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Od polskiego wydawcy

Poradnik pt. ,,Praca i niepelnosprawno$¢: udana integracja” jest nie-
zwykla publikacja juz choéby z powodu autoréw opracowania. Po-
wstal w ramach wspotpracy dwoch najwigkszych belgijskich federacji
zwiazkowych — lewicowej Federacji Generalnej Pracownikéw Belgii
(FGTB — Fédération Générale de Travail) oraz Konfederacji Chrzesci-
janskich Zwiazkow Zawodowych (CSC — Confédération des Syndicats
Chrétiens), a dokladniej — zostat opracowany przez funkcjonujace przy
tych federacjach niedochodowe instytucje szkoleniowe — odpowiednio —
Instytut Walonski Studiow, Badan i Szkolen (/nstitut Wallon d’Etudes, de
Recherches et de Formation — IWerf przy FGTB) oraz ,,Szkolenie, Edu-
kacja i Kultura” (FEC — Formation, Education, Culture — dziatajace przy
CSO).

Poradnik zostal napisany z mysla o pomocy dzialaczom zwiazkowym
w przedsigbiorstwach w codziennej pracy. Jednak jego forma, zrozumia-
ty jezyk, praktyczne wskazowki oraz zamieszczone przyktady pozwalaja
rekomendowac¢ go jako przydatny dla wszystkich, ktorzy prowadza dzia-
fania na rzecz aktywizacji zawodowej osob niepelnosprawnych. Infor-
macje zawarte w poradniku moga by¢ szczegolnie przydatne doradcom
zawodowym, trenerom pracy lub osobom, ktére przygotowuja si¢ do
takich zadan, pracodawcom na otwartym rynku pracy, ktérzy podejmu-
ja proby zatrudniania oséb niepetnosprawnych lub nad tym si¢ zastana-
wiaja oraz wszystkim potencjalnym wspotpracownikom osob niepetno-
sprawnych.

Poniewaz jest to publikacja zwiazkowa, zawiera oczywiscie odniesienia
do struktury organow zwiazkowych w Belgii, tamtejszego prawodawstwa
i konkretnych rozwiazan. Czytajac ja automatycznie przychodza na mysl
poréwnania z sytuacja w Polsce. Porownania te nie zawsze wypadaja na
niekorzy$¢ — np. w Belgii obowiazek zatrudniania osob niepelnospraw-
nych dotyczy wylacznie instytucji publicznych i to w liczbie 2,5% zatogi,
w Polsce dotyczy wszystkich pracodawcow zatrudniajacych powyzej 25.
pracownikow i wynosi 6%.

Jednak negatywne stereotypy biernosci i zaleznosci osob niepeino-
sprawnych wystepuja zar6wno w Belgii jak i w Polsce, obawy przed za-
trudnianiem dotykaja zaréwno polskich, jak i belgijskich pracodawcow
i pracownikdw — spoteczno$¢ kazdego przedsigbiorstwa jest przeciez
odzwierciedleniem relacji i postaw calego spoteczenstwa.

Do réznic pomiedzy Belgia i Polska nalezy zaliczy¢ fakt, ze belgijscy
pracownicy naleza do najbardziej ,,uzwiazkowionych” (po mieszkancach
Skandynawii) w Europie — w Belgii 6 na 10 pracownikow jest cztonkiem
zwiazku zawodowego. Zapewne z tego powodu problemy zatrudniania
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0s0b niepelnosprawnych sa bardziej bliskie zwiazkowcom belgijskim niz
ma to miejsce w Polsce.

Analizujac roznice nalezy takze bra¢ pod uwage specyfike ustrojowa —
Belgia jest monarchia konstytucyjna i jest panstwem federalnym. Ma trzy
regiony autonomiczne: niderlandzkojgzyczna Flandrig, francuskojgzyczna
Walonig i region stoteczny Brukseli, dwujgzyczny. Regiony maja lokalne
parlamenty, prowadza wlasna polityke w niektorych dziedzinach, np. wo-
bec 0sob niepelnosprawnych.

Prawo federalne (dotyczace catego panstwa) zawiera jednak akty, kto-
rych mozemy Belgom pozazdro$ci¢, np. ustawg z 4 sierpnia 1996 roku
o dobrym samopoczuciu pracownikow podczas wykonywania pracy, re-
gulujaca w sposob szczegotowy wszystkie aspekty zwiazane z zatrud-
nieniem i ochrona pracownika, czy ustawg z 12 listopada 2002 roku
o zwalczaniu dyskryminacji w pracy, bedaca transpozycja Europejskiej
Dyrektywy (2000/78/WE) w sprawie rownego traktowania przy zatrud-
nianiu i wykonywaniu zawodu. Zgodnie z ta ustawa, zaniechanie przez
pracodawce wprowadzenia ,,rozsadnego dostosowania” (raisonable acco-
modation) dla pracownikow, ktérzy napotykaja na przeszkody na rynku
pracy jest traktowane jako dyskryminacja w zatrudnieniu.

Autorzy poradnika podchodza do kazdej osoby niepelnosprawnej
w kontekscie jej prawa do poszanowania godno$ci osobistej, prawa
do pracy, traktowania w taki sam sposob jak kazdego innego pracownika
i obywatela. Publikacja podkresla, ze osoby niepetnosprawne nie sg za-
grozeniem dla petnosprawnych bezrobotnych, sg jednymi z nich, takimi
jak oni — ludzmi poszukujacymi pracy. A praca dla osoby niepelnospraw-
nej jest nie tylko zrodtem dochodow, jest takze sposobem na rozwdj spo-
leczny, na zwigkszenie poczucia wlasnej wartosci, jakze czgsto obnizone-
go wilasnie z powodu niepetnosprawnosci. Osoby te nagminnie w réznych
okolicznosciach i w réznych sytuacjach zyciowych napotykaja na bariery
— nie tylko architektoniczne, ale przede wszystkim komunikacyjne — za-
tem czg$ciej niz inni narazone sa na odczuwanie niepowodzen. Dotyczy
to zwlaszcza 0sob z niepetnosprawnoscia intelektualna.

Budujacym jest jeszcze jeden aspekt tej publikacji — osoby z niepetno-
sprawnoscia intelektualng zostaty przedstawione w niej jako ,,jedni z wie-
lu” i to w dwodch obszarach: jako tacy sami jak inni czlonkowie zatogi
przedsigbiorstwa oraz jako jedni z pracownikdéw niepetnosprawnych — po-
$réd 0s6b z niepetnosprawnoscia fizyczng i sensorycznymi (dotyczacymi
stuchu i wzroku), co nie zawsze jest uwzgledniane w polskich opracowa-
niach, w ktorych jakze czgsto termin ,,niepelnosprawny” rezerwowany
jest dla 0s6b z problemami w poruszaniu si¢, a osoba na wozku inwalidz-
kim stala si¢ niemal synonimem niepelnosprawnosci. Taki sposob widze-
nia niepetnosprawnos$ci §$wiadczy o jej ogromnej réznorodnosci.



W latach wzmozonego zainteresowania aktywizacja zawodowa osob
z niepelnosprawnoscia intelektualna, odkrywania ich potencjatu spo-
tecznego i zawodowego, poznawanie doswiadczen roznych krajow w
tej dziedzinie jest warte zachodu. Pobudza wyobraznig, dostarcza nowej
wiedzy, utatwia oceng wlasnych wizji i dziatan. Takze przyczyni si¢
z pewnoscia do ominigcia raf, ktore zawsze na nowej drodze moga si¢
pojawic.

Dzigkujemy belgijskiemu wydawcy za nieodptatne przekazanie publi-
kacji oraz wyrazenie zgody na jej thumaczenie i wydanie w jezyku pol-
skim.

Zapraszajac do lektury chciatabym zakonczy¢ cytatem z tej ksiazki:
»Kazdy z nas jest pracownikiem niepetnosprawnym w stosunku do pra-
cownika idealnego.”

KRYSTYNA MRUGALSKA — Prezes Honorowy
Polskiego Stowarzyszenia na Rzecz Osob
z Uposledzeniem Umystowym
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Przedmowa

Réwnos’é szans — cel, ktory organizacje zwiazkowe staraja si¢ osiagnac,
nie sprawdza si¢ w praktyce. Wynika to gtéwnie z niedomowien, bra-
ku informacji o niepetnosprawnosci, a takze nadmiernej ostroznosci pra-
codawcow. Nawet, jezeli sa pewne postgpy — minimalne — ktore, udato
si¢ uzyska¢ w dziedzinie rownosci kobiet i mgzczyzn oraz imigrantow
i miejscowej ludnosci, to rownos$¢ szans w zatrudnianiu osob niepetno-
sprawnych znajduje si¢ wciaz na etapie rozwoju embrionalnego.

Jednakze, w przysztosci niepetnosprawno$¢ bedzie coraz czgsciej da-
wata o sobie zna¢: starzenie si¢ populacji, wigksze szanse na dlugie zycie
0s0b z réznymi wadami wrodzonymi, wypadki przy pracy, wzrost licz-
by choréb przewlektych powodujacych niepetnosprawno$é, a takze pro-
blemoéw zwiazanych z praca (stresu, depresji) — to rzeczywistosé, z kto-
rej spoleczenstwo powinno zdawac sobie sprawg. Spoteczenstwo, a wigc
réwniez organizacje zwiazkowe.

Celem tego poradnika jest uswiadomienie przedstawicielom zwiazkow
zawodowych konieczno$ci zapobiegania niepetnosprawnos$ci, wspiera-
nia w utrzymaniu si¢ w pracy osob niepelnosprawnych i ich integracji
w przedsigbiorstwie. Ma on by¢ mala cegietka w budowaniu spoleczen-
stwa bardziej tolerancyjnego, w ktorym jest miejsce dla wszystkich;
w ktorym dzigki zrozumieniu, kazdy ma prawo rozwijac si¢ w swojej in-
nosci.

Integracja lub reintegracja pracownikow niepetnosprawnych w przed-
sigbiorstwach, o ktora zabiegaja organizacje zwiazkowe napotyka na dwa
rodzaje problemow: sytuacjg na rynku pracy i uprzedzenia w stosunku do
0s0b niepetnosprawnych.

Sytuacja na rynku pracy, dotykajaca kazdego pracownika, jest wyjatko-
wo trudna dla spoteczenstwa, ktére chce promowaé réwnos¢ szans. Wy-
soka stopa bezrobocia w niektorych regionach, dotykajaca szczegodlnie
ludzi mtodych i pracownikow, ktorzy osiagneli wiek 50 lat, niepewnosé¢
pracy (praca na czarno, praca tymczasowa, rozpadanie si¢ i podzial przed-
sigbiorstw) sa ciemnymi obszarami naszej demokracji ekonomicznej i so-
cjalnej. Pomimo tego, w tej wladnie sytuacji powinno takze znalez¢ si¢
miejsce na integracj¢ pracownikéw niepetnosprawnych.

Pierwsza cze$¢ tego poradnika pokazuje, ze przyjmowanie do pracy
1 utrzymanie si¢ w pracy pracownikow niepetnosprawnych jest wyzwa-
niem dla zwiazkow zawodowych. Bariera do pokonania sa wciaz istnieja-
ce uprzedzenia w stosunku do 0sob niepetnosprawnych.

Druga czg$¢ poradnika pokazuje jak zrozumie¢ i zwalczaé te uprzedze-
nia. Osoby niepelnosprawne nie potrzebuja wspotczucia, lecz uznania ich
mozliwos$ci 1 zrozumienia ich trudno$ci. Jednak aby zrozumieé, trzeba



pozna¢. W rzeczywisto$ci, pracodawcy i pracownicy nie znaja i nie ro-
zumieja niepelnosprawnosci i jej prawdziwych implikacji. Wiasnie ta nie-
wiedza lezy u podstaw nieufnosci i obaw.

Dlatego tez trzecia czg$¢ ksiazki, przedstawia niepelnosprawnosc
W sposob prosty i bez naukowych ambicji ,,zdejmuje zastong” z jej roz-
nych rodzajow.

Aby poznaé niepelnosprawnos¢ nie wystarczy na co dzien pracowac
w przedsigbiorstwie z ludzmi niepetnosprawnymi. Niepelnosprawnosé
wymaga niekiedy znajomos$ci pewnych informacji szczegélnych, dotycza-
cych specyfiki poszczegodlnych niepelnosprawnosci. Wlasnie w czwartej
czgs$ci tej pracy pokazujemy jak pracowac razem z kolega niepelnospraw-
nym.

Niniejszy poradnik, ktory jest przeznaczony przede wszystkim dla
przedstawicieli zwiazkowych w przedsigbiorstwie, w piatej czesci przed-
stawia rolg i zadania organéw decyzyjnych i negocjacyjnych w przedsig-
biorstwie oraz przedstawia propozycje konkretnych dzialan na rzecz inte-
gracji osob niepetnosprawnych, ktore powinny by¢ podejmowane przez
zwiazki zawodowe.

Deklarowana na poziomie europejskim che¢ dziatan na rzecz integracji
0sob niepelnosprawnych przez pracg znajduje swoje odbicie na poziomie
krajowym i regionalnym. Dowodem na to jest ostatnio zawarte porozu-
mienie mi¢dzyresortowe i Deklaracja Rady Ekonomicznej i Spotecznej
Regionu Walonskiego.

Niniejszy poradnik jest rowniez dowodem na to, ze organizacje zwiaz-
kowe wiaczaja si¢ w sposob konkretny w proces zachodzacych zmian
1 maja nadziej¢, ze ich dzialania wywotaja pozytywny oddzwigk u pra-
codawcow. Kierujemy go wige do przedstawicieli zwiazkowych i szkole-
niowcow oraz zachgcamy do korzystania z niego podczas pracy w przed-
siebiorstwie.

Zyczymy dobrej lektury i dobrej wspotpracy!

Pmvo CarLINO JEAN-CLAUDE VANDERMEEREN
Sekretarz Narodowy Konfederacji Sekretarz Generalny
Chrzescijanskich Zwiqzkow Generalnej Federacji
Zawodowych Pracy w Belgii
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Przyjmowanie do pracy i utrzymanie sie
w niej pracownikow niepeinosprawnych
— wyzwanie dla zwigzkow zawodowych

ROWNOSC W ZATRUDNIENIU

soby niepelnosprawne napotykaja na réznego rodzaju trudnosci — od

wieku dziecigcego, a takze pdzniej w zyciu zawodowym i prywat-
nym. Przetamywanie barier, ktore ograniczaja osoby niepelnosprawne
w dostgpie do pracy lub w utrzymaniu si¢ w niej jest waznym wyzwa-
niem dla zwiazkowcow. Jest to wyzwanie do rownosci. Rownos$ci szans
w dostepie do pracy, rownosci w wynagradzaniu, w okreslaniu zdolno$ci
i kompetencji, w szkoleniach, w awansowaniu. To takze rowno$¢ w za-
kresie uznawania kwalifikacji, doswiadczenia, bycia reprezentowanym
i samoreprezentacji oraz mozliwosci rozwoju. Osiagnigcie takiej row-
nosci jest wyzwaniem dla wszystkich.

NIEUZASADNIONA DYSKRYMINACIJA
KaZda negatywna dyskryminacja jest sprzeczna z zasadami zwiazko-
wymi. Pracownicy niepelnosprawni sa ofiarami dyskryminacji: po-
przez traktowanie ich jako pracownikéw ,.gorszych”, wykorzystywanie
ich, nizsze wynagradzanie. Ich prawa i warunki pracy sa niestabilne, ich
kompetencje sa negowane. Taka sytuacja jest w jawnej sprzecznosci ze
zwiazkowymi zasadami sprawiedliwos$ci, rownosci i solidarno$ci. To dys-
kryminowanie wyklucza pracownikow niepetnosprawnych z rynku pracy,
nie z powodu samej niepelnosprawnosci, ale przede wszystkim ze wzgle-
du na subiektywne uprzedzenia i bariery.

Niezaleznie od codziennych trudno$ci z jakimi styka si¢ osoba niepel-
nosprawna, sama praca stwarza dla niej dodatkowe przeszkody. Tymcza-
sem zyjemy w spoteczenstwie, w ktérym integracja oznacza migdzy in-
nymi niezalezno$¢ ekonomiczng i spoteczng, i realizowana jest witasnie
poprzez pracg.

Dyskryminacja negatywna...

Dyskryminacja negatywna wystepuje wowczas, gdy sam fakt bycia
niepetnosprawnym, niezaleznie od wieku, od kwalifikacji..., zwieksza
prawdopodobienstwo pozostania bez pracy.

Osqdzanie, traktowanie jakiejs osoby na podstawie uprzedzen

Jjest dyskryminacjq negatywnaq.




....a dyskryminacja pozytywna

Dawac szanse, fory, aby zrekompensowac niekorzystne potozenie
wynikajqce z niepetnosprawnosci. Jest to dyskryminacja pozytywna,
proba ustalenia rownowagi. To nie ma nic wspolnego

z uprzywilejowaniem.

Oczywiscie integracja pracownika niepelnosprawnego czg¢sto wiaze sig¢
z konieczno$cia dokonania pewnych przystosowan technicznych i zmiany
niektorych zachowan, ale to w zadnym wypadku nie powinno prowadzi¢
do pomniejszania jego praw.

DEMOKRACJA W PRZEDSIEBIORSTWIE
Dyskryminowanie jakiej$ osoby z powodu rasy lub pici jest przeja-
wem rasizmu i seksizmu. Dyskryminowanie pracownika z powodu
jego niepelnosprawnosci, jest przejawem takiej samej nietolerancji. Jest
to ujma dla demokracji w przedsigbiorstwie, zreszta demokracji dzi$ juz
i tak niebudzacej zaufania. Niedawanie pracownikowi niepetnosprawne-
mu szansy na wykonywanie pracy ze wzgledu na jego niepelnospraw-
nos$¢, to odmawianie szansy na pracg jakiemukolwiek pracownikowi. To
w dodatku odmawianie szansy komus, kto zazwyczaj od poczatku swego
zycia walczy o akceptacjg, walczy o przystosowanie si¢ w codziennym
zyciu do $rodowiska wypelnionego barierami. Trudno sobie wyobrazié
droge, jaka musi przeby¢ pracownik, ktory utracil nogi w wypadku przy
pracy, osobg ghuichoniema od urodzenia, osobg, ktoéra w nastgpstwie wy-
padku samochodowego ma uszkodzony kregoshup.

Niepetnosprawnos¢ nawet lekka powoduje czesto kryzys, szok.
Narusza wewnetrzng rownowage osoby. (...) Musi si¢ ona odbudowac,
w oparciu o nowq rzeczywistosc [1].

PRAWO DO PRACY
stawodawstwo gwarantuje pracownikom niepelnosprawnym prawo
do pracy, ale to prawo czgsto nie znajduje swojego odbicia w rzeczy-
wistosci.

Jedno z francuskich opracowan podaje, ze podczas rozpatrywania
dwoch poréwnywalnych zycioryséw, pracodawcy maja tendencj¢ do od-
rzucania tego, w ktorym jest jaka§ wzmianka o niepelnosprawno$ci na-
wet, jesli ona nie miataby zadnego wplywu na petienie funkcji na danym
stanowisku.
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Niezaleznie od tego, ze prawo do pracy osob niepetnosprawnych nie
jest przestrzegane, niektorzy uwazaja, ze obecny kryzys w zakresie za-
trudnienia i specjalne zasitki, z ktorych korzystaja osoby niepetno-
sprawne, uzasadniaja przyjmowanie do pracy przede wszystkim o0sob
sprawnych. Jednak te ,,specjalne” zasitki maja jedynie na celu pokry-
cie dodatkowych kosztow, ktore musza ponosi¢ osoby niepetlnospraw-
ne. Nie sg one ani przywilejem, ani dziataniem na rzecz integracji przez
pracg.

Prawdziwy powdd, ktorym kieruja si¢ niektorzy podwazajac prawo
do pracy pracownikow niepetnosprawnych to nie tylko strach przed in-
noS$cig 1 przed nieznanym. To rowniez strach przed utrata wlasnej pracy.
To zamykanie si¢ we wlasnym $rodowisku zawodowym, coraz bardziej
wymagajacym, nastawionym na osiaganie rentownosci za kazda ceng, co-
raz mniej ludzkim, a przede wszystkim coraz mniej solidarnym. Ten stan
$wiadomosci, ktory odrzuca pracownika, poniewaz jego powierzchow-
no$¢, kompetencje, do§wiadczenie, wiek nie sa dobrym ,,materiatem pro-
dukcyjnym”, niweczy jakakolwiek szansg na integracjg.

W naszym spoleczenstwie prawo do pracy to rowniez prawo do inte-
gracji. Do integracji spolecznej i do integracji ekonomicznej, poniewaz
praca jest dzisiaj gtownym zrodtem dochodu, a takze ochrona przed bie-
da — dzigki ubezpieczeniu spotecznemu, ktore praca generuje. Dla oso-
by niepelnosprawnej prawo do pracy to rowniez mozliwos¢ wyjscia na
zewnatrz z izolacji, ktora powoduje jego niepelnosprawnos¢, do nawiaza-
nia kontaktéw z kolegami, do uczestniczenia w pelnym zyciu przed-
sigbiorstwa i zwiazku zawodowego. Innymi stowy, prawo do pracy oz-
nacza prawo do istnienia, do autonomii — na takiej samej zasadzie jak
inni.

Potqczenie wyrazow ,,prawo” i ,praca” oznacza wole budowania
spoteczenstwa dajqcego kazdej osobie, jakie by nie byly jej
zdolnosci, ograniczenia i cechy, prawa do docenienia jej
kompetencji w pracy i przyznania w zamian wynagrodzenia
pozwalajqcego na godne zZycie.

PRACA | NIEPELNOSPRAWNOSC - JESZCZE JEDNA TRUDNOSC
nia Europejska liczy ok. 50 milionéw 0sob niepetnosprawnych. Pra-
wie potowa z nich jest w wieku produkcyjnym. Pracownicy niepetno-

sprawni napotykaja na identyczne problemy jak pracownicy sprawni, ale

odczuwaja je bardziej dotkliwie. Sa oni narazeni na dwu- do trzykrotnie
wigksze ryzyko utraty pracy, czgSciej niz inni znajduja si¢ w grupie 0sob
dlugotrwale bezrobotnych, a ich zatrudnienie trwa o kilka a nawet kilka-
nascie lat krocej. Tak wige, pracownicy niepelnosprawni maja szczegol-



nie mate szanse na zatrudnienie. Powody ich dyskryminowania sa liczne
i czgsto naktadaja si¢ — do uprzedzen z powodu niepetnosprawnosci do-
chodzi sprawa wieku i ptci.

Podejmowanie przez zwiazki zawodowe dzialan na rzecz integracji
0so6b niepelnosprawnych w przedsigbiorstwach na rynku otwartym, a nie
tylko w warunkach chronionych, wymaga kolektywnej pracy w terenie,
pracy ukierunkowanej na réwno$¢ i godnos¢ wszystkich Iludzi. To roéw-
niez daje $wiadomos$¢ odczuwania dolegliwosci w pracy i tego, jak waz-
ne jest przystosowanie $rodowiska pracy do osoby, a nie odwrotnie.
W Belgii tylko 20% o0so6b jest niepetnosprawnych od urodzenia. Wigk-
szo$¢ innych niepelnosprawnosci spowodowana jest wypadkami przy
pracy lub chorobami zawodowymi.

OD OPIEKI DO WSPIERANIA W SAMODZIELNOSCI
Belgii nie ma kwotowego rozliczania pracodawcéw prywatnych
niezatrudniajacych odpowiedniej liczby o0sob niepetnosprawnych,
w przeciwienstwie do sektora publicznego'. Ustawa z 16 kwietnial963
r., ktora to przewidywata, nigdy nie weszta w zycie.
Od 1995 roku Region Walonski ma kompetencje zajmowania si¢ inte-
gracja osob niepetnosprawnych. Dzisiejsza polityka promuje autonomi¢
0sOb niepelnosprawnych, a wigc zamiast systemu objgcia opieka jest

! W sektorze publicznym w Belgii istnieje obowiqzek zatrudniania 2,5% pracownikéw
niepetnosprawnych (we Witoszech — 7%, w Polsce, we Francji i w Luksemburgu — 6%;
w Niemczech — 5%, w Austrii — 4%; w Hiszpanii — 2%,), a i ten wskaznik jest zazwyczaj
nieprzestrzegany (wszystkie przypisy od tumacza)
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wdrazany system integracji spolecznej i zawodowej, system wspierania
w samodzielnosci.

Walonska Agencja ds. Integracji Oséb Niepelnosprawnych (AWIPH)
ma na celu rozwijanie wlasnie takiej polityki integracji. Proponuje ona
m.in. pomoc finansowa na wspieranie samodzielnosci pracownikoéw nie-
pelnosprawnych i pomaganie im w integracji w otwartym $rodowisku za-
wodowym. W dalszej czgsci beda wymienione przyktady tej pomocy.

Przedstawiciele pracownikow trzech réznych belgijskich zwiazkow za-
wodowych w przedsigbiorstwach maja za zadanie egzekwowanie polityki
zatrudnienia otwartego, nastawionego na utrzymanie w pracy i na integra-
cje pracownikow niepelnosprawnych. W taki wigc sposéb wzmacniana
jest rownos¢ szans dla wszystkich.



Zwalczanie uprzedzen

Ws’réd 0s6b w wieku produkcyjnym pozostajacych bez pracy, najwick-
sza grupg stanowia niepetnosprawni. Przeszkody, jakie musza oni
pokonywac sa coraz trudniejsze, poniewaz rynek pracy jest ograniczony,
rozpadajacy si¢, niepewny. Stawiane sa coraz wigksze wymagania doty-
czace kwalifikacji 1 dyspozycyjnosci. Przepisy prawne nie sg respektowa-
ne, wszystkich wigc ogarnia strach przed bezrobociem.

Nawet jezeli niektore przeszkody zwiazane z niepetnosprawno$cia
mozna pokonaé poprzez przystosowanie srodowiska, trudno jest zmienié
postawy sprawnych pracownikow i pracodawcow.

Wigkszo$¢ postaw 1 zachowan wynika z niewiedzy o niepelnospraw-
nosci, strachu przed nieznanym i odrzucania inno$ci. Zbyt czgsto ludzie
sprawni patrza na roéznice, a nie na podobienstwa... bardziej na niekompe-
tencje niz na kompetencje. Stawianie pytania o integracj¢ zawodowa osob
niepetnosprawnych, to stawianie pytania o wynaturzenie systemu, ktory
ocenia pracownikéw nie na podstawie tego, co oni moga robi¢, tylko na
podstawie tego, czego nie moga robi¢; nie z pozycji ich zdolnosci, tylko
z pozycji ich niezdolnosci.

Juz pierwszy rzut oka rejestruje niepetnosprawno$¢ na niekorzys¢ oso-
by, na niekorzy$¢ pracownika, na niekorzys¢ jego praw jako obywatela
i jako pracownika. Osoba sprawna, w obecno$ci osoby niepetnosprawne;j
czuje si¢ niepewnie, nie wie, jaka przyjac¢ postawe i jak zachowac sig, za-
pominajac, ze niepetnosprawny jest przede wszystkim cztowiekiem, po-
dobnym do niej i kazdy z nich ma swoje problemy.

Rodzaje niepelnosprawnosci nie tylko sa mato znane, ale czgsto myli

si¢ jedne z drugimi: mowi si¢ glosniej do osoby a

na wozku inwalidzkim myslac, ze ona Zle slyszy;
| —

uzywa si¢ jezyka infantylnego
zwracajac si¢ do osoby nie-

widomej, sadzac ze ma ona

ograniczenia  intelektualne;
pomaga si¢ w niesieniu pa-
kunku osobie z uposledze-
niem umystowym, uwazajac

ja za staba fizycznie... Tak

postrzegane niepetnospraw-

nosci staja si¢ barierami nie

do pokonania przy zatrud-

nieniu, poniewaz sg pojmo-

wane jako synonimy petnej

niekompetencji w pracy.
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Kto jest idiota? Ten, kto jest opozniony intelektualnie i zna swoje
ograniczenia i mozliwosci? Czy ten, kto w petni swoich wiadz
umystowych mysli, ze osoba niepetnosprawna intelektualnie

nie jest w stanie ani rozumiec, ani uczyc sie?

Uprzedzenia w stosunku do 0sob niepelnosprawnych sa wielorakie. Ich

ogrom jest przygniatajacy. Moze zniszczy¢ i zrujnowaé zaufanie, ktore
jest tak wazne dla kazdego pracownika, zar6wno niepetnosprawnego, jak
1 sprawnego.
Badania francuskie przeprowadzone w latach 60. i 70. pokazaty, ze uprze-
dzenia moga mie¢ wigksze znaczenie niz sama niepetnosprawno$¢ in-
telektualna. Okazato sig, ze pracownik z mniejszym ilorazem inteligencji
mogl szybceiej wlaczy¢ si¢ do pracy niz pracownik z wyzszym ilorazem
inteligencji, ktorego otoczenie zawodowe byto do niego zle nastawio-
ne. [2]

Pracownikow niepetnosprawnych pokazuje sie palcem: jesli zdarzajq
im si¢ pomytki w pracy, tak jak zdarzajq sie wszystkim pracownikom,
to niestusznie traktuje si¢ je jako immanentne konsekwencje
niepetnosprawnosci (wynikajqce z natury niepetnosprawnosci).

Jakie sg uprzedzenia i jak probowa¢ na nie reagowac,
majac Swiadomosé, ze réznice istnieja?

CZY OSOBA NIEPELNOSPRAWNA JEST NIEZDOLNA DO PRACY?
N iektore osoby niepelnosprawne sa niezdolne do pracy, inne moga pra-

cowac¢, ale tylko w warunkach chronionych, jeszcze inne sa catko-
wicie zdolne do pracy na otwartym rynku. Ci ostatni sa prawdopodobnie
najliczniejsi. Jednak ich szanse zatrudnienia w przedsigbiorstwie otwar-
tym sg minimalne.

Pojawienie si¢ osoby niepetnosprawnej powoduje, ze skupiaja si¢ na
niej spojrzenia wszystkich obecnych. Ale tak jak w przypadku kazdego
innego pracownika, zatrudnienie osoby niepetnosprawnej powinno by¢
oparte na jego zdolnosciach i kompetencjach, a nie na tym jak wyglada
czy jak si¢ zachowuje.

Rodzaj niepetnosprawnosci, sensoryczna, fizyczna, intelektualna czy
wieloraka, jej stopien i etiologia sa oczywisScie waznymi informacjami
dla wypowiadania si¢ o niekompatybilnosci ze stanowiskiem pracy, ale
wazne sg rowniez inne informacje, np. dotyczace doswiadczenia zawodo-
wego, kwalifikacji. Niepetnosprawno$¢ niekoniecznie musi by¢ niepetno-
sprawnoscia ,,zawodowa”. Murarz ze sparalizowanymi nogami nie bedzie



miat Zzadnych szans na znalezienie pracy, ale murarz z niedostuchem po-
winien mie¢ ich duzo wigce;j.

Jezeli niepelnosprawno$¢ nie jest ,,zawodowa”, to znaczy, jezeli nie
przeszkadza w wykonywaniu pracy albo umozliwia pracg po przystoso-
waniu stanowiska lub otoczenia, to zaktadanie z gory, ze dana osoba nie-
petnosprawna nie wykona tej pracy ze wzgledu na niekompetencje jest
zachowaniem dyskryminujacym.

Jezeli niepetnosprawno$¢ ma charakter ,,zawodowy”, to znaczy prze-
szkadza pracownikowi w wykonywaniu jego pracy pomimo przystoso-
wania stanowiska pracy, pozostaje jeszcze problem mniejszej wydajnosci.
Dlatego zwiazki zawodowe i specjalistyczne stuzby wspierajace powinny
rozwazy¢ rozne rozwigzania: np. zmiang organizacji pracy lub wprowa-
dzenie finansowej rekompensaty za zmniejszona produktywnos$¢.

CZY 0SOBIE NIEPELNOSPRAWNEJ BEDZIE

LEPIEJ W PRZEDSIEBIORSTWIE CHRONIONYM?

Przedsiqbiorstwa pracy przystosowanej (ETA?) poczatkowo byly two-
rzone jako warsztaty pracy chronionej dla tych oséb niepetnospraw-

nych, ktore przez jaki$ czas lub trwale nie mogty znalez¢ pracy na otwar-

tym rynku. Ponadto, warsztaty z zalozenia oferowaly pracg na okres

przejsciowy, a celem gtéwnym mial by¢ otwarty rynek pracy.

Ten system progresywnej integracji zawodowej nie dat jednak oczeki-
wanych rezultatow. Dzisiaj pracownicy niepelnosprawni zatrudnieni sa
w ETA, ale ze swoimi umiej¢tno$ciami mogliby pracowaé w przedsig-
biorstwach otwartych.

Przedsigbiorstwa tzw. otwarte daja im wigksze szanse rozwoju osobi-
stego, wilasnie dlatego, ze pracuja razem z osobami sprawnymi. Daja
réwniez wigksze szanse na wykonywanie pracy zgodnie ze swoimi kwa-
lifikacjami lub do$wiadczeniem zawodowym i w konsekwencji ze swoim
stopniem niepetnosprawnosci.

Bez wzgledu na to, jaka jest niepetnosprawnosé, nie nalezy na sile,
integrowac przez prace. Bedzie to mialo bolesne konsekwencje dla
wszystkich.

CZY NALEZY REZERWOWAC SPECJALNE STANOWISKA

PRACY DLA PRACOWNIKOW NIEPELNOSPRAWNYCH?

Prawdq jest, ze niekiedy trzeba dokona¢ przystosowania stanowiska
pracy, aby umozliwi¢ zatrudnienie lub utrzymanie si¢ w pracy pra-

cownika niepetnosprawnego, ale rezerwowanie dla nich niektorych stano-

wisk oznaczaloby catkowite ignorowanie ich kompetencji. Kompetencje

2 Entreprise de Travail Adapté
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i zdolnosci sa pierwszymi elementami, ktore podlegaja ocenie. Ewentual-
ne przystosowanie stanowiska pracy jest wazne, ale drugorzedne.

Rowny dostep do zatrudnienia to przede wszystkim tworzenie mozliwo-
$ci ubiegania si¢ o pracg pracownikom niepelnosprawnym. Musi to by¢
widoczne juz przy rekrutacji, prawidtowo przeprowadzonej, z uwzgled-
nieniem mozliwosci specjalnego przystosowania stanowiska pracy.

CZY PRACOWNIKA NIEPEENOSPRAWNEGO
TRZEBA ZAWSZE NADZOROWAC?
azdy nowy pracownik w przedsigbiorstwie powinien by¢ wprowa-
dzony do pracy. Szczegdlnie pracownicy z niepetnosprawnos$cia in-
telektualng powinni mie¢ mozliwos¢ wprowadzenia do pracy i wspierania
przez pierwsze dni lub tygodnie. Potem, po opanowaniu pracy i jej regut,
moze by¢ wskazana ich obserwacja, ale nie staty nadzor.
Zdolnos¢ do samodzielno$ci zalezy od rodzaju niepetnosprawnosci i od
rodzaju pracy, ktéra ma by¢ wykonana. Niepetnosprawno$¢ narzadu ru-
chu lub narzadu stuchu nie przeszkadza w samodzielnym wykonywaniu
niektorych zawodow, tym bardziej, ze nowe technologie stwarzaja duze
mozliwo$ci przystosowania stanowiska pracy.

Problem lezy gdzie indziej: dlaczego zawsze wyobraznia podsuwa nam
nauczycielke ghuchoniema, zaopatrzeniowca w duzym sklepie na wozku,
a nie odwrotnie — nauczycielkg na wozku inwalidzkim a zaopatrzeniowca
gluchoniemego?

Dlaczego zawsze wy-
obrazamy sobie taka
niepetlnosprawnosc,
ktora istotnie prze-
szkadza w wyko-
nywaniu pewnych
czynnosci albo je B
catkowicie unie- |
mozliwia? P

CZY NALEZY OBAWIAC SIE PRACOWNIKA
NIEPEENOSPRAWNEGO?

ewne obawy moga pojawic si¢ szczegolnie w stosunku do pracowni-

ka z niepelosprawnos$cia mentalna. Wynikaja one glownie z myle-
nia niektorych powaznych choréb psychicznych z niepetnosprawnoscia
intelektualng. Osoba z niepetnosprawnoscia intelektualna ma ograniczo-
ne zdolnosci intelektualne. Nie ma ona zaburzen psychicznych i nie ma
demencji. Zredukowane sa jej zdolnosci intelektualne, a nie rownowaga
umystowa.



CZY PRACOWNIKOM NIEPELNOSPRAWNYM
BRAKUIJE INICJATYWY?
To pytanie moze by¢ zasadne w stosunku do pracownikow z niepet-
nosprawnoscia intelektualng. Jednak brak inicjatywy nie przeszkadza

w integracji. Osobie z niepelnosprawnoscia intelektualna czasami trudno
dojrze¢ roznicg pomigdzy czyms$ waznym a mniej waznym. W praktyce ta
trudno$¢ moze by¢ z tatwoscia pokonana.

Ewentualny brak inicjatywy nie przeszkadza w dobrym wykonywaniu
pracy, jezeli zostala ona wytlumaczona i jest zrozumiata. Praca w grupie
pozwala narzuci¢ rytm i organizacj¢ wykonywania czynnosci.

CZY PRACOWNIK NIEPELENOSPRAWNY MOZE
ZAGRAZAC SOBIE | SWOIM KOLEGOM?
Po dokonaniu wyboru uwzgledniajacego zdolno$ci i kompetencje pra-
cownika, wazne jest dokonanie obiektywnej oceny, jakie wymogi ma
dane stanowisko pracy. Z pomoca lekarza medycyny pracy nalezy okre-
$li¢ czy praca wykonywana na tym stanowisku stwarza niebezpieczen-
stwo i czy istnieja czynniki ryzyka wynikajacego z samej niepelnospraw-
nosci. Nie wszystkie czynno$ci wymagaja adaptacji stanowiska pracy, tak
jak i nie wymagaja jej wszystkie rodzaje niepetnosprawnosci. Powinno
si¢ uwzglednia¢ rodzaj niepelnosprawnosci, rodzaj pracy, otoczenie, w ja-
kim praca jest wykonywana.

CZY PRACOWNIK NIEPEENOSPRAWNY

JEST MNIEJ WYDAIJNY?

N iektore niepetnosprawnosci lub choroby moga mie¢ wplyw na
zmniejszenie produktywnosci, ale nie jest to reguta. Pracodawcy oba-

wiaja sig¢ utraty efektywnosci lub ewentualnego przeciazenia wspotpra-

cownikow osoby niepelnosprawnej i jest to dla nich pretekstem do nie-

angazowania pracownikow niepetnosprawnych lub korzystania z pomocy

finansowej rekompensujacej mniejsza wydajnosc.

O ile prawda jest, ze przydatno$¢ do pracy jest uzalezniona od rodzaju
i stopnia niepelnosprawnosci, o tyle zdolno$¢ produkcyjna jest raczej
kwestia adaptacji.

Przystosowanie §rodowiska lub warunkow pracy pozwala osiaga¢ od-
powiedni poziom produkcji niskim kosztem, szczegdlnie przy wykorzy-
staniu nowych $rodkéw technologicznych i informatycznych.

A poza tym niektore adaptacje nic nie kosztuja. Wymagaja jedynie kre-
atywnosci, wyobrazni i poczucia solidarnosci.

Pracownik niepelnosprawny powinien wypoczywaé dwie godziny
dziennie. Czy przystosowanie rozktadu godzinowego pracy do jego rytmu
pracy kosztuje?

[19]
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Wysoko$¢ wozka inwalidzkiego nie pozwala usias¢ za biurkiem. Czy
cztery klocki drewniane lub cztery cegly, ktore pozwola podnies¢ biurko
na odpowiednia wysokos¢ sg kosztowne?

Jezeli pomimo przystosowania stanowiska pracy utrzymuje si¢ u dane-
go pracownika mniejsza produktywno$¢, to tg strat¢ pracodawcy mozna
zrekompensowac¢ finansowo.

CZY PRZEDSIEBIORSTWO MOZE BYC NIEPRZYSTOSOWANE
DO PRACOWNIKA NIEPEENOSPRAWNEGO?
ak! Czgsto przedsigbiorstwo nie posiada infrastruktury odpowiedniej
do przyjmowania pracownikow niepelnosprawnych, np. oséb na woz-
kach inwalidzkich, poniewaz schody nie posiadaja pochylni zjazdowych,
brak jest windy lub, jesli jest, to ma nieodpowiednie wymiary, zainstalo-
wane sg zbyt niskie toalety. Ale sa dost¢pne $rodki finansowe na dokona-
nie inwestycji umozliwiajacych poprawienie dostgpnosci.

Czgsto jest tak, ze przystosowanie otoczenia to drobne adaptacje, mato
kosztowne, takie jak tabliczki na drzwiach czy guziki windy na odpo-
wiedniej wysokosci, dostosowanej dla osoby na wozku inwalidzkim.
Przystosowanie samego stanowiska pracy, np. zakup krzesta ergonomicz-
nego, lub zainstalowanie sygnalizacji alarmowej dla pracownikéw stabo-
widzacych, tez moze by¢ w catosci sfinansowane.

Zdarza sig, ze niektore przedsigbiorstwa angazuja pracownika niepet-
nosprawnego z powodu jego niepetnosprawnos$ci, poniewaz odznacza si¢
on szczegdlnymi zdolnosciami do konkretnej pracy. Przy takim postgpo-
waniu nie mozna zapomnie¢ jak wazna jest integracja, to znaczy kontakty
z kolegami. Bardzo trudno jest pracownikowi juz pozostajacemu w izola-
cji z powodu swojej niepelnosprawnosci, znie§¢ catkowity brak kontak-
tow w pracy. Zreszta jak kazdemu innemu pracownikowi.

CZY POSTEP TECHNOLOGICZNY MOZE BYC PRZESZKODA
W ZATRUDNIENIU PRACOWNIKOW NIEPELNOSPRAWNYCH?
Postqp technologiczny otwiera nowe mozliwosci zatrudniania pra-
cownikow z niepetnosprawnos$cia fizyczng lub sensoryczna. Pozwala

ztagodzi¢ lub catkowicie zlikwidowa¢ fizyczne obciazenie praca, zmniej-
szy¢ konsekwencje niepelnosprawno$ci poprzez wprowadzanie coraz
bardziej efektywnych protez czy aparatow stuchowych. Ponadto, no-
woczesne technologie informacji i komunikacji stwarzaja nowe per-
spektywy zatrudnienia, ktore pozwola przezwycigzy¢ niektore niepetno-
sprawnosci.

Najprawdopodobniej nowosci technologiczne przysporza najwigkszych
trudno$ci pracownikom z niepelnosprawnos$cia intelektualng. Postep
technologiczny spowodowal wysoki stopien zmechanizowania i zauto-



matyzowania proceséw pracy, i zredukowat liczbg stanowisk pracy recz-
nej, zajmowanych dotychczas przez pracownikow niepelnosprawnych
intelektualnie. Ale w niektorych przypadkach, postgp technologicz-
ny moze wspiera integracjg rowniez tych pracownikéw niepelnospraw-
nych.

CZY PRACOWNIK NIEPELNOSPRAWNY JEST
CZESCIEJ NIEOBECNY | CZESCIEJ CHORUJE?
Ta obawa wynika z nieznajomosci niepelnosprawnosci i z faktu mylenia
niepelnosprawnosci poglebiajacej si¢ i niepetnosprawnosci stabilne;.
Niektore niepetnosprawnosci lub choroby moga rzeczywiscie poglebiad
si¢ i w efekcie stawaé si¢ uciazliwymi. Ale nie wszystkie. Trzeba wigc
wiedzie¢ wigcej o niepelnosprawnosci danego pracownika. Amputowana
reka nie wptywa na wzrost absencji w pracy. A epidemia grypy tak!
Nalezy jednak zaznaczy¢, ze zbyt czgsta nieobecno$¢ pracownika moze
wskazywac¢ na to, ze integracja w zakladzie pracy jest trudna lub jest nie-
wystarczajaca. Dotyczy to zreszta wszystkich pracownikow.

CZY OBECNOSC PRACOWNIKA NIEPELNOSPRAWNEGO

MOZE MIEC ZLY WPLYW NA DOBRA ATMOSFERE W PRACY?

Zatrudnienie pracownika niepetnosprawnego, bez wzglgedu na zrodto
jego niepetnosprawnos$ci, moze czasami okaza¢ si¢ doswiadczeniem

negatywnym.

Badanie zrealizowane w Regionie Walonskim [3] przynosi stwierdzenie
o ,,fenomenie zarazliwo$ci”: przedsigbiorstwa zatrudniajace pracownikow
niepetnosprawnych poddawane sa nowym doswiadczeniom. Wigkszy
wplyw na przebieg pracy maja relacje panujace w przedsigbiorstwie oraz
kontakty pomigdzy pracownikami w pracy i poza nia, anizeli sama nie-
petnosprawnosé.

Przedsigbiorstwa, w ktorych udala si¢ integracja pracownikoéw niepet-
nosprawnych, §wiadcza o otwartosci 1 poziomie §wiadomosci swoich
pracownikow. W takim przedsigbiorstwie kontakty migdzyludzkie sa po-
zytywne i bogatsze, mniej zindywidualizowane, migdzy pracownikami
panuje solidarno$¢, a wszystko to wptywa na dobra atmosferg wérod catej
zatogi.

Wyzbycie sie zlych nawykow, uprzedzen kulturowych, interesowanie
si¢ bardziej mozliwosciami pracownika niz jego utomnosciami czy
powierzchownosciq, w konsekwencji jest dobre dla wszystkich.

Byé moze taki stan otwartosci duchowej, niezbedny dla integracji
pracownika niepetnosprawnego w przedsiebiorstwie jest zrodiem
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pozytywnej energii mobilizujqcej prace catej zatogi i ma wplyw
na dobrq wspoiprace miedzy kolegami.

CZY 0SOBY NIEPEENOSPRAWNE SA UPRZYWILEJOWANE
POD WZGLEDEM SOCJALNYM?
zy na rynku pracy, przezywajacym trudnosci, ze znaczna grupa osob
bez pracy, osoby niepelnosprawne sa bardziej uprzywilejowane, po-
niewaz niektore z nich otrzymuja zasitki wyzsze i pewniejsze anizeli zasi-
ek dla osoby bezrobotnej?

Uwazanie osoby niepetnosprawnej za bardziej uprzywilejowang,
poniewaz otrzymuje jakis rodzaj zasitku wynika z braku wiedzy

o tym, ze zasitki sq wyliczane w oparciu o stawki minimalne i majq
rekompensowac dodatkowe wydatki i trudnosci, jakie pociqga za
sobq kazda niepetnosprawnosc. Odmowi¢ osobom niepetnosprawnym
zatrudnienia, poniewaz otrzymujq te zasitki i da¢ te prace osobie
sprawnej, aby uchroni¢ jq od bezrobocia, bedzie w efekcie
przeciwstawianiem 0sob bezrobotnych osobom niepetnosprawnym.

Zasilki dla osob niepelnosprawnych s rézne:

m wypadek przy pracy lub w drodze do pracy jest podstawa do odszkodo-
wania ze wzgledu na czasowa lub statg niezdolno$¢ do pracy;

m przewlekta choroba jest podstawa do zasitku ze wzgledu na chorobg

i spowodowana przez nia niezdolno$¢ do pracy;

m niepetnosprawnos¢ daje prawo do zasitku rekompensujacego dochody

i w niektorych przypadkach na integracje.

Zasitki rekompensujace dochody sa przeznaczone dla tych osob niepet-
nosprawnych, ktorych zdolnoséci zarobkowe sa mniejsze o jedna trzecia
niz gdyby wykonywali swdj zawod 1 byli sprawni. Sa one obliczane na
takiej samej podstawie, jak minimum socjalne: réznia si¢ w zaleznoS$ci
od statusu beneficjentow (gtowa rodziny, osoba samotna czy mieszkajaca
z kims$) i ulegaja zmniejszeniu w przypadku otrzymywania innych docho-
dow.

Zasitki na integracje sa przyznawane osobom niepelnosprawnym, ktore
ze wzgledu na ograniczona samodzielno$¢ ponosza dodatkowe wydatki
na wlaczenie si¢ do spoteczenstwa.

Zasilki zastgpujace dochody i zasitki na integracj¢ nie kumuluja sig. Pra-
cownik niepetnosprawny bez pracy, ktoéry ma prawo do zasitkow rekom-
pensujacych brak dochodu, moze réwniez mie¢ zasitek na integracjg, ale
nie otrzymuje go automatycznie. Zasitek na integracj¢ nie jest warunko-
wany praca.



Zdjac zastone z niepenosprawnosci

Wiqkszos’c’ negatywnych wyobrazen krazacych o niepelnosprawnosci,
czasami opartych na jednostkowych przypadkach, wynika gtéwnie
z braku wiedzy o jej rodzajach i osobach nimi dotknigtych, braku akcep-
tacji odmiennosci i nieuswiadomionego strachu przed nia.

Jak zdefiniowa¢ pojgcie niepetnosprawno$ci? Nie ma dzisiaj jednej de-
finicji, ktora bytaby akceptowalna przez wszystkich. Definicje i podejscia
r6éznig si¢ w zaleznosci od punktu widzenia kulturowego, prawnego czy
medycznego.

Zapytajcie swego kolege, jakie jest jego pierwsze skojarzenie, gdy
mysli o osobie niepetnosprawnej? Jest bardzo prawdopodobne, ze kaz-
dy bedzie mial inng odpowiedz, poniewaz w rzeczywisto$ci niepetno-
sprawnos¢ ma rézne postacie, nie jest jednorodna. Mozliwe jest row-
niez, ze niektorzy nie beda mieli zadnego wyobrazenia. Chyba, ze wsrod
swoich bliskich maja takie osoby lub sami do nich naleza, o czym mo-
zecie nie wiedzie¢. Niepelnosprawnos¢ lub choroba nie zawsze sa wi-
doczne.

Wsrdd ludzi kraza niezliczone i roznorodne wyobrazenia na temat nie-
petnosprawnosci. Na dodatek badania pokazuja, ze czgsto ludzie catkiem
spontanicznie, nie§wiadomie wyobrazaja sobie od razu powazna niepet-
nosprawnos¢, uniemozliwiajaca wykonywanie pracy w przedsigbiorstwie.
Nie kieruja si¢ poznaniem rodzaju niepelnosprawnosci, jej stopnia, rze-
czywistego wplywu na pracg w przedsigbiorstwie, w wykonywaniu kon-
kretnych czynnosci.

Niepelnosprawnos$¢ lub raczej niepelnosprawnosci sa mato znane. Nie-
wiele si¢ wie o ich specyfice, o ich roznorodnosci. Jednak poznanie tych
odmiennosci jest niezbedne, aby znalez¢ wlasciwe, zindywidualizowane
a nie schematyczne podejscie.

DEFINICJA TROJSTOPNIOWA
wiatowa Organizacja Zdrowia proponuje nastgpujace podejscie,
uwzgledniajace w jednej definicji réznorodna rzeczywistos¢, jaka
kryje si¢ pod niepetnosprawnos$cia. Jest ona trojstopniowa i pokazuje
rézne elementy, ktore prowadza do niepelnosprawnosci: pewien brak
(wada), ktory moze spowodowac niezdolnosé¢, ktora w konsekwencji
moze doprowadzi¢ do niepelnosprawnosci.

Niepelnosprawnos¢ jest wynikiem uszkodzenia (wady) lub choroby.
Powoduje tymczasowe lub state ograniczenie badZz opdznienie niekto-
rych funkcji anatomicznych, fizjologicznych lub psychicznych. Niepetno-
sprawnos¢ moze by¢ ruchowa, sensoryczna, intelektualna.
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Niepelnosprawnos¢ moze powsta¢ w okresie plodowym, w wieku dzie-
cigcym lub dojrzaltym. Moze by¢ spowodowana m.in. wirusem (choroba
Heinego-Medina), wypadkiem przy pracy lub wypadkiem drogowym,
chorobg zawodowa (choroby kostno-stawowe spowodowane wibracjami
mechanicznymi, azbestoza), przyjeciem niewlasciwego leku. Moze by¢
wrodzona lub powstata w czasie zycia (stwardnienie rozsiane).

Konsekwencja wady jest niezdolno$¢, ktora wyraza si¢ tymczasowym
lub stalym ograniczeniem funkcjonalnym, zmniejszeniem zdolnosci do
wykonywania czynnosci zycia codziennego.

Utrata lub zmniejszenie pewnych zdolnosci nie powoduje utraty innych.
Osoba pozbawiona nog nie traci swoich zdolnosci intelektualnych. Osoba
niepetnosprawna intelektualnie nie traci swojej sity fizyczne;.

Niepelnosprawnos¢ jawi si¢ jako niekorzystna sytuacja spoteczna, jako
ograniczenie w stosunku do otaczajacego srodowiska. Jest to konsekwen-
cja niezdolno$ci na poziomie spotecznym.

Bariery napotykane przez osoby niepetnosprawne

wytwarza Srodowisko, ktore nie jest przystosowane i ktore

mozna nazwacé srodowiskiem sprzyjajacym niepelnosprawnosci.
ChodZzi o transport publiczny, o szkoly, o mieszkania, budynki
uzytecznosci publicznej, miejsca wypoczynku etc. To rowniez,

a wlasciwie przede wszystkim — miejsce pracy. Glownymi barierami
sq bariery spoteczne i to one powodujq nierownosci. Obowiqzkiem
kazdego czlowieka wystepujqcego w roli obywatela, pracownika,
dziatacza zwiqzkowego jest dziatanie, ktore ma eliminowac

te bariery.

W Belgii moéwi si¢ ,niepelnosprawny spotecznie”, gdy ma si¢ na
mys$li osobg niewyksztatcong Iub o stabych kwalifikacjach. Jezeli nawet
jej stan wiedzy stawia ja w niekorzystnej sytuacji na ryku pracy, to nie
jest to stan ostateczny. Tu widzimy niebezpieczenstwo uzywania okre-
$lenia ,,niepelnosprawny spotecznie”, poniewaz praca jest jego jedynym
punktem odniesienia. Niezdolno$¢ powstaje w pracy i pracownik, kto-
ry tego doswiadczyt jest traktowany jako niepetnosprawny spotecznie.
Gdzie zaczyna si¢ i konczy si¢ niezdolno§¢ do pracy? Umiejetnos¢ pi-
sania, znajomos$¢ trzech jezykow, szczegdlna dyspozycyjnosé... Jesli nie
zacznie si¢ na to zwraca¢ wigkszej uwagi, kazdy pracownik ryzykuje tym,
ze pewnego dnia bedzie zbyt ,,inny” w stosunku do norm wymaganych
na rynku.

Kazdy z nas jest pracownikiem niepetnosprawnym w stosunku
do pracownika idealnego.




TERMINY, KTORYCH NALEZY UZYWAC
Wiqkszos’c’ z nas uzywa stowa niepelmosprawny lub lepiej — osoba
niepelnosprawna. Osoba niepelnosprawna jest w istocie przede
wszystkim osoba. Gdy mowi sig¢ ,,niepelnosprawny”, to przychodzi na
mysl ,,ghichy”, ,,bez reki” lub ,,debil”. Nikt nie chcialby, aby o nim mo-
wiono ,,gluchy”, ,,wielki”, ,,stara” lub ,,czarny”. Wszyscy jesteSmy naj-
pierw osobami. Dlatego styszy si¢ coraz czgsciej ,,0soby z niepelno-
sprawnoscia”, aby podkresli¢, ze osoba niepetnosprawna nie ogranicza
si¢ tylko do swojego deficytu.

A jak mowi¢ o tych, ktérzy nie sa niepetnosprawni? Czy mozna powie-
dzie¢: to jest pracownik ,,normalny”, ,,zwyczajny”? Nasuwa to od razu
skojarzenie, ze osoba niepelnosprawna be¢dzie ,,nienormalna”, ,,niezwy-
czajna”? Niektorzy mowia ,,0s0by sprawne” i ,,0s0by mniej sprawne”
lub ,,niesprawne”. Jeszcze inni korzystaja z niedoskonato$ci naszego je¢-
zyka i méwia ,,0s0by z problemami”, podkreslajac tym samym, ze brak
widocznej niepelnosprawnosci nie przeszkadza mie¢ tysiaca innych przy-
padtosci. Niepelnosprawni lub nie, wszyscy jestesmy rozni, ale nie nie-
rowni!

Istnieje wiele rodzajow niepetnosprawnosci: niepelnosprawnosci fi-
zyczne, sensoryczne, intelektualna. Jezeli kilka wystgpuje razem, wow-
czas mowimy o wielorakiej niepetnosprawnosci (lub o niepelnosprawno-
$ci ze sprzgzonymi zaburzeniami).

NIEPELENOSPRAWNOSC SENSORYCZNA
iepelnosprawno$¢ sensoryczna obejmuje uposledzenia zmystow, ta-
kich jak wzrok, stuch.
Nie bedziemy tu porusza¢ uposledzen zmystu zapachu, dotyku, smaku.
Pomijajac niektére zawody, np. praca w branzy perfumeryjnej, gastrono-
mii, winiarstwie — skutki tych uszkodzen sa mniejsze.

e Uszkodzenie stuchu

Cechami charakterystycznymi hatasu jest czgstotliwo$¢ i natgzenie.
Czgstotliwos¢ wyrazona w hercach, pozwala rozroézni¢ dzwigki niskie
(niska czgstotliwosé) lub dzwigki wysokie, ostre (wysoka czgstotliwosc).
Natgzenie halasu wyraza si¢ w decybelach — dB. Wazna rolg odgrywa
tez wrazliwo$§¢ ucha. W tabeli 1 pokazanych jest kilka danych szczegoto-
wych.

Utrata zdolnosci styszenia przynajmniej 20. decybeli (np. szeptow)
oznacza poczatek uposledzenia stuchu i moze dotyczy¢ jednego Iub
dwoch uszu.

Osoby zle styszace nie slysza czasami niektorych czgstotliwo$ci, bez
wzgledu na ich poziom.
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Tabela 1. Uposledzenie stuchu

Poziom Decybele Przyktady Doznania stuchowe
odbiorcy
normalny | do 20 Studio radiowe Bardzo cicho
Lekki 25 Szepty Spokojnie
30 Mieszkanie w spokojnej dzielnicy
Sredni 40 Ciche biuro w spokojnej dzielnicy Dos¢ spokojnie
50 Restauracja Hatas powszedni,
60 Duzy sklep Zwykty
Duzy 70 Hatasliwa restauracja Gtosno
75 Biuro maszynopisania Ucigzliwie, meczaco
85 Pracownia tokarska
Gteboki 90 Ciezaréwka Uciagzliwie
95 Pracownia kowalstwa Trudne do zniesienia
100 Pita taSmowa
105 Cykliniarka
110 Pracownia kotlarska
Bardzo 120 Kanat préb silnikéw Prég bélu
gteboki 130 Mtot pneumatyczny
140 Kanat préb silnika turboodrzutowego

e Osoby niestyszace i niemowiace

Utrata mowy czgsto taczy si¢ z gluchota. Dziecko, ktore rodzi sig ghu-
che lub staje si¢ nim zanim nauczy si¢ moéwi¢ bgdzie nieme, niezdolne do
nasladowania dzwigkow wydawanych przez innych. Nie uzywanie mowy
ma powazny wplyw na nauke i na osobowos¢ cztowieka, poniewaz dzi-
siejsze spoteczenstwo caly system ksztalcenia opiera na jezyku moéwio-
nym. Dla osoby ghichoniemej zdobywanie wiedzy, studiowanie jest bar-
dzo duzym wysitkiem.

e Uposledzenie stuchu i praca

Tradycyjnie w Belgii pracownicy z upo$ledzeniem stuchu (podobnie jak
ci z upos$ledzeniem wzroku) sa kierowani do prac wymagajacych zdolno-
$ci manualnych. Umiejgtnos$¢ czytania z ruchu warg, cho¢ nie zawsze po-
zwalajaca na petne zrozumienie oraz postgp technologiczny w dziedzinie
aparatow stuchowych coraz czg$ciej umozliwiaja mtodym osobom niedo-
styszacym podejmowanie studiow wyzszych.

W $rodowisku pracy, kojarzenie sygnatu dzwigkowego z sygnatem wi-
zualnym pozwala omina¢ barier¢ niepetnosprawnosci spowodowang upo-
$ledzeniem shuchu.

e Uposledzenie wzroku
Uposledzenie wzroku charakteryzuje si¢ obnizeniem ostrosci widzenia,
tj. zdolnosci postrzegania szczegotow, lub zmniejszeniem pola widzenia,



tj. zdolno$ci postrzegania wszystkich punktow przestrzeni, ktore moze
obja¢ oko (180°), a okulary korekcyjne nie sa w stanie spowodowac cat-
kowitej poprawy.

Wigkszos¢ osob dotknigtych uposledzeniem wzroku nie ma poczucia
calkowitej ciemnosci. Widza one pewien obszar nazywany ,szarym”:
kontury przedmiotow, dziatanie lub kierunek $wiatta. Catkowity brak wi-
dzenia oznacza §lepotg; wowczas Swiatto w ogole nie jest postrzegane.

Tabela 2. Uposledzenie wzroku

Osoba jest: Jezeli ostros¢ widzenia Jezeli jej pole widzenia

potwierdza utrate:

staje sie:

Niedowidzaca < 6/10 w kazdym oku,
po korekcie

< 1/10 w kazdym oku

Konsekwencje obnizenia

20" w obydwu oczach

Niewidoma 40" w obydwu oczach

Konsekwencje

ostrosci widzenia

ograniczenia pola widzenia

m Widzenie z bliska jest
nieostre i niewyrazne.
Czytanie, widzenie ksztattu

m Widzenie ,,na boki”
Jjest bardzo ograniczone
i stwarza niebezpieczenstwo

twarzy staje sie trudne lub
niemoZzliwe

przy poruszaniu sie
w niektorych lub
nieznanych miejscach

Trzeba wiedzie¢, jakie jest upo$ledzenie wzroku pracownika niedowi-
dzacego, aby wlasciwie ocenié, jaki to moze mie¢ wpltyw na prace i prze-
bywanie w Srodowisku pracy.

Osoby niedowidzace potrafia kompensowac uposledzenie wzroku roz-
wijajac zmyst stuchu i dotyku. Podobnie szybko zapamigtuja np. drogg.

e Uposledzenie wzroku i praca

Jedna z typowych prac wykonywanych przez osoby z uposledzeniem
wzroku byla praca telefonisty. Byt to tez czgsto zawdd ,,rezerwowany”
dla innych niepetnosprawnych.

Dlaczego kojarzymy wykonywanie niektorych czynnosci z osobami
z okre§lonym rodzajem niepetnosprawnosci, zanim sprawdzimy ich kom-
petencje i dopiero na tej podstawie ustalimy czy jest koniecznos¢ dosto-
sowywania stanowiska do niej?

Rozwoj informatyki, nowych technologii informacji i komunika-
cji otwiera mozliwo$ci nowych zawodow, bardziej dostgpnych dla osob
z uposledzeniem wzroku i znacznie ulatwia przystosowanie srodowiska
pracy do pracownika. W informatyce jest to system udzwigkowiajacy,
drukarki i klawiatury z alfabetem Braille’a, urzadzenia powickszajace
litery tekstu i obraz. Ale jeszcze bardziej niz rozwdj technologiczny
zmienia si¢ mentalno§¢ ludzka i imponuje wytrwatos¢ w zdobywaniu
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umiejetnosci pracownikéw niewidomych i1 niedowidzacych, ktorych
spotykamy wykonujacych zawod masazysty, rehabilitanta, nauczyciela jg-
zykow, informatyka.

NIEPELENOSPRAWNOSC FIZYCZNA
posledzenia fizyczne moga by¢ wielorakie. Moga by¢ konsekwencja
choroby wrodzonej, zawodowej, wypadku przy pracy, wypadku dro-
gowego, uprawiania sportu, urazu krggostupa.

Uposledzenie fizyczne moze dotknaé, w réoznym stopniu, zaréwno sys-
tem nerwowy, jak i mig$niowy lub kostno-stawowy. Moze by¢ zewngtrz-
ne lub wewnetrzne.

Niektore uposledzenia fizyczne maja charakter staty, inne — postgpu-
jacy.

Wigkszos¢ z nich nie powoduje zmniejszenia zdolnosci umystowych.
Osoby sprawne, czgsto nie znajac niepelnosprawnosci fizycznych i ich
konsekwencji, uwazaja, ze osoby, ktore nie potrafia koordynowac¢ lub
precyzyjnie kierowa¢ swoimi ruchami, albo majace trudnosci z wystawia-
niem sig, sa rowniez uposledzone intelektualnie. To nieprawda. Ta niezna-
jomo$¢ tworzy oczywiscie bariery w integracji zawodowej i spolecznej:
z gory zakltada si¢, ze osoba ograniczona ruchowo jest rdwniez ograni-
czona intelektualnie, tymczasem to umiejgtnos¢ wymowy i komunikacji
werbalnej jest problemem, a nie zdolno$¢ intelektualna.

e Niepemosprawnos¢ fizyczna i praca

Pracownicy niepetnosprawni fizycznie, dzigki rozwojowi technolo-
gii w dziedzinie protez, aparatow wspomagajacych i specjalnie przysto-
sowanych wozkow inwalidzkich maja coraz wigksze mozliwosci ruchu
i przemieszczania sig. Podobnie jest w dziedzinie urzadzen i rdznych ak-
cesoriow dla 0séb z zaburzeniami mowy.

Od lat podejmowane sa inicjatywy kierowane do pracownikéw poszko-
dowanych w wypadkach przy pracy, nastawione na readaptacjg, uczenie
si¢ nowych zawodow. Wystarczajacymi przyktadami postgpu technolo-
gicznego ulatwiajacego przystosowanie stanowiska pracy i integracjg za-
wodowa sa myszki komputerowe typu joystick, klawisze umozliwiajace
pracg jedna reka, klawisze dwuczgsciowe umocowane na wsporniku — dla
pracownikow, ktorych konczyny gorne sa porazone i bezwtadne (atrofia),
klawisze powigkszone z miejscem na palce — dla pracownikéw z zaburze-
niami motoryki i koordynacji.

Integracja zawodowa pracownikoéw niepetnosprawnych to nie tylko
kwestia postgpu technologicznego, to takze, a przede wszystkim relacje
z kolegami z pracy, bardziej lub mniej chgtnymi do wspolpracy i integra-
cji w Srodowisku zawodowym i spotecznym.



NIEPELENOSPRAWNOSC INTELEKTUALNA

N iepetnosprawno$¢ intelektualna charakteryzuje si¢ obnizonym, po-
nizej $redniej, funkcjonowaniem umystowym i mniejsza zdolnoscia

przystosowania si¢ do zycia spotecznego. Uposledzenie umystowe poja-

wia sig przed 18. rokiem zycia, a jezeli choroba lub wypadek w wyniku

ktérego powstata niepelnosprawno$¢ ma miejsce po 18. roku zycia, mowi

si¢ 0 uszkodzeniu moézgu.

Stopien uposledzenia umystowego wyraza si¢ w odniesieniu do ilorazu
inteligencji (IQ przy podstawie 100). Uposledzenie moze by¢ w stopniu
glebokim, znacznym, umiarkowanym i lekkim lub moze wystapi¢ obni-
zenie poziomu rozwoju intelektualnego. Osoby z lekkim stopniem uposle-
dzenia umystowego lub z obnizonym poziomem rozwoju intelektualnego
sa w stanie w pelni zintegrowac si¢ w przedsigbiorstwie otwartym.

Uposledzenie umystowe w stopniu lekkim
- 1Q od 50-55 do 70-75

Obnizenie poziomu rozwoju intelektualnego
- 1Q od okoto 70 do 85

B Dzieki edukacji specjalnej osoba

z lekkim uposledzeniem umystowym
tatwo integruje sie spotecznie i zawodowo,
nawet jezeli jej poziom wiedzy szkolnej
Jest bardzo podstawowy. Wymaga
wsparcia i pokierowania w warunkach
stresowych w pracy.

B Dzieki odpowiedniemu wsparciu
edukacyjnemu osoba z obnizonym
poziomem rozwoju intelektualnego moze
by¢ samodzielna i moze zintegrowac¢

sie w spofeczenstwie oraz wykonywac
wiele czynnosci. Zwiekszone trudnosci
wymagajg wsparcia i pokierowania.

e Niepemosprawnos¢ intelektualna a choroba psychiczna

Czgsto myli si¢ niepetnosprawno$¢ intelektualna i chorobg psychicz-
na. Niepelnosprawno$¢ intelektualna jest konsekwencja uposledzenia
umystowego, podczas gdy choroba psychiczna wyraza si¢ zaburzeniami
zachowania, ktore zmieniaja psychiczna percepcjg Swiata zewngtrznego.
Choroba psychiczna jest uznawana jako niepetnosprawnosc.

Lepiej mowi¢ o niepelnosprawnosci intelektualnej a nie o uposledze-
niu umystlowym; o niepelnosprawnosci psychicznej a nie o chorobie
umystowej. Pozwoli to rozjasni¢ pojecia.

Psychoza, schizofrenia, depresja, anoreksja lub bulimia to przyklady
choroby psychicznej. Alkoholizm, narkomania moga w mniejszym lub
wigkszym stopniu powodowaé zaburzenia psychiczne, a w dalszej per-
spektywie powazne choroby neurologiczne.

Niektore choroby psychiczne sa uleczalne, inne nie, jak np. te, ktore do-
tycza osobowosci psychotyczne;.

Niepelnosprawnos¢ intelektualna jest trwata.

e Niepemosprawnos¢ intelektualna i praca
Doroste osoby z lekkim uposledzeniem lub o obnizonym poziomie roz-
woju intelektualnego sa catkowicie zdolne do pracy w zwyktym srodowi-
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sku pracy. Niektorzy z nich dobrze czytaja i licza. Dla osob z glebszym
stopniem upo$ledzenia bardziej odpowiednia jest praca w warunkach
chronionych.

Na ogot, osoby z niepelnosprawnoscia intelektualna napotykaja na dwa
rodzaje trudnos$ci: z jednej strony sa to trudno$ci zwiazane z komunika-
cja, ktore mozna pokona¢ — méwiac do nich nalezy uzywac prostych wy-
jasnien (ale nie infantylnych, poniewaz to sa dorosli ludzie a nie wieczne
dzieci!); a z drugiej strony sa to trudnosci zwiazane z ich ograniczonymi
zdolnosciami w zakresie abstrakcji i wyobrazni. Jest im trudniej poréwny-
wac 1 przewidywac. Nalezy im wyjasnia¢ pojgcia, pomoc je ,,odkodowac”
przy pomocy prostych stow. Ten brak elastyczno$ci moze mie¢ swoje do-
bre strony w pracy zawodowej: czynnosci do wykonania, raz rozpoznane
1 zrozumiate, sg zapamigtywane i przyswajane.

Problem nie polega na tym, czego moga si¢ nauczy¢ osoby niepetno-
sprawne intelektualnie, ale w jaki sposob ich tego nauczy¢.

MaARIA pracuje od 20 lat w szpitalu. Jej funkcje czesto sie zmieniaty.
Drzisiaj jest ona ,,szpitalng pokojowq ”, jak glosi napis na jej pasku

z wyplaty. Przed zaglebieniem sie w opis swojej pracy Maria uprzedza:
,, hie wahaj sie z zadawaniem mi pytan, bo wiesz, ja...”. Maria, lekko
uposledzona umystowo, przygotowuje positki, rozdaje je, a potem
zbiera naczynia, pomaga chorym, ktorzy nie mogq sami jesé, kroi

im wedline... Pomiedzy Sniadaniem i obiadem zanosi do apteki
zamowienie na leki, probowki do laboratorium, i, jesli czas pozwoli,
oproznia pojemniki z korespondencjq. Ostatnio pomagat jej jeden

z kolegow i bardzo dobrze im si¢ razem pracowato.

,,...Dzisiaj sq takie czasy, nastepujq zmiany w szpitalach,
restrukturyzacje, ze nie wiadomo, jakq prace bede miata jutro

i czy bede jq miata. Ale tego nikt nie wie. Jest mi tu dobrze,

ale chetnie nauczytabym sie czegos innego”.

ZAMIAST WNIOSKOW...

Osoby niepelnosprawne sa przede wszystkim osobami. Pracownicy
niepelnosprawni sa przede wszystkim pracownikami i maja prawo do

traktowania ich tak, jak innych pracownikéw. Rodzaj ich niepetnospraw-

no$ci moze stanowi¢ dodatkowa przeszkode w integracji. Ich potrzeby,

marzenia, zyczenia sa takie same jak innych ludzi, mniej lub bardziej

sprawnych, napotykajacych na sytuacje trudne i specyficzne.



Pracowac z niepenosprawnym kolega

Gdy komunikacja z pracownikiem niepetnosprawnym okazuje
sig trudna, to jest to nie tylko trudne dla nas, ale rowniez
dla niego samego.

U trzymanie si¢ w pracy i integracja osob niepelnosprawnych w przed-
sigbiorstwie jest wyzwaniem, ktore podejmuja organizacje zwiaz-
kowe.

Nie ma sposobow lub cudownych przepiséw na zapewnienie zréwno-
wazonych relacji migdzy pracownikami.

Relacje spoteczne pomigdzy osobami sprawnymi i niepetnosprawny-
mi sa takie same jak pomigdzy osobami sprawnymi. Nie zaleza one tyl-
ko od réznych regut dotyczacych wzajemnego komunikowania sig. Po-
rozumiewanie si¢ z osoba niepetnosprawna na poczatku nie wymaga ni-
czego innego jak wzajemnego szacunku i grzeczno$ci. Potem nalezy
dopasowac¢ t¢ komunikacj¢ do sytuacji i do osoby, z ktdra si¢ rozmawia.
Relacje z osobami niepelnosprawnymi wymagaja czasami uwzglednienia
pewnych specyficznych aspektow [5].

KILKA SUGESTII OGOLNYCH...

potkanie osoby sprawnej z osoba niepetnosprawna, ktore si¢ nie zna-

ja, moze spowodowac¢ niezreczna sytuacjg, wynikajaca z nieznajo-
mosci niepelnosprawnosci, strachem przed nieznanym, obawa przed po-
pelnieniem nietaktu. Osoba sprawna zadaje sobie pytanie: czy powinna
pomoc osobie niedowidzacej? Co moze si¢ wydarzy¢é w czasie spotkania
z osoba niepelnosprawna intelektualnie? Jak zachowywaé si¢ podczas
spotkania z osoba z zespotem Downa?

Dobrze ilustruje t¢ sytuacje nastgpujace pytanie: czy mozna, w obecno-
$ci osoby niewidomej uzywac takich stow jak: ogladac¢, patrze¢, przygla-
dac sig, obserwowa¢, nie wywotujac irytacji, nie obrazajac nikogo? Tak,
poniewaz terminologia nie przeszkadza osobom niepetnosprawnym, jeze-
li nie jest negatywnie warto$ciujaca. Takie terminy jak: $lepy czy kaleka
moga rani¢, poniewaz stwarzaja wrazenie, ze cecha glowna pracownika
niepetnosprawnego nie lezy w jego mozliwosciach, lecz w jego niepetno-
sprawnosci.

Oproécz pytan dotyczacych jezyka, trzeba przede wszystkim — jak to juz
byto méwione w tym poradniku — szanowaé prawo osoby niepetnospraw-
nej do takiego samego traktowania jak kazdej innej osoby. Oznacza to np.
moéwienie do pracownika niepetnosprawnego a nie o pracowniku niepet-
nosprawnym w jego obecnosci, nie mozna zwracaé si¢ do niewidzacego
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kolegi za posrednictwem przewodnika, nalezy méwi¢ do niego bezpo-
$rednio, a nie obarcza¢ przewodnika przekazywaniem tresci (,,powiedz
mu, ze”...).

Rowne traktowanie pracownika niepelnosprawnego oznacza réwniez
unikania stéw zbyt poufalych, np. mowienia per ty, jezeli w podobnych
okolicznosciach do pracownika sprawnego mowitoby si¢ per pan. Oczy-
wiscie te uwagi nie maja na celu zniechgcania do zawierania stosunkow
przyjacielskich z kolegami niepelnosprawnymi. Maja na celu uprzedzi¢
o sytuacjach, ktére moga obraza¢ osobg¢ niepetnosprawna.

Nalezy przywiazywa¢ taka sama wagg do form grzeczno$ciowych, jak
w kazdej innej sytuacji. Osoby niepetnosprawne nie chca by¢ zaczepia-
ne — nie bardziej niz osoby sprawne. Pomaganie osobie niepetnospraw-
nej wynika z dobrych chgci, ale trzeba mie¢ na uwadze, ze proponowana
pomoc nie moze by¢ narzucona. Lepiej jest zapytaé, czy pomoc jest po-
trzebna niz by¢ zdeprymowanym ewentualng odmowa. W takim wypad-
ku, proponowana pomoc jest po prostu niepotrzebna.

PRACOWAC Z KOLEGA Z USZKODZENIEM WZROKU

Pracownik niewidzacy zastgpuje brak wzroku wykorzystywaniem
w sposob maksymalny innych swoich zmystow, takich jak dotyk,

stuch. Wspétpracownicy moga mu pomde, np. opisujac pomieszczenia,

w ktorych praca sig¢ odbywa, informujac o ustawieniu mebli, gdzie znaj-

duja si¢ okna i drzwi, jakie sa rodzaje i formy znajdujacych si¢ w tym

pomieszczeniu przedmiotow. Powinni opisa¢ osoby, z ktorymi moze
dojs¢ do spotkania przy pracy, moga opowiedzie¢ o sobie. Oczywiscie
dobre przyjecie pracownika niewidzacego nakazuje réwniez zadbanie

0 jego bezpieczenstwo, poprzez usuwanie przeszkod lub wskazywanie

mu ich.

Jezeli pracownik niewidzacy porusza si¢ po przedsigbiorstwie, jego
koledzy moga zaproponowac¢ towarzyszenie mu w charakterze przewod-
nika.

Ta technika wymaga przede wszystkim, aby przewodnik:

® najpierw zapytat, czy pomoc jest potrzebna;

® podat ramig;

m informowat o przeszkodach i ewentualnie wskazal, jak mozna sobie
utatwi¢ przejscie przytrzymujac si¢ niektorych przedmiotow (poreczy,
korzystajac z windy);

® przytrzymatl swoja reke na oparciu krzesta, zeby pomoc przy siadaniu;

m poinformowat, gdy inne osoby wchodza lub wychodza z pomieszcze-
nia.

Te porady praktyczne wydaja si¢ oczywiste, gdy sprobuje si¢ wyobrazié
siebie na miejscu osoby niewidzacej: tak wigc, w jego obecnosci nie uzy-



wa sig gestow typu skinienie glowy czy gestykulacji rak wyjasniajac co$,
ale raczej precyzyjnych wskazoéwek stownych, np.: tak zgadzam sig, tak
wlasdnie jest, albo wskazowek dotyczacych miejsca, np. przesun si¢ pro-
szg 2 kroki w prawo.

Poprzez taki drobny szczegot, jak na przyklad wypowiedzenie imienia
osoby niewidzacej, informuje si¢, ze wlasnie do niej si¢ zwracamy.

Nie wszystkie uposledzenia wzroku sg identyczne. Niektorzy pracowni-
cy moga czytaé litery, jezeli sa one powigkszone, inni — nie. Nalezy wigc
zwroci¢ uwagg na napisy (zeby byly wykonane powigkszonym tekstem
lub napisane alfabetem Braille’a), nalezy tez robi¢ podsumowania stow-
ne, szczegdlnie w czasie zebran.

PRACOWAC Z KOLEGA Z USZKODZENIEM StUCHU

Brak mozliwo$ci korzystania z informacji odbieranych poprzez stuch,
prowadzi do poszukiwania informacji wzrokowych. Tak wigc dobra

komunikacja pomigdzy osoba sprawna i osoba z uszkodzeniem shuchu

wymaga wysitku ze strony kazdej z nich.

Dla osoby sprawnej problemem jest jej niewiedza na temat sposobu
szybkiego i skutecznego komunikowania si¢ z osobg stabostyszaca Iub
nieslyszaca. Czytanie z ruchow warg jest najlepsza metoda, jezeli kazdy
z nich zechce si¢ ta metoda postugiwac. Koledzy pracownika niestyszace-
g0 powinni si¢ wige stara¢ tak prowadzi¢ rozmowe, aby odbywata si¢ ona
w jak najlepszych warunkach, tzn. w pomieszczeniu gdzie nie ma zbyt
duzego hatasu, nalezy sta¢ na wprost osoby niestyszacej i mie¢ o§wietlo-
na twarz.

Ruchy warg, aby byty czytelne, nie powinny by¢ ani zbyt stabe, ani zbyt
wyraziste. Zeby czytanie z ruchu warg byto w ogéle mozliwe, nie nalezy
w tym czasie zu¢ gumy, jes¢ cukierka, dotyka¢ warg palcami; wargi nie
powinny by¢ takze przystonigte duzymi wasami.

Osoby nieslyszace usiluja rekompensowa¢ uposledzenie stuchu inter-
pretowaniem mimiki swojego rozmowcy, ekspresji ruchow ciata i ge-
stykulacji. Komunikacja z osoba niestyszaca wymaga wigc szczegdlnej
uwagi. Nie jest ona w stanie zrozumie¢ szeptania pomigdzy rozmoéwcami.
Koledzy takiej osoby powinni np. podczas zebrania informowac ja kto
zabiera glos i jaki jest temat rozmowy. Rzecza wazna jest dostarczenie
wszystkim zebranym dokumentoéw przed spotkaniem.

Czytanie z ruchu warg jest mgczace, wymaga koncentracji. W razie
przedtuzajacego si¢ spotkania, nalezy wigc zaplanowac przerwy.

Jezeli czytanie z ruchu warg nie wystarcza, trzeba pomys$le¢ o pomo-
cach na pismie lub poprosi¢ thumacza jezyka migowego. Trzeba o to za-
pytac¢ jednak osobeg niestyszaca, zeby wiedzie¢ jaka metode komunikacji
wybrag.
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PRACOWAC Z KOLEGA

NIEPELNOSPRAWNYM INTELEKTUALNIE

Podobnie jak inne osoby niepelnosprawne, osoba z niepetnosprawno-
$cig intelektualng czgsto cierpi z powodu traktowania jej jako osoby

malo aktywnej, zaleznej od innych.

Bierze sig to stad, ze osoba niepelnosprawna intelektualnie jest blednie
kojarzona z dzieckiem, ktore przestaje dorasta¢ lub z dorostym, ktéry po-
zostaje wciaz dzieckiem. Ten obraz budzi sympati¢ w stosunku do nie-
ktérych rodzajow niepetnosprawnosci intelektualnej (szczegdlnie do osob
z zespotem Downa), ale moze rowniez sprawiac¢ przykros¢, ignorujac jej
mozliwosci 1 autonomie.

Osoby niepetnosprawne intelektualnie powinny by¢ traktowane jak
osoby doroste, nawet wtedy, gdy zwracajac si¢ do nich uzywamy pros-
tego jezyka, wyrazen konkretnych. Jezyk prosty nie oznacza, ze ma
on by¢ infantylny lub ,,oghipiajacy”. Zreszta nawet wobec dzieci nie
powinno uzywac sig takiego jezyka. Nie traktowanie osoby z uposle-
dzeniem umyslowym w sposéb dziecinny oznacza, ze traktuje sig¢ ja
powaznie. Konwersacja zawsze moze, a nawet powinna zawiera¢ mo-
menty dobrego humoru, ale nie powinna ogranicza¢ si¢ tylko do tego.
Osoby niepetnosprawne intelektualnie, tak samo jak inni chca, by trak-
towac ich powaznie, chca rozmawia¢ o swojej pracy, o ewentualnych
trudnos$ciach, o watpliwos$ciach, o zainteresowaniach, o dobrych i ztych
nowinach.

Moze si¢ zdarzy¢, ze osoba niepelnosprawna intelektualnie ma tenden-
cje do powtarzania tych samych zdan, opowiesci. Koledzy powinni przyj-




mowac takie zachowanie z wyrozumiato$cia, ale jednak czasami delikat-
nie powiedzie¢ jej, ze nie powinna zanudza¢ swoich stuchaczy.

Szanowa¢ pracownikow z niepelnosprawnoscia intelektualna, to znaczy
traktowac¢ ich jak kazde inne osoby, widzie¢ ich cechy osobowosci, spo-
sob bycia, a nie patrze¢ na nich jak na osoby wyrdzniajace sig jedynie ta-
kim czy innym rodzajem niepetnosprawnosci intelektualnej, np. zespotem
Downa, autyzmem czy innym.

Nalezy dostosowac si¢ do rytmu i mozliwo$ci rozumienia pracownika
z niepetnosprawnoscia intelektualna, upewnia¢ si¢ czy dobrze zrozumiat
to, co si¢ do niego mowi na temat czynnosci, jakie ma wykona¢, nie wa-
ha¢ si¢ powtarza¢ niektorych polecen i thumaczy¢ to, co nie zostalo w
pelni zrozumiate. Wazne jest rowniez zachgcanie go do zadawania pytan,
jezeli co$ nie jest jasne. Osoby te czasami boja si¢ powiedzieé, ze czego$
nie rozumieja, bo wstydza sig, ze si¢ o$miesza. Jezeli pracownik z nie-
petnosprawnoscia intelektualng ma trudnos$ci z zapamigtaniem niektorych
instrukcji, koledzy powinni postara¢ si¢ znalez¢ rozwiazanie techniczne,
ktore bedzie dla niego pomocne (np. polecenia pisemne, instrukcja moze
by¢ przedstawiona przy pomocy symboli lub osobiste wsparcie przy wy-
konywaniu niektorych czynnosci).

PRACOWAC Z KOLEGA
Z NIEPELNOSPRAWNOSCIA FIZYCZNA
Dobra komunikacja z osoba niepetnosprawna fizycznie wymaga row-
niez w tym wypadku, umiejgtnosci wyobrazenia sobie siebie w jego
sytuacji. Np. osoba na wozku inwalidzkim przebywa, wlasciwie zyje, na
wysokosci nizszej od wigkszosci z nas. Grzeczno$¢ wymaga, aby mo-
wiac do osoby na wozku usias¢ i nie zmuszacé jej do ciagltego podnoszenia
glowy. Czgstym przyktadem frustrowania osoby na wozku inwalidzkim,
szczegolnie gdy jej kto§ towarzyszy, jest zwracanie si¢ wlasnie do tej oso-
by towarzyszacej, a nie do osoby siedzacej na wozku — tak jakby wozek
byt bariera w rozmowie.

Wozek inwalidzki stanowi czg$¢ przestrzeni prywatnej osoby na nim
siedzacej. Nalezy wigc unika¢ np. opierania si¢ o ten wozek, chyba ze
osoba niepelnosprawna sobie tego zyczy.

Koledzy osoby niepetnosprawnej na wozku inwalidzkim powinni na-
uczy¢ si¢ prowadzi¢ woézek jedna reka. Dobrze jest, aby to osoba niepet-
nosprawna sama pokazywata jak si¢ nazywaja poszczegolne czgsci woz-
ka, jak go prowadzi¢, jak sktadac.

Czgsto przyczyna niepetnosprawno$ci fizycznej jest porazenie mézgo-
we, ktore wywoluje trudnosci wymowy. Koledzy bez wahania powinni
prosi¢ o powtdrzenie wypowiadanych stow, jezeli sa one niezrozumiate.
W zwiazku z tym, rozmowy powinno si¢ prowadzi¢ w pomieszczeniu, do
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ktérego nie dociera hatas. Poniewaz trudnos$ci wymowy najczgséciej nie sa
zwiazane z uposledzeniem umystowym ani nie uposledzaja stuchu, nie
nalezy ani glo$no mowi¢, ani nie ma potrzeby uzywania prostego jezyka.
Podsumowujac, dobra komunikacja z kolega niepetnosprawnym opiera
si¢ na czterech zasadach [6]:

1. Nie spieszy¢ sie.

2. Zapytaé, zamiast
z gory cos$ zakladac.

3. Stucha¢ uwaznie.

4. Wiedzie¢ czego
osoba potrzebuje.




Dziataé? Tak! Ale jak?

tym rozdziale, przedstawiciele zwiazkowi dowiedza sig, jakie sa

najlepsze dziatania dla utrzymania pracownika niepetnosprawnego
w pracy lub zatrudnienia go. W pierwszej czgsci sa zawarte informacje
o zasadach, ktorych nalezy przestrzegac, podane tematycznie, a w drugiej
czg$ci przypominamy zasady prawne, na ktorych moga si¢ opierac organy
decyzyjne i negocjacyjne przedsigbiorstwa.

Zapobieganie niepeimosprawnosci w przedsiebiorstwie
i ograniczanie jej konsekwencji

POPRAWA BEZPIECZENSTWA

| DOBREGO SAMOPOCZUCIA W PRACY

e Prewencja niepeinosprawnosci
W pracy powstaja najrozniejsze rodzaje niepetnosprawnosci spowodo-

wane wypadkami przy pracy lub chorobami zawodowymi. Dlatego tez
dzialania zwiazku zawodowego nastawione na integracj¢ pracownikow
niepetnosprawnych, powinny zacza¢ si¢ u zrodta: lepiej jest zapobiegad
wypadkom przy pracy i powstawaniu niepetlnosprawnosci, a co za tym
idzie — wykluczaniu pracownikow z rynku pracy.

Glownym celem powinno by¢ zapobieganie powstawaniu ryzyka wy-
padkow, ktoére moga prowadzi¢ do niepetnosprawnosci.

Ustawa z 4 sierpnia 1996 roku o dobrym samopoczuciu pracownikoéw
podczas wykonywania pracy okre§la w sposob jednoznaczny jak powin-
na by¢ organizowana i realizowana prewencja i ochrona pracownikoéw
w przedsigbiorstwach.

Rozréznia ona trzy gltdwne zasady prewencji:

1.Unika¢ ryzyka lub likwidowa¢ je natychmiast.

2.Unikac¢ szkdd, jezeli ryzyku nie mozna zapobiec.

3.0graniczy¢ szkody, jezeli powstaniu tych szkod nie dalo si¢ zapobiec.
Konkretnie zapobieganie niepetnosprawnosci stuchu w zwiazku z praca

w halasie polega na:

m unikaniu niepotrzebnego narazania pracownikow na hatas (np. mlot
pneumatyczny) i korzystaniu z technologii mniej hatasliwych lub ogra-
niczaniu czasu uzywania urzadzen powodujacych duzy hatas;

m unikaniu powstawania wad stuchu, poprzez dostarczanie pracownikom
srodkow zapewniajacych odpowiednia indywidualng ochrong, zaleco-
nych przez lekarza medycyny pracy (kaski ochronne, korki do uszu);

m ograniczaniu szkody, poprzez umieszczanie pracownika z uszkodze-
niem shuchu na takim stanowisku pracy, na ktorym nie bgdzie on wigcej
narazony na halas.
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Delegaci do Komitetu ds. Prewencji i Ochrony w Pracy® w Belgii moga
sprawdzi¢, czy rézne formy interwencji sa uwzgledniane w dziataniach
wewngtrznych lub zewngtrznych stuzb prewencji i ochrony w pracy, i czy
wybierane sa rozwiazania najskuteczniej zapobiegajace, to znaczy, w tym
wypadku takie, ktore zwalczaja hatas u samego zrodta.

Najwigksze znaczenie ma pierwszy etap, ktory polega na dobrym prze-
analizowaniu i okre$leniu ryzyka, na jakie moga by¢ narazeni pracowni-
cy. Warunkuje on powodzenie wieloletniego planu prewencji i rocznego
planu dziatania przedsigbiorstwa. Zaktada wspotprace pomigdzy przedsta-
wicielami pracownikow i ekspertami, zgodnie ze strategia dziatan, ktora
powinna skupia¢ si¢ na trzech etapach: obserwacji, analizie i ekspertyzie.
m Obserwacja: kiedy ryzyko jest tatwe do przewidzenia, strategia opierac

si¢ bedzie wylacznie na obserwowaniu zagrozen przez przedstawicieli

pracownikow i podjeciu stosownych dziatan.

® Analiza: gdy obserwacja nie wystarcza. Okreslenie i przeanalizowanie
ryzyka wymaga wspotpracy pracownikow i doradcow w zakresie pre-
wencji z zewngtrznymi i wewngtrznymi stuzbami prewencji i ochrony
W pracy;

m Ekspertyza: jezeli analiza nie wystarczy, trzeba dokona¢ analizy bar-
dziej poglebione;.

Na etapie okreslania ryzyka, delegaci zwiazkowi powinni sprawdzi¢:

o Czy w przedsigbiorstwie sa pracownicy niepelnosprawni?

o Czy ta niepelnosprawno$¢ ma zrodto zawodowe?

« Co mozna zrobi¢, zeby zapobiec pojawieniu si¢ takiego samego typu
niepetnosprawnosci u innych pracownikow?

e Czy podczas analizowania ryzyka, uwzgledniono wszystkie jego
elementy, zwiazane z bezpieczenstwem i zdrowiem pracownikow,
a w szczegdlnosci:

— nadmierne obciazenie psychiczne lub psychologiczne, ktore moze by¢
powodem stresu zwigzanego z objawami stanu lgkowo-depresyjnego
lub poczucia zagrozenia psychicznego w miejscu pracy;

— brak higieny i organizacji w miejscu pracy; np. w odniesieniu do pra-
cownikow narazonych na ryzyko zwiazane z niewlasciwa pozycja przy
pracy lub nieprawidlowo urzadzonym stanowiskiem pracy osob wy-
konujacych czynno$ci powtarzajace si¢ (kasjerki w supermarketach,

3 W mysl tej ustawy w kazdym przedsiebiorstwie zatrudniajqcym ponad 50
pracownikow powinien funkcjonowaé Komitet ds. Prewencji i Ochrony Pracownikow
w Pracy (przed ustawq byt to Komitet Bezpieczenstwa i Higieny Pracy), organ
skupiajqcy przedstawicieli pracownikow i pracodawcy, odpowiedzialny za sprawy
szeroko pojetego ,,dobrego samopoczucia’ pracownikow w pracy. FGTB od 2003
roku postuluje, aby Komitet dzialal juz w przedsi¢biorstwach zatrudniajqcych od

20 pracownikow.



ktore cierpia z powodu specyficznych mig$niowo-kostnych proble-
mow); réwniez w stosunku do pracownikoéw narazonych na ryzyko
zatrucia w pomieszczeniach zanieczyszczonych szkodliwymi s$rodka-
mi chemicznymi, nie posiadajacych odpowiedniego systemu wenty-
lacji.

e Czy w ramach analizowania ryzyka, wyrdézniono cele prewencyjne
w ujeciu globalnym, czy przewidziano rozwiazania ogélne zanim przy-
jeto rozwiazania indywidualne?

Rozréznia sig trzy rodzaje rozwiazan:

m globalne, jezeli ryzyko dotyczy wszystkich pracownikow przedsigbior-
stwa,

m posrednie, jezeli ryzyko dotyczy pracownikow wykonujacych tylko
niektore rodzaje prac (np. ryzyko uszkodzen kregostupa magazynierow
przydzielonych do roztadowywania cigzarowek, do magazynowania to-
warow w sktadach, ryzyko obcigcia palcoéw w przypadku osob pracuja-
cych przy pitach tarczowych etc.);

m indywidualne, jezeli ryzyko dotyczy konkretnego pracownika.

Strategia prewencji powinna rowniez uwzglednia¢ czynniki psy-
chologiczne, wtedy, gdy przewiduje si¢ zmiang¢ mentalnosci, nawykow
w pracy, zachowania, zmiang priorytetow: mniej indywidualizmu, a wig-
cej solidarnosci, mniejsze nastawienie na zysk a wigksze na jako$¢ zycia
w pracy. Moze to polegac na:

e stwarzaniu naciskow na pracodawce, aby dokonatl reorganizacji pracy,
zwigkszajac bezpieczenstwo i dobre samopoczucie pracownikow;

o zrewidowaniu systemu wynagradzania (nagrody za wydajnos$¢), aby nie
pobudzat pracownikéw do ciaglego, nadmiernego narazania swojego
zdrowia i zdrowia innych;

o doktadnym przestrzeganiu $rodkow ostroznosci, ktérych moga potrze-
bowa¢ niektorzy pracownicy (niepodnoszenia ci¢zardw przekracza-
jacych pewna wagg, zwolnienia z wykonywania niektorych czynnosci
etc.).

e Wspoipraca ze stuzbami prewencji i ochrony

Delegaci do Komitetu ds. Prewencji i Ochrony w Pracy powinni zadba¢
o to, aby problemy niepetnosprawnos$ci byly odpowiednio przedstawiane
Komitetowi 1 uwzgledniane przez wewngtrzne i zewngtrzne stuzby pre-
wencji 1 ochrony w pracy.

Dla przypomnienia: ustawa o dobrym samopoczuciu w pracy zobowia-
zuje kazdego pracodawce do tworzenia w przedsigbiorstwie wewngtrznej
shuzby prewencji i ochrony pracy oraz do stworzenia przynajmniej jed-
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nego stanowiska doradcy ds. prewencji. W przedsigbiorstwach zatrudnia-

jacych mniej niz 20 pracownikow pracodawca moze sam petni¢ t¢ funk-

cjeg.

Stuzby te maja za zadanie:

o towarzyszy¢ pracodawcy i pracownikom we wprowadzaniu rozwiazan,
ktére maja na celu poprawg samopoczucia pracownikow w przedsig-
biorstwie;

e uczestniczy¢ w analizowaniu i wykrywaniu ryzyka oraz w okreslaniu
zagrozen;

o bada¢ interakcj¢ migedzy osoba i wykonywana przez nia praca, i wpty-
wac z jednej strony na odpowiedni doboér pracownika do zadania,
a z drugiej strony na lepsze dostosowanie pracy do pracownika;

« unika¢ powierzania pracownikowi zaje¢, ktorych nie moze lub nie po-
winien wykonywac¢ ze wzgledu na jego stan zdrowia;

o promowaé¢ mozliwo$¢ zatrudnienia kazdego kandydata, proponujac od-
powiednie metody pracy, przystosowanie stanowiska pracy i poszuki-
wanie odpowiedniej pracy, rowniez dla pracownikéw, ktorych zdolno-
$ci do pracy sa ograniczone;

e uczestniczy¢ w opracowywaniu wewngetrznych procedur nadzwyczaj-
nych, dotyczacych nagltych wypadkow.

Jezeli wewngtrzna stuzba prewencji i ochrony pracy nie moze zabezpie-
czy¢ wszystkich dziatan wymaganych przez ustawg o dobrym samopo-
czuciu w pracy, pracodawca powinien zatrudni¢ odpowiednia, zewngtrzng
shuzbe prewencji i ochrony w pracy.

Wazne jest, aby uprawnione wewngtrzne i zewngetrzne shuzby prewencji
i ochrony byly wielodyscyplinarne. Ta wielodyscyplinarno$¢ nie jest ko-
nieczna w przypadku shuzb wewngtrznych, ktére moga sktadac¢ si¢ z jed-
nego tylko doradcy ds. prewencji, ale jest nieodzowna w przypadku stuzb
zewngtrznych, w ktorych sktad powinni wchodzi¢ doradey specjalizujacy
si¢ w takich dziedzinach, jak:

m bezpieczenstwo pracy,

m medycyna pracy,

m ergonomia,

m higiena przemystowa,

m psychospoteczne aspekty pracy.

Z punktu widzenia integracji taka wielodyscyplinarno$¢ daje nadziejg,
ze przedsigbiorstwa beda lepiej przygotowane do radzenia sobie z rdézny-
mi rodzajami niepelnosprawnosci lub zagrozeniami, jakie moga wystapic,
nie mowiac juz o chorobach i wypadkach. Np. wzrost zjawisk przemocy
fizycznej lub stownej moze oznaczaé, ze pracownicy przedsigbiorstwa sa
narazeni na zbyt stresujace warunki pracy, co wymaga interwencji dorad-
cy ds. prewencji, specjalisty w zakresie psychospotecznych aspektow pra-



cy. Stres nie jest oczywiscie niepetnosprawnos$cia, ale moze powodowac
choroby, szczegodlnie u pracownikow mato odpornych psychicznie, np.
moze prowadzi¢ do alkoholizmu, depres;ji itp.

Patologie mig$niowe i stawowe, przepukliny migdzykrggowe, bole
krzyza, artrozy lub inne schorzenia moga poglebia¢ si¢ i prowadzi¢ do
niepetnosprawnosci fizycznej, jezeli nie sa leczone w odpowiednim cza-
sie. Wymagaja one interwencji lekarzy medycyny pracy i specjalistow ds.
ergonomii, przeanalizowania wykonywanych czynnosci i przystosowania
stanowisk pracy.

Tak wigc wyzwaniem dla zwiazkow zawodowych bedzie czuwanie nad
tym, aby w sktad zespolow wewngtrznych lub zewngtrznych stuzb ds.
prewencji i ochrony w pracy wchodzili specjalisci z r6znych dziedzin do-
tyczacych zagrozen, na ktore narazeni sa pracownicy przedsigbiorstwa.
Delegaci do Komitetu ds. Prewencji i Ochrony w Pracy powinni wywie-
ra¢ presj¢ na pracodawcow w tym kierunku.

Organizacje zwiazkowe maja ponadto wptyw na sktad i funkcjonowanie
zewngtrznych shuzb ds. prewencji i ochrony. Zaleza one bowiem od spe-
cjalnego komitetu opiniotworczego, w ktorego sktad wchodza przedsta-
wiciele pracownikéw i pracodawcoéw. Przedstawiciele zwigzkowi moga
zwrdci¢ uwage stuzb zewngtrznych na obecnos¢ i kompetencje stuzb
wspierajacych osoby niepetnosprawne.

Stuzby wspierania pracownikéw niepelnosprawnych, zatwierdzone i fi-
nansowane przez Walonska Agencje ds. Integracji Osob Niepetlnospraw-
nych (AWIPH) maja na celu promowanie petlnego uczestnictwa osob nie-
petnosprawnych w spoteczenstwie. Moga stuzy¢ opracowaniem ekspertyz
w zakresie integracji pracownikow niepelnosprawnych w przedsigbior-
stwie, udzielajac np. zalecen w zaleznos$ci od r6znych zdolnosci i mozli-
wosci pracownikow.

Wsparcie w pracy, jakiego te stuzby udzielaja jest zindywidualizowane
w zaleznosci od stopnia samodzielno$ci danej osoby i moze by¢ przediu-
zone tak dlugo, jak to jest konieczne. Poza tym, wsparcie to moze doty-
czy¢ pracownikoéw przyjmowanych do pracy, jak réwniez pracownikow
niepetnosprawnych juz zatrudnionych.

Odpowiednie rozporzadzenia dotyczace wewngtrznej shuzby prewencji
i ochrony w pracy upowazniaja przedsigbiorcow do szukania innych roz-
wiazan (zardwno zewngtrznych jak i wewngtrznych) lub instytucji specja-
lizujacych si¢ Iub posiadajacych szczegélne kompetencje w odniesieniu
do pracownikow mniej sprawnych.

Np. delegaci do Komitetu ds. Prewencji i Ochrony w Pracy moga zor-
ganizowa¢ akcje zwiazkowa skierowana do pracownikoéw niepetnospraw-
nych, korzystajac z pomocy specjalnych stuzb, powotanych w ramach
ustawy o dobrym samopoczuciu w pracy i:
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« powota¢ wewngtrzne i zewngtrzne stuzby prewencji i ochrony w celu
uzyskania wszelkich informacji na temat zdolnosci i niezdolnosci zwia-
zanych z poszczegélnymi niepelnosprawnosciami, z przystosowaniem
stanowiska pracy lub dla przeanalizowania ryzyka wystapienia niepet-
nosprawnosci w zwiazku z rodzajem pracy wykonywanej w przedsig-
biorstwie.

e pilnowac¢, aby te stuzby realizowaty zadania i cele okreslone przez usta-
wg 0 dobrym samopoczuciu w pracy;

o wskazywa¢ dziedziny wymagajace interwencji (ergonomia, higiena
przemyslowa, psychospoteczne aspekty pracy), ktorymi ma zajaé sig
zespot wewngetrznych doradcow ds. prewencji i ochrony w przedsig-
biorstwie;

o W razie potrzeby zwroéci¢ si¢ do specjalistycznych stuzb wspierajacych
integracjg spoteczna i zawodowa 0sob niepelnosprawnych, jezeli uzna-
ja, ze to moze by¢ potrzebne przy zatrudnieniu lub przy utrzymaniu
w pracy pracownika niepetnosprawnego lub chorego;

Organizacje zwiazkowe w Belgii maja prawo kontrolowania funkcjono-
wania i kierunkow dziatan podejmowanych przez zewngtrzne stuzby pra-
cy w przedsigbiorstwie.

POPRAWA MOZLIWOSCI | WARUNKOW UTRZYMANIA SIE
W PRACY PRACOWNIKA, KTORY STAL SIE NIEPELNOSPRAWNYM
roblem utrzymania si¢ w pracy pracownika pojawia si¢, gdy w zwiaz-
ku z niepelnosprawnoscia (wypadek, choroba) powstala w czasie
pracy zawodowej, pracownik ten nie jest w stanie zajmowaé swojego
poprzedniego stanowiska ani wykonywa¢ dotychczasowej pracy. Jest to
trudna sytuacja z psychologicznego punktu widzenia, poniewaz pracow-
nik ten powinien zaakceptowac swoja niepetnosprawnos¢, zeby skonstru-
owac swoje zycie w nowej rzeczywisto$ci. Tym bardziej trudna, ze czuje
si¢ on zagrozony mozliwoscia utraty pracy.

Prawo belgijskie nie daje zadnej ochrony pracownikowi, ktory stal
si¢ niezdolny do wykonywania pracy okreslonej podczas podpisywania
umowy: niezdolno$¢ do wykonywania pracy, zarowno catkowita, jak
i czgdciowa jest porownywalna do sity wyzszej, ktora moze spowodowaé
zwolnienie. Ponadto, jezeli zrodtem niepelnosprawnosci nie jest praca za-
wodowa, ryzyko zwolnienia jest jeszcze wigksze.

Jezeli niepetnosprawno$¢ powstata podczas wykonywania pracy zawo-
dowej, ryzyko utraty pracy jest wysokie. Pracodawcy moga by¢ pocia-
gnigci do odpowiedzialnos$ci, ale niektorzy z nich bez zadnych skruputow
potrafia si¢ od niej uchylac.

W praktyce, utrzymanie si¢ pracownika niepetlnosprawnego w pracy

[42] jest zwigzane z przystosowaniem stanowiska albo z przekwalifikowaniem



pracownika do innych zadan. Na przystosowanie stanowiska pracy mozna
ewentualnie uzyska¢ subwencj¢ z Walonskiej Agencji ds. Integracji Osob
Niepelnosprawnych, podobnie jak przekwalifikowanie pracownika moze
by¢ sfinansowane z dotacji przewidzianej na integracj¢ ze $rodkow tej
Agencji. Udzielana jest ona jednak przede wszystkim pracownikom po-
wracajacym na rynek pracy.

Utrzymanie si¢ w pracy pracownika, ktory stal si¢ niepelnospraw-
nym w wyniku wypadku jest priorytetowe, ale wazne jest rowniez, aby
to odbywato si¢ w dobrych warunkach. W przypadku przekwalifiko-
wania, pracownikowi powinno zosta¢ przedstawionych kilka propozy-
cji tak, aby mial on mozliwo$¢ wyboru. Idealnym byloby opracowanie
listy mozliwych do wykonywania zadan. Trzeba stara¢ si¢ rowniez miec¢
na uwadze osobowos$¢ pracownika, jego przyzwyczajenia, preferencje
etc. tak, aby przekwalifikowanie do innej stuzby czy zespolu jemu odpo-
wiadato.

Utrzymanie si¢ niepelnosprawnego pracownika w pracy wymaga wigc
dzialania z duza ostroznos$cia. Z jednej strony powinno si¢ unikaé ofero-
wania nieodpowiadajacej mu pracy, a z drugiej strony unikna¢ zwolnie-
nia.

Juz w 1997 roku sformutowano propozycje zachgcajace pracodaw-
cow do przekwalifikowania pracownikéw, ktorzy utracili zdolnosé
do pracy. Jest w niej m.in. postulat utworzenia funduszu przekwali-
fikowania, przeznaczonego na utrzymanie si¢ tych pracownikéw w pra-

Cy.

PRZYSTOSOWANIE PROCEDUR AWARYJNYCH
becnos¢ w przedsigbiorstwie pracownikéw niepelnosprawnych mo-
ze wymagaé przystosowania procedur ewakuacyjnych na wypadek
alarmu (np. pozaru). Przedstawiciele organdéw zwiazkowych powinni
sprawdzi¢, czy:

o drogi ewakuacyjne nie sg zastawione barierami;

e koledzy pracujacy z pracownikiem niepetnosprawnym otrzymali jasne
i zrozumiate instrukcje, jakiej pomocy moga mu udzieli¢ w przypadku
ewakuacji;

o zostaly zainstalowane w roznych miejscach w przedsigbiorstwie alarmy
swietlne i/lub dotykowe, aby uprzedzi¢ o niebezpieczenstwie pracow-
nikow stabowidzacych lub zle styszacych;

o drogi wyj$¢ ewakuacyjnych sa wyraznie oznaczone nie tylko przy po-
mocy napisow, ale rowniez przy uzyciu symboli tatwych do zrozumie-
nia i dobrze widocznych;

o przeprowadzono probne alarmy z udzialem pracownikoéw niepeino-
sprawnych;
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e zostal wyznaczony pracownik przedsigbiorstwa, ktory podczas kazdej
ewakuacji, sprawdza czy wszyscy pracownicy, ktorym niepetnospraw-
no$¢ moze utrudnia¢ ewakuacje, opuscili pomieszczenia;

zostaly zabezpieczone inne wyjscia dla pracownikéw stabowidzacych lub

z ograniczona mozliwo$cia poruszania si¢, w przypadku awarii wind pod-

czas alarmu.

POPRAWA DOSTEPNOSCI MIEJSC PRACY

Pracownicy z niepetnosprawnoscia fizyczna utrudniajaca im poruszanie
sig, czgsto narazani s3 na brutalng forme dyskryminacji — niemozno$¢

wejscia tam, gdzie chcieliby wejs¢.

e Czy mozliwa jest integracja zawodowa pracownikéw z ograniczony-
mi mozliwosciami poruszania sig, jezeli wiele przedsigbiorstw na-
dal nie jest dla nich dostgpnych? Czy pracodawca i pracownicy maja
swiadomos$¢, ze poprawa dostgpnosci przedsigbiorstwa moze by¢ ko-
rzystna dla wszystkich i poprawi¢ jako§¢ zycia w przedsigbiorstwie
— szerokie, o$wietlone przej$cia, odnowione toalety, wyktadziny an-
typoslizgowe na podiodze, tatwiejsze poruszanie si¢ wozkow z tadun-
kami poprzez zainstalowanie wind, podno$nikéw, pochylni itp.)?

o Przedstawiciele organow zwiazkowych powinni zbada¢ dostgpnosc
przedsigbiorstwa dla 0séb z ograniczona mozliwoscig poruszania sig,
poprzez sprawdzenie:

o Czy wejscie i1 korytarze nie sa zastawione ré6znymi przedmiotami utrud-
niajacymi przejscie?

o Czy otwory drzwiowe sg wystarczajaco szerokie?

o Czy pokrycie podtogi nie utrudnia poruszania si¢ po niej?

e Czy drogi transportowe maja obnizone krawezniki i czy maja pod-
jazdy?

o Czy wejscia na schody sa wyposazone w elementy pochyte lub pod-
nos$niki?

o Jezeli budynek przedsigbiorstwa ma pigtra, czy jest w nim zainstalowa-
na winda?

« Czy miejsca na parkingu potozone najblizej wejscia sa zarezerwowane
dla oso6b niepelnosprawnych i odpowiednio oznakowane?

o Czy klamki i przyciski znajduja sig¢ na wysokosci odpowiedniej dla oso-
by na wozku inwalidzkim?

o Czy toalety sa wystarczajaco duze i wyposazone w porgcze?

Lepszy dostgp do przedsigbiorstw dotyczy nie tylko oséb o ogra-
niczonej mozliwo$ci poruszania sig, ale rowniez osob stabowidzacych
lub niepetnosprawnych intelektualnie. Dostgpnos¢ powinna byé rozu-
miana szeroko, nie tylko w sensie fizycznym, ale réwniez pod wzgledem
komunikowania si¢ (czy komunikat nadawany przez glosniki jest zro-



zumiaty dla oséb stabostyszacych lub z uposledzeniem umystowym?).

Rowniez tu mozna postawié¢ nastgpujace pytania:

o Czy wejscia 1 wyjscia awaryjne, drogi doj$cia sa oznaczone zrozumia-
tymi znakami (rysunki schematyczne, ideogramy, piktogramy) dla pra-
cownikow z niepetnosprawno$cia intelektualng?

o Czy jest opracowany sposob sygnalizowania pracownikom stabowidza-
cym (specjalne pokrycie podtogi, sygnat dzwigkowy) o miejscach, ktore
moga by¢ dla nich niebezpieczne (schody, pochytosci, drogi poruszania
si¢ wozkow transportowych)?

o Czy zostaly wyznaczone osoby, ktére w niektorych konkretnych przy-
padkach beda towarzyszyly osobie stabowidzacej lub niepetnosprawne;j
intelektualnie, jesli wyrazita takie zyczenie?

ZWALCZANIE DYSKRYMINACIJI

PRZY ZATRUDNIANIU

JeZeli rekrutacja, wybor i zatrudnianie podlegaja pracodawcy, to dele-

gaci zwiazkowi maja prawo wyrazenia swojej opinii na temat kryte-
riow zatrudnienia. Te kryteria powinny by¢ zgodne z zatozeniami przewi-
dzianymi w uktadzie zbiorowym, zgodnie z ktérym, pracodawca podczas
rekrutacji nie moze traktowaé¢ kandydatow w sposob dyskryminujacy.

Dyskryminacja przy zatrudnieniu w stosunku do osoby niepetnosprawnej

ma miejsce wowczas, gdy pracodawca odmawia:

m zatrudnienia kandydata wylacznie ze wzgledu na jego niepetnospraw-
nos¢, a nie np. ze wzgledu na brak kompetencji;

m wykonania niezbgdnych adaptacji stanowiska, szczeg6lnie gdy sa one
rozsadne i mozliwe (z punktu widzenia finansowego).

W praktyce, delegaci zwiazkowi w Belgii moga sprawdzi¢, czy proce-
dura zatrudnienia jest zgodna z zasada rownosci szans. Moga rowniez za-
pytac pracodawce:

o Czy informacje o wakujacych stanowiskach zostaly przekazane instytu-
cjom i stowarzyszeniom zajmujacym si¢ szukaniem pracy oraz wspiera-
niem 0s6b niepelnosprawnych?

o Czy opisy stanowiska pracy lub funkcji wyraznie rozr6zniaja rzeczywi-
ste wymagania?

o Czy opis stanowiska zostal zredagowany prosto i rzeczowo (szczegol-
nie wazne przy naborze pracownikoéw z niepetnosprawnoscia intelektu-
alna), nie pomijajac istotnych szczegolow (jak: przyblizona wysokos¢
zarobkow, dzienny czas pracy, konieczno$¢ przemieszczania sig, podro-
zy shuzbowych, pobytu za granica)?

o Czy kryteria oceny sa obiektywne? Powinny one obejmowac zdolnosci
kandydata do wykonywania planowanej pracy, bez wzgledu na sympa-
tie lub antypatie przedsigbiorcy w stosunku do pracownika.
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o Czy lokale, w ktorych odbywa sig rekrutacja sa dostgpne dla pracowni-
kow o ograniczonej mozliwosci poruszania sig?

e Czy informacja o wakujacym stanowisku jest sformulowana popraw-
nie?

ZATRUDNIENIE PRACOWNIKA NIEPELNOSPRAWNEGO
wyczaj zwiazany z przyjgciem nowych pracownikoéw, majacy na celu
zapoznanie ich ze $rodowiskiem przedsigbiorstwa obowiazuje row-
niez w przypadku zatrudniania pracownikéw niepelnosprawnych i nie ma
powodoéw, aby to zmienia¢. Nadmierne podkreslanie niepetnosprawnos$ci
moze spowodowaé, ze integracja okaze si¢ bardziej skomplikowana niz
jest w rzeczywistosci.
Jezeli jakie$§ szczegblne rozwiazania dotyczace przyjgcia pracownikow
niepetnosprawnych okaza si¢ konieczne, delegaci zwiazkowi:

o beda zachgcac swoich kolegow, by w stosunku do pracownikoéw niepet-
nosprawnych zachowywali si¢ zwyczajnie;

e rozwaza, czy jest wskazane, aby przyszli koledzy byli poinformowani
o niepelnosprawnosci nowozaangazowanej osoby. Czasami taka rozmo-
wa z przysztymi kolegami, odpowiadanie na ich pytania, zachgcanie ich
jest waznym krokiem wprowadzajacym dobra atmosferg do integracji
pracownikow niepelnosprawnych;

« wytlumacza kolegom, ze w przypadku trudnosci adaptacyjnych zawsze
mozna poprosi¢ o pomoc wewngtrzne stuzby prewencji i ochrony pracy
lub wyspecjalizowane stuzby wspierania pracownikéw niepetnospraw-
nych;

o zwrdca uwage, ze ewentualnie inne zachowanie w stosunku do osoby
niepetnosprawnej jest mozliwe, jezeli dotyczy jej samodzielnosci, jako-
$ci zycia w pracy, jej dobrego samopoczucia;

» beda zachgca¢ i przyzwyczaja¢ innych pracownikéw do wplywania na
integracj¢ dlugoterminowa. Moze si¢ okaza¢, ze pracownik niepetno-
sprawny nie radzi sobie na poczatku zbyt dobrze z praca i produktyw-
noscia, ale to nie oznacza, ze tak bedzie zawsze;

e nauczg si¢ zauwaza¢ ewentualne napigcia pomigdzy pracownikiem nie-
pelnosprawnym i jego kolegami, i beda przeciwdziataé¢ im;

e begda zwraca¢ uwagg, aby pracownik niepelnosprawny byt informowa-
ny o decyzjach dotyczacych jego osoby — tak samo jak inni pracownicy.
Jego udziat w rozmowach zwigzkowych moze mie¢ pozytywny wptyw
na jego integracj¢ w przedsigbiorstwie i osobisty rozwoj;

e beda zachgca¢ pracownikéw niepelnosprawnych do kandydowania
w wyborach spotecznych.



USWIADAMIANIE PRACODAWCY MOZLIWOSCI
SKORZYSTANIA Z POMOCY PUBLICZNEJ

by stymulowaé¢ zatrudnianie pracownikow niepetnosprawnych i re-

kompensowac specyficzne bariery, na jakie sa oni narazani na rynku
pracy, wprowadzono szereg instrumentdw pomocy publicznej. Przed-
stawiciele zwiazkow zawodowych moga zwroci¢ uwagg pracodawcy na
mozliwo$¢ skorzystania z nich, jezeli pracodawca wykazuje duza rezer-
we 1 waha si¢ przed zatrudnieniem pracownika niepetnosprawnego. Jezeli
pracodawca nie ma takich obaw, to nalezy maksymalnie ograniczy¢ ko-
rzystanie z tej pomocy, poniewaz czgsto jest ona odbierana jako przywilej
i moze w efekcie stygmatyzowac pracownikow, ktorzy z niej korzystaja,
a takze traktowac ich jak beneficjentow pomocy panstwa. Budzet Walon-
skiej Agencji ds. Integracji Pracownikow Niepelnosprawnych przezna-
czony na integracj¢ pracownikow w zwyklych przedsigbiorstwach jest
stosunkowo nieduzy, ale jednoczes$nie mato znany.

POMOC AWIPH*
o Kierowanie na staze i szkolenia w przedsigbiorstwie

Aby skorzysta¢ z przygotowania do zawodu, pracownik niepelnospraw-
ny moze skorzysta¢ z pomocy Walonskiej Agencji ds. Integracji Osob
Niepelosprawnych (AWIPH). Moze on roéwniez odby¢ staz zapoznawczy
w przedsigbiorstwie, aby w praktyce sprawdzi¢ swoj wybor zawodu. Staz
trwa 1 tydzien, podczas ktorego stazysta nie otrzymuje wynagrodzenia,
jest jednak ubezpieczony od wypadku.

Zachgcajac pracodawce do przyjecia pracownikéw niepelnosprawnych
na staz, przedstawiciele zwiazkowi moga nie tylko pomoéc stazystom wy-
robi¢ sobie w ten sposoéb wyobrazenie o przedsigbiorstwie i ich wiasnych
motywacjach zawodowych, ale rowniez umozliwi¢ kierownictwu przed-
sigbiorstw 1 innym pracownikom lepsze poznanie pracownikéw niepet-
nosprawnych i przelamaé stereotyp osoby niepetnosprawnej, kojarzacy
si¢ z brakiem aktywnosci i zaleznoscia.

e Kontrakt na adaptacje zawodowa

Wahania pracodawcoéw zwiazane z zatrudnianiem pracownikow niepet-
nosprawnych czgsto wynikaja ze strachu przed niewiadomym.

Kontrakt na adaptacj¢ zawodowa proponowany przez AWIPH pozwala
pokona¢ t¢ barierg i gwarantuje pracownikowi niepelnosprawnemu szko-

* AWIPH — Agence Wallone Pour Intégration des Personnes Handicapées — jest to
organ publiczny, ktory powstat w 1995 roku, zarzqdzajqcy funduszem na integracje
zawodowq 0sob niepetnosprawnych. Wedtug aktualnych informacji FGTB, z uwagi
m.in. na wzrost kosztow oraz wzrost liczby osob niepetnosprawnych potrzebujqcych
pomocy w zakresie integracji zawodowej, budzet Agencji na integracje osob
niepetnosprawnych maleje i z roku na rok pomoc ta jest zdecydowanie
niewystarczajqca.
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lenie na miejscu. To rozwiazanie cieszy si¢ powodzeniem i do$¢ czgsto
konczy sig zatrudnieniem.

W praktyce kontrakt zawierany jest migdzy pracownikiem i pracodawca
publicznym lub prywatnym, po akceptacji przez Agencje¢. Stazysta otrzy-
muje pewne wynagrodzenie, na ktére w duzej czesci przeznaczona jest
dotacja AWIPH, a pozostata czg$¢ ptaci pracodawca. Kontrakt jest podpi-
sywany na 1 rok i moze by¢ przedtuzony.

e Premia na opieke ze strony przedsigbiorstwa

Opieka ze strony przedsigbiorstwa jest takim rozwigzaniem, ktore po-
zwala pracownikowi, za zgoda pracodawcy, poswigci¢ pewna czgs$é
SWego czasu pracy na towarzyszenie nowoprzyjmowanej osobie niepel-
nosprawnej. Pracodawca otrzymuje 250 € miesi¢cznie, przez okres mak-
symalnie 6. miesigcy. Zadania opiekuna (mentora) polegaja na:

e przyjeciu, informowaniu, wspieraniu i towarzyszeniu osobie niepetno-
sprawnej w przedsigbiorstwie;

» nadzorowaniu i wspieraniu w pracy oraz czuwaniu nad dobra realizacja
wykonywanych czynnosci;

« czuwaniu nad jak najlepsza integracja osoby niepetnosprawnej w przed-
sigbiorstwie.

e Pomoc finansowa na wynagrodzenia

i sktadki ubezpieczenia spotecznego
= Premia integracyjna

Sytuacja osob niepelnosprawnych na rynku pracy jest szczegdlnie nie-
korzystna. Zdarza si¢ czgsto, ze ich droga zawodowa jest przerywana
z powodu choroby lub wypadku, co jeszcze bardziej utrudnia ich zatrud-
nienie. Premia integracyjna ma na celu zrekompensowanie tych specy-
ficznych problemow zwiazanych z zatrudnieniem osobny niepetnospraw-
nej. Z tej pomocy moze skorzysta¢ pracownik niepelnosprawny, ktory
przez okres przynajmniej sze$ciu miesigcy nie byt aktywny zawodowo
lub korzystat z przerwy w pracy. Premia polega na tym, ze przedsigbior-
stwo otrzymuje zwrot kosztow wynagrodzenia pracownika i innych kosz-
tow pracodawcy, przez okres maksimum 1 roku, w wysokosci 25%.
= Premia kompensacyjna

Niepelnosprawnos$¢ nie zawsze rzutuje na wydajno$¢ pracownika, ale
bywa ze, w wyniku niepetnosprawno$ci pracownik jest mniej wydajny.
Delegaci zwiazkowi powinni najpierw sprawdzi¢ czy zmniejszeniu wy-
dajno$ci mozna zaradzi¢ innymi sposobami, np. przez wykonanie ada-
ptacji stanowiska, zmiang organizacji pracy w ekipie, innymi formami
1 sposobami wynagradzania. Jezeli to nie wystarczy, przedsigbiorstwo ma
mozliwo$¢ skorzystania z pomocy finansowej przeznaczonej na zrekom-
pensowanie mniejszej produktywnosci pracownika. Wysokos¢ tej pomocy
na pokrycie czgéci (maksymalnie 50%) wynagrodzenia pracownika i skta-



dek na ubezpieczenie spoteczne — jest degresywna. Jest ona przyznawana
przedsigbiorcy na okres pigciu lat, z mozliwoscia odnowienia.
= Premia za zawarcie umowy na szkolenie i prac¢ naprzemiennie

Istnieja rézne sposoby na podejmowanie pracy i szkolenia naprzemien-
ne w miejscu pracy. AWIPH wprowadzita pomoc finansowa dla praco-
dawcy, ktory zawiera z pracownikiem niepelnosprawnym umowe na:
»przeszkolenie zawodowe”, ,,odbycie stazu”, ,zatrudnienie ze szkole-
niem”, ,,pierwsza praca”.
e Rozwiagzania na przystosowanie stanowiska pracy

Sa to rozwiazania finansowe przyznawane na pokrycie kosztow spe-
cyficznych narzedzi i urzadzen, niezbgdnych dla pracownikéw niepetno-
sprawnych, m.in. takich, jak:
o lupy do powigkszania tekstu i obrazu na ekranie komputera;
o instalacje wwozace osoby niepetnosprawne po schodach;
« instalacje alarmow $wietlnych;
e przystosowania samochodu.
e Rozwiagzania skierowane bezposrednio

do osob niepemosprawnych
= Pomoc na pokrycie kosztow przejazdu

Ta pomoc moze pokry¢ koszty transportu publicznego, przejazdu wyna-
jetym samochodem lub takséwka jezeli nie ma zadnych innych mozliwo-
$ci (np. przejazd specjalnymi minibusami).
e Inne rozwigzania

Niektore branze zawodowe przeznaczaja pewna cz¢§¢ swoich funduszy
specjalnych dotyczacych tzw. grup ryzyka na zatrudnienie i szkolenie pra-
cownikow niepetnosprawnych.

FiLip zajmuje sie obecnie ksiegowosciq w dwoch oddziatach
regionalnych Federacji Generalnej Pracownikow Belgii

(FGTB). Ma 38 lat i jest pozbawiony lewej reki od urodzenia.

Na poczatku lat 80. rozpoczat swojq kariere zawodowq w recepcji,
a potem w dziale ekonomicznym Dyrekcji Gtownej FGTB.
Zachecony przez owczesnego prezesa FGTB, André Vanderbroucka,
zdecydowal sie studiowac wieczorowo rachunkowosé.

Kilka lat pozniej podjal prace w Wydziale Finansowym i tam
rozpoczaql kariere eksperta ksiegowego. O swojej niepetnosprawnosci
mowi tak: ,, Nie chowam sie, akceptuje swojq niepetnosprawnosc,
zostawiam jq poza sobq. Nie wypieram sie tego kim jestem.

Patrze czasami na ludzi sprawnych przechodzacych obok mnie

i zadaje sobie pytanie: Co oni robiliby, majqc o jednq reke mniej?
W pracy nie mam zadnych problemow, z tatwosciq uzywam
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klawiatury do pisania, prowadze samochod bez specjalnego
wyposazenia, ze zwykiq skrzyniq biegow”.

Ubolewa natomiast nad tym, Ze nie zostat stworzony do pracy
biurowej. Prawdopodobnie, aby to zrekompensowac, uprawia
sport, gra w tenisa stotowego.




Organizowanie akcji zwigzkowej
na rzecz integracji zawodowej

DELEGACJA ZWIAZKOWA

elegaci zwiazkowi w Belgii maja prawo, we wspolpracy z Rada
Przedsigbiorstwa i Komitetem ds.Prewencji i Ochrony Pracy wnosi¢

specjalne postulaty dotyczace integracji pracownikow niepetnosprawnych
w przedsigbiorstwie. Moga oni:
m Dawac impuls do zatrudniania lub tworzenia miejsc pracy dla pracow-

nikéw niepelnosprawnych, zgodnie z ustawa zabraniajaca wszelkiej
dyskryminacji. Integracja pracownikow niepelnosprawnych rozpoczyna
si¢ bowiem w momencie ogloszenia rekrutacji. W informacji powinno
by¢ podane, ze pod uwage beda brane umiejetnosci i zdolnosci. Powin-
na by¢ przestrzegana zasada niedyskryminacji juz w procedurze naboru,
angazowania i rzeczywistego udziatu oséb niepetnosprawnych w proce-
sie rekrutacji.

Jezeli to konieczne, mozna zindywidualizowaé przyjecie w zaleznos-
ci od rodzaju niepetnosprawno$ci pracownika i $rodowiska przedsig-
biorstwa:

opisa¢ przestrzen i rozklad miejsc pracy pracownikowi stabowidzace-
mu;

przeczyta¢ regulaminy i precyzyjnie wytlumaczy¢ zasady pracy pra-
cownikowi z niepelnosprawnoscia intelektualna;

poinformowaé¢ o wszystkich mozliwych sposobach dotarcia do zakta-
du przy pomocy transportu publicznego Iub innych mozliwych sposo-
bow;

zaproponowaé¢ zmiany ulatwiajace dojazd na trasie dom — przedsigbior-
stwo lub na terenie miejsca pracy.

Zwraca¢ uwagg na rodzaj zawieranej umowy, wysoko$¢ wynagrodzenia
z zastosowaniem odpowiednich progdw w zalezno$ci od funkcji do ja-
kiej zostal zaangazowany pracownik niepetnosprawny.

Upewni€ sig, ze oferowane pracownikowi niepelnosprawnemu mozli-
wosci szkolenia i kariery oparte sa na takich samych zasadach jak dla
innych cztonkéw zatogi.

Zwraca¢ uwage na respektowanie godnosci w miejscu pracy i w zyciu
przedsigbiorstwa.

Zaproponowac¢ inne rozwiazania jezeli wystapia problemy, np. majace
zwiazek z wydajnoscia: rozwazy¢ reorganizacj¢ niektorych czynnosci
lub pracy zespotu.

m Wyczuli¢ pracownikéw na ich stosunek do kolegi niepelnosprawnego,

zachgcac¢ do prostych gestéw okazywania solidarnosci.
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m Upewni€ sig, ze wszyscy delegaci i koledzy ulatwiaja integracje pra-
cownikow niepetnosprawnych.

Te dziatania, informacje, sposob przyjecia pozwola pracownikowi nie-
pelnosprawnemu — tak jak kazdemu innemu pracownikowi:

e zrozumie¢ i okresli¢ swoja rolg¢ w przedsigbiorstwie;

e zda¢ sobie sprawg z ewentualnych trudnosci, ryzyka lub obaw zwiaza-
nych z praca;

e skorzystac¢ ze wsparcia, tzn. pomocy organizacji zwiazkowe;j.

Dzigki takiej wymianie informacji przedstawiciele organéw zwiazko-
wych beda mogli lepiej pozna¢ elementy, na ktdre powinni by¢ specjalnie
wyczuleni i regularnie sprawdza¢, czy kazdy pracownik niepetnosprawny
czuje si¢ dobrze w swojej pracy i w przedsigbiorstwie.

BRrAHIM jest delegatem w dobrze rozwijajqacym sie mtodym
przedsigbiorstwie zajmujqcym sie drewnianymi wyktadzinami

w samochodach. ,, W czasie ostatniej rekrutacji zostat zaangazowany
na pot etatu w przedsiebiorstwie pracownik z niepetnosprawnosciq
intelektualng — Stefan, do wykonywania roznych prac. Dobrze
zintegrowal sie w przedsiebiorstwie, koledzy czasami zartujq razem
z nim, mimo Zze niektorzy sq zmeczeni ciqglym ttumaczeniem mu co
ma robic”.

Wedtug Brahima ,, ludzie nie zdajq sobie sprawy z problemu, jaki
majq pracownicy niepetnosprawni. Nawet jezeli nastroje spoteczne

i sytuacja ekonomiczna w przedsigbiorstwie sq pomysine, dla
wiekszosci delegatow zatrudnianie pracownikow niepetnosprawnych
nie jest sprawq priorytetowq. Ponadto ze wzgledu na
niepetnosprawnos¢ Stefana ludzie nie zauwazajq jego umiejetnosci.
Tu jest rola dla zwiqzku zawodowego juz na samym poczaqtku.

Aby pracownik niepetnosprawny mogt poprawnie wykonywac

swojq prace, nalezy go przeszkoli¢ tak jak innych pracownikow,

a nie dawaé mu ,,zajecie”. Jezeli sq straty z powodu mniejszej
wydajnosci mozna skorzysta¢ z pomocy finansowej dla
przedsiebiorstwa”.

MARIA-KRYSTYNA, delegatka rezerwowa do Rady Przedsiebiorstwa,
pracuje w tym samym przedsiebiorstwie. Jest niepetnosprawna
fizycznie po wypadku. Maria-Krystyna zostata przekwalifikowana,
a jej stanowisko pracy zostato przystosowane dzieki pomocy
finansowej AWIPH. Jej integracja w przedsigbiorstwie stwarzata
pewne problemy zwiqzane z organizacjq pracy. Brahim Humaczy:




,, Pracownica produkcji Maria-Krystyna z duzym wysitkiem pracuje
tak samo wydajnie jak inni, co frustruje niektorych sprawnych
pracownikow. Delegacja zwiqzkowa musiata wystepowac

w roli mediatora w zwiqzku z problemami, ktore powstaty wewnqtrz
zespotu, i w efekcie dwoch kolegow pomaga jej przy uzupetnianiu
materiatow, donoszeniu czesci, czyszczeniu maszyny”.

RADA PRZEDSIEBIORSTWA

U stawa z 16 kwietnia 1963 r., ktora nadata Radzie Przedsiebiorstwa
prawo kontroli nad stosowaniem ,,rozliczenia kwotowego” zatrudnia-

nia pracownikow niepetnosprawnych w sektorze prywatnym, nigdy nie

zostata wyposazona w rozporzadzenia wykonawcze.

Poniewaz jednak Rada Przedsigbiorstwa ma wsrod swoich zadan infor-
mowanie, opiniowanie i kontrolowanie, daje to jej dos¢ duze uprawnienia
stawania w obronie polityki pozytywnej integracji pracownikow niepel-
nosprawnych w przedsigbiorstwach na otwartym rynku.

W szczegodlnoscei, Rada Przedsigbiorstwa poprzez wptywanie na polity-
ke przedsigbiorstwa moze:

o weryfikowac liczbg pracownikoéw niepetnosprawnych zatrudnianych
przez pracodawce i sposob, w jaki odbywa sig¢ w przedsigbiorstwie inte-
gracja pracownikoéw dotknigtych choroba lub po wypadkach w pracy;

o promowac polityke zatrudnienia uwzglgdniajaca rownos¢ szans, ustalac
kryteria kwalifikacji zawodowej, promocji, szkolenia i przekwalifiko-
wania zawodowego, a takze rekrutacji w przedsigbiorstwie;

o zwraca¢ uwagg, aby podczas procedury angazowania kandydat byt in-

formowany o wynikach badania lekarskiego. Zaden z kandydatow nie

moze zosta¢ nie przyjety ze wzgledow medycznych, jezeli niepelno-
sprawno$¢ nie przeszkadza mu w dobrym wykonywaniu obowiazkow;
gwarantowa¢ pracownikom niepelnosprawnym szkolenie i przeszko-
lenie na takiej samej zasadzie jak innym pracownikom, uwzglgdniajac
konieczno$¢ wykonania niektorych adaptacji, zarowno pod wzglgedem
tresci szkolenia jak i jego dostgpnosci oraz metod pedagogicznych;
sprawdza¢, czy pracownicy niepelnosprawni sa przydzieleni do prac
zgodnie z ich kompetencjami zawodowymi lub kwalifikacjami;
sprawdzi¢ tabel¢ wynagrodzen, odpowiadajaca funkcji wykonywanej
przez pracownika niepetnosprawnego. Niektorzy pracodawcy maja ten-
dencje do zanizania wynagrodzen pracownikow niepetnosprawnych ze
wzgledu na ich niepelnosprawnos¢, podczas gdy faktycznie wykonywa-
na praca uzasadnia wynagrodzenie wedlug wyzszych stawek;

o dziatla¢ na rzecz rozwiazan, ktore ulatwiaja prac¢ i przebywanie
w przedsigbiorstwie pracownikom niepelnosprawnym;
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« kontrolowa¢ informacje podawane w raporcie o rdéwnosci szans i jej
faktyczna realizacjg.

W zakresie pomocy publiczne;j:

e przypomina¢ pracodawcy o mozliwosci skorzystania z réznych form
pomocy przy zatrudnieniu pracownikow niepetnosprawnych i kontrolo-
wac warunki ich wykorzystywania i stosowania przez pracodawce;

» domagac sig bilansu spotecznego dla oceny pomocy, z ktorej korzysta
przedsigbiorstwo i sprawdzi¢ jakie miejsce w nim zajmuje zatrudnienie
pracownikow niepetnosprawnych.

W zakresie organizacji pracy:

e« sprawdza¢ czy warunki pracy i jej organizacja sa odpowiednio dostoso-
wane i czy pracownicy podlegaja regularnym konsultacjom zwiazanym
z reorganizacja przerw i lepszym dostosowaniem godzin pracy,

e przeanalizowa¢ wpltyw premii wyréwnujacych rentowno$¢ na rytm pra-
cy i na mozliwosci kazdego pracownika.

» szuka¢ sposobow poprawienia dostgpnosci przedsigbiorstwa, aby nie
dyskryminowa¢ pracownikow z niepelnosprawnoscia ruchu lub wzro-
ku;

W zakresie informacji ogdlnych dotyczacych zycia przedsigbiorstwa

e upewnic sig, korzystajac z raportu na temat rownosci szans, czy jest pu-
blikowana informacja zawierajaca liczbg zatrudnionych oséb niepelno-
sprawnych w przedsigbiorstwie, dane o wypadkach w pracy, o choro-
bach zawodowych i w ten sposob rozwiewaé mity i obawy zwigzane z
zatrudnianiem osob niepelnosprawnych, czgsto uznawanych za niezdol-
nych do pracy.

W zakresie spolecznych konsekwencji wprowadzania nowych techno-
logii

e zwraca¢ uwage na pozytywne i negatywne konsekwencje w odniesie-
niu do warunkow i organizacji pracy, konieczno$ci ewentualnego przy-
stosowania narzgdzi pracy. Wprowadzenie nowych technologii czgsto
poprzedzone jest szkoleniami. Nalezy pomysle¢ o tym, aby takie szko-
lenia byly dost¢pne dla pracownikéw z niepelnosprawnoscia fizyczna
1 intelektualna.

ERvk, delegat do Rady Przedsiebiorstwa w zaktadzie sektora
chemicznego, uwaza, ze: ,, sytuacja ekonomiczna i rynek pracy ulegly
glebokim zmianom: przedsigbiorstwa koncentrujq sie na swojej
dziatalnosci podstawowej, a stuzby, w ramach ktorych delegacje
mogty na przyktad prowadzié¢ przekwalifikowanie pracownikow
poszkodowanych w pracy, staly sie podwykonawcami. Ponadto

w zwiqzku z trudnosciami ze znalezieniem pracy wiele 0sob mysli,




ze skoro osoba niepetnosprawna ma prawo do zasitkow specjalnych,
to moze lepiej dac¢ prace bezrobotnemu synowi pracownika”.

Wedtug niego, ,, najwazniejsze dla integracji w przedsiebiorstwie jest
wprowadzenie klimatu zaufania, pozwalajqcego spokojnie rozmawiaé
o niepetnosprawnosci, a nie ‘dawac zajecie’ lub izolowaé w jakims
kacie, bo jest to jednoczesne integrowanie i odrzucanie. Komunikacja
Jest wiec bardzo wazna, ale czesto w przedsiebiorstwie dobra
komunikacja nie wystarczy.”

KOMITET DS. PREWENCIJI | OCHRONY PRACY

(ompetencje Komitetu ds. Prewencji i Ochrony Pracy® dotycza przede
wszystkim pozostawania w pracy pracownikow po wypadkach oraz

integracji pracownikow niepetnosprawnych.

We wspotpracy z lekarzem medycyny pracy, Komitet ds. Prewencji
1 Ochrony Pracy powinien prowadzi¢ polityke prewencji i ochrony, popra-
wiac stan zdrowia i bezpieczenstwo, aby zapobiega¢ wypadkom i uczynié
srodowisko pracy przyjaznym dla ludzi. W zwiazku z tym Komitet moze
i powinien realizowac nast¢pujace zadania:

m Przed podejmowaniem decyzji, wydawanie opinii i formutowanie pro-
pozycji dotyczacych:

—rocznego planu dziatania: wykonywania dziatan kontrolnych i dzia-
fan zachgcajacych, we wspotpracy z Delegacja Zwiazkowa w oparciu
o prawo do wystgpowania z inicjatywa przez delegatow Komitetu,

— wyboru i zast¢gpowania shuzb i 0sob, do ktorych przedsigbiorstwo ma
zaufanie: stwarza¢ mozliwosci dla kandydatow niepetnosprawnych;

— wyposazenia i ochrony: upewnia¢ sig, ze Srodki ochrony sa odpowied-
nie rowniez dla pracownikow niepetnosprawnych, a jezeli nie, spraw-
dzi¢ mozliwos¢ ich przystosowania;

— przystosowania miejsca pracy do osoby: przystosowanie miejsca pracy
do osoby jest szczegolnie wazne, jezeli bierze si¢ pod uwage osoby nie-
pelnosprawne. Stanowisko pracy czasami wymaga specyficznych ada-
ptacji, ktore pozwola ,,omina¢” niepetnosprawnoseé.

Przystosowanie miejsca pracy pod katem pracownikoéw niepetnospraw-
nych moze by¢ korzystne dla wszystkich. Potrzeby i pomysty na popra-
wienie §rodowiska pracy pojawiaja si¢ spontanicznie, gdy przedsigbior-
stwo przyjmuje do pracy pracownika niepetnosprawnego i gdy zaczyna
si¢ analizowa¢ swoje whasne srodowisko pracy. Np. na duzej powierzchni
jednego przedsigbiorstwa, gdzie byly ustawione zamrazarki, jeden z pra-
cownikoéw niepelnosprawnych mial trudno$ci z dostaniem si¢ do dna za-

> O Komitecie ds. Prewencji i Ochrony Pracy czytaj tez na stronie 38.
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mrazarki. Analiza dokonana przez przedstawicieli Komitetu pokazata, ze
byta to przeszkoda dla wszystkich pracownikow, nie tylko dla pracowni-
kow niepelnosprawnych. W efekcie ustawiono schody ponizej zamraza-
rek, co utatwito wszystkim prace.

Obserwacja i refleksja nastawiona na przystosowanie Srodowiska
pracy i organizacje pracy pozwala czasami uswiadomic sobie jako
pracownikowi, swojq wlasng wrazliwos¢ na rytm pracy, na nowe,
Jjeszcze nieopanowane techniki, na redukcje liczby pracownikow,
na premie za produkcyjnosc.

m Otrzymywanie doktadnych informacji dotyczacych wszystkich projek-
tow i mozliwych do zastosowania rozwiazan i sposobow, przed pod;je-
ciem decyzji przez pracodawcg, ktore od razu lub po czasie, bezposred-
nio lub posrednio moglyby mie¢ wplyw na bezpieczenstwo, higieng lub
zdrowie:

— doktadne sprawdzenie tych informacji w odniesieniu do liczby pracow-
nikow w przedsigbiorstwie;

— wymaganie stosowania potrdjnego zielonego $wiatta wobec nowych
wyposazen i pomieszczen oraz maszyn i urzadzen; sprawdzanie moz-
liwoéci zainstalowania dodatkowych zabezpieczen; w zaleznoS$ci
od funkcji maszyn — rozwazenie najlepszego dla nich usytuowania
w przedsigbiorstwie.

O tym, jak waznq jest prewencja w miejscu pracy i ile problemow
zwiqzanych z niepetnosprawnosciq wiqze sie z miejscem pracy,
mozna przekona¢ sie analizujqc liczbe 0sob poszkodowanych

i tych ktore poniosty smier¢ w wypadkach lub chorobach powstalych

przy pracy.

m Uczestniczenie w wykrywaniu ryzyka:

— wlaczanie na listg statej kontroli elementéw specyficznych dotyczacych
0sob niepetnosprawnych.

m Opracowywanie 1 wprowadzanie rozwiazan dotyczacych przyjmowania
pracownikow, zgodnie z obowigzujacymi przepisami.

m Wiaczanie sig do polityki prewencyjne;:

— zapobieganie powstawaniu chordb i wypadkéw przy pracy i wpltywanie
w ten sposob na zmniejszanie liczby wypadkow i niepetnosprawnosci
mogacych z nich wynikac;

— zwracanie uwagi na specyficzne ryzyko, na jakie moze by¢ narazony
pracownik niepelnosprawny;

m Poprawianie warunkow pracy, redukowanie czynnikow szkodliwych:



— warunki pracy moga by¢ dobre dla jednych, a innym moga nie od-
powiada¢. Np. oswietlenie moze niektorym przeszkadza¢ w czytaniu
z ekranu komputera lub tekstu zapisanego na papierze. Czasami wystar-
czy wprowadzi¢ jakie$ niewielkie ulepszenia, jak np. opusci¢ nizej stru-
mien $wiatla czy zatozy¢ filtr na ekran komputera.

m Upewnienie si¢ czy pracownicy sa w stanie wykonywac polecenia i in-
strukcje podczas alarmu i ewakuacji, a w szczegolnos$ci sprawdzanie:

— dostgpnosci wszystkich wyjs¢ awaryjnych dla osob niepetnosprawnych;

— rozwiazan alternatywnych dla oséb niepelnosprawnych (np. jezeli nie
beda dziataly windy).

Pracownicy niepelnosprawni, jezeli maja prawo do pracy, to powinni
mie¢ prawo do wyposazenia, ktore usprawni ich stanowisko pracy i $ro-
dowisko.

Do obowiazkow Komitetu ds. Prewencji i Ochrony Pracy nalezy spraw-
dzenie tych usprawnien i samopoczucia pracownikow niepetnospraw-
nych.

WSPOLPRACA WSZYSTKICH ORGANOW
DECYZYJNYCH | NEGOCJACYJNYCH

ntegracja pracownikéw niepetnosprawnych w przedsigbiorstwie wy-

maga skoordynowanych i uzupelniajacych si¢ dzialan zwiazkow za-
wodowych. Koordynacja wspolpracy pomigdzy organami zwiazkoéw
zawodowych jest tym bardziej konieczna, ze integracja obejmuje kilka
wymiarow: fizyczny, ekonomiczny, spoleczny i zwiazkowy. Komplemen-
tarno$¢ pomaga w zwalczaniu uprzedzen pracodawcoéw i pracownikow
w stosunku do niepetnosprawnosci i pracownikow niepetnosprawnych.

Na zasadzie wspolpracy i w oparciu o przepisy prawne, przedstawicie-
le pracownikoéw w Radzie, w Komitecie i w Delegacji Zwiazkowej moga
mie¢ wpltyw na niewlasciwe lub szkodliwe decyzje podejmowane przez
pracodawcg.

Poza przedsigbiorstwem, dziatalno$¢ zwiazkowa powinna rowniez mieé
na celu zawieranie kolektywnych porozumien, na poziomie branzowym
i sektorowym, poprawiajacych pracg i warunki jej wykonywania.

RaouL jest delegatem zwiqzkowym w przedsiebiorstwie
budowlanym, w ktorym od roku pracuje Eddy, miody pracownik

z niepetnosprawnosciq intelektualng. Eddy nauczyt sie¢ wykonywac
dobrze niektore czynnosci i jest w tym kompetentny. Nigdy nie jest
zostawiany sam i nie uzywa maszyn ani urzqdzen, ktore mogtyby by¢
dla niego niebezpieczne. Jak konczy wykonywanie jakiegos zadania,
zespot wskazuje mu inng czynnos¢ do wykonania. Raoul regularnie
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sprawdza czy wszystko jest w porzqdku i nigdy jeszcze nie pojawit
sie jakikolwiek problem. Integracja Eddy ego z zespotem byta
spontaniczna i odnosi si¢ wrazenie, ze nie jest dla zespotu
obciqzeniem. Eddy ma dobre relacje z kolegami, gra np.

w zaktadowej druzynie futbolu.

INTEGRACJA TO ROWNOWAGA
[Drzystosowywanie na silg jest zlym sposobem na integracjg. Podsta-

wowa sprawa jest wspotpraca wszystkich pracownikoéw przedsigbior-
stwa, w tym rowniez pracownikéw niepetnosprawnych. Integracja nie
powiedzie sig, jezeli dla kolegow z przedsigbiorstwa pracownik niepetno-
sprawny jest obcigzeniem w pracy.

Nie wszyscy pracownicy niepetnosprawni beda jednak w stanie w pel-
ni zintegrowa¢ si¢ w zwyktym przedsigbiorstwie. Dla niektorych bar-
dziej odpowiednie jest sSrodowisko chronione. Tak wigc, integrowaé pra-
cownikow niepetnosprawnych na podstawie ich kompetencji — tak; na-
rzuca¢ wszystkim pracownikom niepetnosprawnym integracj¢ zawodo-
wa — nie.



Whioski

N awet w tak zwanym spoleczenstwie poprzemystowym (postindu-
strialnym) integracja wynika z potrzeby obywateli.

Dla wigkszosci ludzi praca stanowi jedyny sposob pozyskiwania
przychodéw. Jest rowniez gtéwnym warunkiem nabycia uprawnien do
ubezpieczenia spolecznego. Czgsto zapomina sig, ze praca jest rOwniez
zrodltem tworzenia relacji spotecznych i uczestniczenia w budowaniu spo-
teczenstwa poprzez produkowanie dobr i ustug. Praca jest ponadto miej-
scem negocjacji, konfliktow, porozumien. Jest czg$cig demokracji. Prawo
do pracy figuruje wséréd innych, ekonomicznych i spotecznych, najwaz-
niejszych praw cztowieka.

Mimo, Ze to prawo jest uznawane przez wszystkich, jest takze zapisane
w Konstytucji, jest ono pomijane na co dzien dla blisko 12% aktywnej
populacji, ktdra w rzeczywisto$ci z tego prawa nie korzysta.

Ponadto, wielu sposrdéd tych bezrobotnych doswiadcza niestusznej dys-
kryminacji 1 segregacji poniewaz sa imigrantami, kobietami lub osobami
niepetnosprawnymi.

Dzisiejszy etap rozwoju kapitalizmu mnozy restrukturyzacje, fuzje
przedsigbiorstw, zmiany lokalizacji. Globalizm stwarza problemy zwiaza-
ne ze standardami kompetencji. Nadrz¢dnos$¢ zysku prowadzi do narzu-
cania dyspozycyjnosci, powoduje niepewnos¢ i wykluczenie, a wszystko
to razem wytwarza mechanizmy dyskryminacji i segregacji, dotykajace
coraz wigkszej liczby pracownikow.

Wiedzac, ze kazdy, zwtaszcza najstabszy jest narazony na te mechani-
zmy, mozemy sobie wyobrazi¢, ze wykluczeni znajda si¢ w innym, odreb-
nym $wiecie. Wykluczenie bedzie konsekwencja nie zjawiska globalizmu,
ale cech wlasciwych osobom wykluczonym.

Osoby zagrozone wykluczeniem stoja wigc przed dwoma gtéwnymi
dylematami: pierwszy dotyczy znalezienia godnej pracy przy istniejacym
bezrobociu i niepewnosci rynku pracy, drugi — wiaze si¢ z takimi nega-
tywnymi czynnikami jak stereotypowe postrzeganie i odczucia spoteczne.
Wyobrazenia, ktore funkcjonuja wérdd pracownikdéw sa takie same, jak
w catym spoteczenstwie.

Celem niniejszego poradnika jest pomoc w pracy nad negatywnymi wy-
obrazeniami spotecznymi dotyczacymi osob niepetnosprawnych i prze-
konanie delegatow zwiazkowych do podjgcia walki o realng integracje
w przedsigbiorstwach.

Chcieliby$my, aby konkretne fakty pokazaty, ze stereotypowe postrze-
ganie pracownikow niepetnosprawnych nalezy do przesztosci.

[591]



[60]

Bibliografia

[1] A. LereBRE-TERREIN, ,,Postrzeganie siebie w zwiqzku

z uzyskaniem orzeczenia o statusie pracownika niepetnosprawnego”.
Niepetnosprawnosci i nieprzystosowania, Zeszyty CTNERHI
(Narodowego Osrodka Technicznego Studiéw i Badan nad
Niepelosprawnoscia — Centre Technique National d’Etudes et de

la Recherche sur les Handicaps et les Réadaptation), nr 39, 1987.

[2] A. BLanc, J.H. STIKER (DIR), Wigczenie zawodowe 0s6b
niepetnosprawnych we Francji, Desclee de Brouwer, 1998.

[3] WaLoxskr INsTyTUT STUDIOW, BADAN I SZKOLEN przy FGTB,
Studium Percee, listopad 1998.

[4] Funpusz CHOROB ZAWODOWYCH, Raport roczny, 1997.

[5] HorizoN 2000. Zeszyt poswiecony szkoleniu w zakresie pracy

z osobami niepetnosprawnymi, niepublikowany.

[6] J.B. ABRASSART, Jakos¢ zycia 0sob z niepelnosprawnosciq, Vol. 5,
Wsparcie w pracy, Mons, Uniwersytet Mons-Hainaut, Wydziat
Ortopedagogiki, 1991.

[7] STowaRZYSZENIE SEUZB WSPIERANIA OSOB NIEPELNOSPRAWNYCH
(ASAH), Wspieranie osob niepetnosprawnych, Ankieta i wnioski,
Liege, styczen 1995.

[8] AWIPH, Spojrzenie na osobe, broszura informacyjna.

[9] PH. Caspar, Wspieranie 0sob z niepetnosprawnosciq intelektualng.
Aspekt spoleczny i wielowymiarowy, L’Hartmann, 1994.

[10] E. GorrmAN, Stygmatyzm. Spoleczne wyobrazenia

o niepetnosprawnosci, Ed. Minuit, 1975.

[11] R.F. Murphy, Zy¢ z kalectwem. Swiadectwo i walka
sparalizowanego antropologa, Plon, 1997.

[12] J.F. Ravaup, B. Mabior, 1. VILLE, ,, Dyskryminacja 0sob
niepetnosprawnych poszukujqcych pracy”, Soc. sc. Med., 1992,
35(8), s. 951-958.

[13] E. Samoy i F. Lammertyn, Sociale beleid ten behoeve

van mensen met een handicap, Acco Leuven/Amersfoort, 1998.

[14] SancHEz J., Integracja dzieci i dorostych osob niepetnosprawnych.
Zeszyty CTNERHI, 1983.









Polskie Stowarzyszenie na Rzecz Oso6b z Uposledzeniem Umystowym
jest organizacjag pozarzadowa, samopomocowg i niedochodowag
Misja PSOUU jest:
dbanie o godnos¢ ludzkaq, miejsce w rodzinie i wsrod innych ludzi
oraz szczescie 0sob z niepetnosprawnosciq intelektualng;
wspieranie rodzin, aby byly one w stanie sprostac sytuacjom, ktore
pociqgajq za sobq fakt urodzenia dziecka z uposledzeniem umystowym
oraz wspolne zycie i przeksztatcac wlasny bol w gotowos¢é niesienia
pomocy innym.
Celem PSOUU jest dzialanie na rzecz wyrownywania szans osob
z niepetnosprawnosciq intelektualna, tworzenia warunkow przestrzegania
wobec nich praw czlowieka, prowadzenia ich ku aktywnemu uczestnictwu
w Zyciu spolecznym oraz wspieranie ich rodzin (art. 4 statutu).

Czlonkami zwyczajnymi mogq by¢ rodzice 0sob z niepetnosprawnosciq
intelektualng, same te osoby, cztonkowie rodzin, opiekunowie prawni oraz
przyjaciele, w tym profesjonalisci zaangazowani w prace dla ich dobra
(art. 7, § 1 statutu).

Czlonkami wspierajqcymi sq osoby fizyczne lub prawne przyczyniajqce sie
materialnie do dziatalnosci statutowej Stowarzyszenia (art. 8, § 1 statutu).

Kola sq podstawowymi terenowymi jednostkami organizacyjnymi
Stowarzyszenia, jako osoby prawnej (art. 22, § 1 statutu).

STATYSTYKA:
130 kota terenowe;
12,5 tysiaca czlonkdéw (rodzice, osoby niepetnosprawne intelektualnie,
przyjaciele);
360 dziennych placowek dla 22,5 tysiaca dzieci i dorostych;
21 chronionych rodzinnych mieszkan grupowych i mieszkan treningowych;
5 Zaktadow Aktywnos$ci Zawodowe;j;
10 Centréw Doradztwa Zawodowego i Wspierania Osob
Niepetnosprawnych Intelektualnie (DZWONTI).

Zarzad Giowny PSOUU
ul. Gtogowa 2B, 02-639 Warszawa
tel. 022-848 82 60, 022-646 03 14
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jest organizacjg pozytku publicznego
KRS 0000162757
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