, wartosci, rynek pracy oraz
zmiany technologiczne) oraz wewnetrznych (strategia, filozofia zarzadzania,
zadania, technologia oraz zatrudnienie).

Model harwardzki

W modelu harwardzkim ZZL wplywa bezposrednio na zaangazowanie,
kompetencje, zgodnos¢ oraz efektywnos¢ zasobdw ludzkich, czego skutkiem
diugookresowym jest: zadowolenie jednostki, efektywno$¢ organizacyjna
oraz dobrobyt spoleczny. Wszystkie te obszary sa ze soba powigzane wza-
jemnymi zaleznosciami.

Przedstawione modele reprezentujg tzw. twarde (model Michigan) oraz
miekkie (model harwardzki) podejscie do ZZL (Krol, Ludwiczynski, 2006).

Dobry menedzer nie moze traktowa¢ pracownika jako jedynie koszt
przedsigbiorstwa, gdyz tylko ,glupcy”, ,pseudomenedzerowie” tak mysla
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i czynia, swoje dzialania w zakresie ograniczenia kosztéw firmy zaczynaja
od zwalniania pracownikdéw. Strategiczne podejscie do zarzadzania zasobami
ludzkimi w kazdej organizacji musi by¢ podstawa do zarzadzania persone-
lem. Kazda wprowadzana zmiana w przedsigbiorstwie powinna by¢ dostoso-
wana do potrzeb rynkowych i otoczenia z uwzglednieniem polityki personal-
nej przedsiebiorstwa. Jednym z obszaréw zarzadzania przedsigbiorstwem jest
zarzadzanie zasobami ludzkimi definiowane w literaturze przedmioty jako
strategiczne, koherentne i kompleksowe. Jest ono nastawione na najwazniej-
sze cele przedsigbiorstwa przy uwzglednieniu celéw i potrzeb kazdego pra-
cownika. Zarzadzanie zasobami ludzkimi oznacza zatem catoksztalt dziatan
zwigzanych z dysponowaniem posiadanymi zasobami ludzkimi przez dang
organizacje (Armstrong, 1996, s. 20). Definiujac pojecie zarzadzania zasoba-
mi ludzkimi, nalezy podkresli¢, ze ludzie nie sg zasobem, a jedynie dysponu-
ja zasobem, czyli cechami i wlasciwo$ciami, ktére pozwalaja na odgrywanie
odpowiednich rél zgodnych z wymogami przedsi¢biorstwa (Dymek-Macie-
jewska, 2018, s. 16). Mozemy stwierdzi¢, ze do najwazniejszych elementéw
personelu pracowniczego zaliczamy: wiedzg¢, zdolnosci, umiejetnosci, zdro-
wie, postawy i wartosci, kulture osobistg oraz motywacje, che¢ rozwoju za-
wodowego. Ponadto wlascicielem zasobu ludzkiego sa konkretni pracownicy
i to oni ostatecznie decyduja o stopniu zaangazowania tego zasobu podczas
pracy. Oznacza to, Ze organizacja ma tylko ograniczong wtadze nad zasobem
ludzkim, ktéry wykorzystuje w procesach biznesowych (Szymankowska,
2014, s. 354). Poczatkowo pojecie zarzadzania zasobami ludzkimi nie byto
znane. Postugiwano si¢ okresleniem zarzadzania personelem lub zarzadzania
kadrami (Golnau, Kalinowski, Litwin, 2002, s. 19-21). Istnieje jednak znacza-
ca roznica miedzy zarzadzaniem personelem a zarzagdzaniem zasobami ludz-
kimi. Zarzadzanie personelem jest integralng czescia zarzadzania zasobami
ludzkimi, w przypadku ktérego jedna z czynno$ci menedzera jest planowanie
zatrudnienia pracownikéw wedlug potrzeby przedsiebiorstwa, by zapewnic¢
sprawne jego dziatanie. Dlatego tez wazne jest odpowiednie zarzadzanie za-
foga przedsigbiorstwa. Natomiast zarzadzanie zasobami ludzkimi wiaze sig
z relacjami miedzy pracownikiem a firmg. Wspolczesne nowoczesne podej-
$cia do zagadnien zarzadzania zasobami ludzkimi odnosi si¢ do traktowania
ludzi jako skfadnika aktywdw organizacji o znaczeniu strategicznym, w ktory
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warto i trzeba inwestowa¢. Ponadto nalezy umozliwia¢ pracownikowi staty
rozwdj zawodowy (Juchnowicz, 2016). Pracodawca nie tylko ma wymagac od
swojego pracownika, ale takze sam musi o niego dba¢ i w niego inwestowac.
Szczegdlnego szacunku i inwestycji w rozw6j oczekuja oraz na nie zastuguja
osoby niepelnosprawne.

ASPEKTY PRAWNE

Otwarty i stale zmieniajgcy sie rynek pracy nie zawsze pozwala na zna-
lezienie pracy osobom niepelnosprawnym. Dla wielu mozliwos¢ zatrud-
nienia stwarzajg ZPCh i zaklady aktywnosci zawodowej (ZAZ). Zasady
funkcjonowania zakladéw pracy chronionej okresla ustawa o rehabilita-
cji zawodowej i spolecznej oraz zatrudnianiu oséb niepelnosprawnych
z 27 sierpnia 1997 r. (Dz.U. z 2011 r. nr 127, poz. 721 z pdzn. zm.) oraz
rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Spotecznej z 23 grudnia 2014 r.
w sprawie pomocy finansowej udzielanej pracodawcom prowadzacym za-
kiady pracy chronionej ze srodkéw PFRON (Dz.U. z 2014 r. poz. 1975).
Zgodnie z ww. przepisami status zakladu pracy chronionej moze otrzy-
mac¢ zaklad, ktéry prowadzi dzialalno$¢ przez co najmniej 12 miesiecy
i utrzymuje zatrudnianie mniej niz 25 pracownikéw w przeliczeniu na
pelny wymiar czasu pracy. Ponadto przez okres co najmniej 6 miesiecy
zaklad musi osiaga¢ odpowiednie wskazniki zatrudnienia 0séb niepeino-
sprawnych: co najmniej 50%, w tym co najmniej 20% ogétu zatrudnio-
nych, powinny stanowi¢ osoby zaliczone do znacznego lub umiarkowane-
go stopnia niepelnosprawnosci albo co najmniej 30% oséb niewidomych
lub psychicznie chorych, albo 0séb uposledzonych umystowo zaliczonych
do znacznego lub umiarkowanego stopnia niepelnosprawnosci. Obiekty
i pomieszczenia uzytkowane przez zaktad pracy chronionej powinny od-
powiada¢ przepisom i zasadom bhp, a takze uwzglednia¢ potrzeby osob
niepelnosprawnych w zakresie przystosowania stanowisk pracy, pomiesz-
czen higienicznosanitarnych i ciggéw komunikacyjnych oraz spelnia¢ wy-
magania dostepnosci do nich. Kolejnym wymogiem niezbednym do uzy-
skania statusu zakladu pracy chronionej jest zapewnienie pracownikom
doraznej i specjalistycznej opieki medycznej, poradnictwa i uslug rehabi-
litacyjnych. Formalne potwierdzenie spelniania wszystkich niezbednych
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warunkoéw nastepuje poprzez nadanie przez wojewode, w formie decyzji
administracyjnej, statusu zakladu pracy chronionej. Wojewoda sprawuje
réwniez nadzoér nad przestrzeganiem ww. warunkow. Posiadanie statusu
ZPCh wiaze si¢ z mozliwoscig korzystania ze $cisle okreslonych przywile-
jow, ktore rekompensujg pracodawcy podwyzszone koszty funkcjonowa-
nia w formie zakladu pracy chronionej. Zaklad pracy chronionej uzyskuje
m.in. refundacje czesci kosztéow zatrudnienia osoby niepelnosprawnej,
zwolniony jest z podatku od nieruchomosci, podatku rolnego i le$nego,
podatku od czynnosci cywilnoprawnych, optat, z wyjatkiem oplaty skar-
bowej. Srodki uzyskane z tytutu tych zwolnien zasilaja w 90% zaktadowy
fundusz rehabilitacji osob niepelnosprawnych, ktéry obowiazkowo tworzy
kazdy przedsiebiorca prowadzacy zaklad pracy chronionej. Cze$¢ srodkow
zgromadzonych na tym funduszu jest przeznaczona wylacznie na zaspoka-
janie potrzeb indywidualnych zatrudnionych w danym zaktadzie osob nie-
pelnosprawnych (m.in. pomoc na zakup lekéw, zakup i naprawe sprzetu
rehabilitacyjnego, odptatnos¢ za ksztalcenie oraz doksztalcanie i inne). Na
podstawie rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki Spotecznej z 23 grud-
nia 2014 r. w sprawie pomocy finansowej udzielanej pracodawcom pro-
wadzacym zaklady pracy chronionej ze sSrodkéw PFRON (Dz.U. z 2014 r.
poz. 1975) ZPCh moze otrzyma¢ pomoc finansowa ze srodkéw PFRON
w postaci: dofinansowania w wysokosci do 50% oprocentowania za-
ciggnietych kredytow bankowych, pod warunkiem wykorzystania tych
kredytéw na cele zwigzane z rehabilitacja zawodowa i spoleczng oséb
niepelnosprawnych, zwrotu kosztéw budowy lub rozbudowy obiektéw
i pomieszczen zaktadu, zwrotu kosztéw transportowych i administracyj-
nych. Zaklad pracy chronionej z zalozenia jest przedsigbiorstwem i dziata
w celu osiggania zyskow. Jednak decydujac si¢ na zatrudnienie znacznej
liczby osob niepelnosprawnych, musi by¢ przystosowany do ich potrzeb
oraz zapewnia¢ pomoc medyczng czy rehabilitacje. Nie jest wiec przedsie-
biorstwem, ktére szukajac pracownikow, trafifo niejako ,,przez przypadek”
na osoby niepelnosprawne i zdecydowalo si¢ na ich przyjecie. Korzystanie
z pracy niepelnosprawnych, organizowanie pracy z mysla o nich, zapew-
nienie im odpowiednich warunkéw, w tym socjalnych, jest sSwiadomym
wyborem i elementem strategii.
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OGOLNA CHARAKTERYSTYKA RYNKU PRACY 0SOB
NIEPEENOSPRAWNYCH W POLSCE
I UNII EUROPEJSKIE]

Wiele os6b twierdzi, ze w Polsce nie wspiera si¢ wystarczajaco zatrud-
nienia 0séb niepelnosprawnych, przejawia sie to m.in. poprzez zréwnanie
doptat do chronionego i otwartego rynku pracy. Warto zatem zadac¢ sobie
pytanie, czy ZPCh w obecnej formule spelniajg swoje zadanie, tj. czy wy-
starczajaco aktywizuja osoby niepelnosprawne? Czy konieczna jest reforma
w tym zakresie? Rozw6j ZPCh jest wspierany gtownie przez panstwo (czego
przyktadem sg Polska i Niemcy) badz przez wladze lokalne (np. w Holan-
dii). W Szwecji wszystkie zaklady polaczone sg w jedna grupe przedsigbior-
stwa nadzorowanego przez panstwo.

Dla przykladu w Niemczech funkcjonujg warsztaty dla oséb niepel-
nosprawnych (odpowiednik ZPCh). Uczeszczaja do nich osoby posiada-
jace znaczny stopien niepelnosprawnosci, dlatego tylko niewielka liczba
pracownikéw znajduje zatrudnienie na otwartym rynku. O przyjeciu do
warsztatow decyduje Federalne Stowarzyszenie Zakladow Pracy Chronio-
nej wspolnie z instytucja zabezpieczenia spotecznego i Federalng Agencja
Zatrudnienia. W Niemczech pomoc jest skierowana zaréwno do niepetno-
sprawnych w celu znalezienia pracy, jak i do pracodawcow, aby zacheci¢ ich
do zatrudnienia os6b niepetnosprawnych.

Formy pomocy dla oséb niepetnosprawnych to przede wszystkim zwrot
kosztéw zwigzanych z ubieganiem si¢ o prace oraz zmian¢ miejsca zamiesz-
kania, dofinansowanie kosztéw przejazdu z domu do pracy, przyznawanie
réznych dotacji przejsciowych, granty na uzyskanie prawa jazdy oraz na
zakup specjalnego wyposazenia samochodu itp. We Francji w celu ufa-
twienia osobom niepelnosprawnym znalezienia zatrudnienia na otwartym
rynku pracy wszystkie zaklady pracy zatrudniajace wigcej niz 20 pracow-
nikéw zobligowano do zatrudnienia 6% 0s6b niepelnosprawnych. Praco-
dawcy moga réwniez liczy¢ na $rodki finansowe majgce ich zacheca¢ do
zatrudnienia niepelnosprawnych, a s3 to m.in. dotacje od 65 do 100% wy-
nagrodzenia i zwolnienie ze skladek na ubezpieczenia spoteczne, dotacje
na uzupelnienie wynagrodzenia dla pracownika niepelnosprawnego osia-
gajacego niska wydajnos¢ pracy, dotacje ze $rodkéw Funduszu Zawodo-
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wego Integracji Oséb Niepelnosprawnych na adaptacje¢ stanowiska pracy
do potrzeb osoby niepelnosprawnej. We Francji tradycje majg tez zaktady
pracy chronionej oraz specjalne osrodki pracy. Zaklady pracy chronionej
sa tworzone przez wladze lokalne i organizacje porzadkowe i maja charak-
ter produkcyjny. Osrodki aktywnosci maja stuzy¢ ulatwieniu rozpoczecia
pracy w normalnym srodowisku pracy lub w zakladzie pracy chronionej,
zapewniajac réznego rodzaju zajecia zawodowe oraz rdwnoczesnie opieke
edukacyjna i medyczng. Zwykle w poszczegdlnych krajach wykorzystuje sie
jednoczes$nie kilka réznych form rozwigzan w zakresie wspierania zatrud-
nienia niepetnosprawnych.

Czynnikami rozwoju réznych form aktywizacji zawodowej osob nie-
pelnosprawnych w krajach Unii i w Polsce sa przede wszystkim okresla-
ne tradycje narodowe. Istotny zdaje si¢ rowniez rozwoj takich procesow
demograficznych, jak starzenie si¢ spoteczenstwa, wydluzenie si¢ trwania
zycia czy staly wzrost zjawiska niepelnosprawnosci. Obecnie coraz wigcej
pracodawcow zastanawia si¢ nad podjeciem decyzji o rezygnacji ze statusu
zakladu pracy chronionej, argumentujac to tym, ze dofinansowanie zostato
zréwnane z otwartym rynkiem pracy, a obowigzkéw na ,,zwyklej” firmie
ciazy o wiele, wiele mniej. Pracodawcy oséb niepelnosprawnych od wielu
lat zglaszaja szczegdlowe postulaty dotyczace reformy systemu rehabilitacji
zawodowej 0s6b niepelnosprawnych w Polsce.

Gléwnym kierunkiem prac nad reforma obecnego systemu powinna
by¢ kontynuacja dobrych i sprawdzonych w Polsce rozwigzan oraz mak-
symalne uproszczenie i stabilizacja systemu. Rozwoj polskiej gospodarki
w ostatnich latach, dobra koniunktura gospodarcza oraz zmiany demo-
graficzne w naturalny sposdb zwigkszaja zainteresowane pracodawcéw za-
trudnianiem oséb niepelnosprawnych. Praca odgrywa kluczowa role w ich
procesie rehabilitacji zawodowej i spotecznej. Obecny system wspierania
zatrudnienia oséb niepelnosprawnych jest niedoskonaly, zbyt zbiurokra-
tyzowany i traktujacy pracodawcéw oraz osoby niepelnosprawne z wielka
nieufnoscia ze strony zaréwno wtadz panstwowych, samorzadowych, jak
i szeroko pojetej opinii spoteczne;j.
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AKTYWIZACJA 0SOB NIEPELNOSPRAWNYCH

Osoby niepetnosprawne to aktywni uczestnicy rynku pracy, a pracodawcy
to rzetelni partnerzy w aktywizacji zawodowej tych oséb.

Majac za sobg 25 lat doswiadczen w funkcjonowaniu systemu rehabilitacji
zawodowej 0s6b niepetnosprawnych w Polsce, pracodawcy oséb niepelno-
sprawnych, zebrani na IT Kongresie Pracodawcéw Os6b Niepelnosprawnych,
przedstawili wiele postulatow, ktore majg na celu poprawe ogolnej sytuacji
pracodawcow i o0séb niepelnosprawnych poprzez: stanowienie prostego
i przyjaznego prawa, zyczliwo$¢ zaréwno pracodawcom, jak i osobom nie-
pelnosprawnym oraz uwzglednienie zmian w aktualnej sytuacji rynkowej
w Polsce, jak tez Unii Europejskie;.

System orzecznictwa o niepelnosprawnosci

Obecny system orzecznictwa o niepelnosprawnosci nie sprzyja stabiliza-
cji w zatrudnianiu os6b niepelnosprawnych. Interpretacja orzeczen o niepet-
nosprawnosci na potrzeby zatrudniania jest bardzo skomplikowana i naraza
zaréwno pracownikéw, jak i pracodawcow na popelnianie bledéw niosacych
znaczace ryzyka formalne i finansowe. Proponowany kierunek to ujednolice-
nie systemu orzekania o stopniu i rodzaju niepelnosprawnosci, zmierzajacy
do jego jednoznacznosci i cigglosci. Status osoby niepetlnosprawnej w syste-
mie zatrudniania powinien wynika¢ z jej faktycznie, czytelnie okreslonych
potrzeb, a nie z nierzetelnego, rozcigganego w czasie procesu orzekania o nie-
pelnosprawnosci.

Formy wsparcia zatrudnienia

Duza réznorodnos¢ form wsparcia rehabilitacji zawodowej osob niepet-
nosprawnych, rozpieta pomiedzy dwoma wciaz niejednolicie traktowanymi
rynkami zatrudnienia: otwartym i chronionym, powoduje nieefektywne wy-
dawanie srodkéw z PFRON, w tym na programy pomocowe niezwig¢kszajace
liczby miejsc pracy i niepoprawiajace ich jakosci. Kolejna propozycja zmierza
w kierunku uproszczenia polegajacego na czytelnej ofercie zatrudnienia os6b
niepelnosprawnych na tzw. otwartym rynku pracy wspieranej wylacznie do-
tacja o charakterze finansowym, przekazywanej pracodawcy, po wypelnieniu
okreslonych obowiazkéw wynikajacych z zatrudnienia, racjonalizowanych
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z uwzglednieniem orzeczonego stopnia niepelnosprawnosci, bezposrednio
zwigzanych z liczba zatrudnionych. Nastepna propozycja idzie w kierunku
aktywnosci zawodowej adresowanej wylacznie do osdb posiadajacych orze-
czenia o niepelnosprawnosci w stopniu znacznym lub umiarkowanym ze
schorzeniami specjalnymi. Ponadto proponuje si¢ wsparcie na zatrudnienie
0s6b niepelnosprawnych, ktére uzyskaly uprawnienia emerytalne, ale po-
siadaja zdolnos¢ i wole podjecia zatrudnienia; takie osoby réwniez powinny
by¢ czescig systemu. Celowe jest zwigkszenie wielko$ci wsparcia zakltadow
pracy chronionej poprzez pozostawienie do ich dyspozycji wiekszosci $rod-
kéw pochodzacych ze zwolnien z podatkéw i oplat oraz zaliczek na podatek
dochodowy od 0séb fizycznych przekazywanych na zakltadowy fundusz reha-
bilitacji 0sdb niepetnosprawnych (ZFRON), jako realizacje dwoch gtéwnych
celow w zaktadzie pracy chronionej, tj. tworzenie nowych i doposazenie ist-
niejacych miejsc pracy dla 0séb niepelnosprawnych oraz rehabilitacje leczni-
cza i spoleczng oséb niepetnosprawnych. Poprawa efektywnosci wykorzysta-
nia $rodkéw ZFRON wymaga odbiurokratyzowania i uproszczenia procedur
ich wydatkowania oraz jednoznacznej interpretacji przepisow.

ROLA I MIEJSCE PRACODAWCY

System wsparcia zatrudnienia i rehabilitacji przez prace
Obecny ksztalt systemu rehabilitacji jest nieczytelny, zawiera wiele re-
gulacji opartych na sprzecznych wzgledem siebie interpretacjach ze strony
organéw nadzorczych/kontrolnych, sankcje dla pracodawcéw sg znaczaco
niewspoimierne do ewentualnych bledéw, a ich pelna egzekucja bezposred-
nio zagraza funkcjonowaniu przedsigbiorstw — beneficjentéw pomocy, jak
tez podmiotéw z nimi powigzanych. Celem zmian powinno by¢ stworzenie
jasnego, prostego i przejrzystego prawa regulujacego funkcjonowanie tego
systemu, charakteryzujacego si¢ nastepujacymi cechami:
* obnizeniem kosztéw i obowigzkéw zwigzanych z zatrudnianiem oséb
niepelnosprawnych,
e btad lub uchybienie proceduralne powinny generowaé poten-
cjalng sankcje, proporcjonalng do przewinienia, w szczegdlnosci
w skutkach ekonomicznych, jak rowniez okreséw obowigzywania/
przedawnienia,
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* interpretacje i wyjasnienia organéw przyznajacych pomoc i/lub nad-
zorujacych jej przyznawanie powinny by¢ jednoznaczne oraz miec
dla pracodawcéw wylacznie skutki pozytywne; pracodawca dzialajacy
w dobrej wierze, stosujacy wydang interpretacje nie moze by¢ karany
wskutkek jej blednego wydania.

Stabilizacja finansowania systemu rehabilitacji zawodowej 0sob
z niepetnosprawnosciq

Doswiadczenie ubieglych lat wskazuje, ze zmian w systemie dokonywano
wylacznie ze wzgledu na koniecznos$¢ zréwnowazenia budzetu PFRON. Taka
sytuacja buduje niepewnos¢ dla pracodawcéw, ktorzy sg narazeni na istotne
straty wynikajace z naruszenia ich intereséw w toku. Podstawowym zrédlem
finansowania rehabilitacji zawodowej 0s6b niepelnosprawnych nadal powin-
ny by¢ wplaty obowigzkowe pracodawcédw niezatrudniajacych wymaganego
wskaznika oséb niepelnosprawnych oraz dotacje z budzetu panstwa. Ocze-
kiwany jest trwaly i czytelny podzial budzetu PFRON na dwa gtéwne cele:
wsparcie zatrudnienia na rzecz podmiotéw gospodarczych i pomoc struk-
turalna, udzielana na rzecz organizacji non profit dziatajacych na rzecz osob
najbardziej poszkodowanych. Ewentualne zmiany w systemie finansowania
zatrudnienia oséb niepelnosprawnych powinny by¢ wdrazane z co najmniej
rocznym vacatio legis oraz by¢ czescig katalogu zmian w ustawie o zamowie-
niach publicznych podlegajacym automatycznej waloryzacji.

Rola chronionego i otwartego rynku pracy w rehabilitacji zawodowej
0s0b z niepetnosprawnosciq

Zréwnanie wysokosci dofinansowania do wynagrodzen oséb niepetno-
sprawnych na otwartym i chronionym rynku pracy przy braku zréwnania
obowiazkéw wynikajacych z posiadania statusu zaktadu pracy chronionej
deformuje rynek pracy. Zaktady pracy chronionej i zaklady aktywnosci za-
wodowej to dobrze zorganizowane/wyposazone i przyjazne miejsca pracy
dla oséb niepetnosprawnych, ktére powinny dysponowaé dodatkowymi
instrumentami wsparcia i pomocy osobom niepelnosprawnym. Zadaniem
zakladu aktywnosci zawodowej powinno by¢ bezpieczne przygotowywanie
osoby niepelnosprawnej do podj¢cia pracy w zakladzie pracy chronionej lub
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u pracodawcy otwartego rynku pracy; ten rodzaj wsparcia powinien posia-
da¢ czytelne zasady dodatkowego finansowania. Zwigkszone koszty funkcjo-
nowania zatrudnienia oséb niepetnosprawnych na chronionym rynku pracy,
ze wzgledu na szczeg6lng sytuacje pracujacych tam oséb niepetnosprawnych,
stalg i regularng koniecznos¢ rehabilitacji leczniczej wymagaja dodatkowego
finansowania w formie subsydiéw placowych na podstawie art. 26a ustawy
o rehabilitacji. Konieczne sg takze zmiany w funkcjonowaniu warsztatow te-
rapii zajgciowej, ktore nie s3 obecnie zainteresowane wspdtpraca z pracodaw-
cami i kierowaniem uczestnikéw warsztatow na rynek pracy. W pierwszej
kolejnosci nalezy wyposazy¢ je w instrumenty zachecajace do wiekszej niz
dotychczas aktywnosci w przygotowaniu osob niepetnosprawnych do wej-
$cia na rynek pracy. Takim instrumentem moglyby by¢ premie finansowe
za podjecie zatrudnienia przez uczestnikow warsztatow. Waznym elementem
dzialalnosci warsztatéw terapii zajeciowej powinna by¢ bardzo $cista wspot-
praca z pracodawcami, a w szczegdlnosci z zakltadami aktywnosci zawodowej
oraz zakladami pracy chronionej. Brak takiej wspotpracy bedzie poglebial
problem aktywizacji zawodowej 0sdb niepetnosprawnych.

PODSUMOWANIE

Reasumujac, nalezy stwierdzi¢, ze liczba zakladéw pracy chronionej w Pol-
sce systematycznie maleje. Na przestrzeni ostatnich 20 lat odnotowano spadek
0 1182 ZPCh. W grudniu 2008 roku w Polsce dziatalo 2104 ZPCh. Natomiast
w grudniu 2018 roku bylo ich 922. Ma to réwniez wptyw na wielkos¢ zatrud-
nienia w tych przedsiebiorstwach. Na koniec grudnia 2008 roku ZPCh dawaly
prace 284 984 osobom niepelnosprawnym. Natomiast na koniec grudnia 2018
roku zatrudnienie w ZPCh znalazlo tylko 145 876 osob. Nalezy jednoznacz-
nie wyrazi¢ niepokoéj i sprzeciw wobec polityki rzadu, ktéra doprowadzila do
takiej sytuacji osob niepetnosprawnych. Brak odpowiedniej polityki wtadz
panstwa wobec tej grupy spotecznej i ich gtéwnych pracodawcow, jakimi sg
zaktady pracy chronionej, prowadzi w tym przypadku do ich upadku. Oczy-
wiste jest, Ze to panstwo powinno na réwni traktowac swoich obywateli. Jed-
nak w ostatnim okresie niepelnosprawni swa walke o godziwe Zycie i posza-
nowanie przegrywaja nawet ze zwierzetami. To krowa dostanie 500 zt doptaty,
a $winia 100 zI. Natomiast osoby niepelnosprawne i ich opiekunowie walczg
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od kilku lat o doptate 500 zi. Nie mozna problemu ludzi niepetnosprawnych
lekcewazy¢ lub tylko o nim moéwi¢ (bez konkretnych efektow) w czasie rdz-
nych kampanii wyborczych (uprawia¢ propagande), a niepelnosprawnych
pozostawia¢ na uboczu. W ten sposéb, zamiast rozwigzywaé problemy lu-
dzi niepelnosprawnych, pomaga¢ im w ich aktywizacji zawodowej czy nie$¢
pomoc w ich codziennych problemach, ma si¢ wrazenie, ze ludzie ci zostali
pozostawieni sami sobie lub ich najblizsi muszg si¢ nimi zajgé, czesto prze-
rywajac swoja prace zawodowa. Autor ma nadzieje, ze wladze panstwa — na
czele z Prezydentem RP - zaczng dostrzegaé te szczegolng grupe spoleczng
i pomoga im Zy¢ na réwnym poziomie zycia z osobami zdrowymi.
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