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Dyskryminacja pozytywna oséb
z niepetnosprawnosciami na rynku pracy

STRESZCZENIE Artykul ma na celu ukazanie réznych aspektow realizacji koncepcji
dyskryminacji pozytywnej 0séb z niepetnosprawnoséciami na rynku pracy. Podda-
no w nim weryfikacji nastepujaca hipoteze badawcza: dyskryminacja pozytywna
0s6b z niepetnosprawnoséciami na rynku pracy przynosi nie tylko korzysci dla nich
samych, jak i calego spoleczenstwa. W artykule zdefiniowano pojecia: dyskrymi-
nacji pozytywnej oraz akcji afirmatywnej. Nastepnie wyjasniono znaczenie pojecia
niepetnosprawnosci od strony prawnej. Zaprezentowano przyklady rozwigzan wpi-
sujacych sie w koncepcje dyskryminacji pozytywnej osob z niepetnosprawnosciami
na rynku pracy, ze szczegélnym uwzglednieniem rozwigzan przyjetych w Polsce.
Nastepnie wykazano korzysci, jakie przynosi realizacja tej koncepcji. W ostatniej
cze$ci artykutu wskazano na zagrozenia, jakie niesie nieprawidtowo wdrazana
koncepcja dyskryminacji pozytywne;j.
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z niepelnosprawnos$ciami

Wprowadzenie

Prognozy dotyczace struktury wieku Polakéw w perspektywie roku 2050 wska-
zuja na spadajace w szybkim tempie zasoby sily roboczej. Zmniejszajacy sie
odsetek 0oséb w wieku produkcyjnym powoduje liczne niekorzystne konsekwen-
cje dla dalszego rozwoju gospodarczego, wydatkéw budzetu panstwa, systemu
emerytalnego czy zdrowotnego. Stad tez konieczna jest aktywizacja jak najszer-
szego grona o0s6b w wieku produkcyjnym, pozostajacych z réznych wzgledéw
bez zatrudnienia. Takim przykfadem s3 osoby z niepetnosprawnosciami, ktérych
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odsetek w spoleczenstwie systematycznie roénie. Ich aktywizacja od zawsze byla
wazna, lecz przy dzisiejszych trendach jest ona szczegolnie istotna. Polityka
tworzenia dla tej grupy specjalnych udogodnien i przywilejéw na rynku pracy
jest wyrazem tzw. dyskryminacji pozytywnej. Jest to zjawisko, na ktére nalezy
spojrze¢ wielowymiarowo, dlatego celem ponizszego opracowania jest spraw-
dzenie, jakie skutki niesie za sobg stosowanie dyskryminacji pozytywnej oséb
z niepelnosprawnosciami na rynku pracy. Autor stawia hipotezg, ze dyskrymina-
cja pozytywna oprocz oczywistych skutkéw pozytywnych, w postaci aktywizacji
0s6b z niepelnosprawnos$ciami, przynosi réwniez negatywne nastepstwa dla
spoleczenstwa. W weryfikacji tak postawionej hipotezy badawczej majg pomoc
nastepujace pytania badawcze: jak dyskryminacja pozytywna definiowana jest
w literaturze przedmiotu? Jakie przejawy dyskryminacji pozytywnej oséb z nie-
pelnosprawno$ciami na rynku pracy mozemy zidentyfikowac? Jakie korzysci
i zagrozenia wynikajg zaréwno dla 0séb z niepelnosprawnosciami, jak i calego
spoleczenstwa w zwiazku z implementacjg koncepcji dyskryminacji pozytywnej
na rynku pracy? Charakter opracowania wymaga zastosowania metody for-
malno-prawnej, ktora bedzie uzyteczna przy analizie zapiséw aktéw prawnych,
przyjmowanych na poziomie krajowym, jak i miedzynarodowym w obszarze
wsparcia 0sob z niepelnosprawnos$ciami, w tym dzialan nakierowanych na in-
gerencje w rynek pracy.

Koncepcja dyskryminacji pozytywnej

Termin dyskryminacja pozytywna obejmuje zestaw srodkow, ktére wykorzysty-
wane sg przez podmioty publiczne w celu poprawy sytuacji jednostek i catych
grup, znajdujacych sie z réznych wzgledéw w trudniejszym polozeniu od reszty
spoleczenstwa. Wprowadzone rozwigzania majg w sposob bezposredni lub po-
$redni wplywac na pierwszenstwo w uzyskaniu dostepu do edukacji, zatrudnie-
nia lub innych débr publicznych okreslonym grupom etnicznym, narodowym
czy rasowym (Ristov & Stanojowska, 2014). Anna Rytel-Warzocha podkresla,
ze zastosowane $rodki majg ,,na celu zlikwidowanie faktycznych nieréwnosci
oraz wyréwnanie szans w réznych dziedzinach zycia spolecznego, gospodar-
czego i politycznego osob i grup, ktorych pozycja w spoteczenstwie jest stabsza”
(Gantowicz, 2018, s. 15). Przyjmowane rozwigzania moga mie¢ charakter staty
lub tymczasowy (Dziewanowska, 2014). Czg¢$¢ badaczy utozsamia dyskrymina-
cje pozytywna z koncepcja ,akeji afirmatywnej’ (Ristov & Stanojowska, 2014;
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Sabbagh, 2011, s. 110). Mare Bossuyt (2002), jak i Marta Slezak (2003) nie po-
dzielajg takiej opinii. Slezak (2003, s. 91) wskazuje, ze pozytywna dyskryminacja
nie nakazuje dziatan proaktywnych, ma jedynie za zadanie wskaza¢ okreslone
mozliwo$ci. Autorzy Raportu Komisji Praw Cztowieka Narodéw Zjednoczonych
z 1998 r. podkreslaja, Ze akcja afirmatywna to dzialanie skierowane do grupy
docelowej, ktorej jednostki maja pewna wspdlng ceche, determinujacg ich nie-
korzystne polozenie w stosunku do reszty spofeczenstwa. Cecha ta jest niejed-
nokrotnie niezalezna od jednostki, jak chociazby: kolor skory, narodowo$¢, pte¢
czy jezyk, jakim si¢ postuguje. Stad tez akcjami tymi objete sa: kobiety, niepetno-
sprawni, imigranci, ubodzy, grupy rasowe czy autochtoni (Bossuyt, 2002, s. 3).

Pierwsze zapisy dotyczace tego typu dzialan mozemy znalez¢é w popraw-
kach do Konstytucji Stanéw Zjednoczonych z 1866 i 1870 r. Sytuacja na fron-
tach II wojny $wiatowej spowodowala konieczno$¢ zmiany podejscia w polityce
zatrudnieniowej ze wzgledu na niedobory sily roboczej. Prezydent Franklin
Delano Roosevelt rozpoczat proces wieloletnich dzialant emancypacyjnych i in-
kluzyjnych skierowanych do 0s6b czarnoskérych (Slezak, 2003, s. 94). Kolejnym
waznym krokiem byta decyzja Johna E Kennedyego z 1961 r., na mocy ktorej
utworzono Komitet ds. Réwnouprawnienia w Zatrudnieniu. Od tego momentu
polityka kadrowa w instytucjach i organizacjach, ktore realizuja projekty anga-
zujace $rodki federalne, miafa by¢ wolna od uprzedzen rasowych (Fullinwider,
2018).

Dziatania realizowane w duchu dyskryminacji pozytywnej zostaly usankcjo-
nowane w prawie miedzynarodowym, jak chociazby w art. 23 Karty praw pod-
stawowych Unii Europejskiej. Stanowi on, ze réownos¢ kobiet i mezczyzn powinna
by¢ zapewniona we wszystkich dziedzinach, rowniez w obszarze zatrudnienia,
wynagrodzenia oraz pracy. Jednocze$nie wskazuje sig, iz mozliwe jest utrzymanie
lub przyjmowanie $rodkéw zapewniajacych specyficzne korzysci dla oséb plci
niedostatecznie reprezentowanej (Karta praw podstawowych Unii Europejskiej,
2012). Ponizsze opracowanie dotyczy przejawéw dyskryminacji pozytywnej
0s6b niepetnosprawnych na rynku pracy, stad warto réwniez przytoczy¢ zapisy
Konwencji Migdzynarodowej Organizacji Pracy dotyczqgcej dyskryminacji w zakre-
sie zatrudnienia i wykonywania zawodu z 1958 r. Zgodnie z art. 5 dyskryminacja
nie s3 specjalne $rodki zastosowane dla uwzglednienia specyficznych potrzeb
0s0b, wzgledem ktdrych specjalna ochrona lub opieka jest powszechnie uznana
za potrzebng ze wzgledow takich jak: ple¢, wiek, inwalidztwo, ciezary rodzinne,
poziom spoteczny lub kulturalny (Migdzynarodowa Organizacja Pracy, 1958).
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Pojecie niepetnosprawnosci

Pojecie niepetnosprawnosci nie jest fatwe do zdefiniowania ze wzgledu na mno-
gos¢ aspektow, ktore mozna w tym kontekscie rozpatrywac. Niepelnosprawnos¢
polega na widocznym ograniczeniu lub braku zdolnosci do wypetniania rol
zwigzanych z wiekiem, plcig oraz sytuacja spoteczng i kulturowa (World Health
Organization, 1980, s. 29). Polski prawodawca w Ustawie z dnia 27 sierpnia
1997 r. o rehabilitacji zawodowej i spotecznej oraz zatrudnianiu osob niepet-
nosprawnych wyjasnia, jak funkcjonuje pojecie niepetnosprawnosci w naszym
systemie prawnym. Ustawa zawiera twierdzenie, iz niepelnosprawnos¢ powo-
duje ograniczenie wymagan narzuconych przez spoleczenstwo oraz stawianych
na stanowiskach pracy. Dodatkowo mozna wnioskowa¢, ze uszczerbek na zdro-
wiu powodujacy niepelnosprawno$¢ moze by¢ tymczasowy lub na cale zycie.
Ma on wowczas charakter ,,stalego lub dlugotrwatego naruszenia sprawnosci
organizmu”. Definicja w szczegdlny sposéb podkresla niezdolno$¢ do pracy
(Ustawa, 1997, art. 2). Jest to spowodowane faktem, ze panstwo najbardziej
wowczas traci na nie w pelni sprawnym obywatelu. Pojawia si¢ koniecznos¢
tozenia na jego utrzymanie, gdyz niepelnosprawny nie jest w stanie samodziel-
nie egzystowa¢. Stad zagadnienie to zostato podkreslone w ustawie regulujacej
najwazniejsze obszary zycia osob z niepetnosprawnosciami — zaréwno prywatne,
jak i publiczne. Juz z brzmienia samego aktu prawnego mozna wywnioskowac,
ze skoro dzielimy choroby na stale i tymczasowe, to réwniez niepelnosprawnos¢
moze mie¢ charakter staty lub tymczasowy, co powodowac bedzie koniecznosé
systematycznej diagnozy stanu zdrowia tych oséb (Ustawa, 1997, art. 8).
Kolejnym istotnym dokumentem poruszajacym zagadnienie niepelnospraw-
nosci jest Konwencja o prawach oséb niepetnosprawnych (Organizacja Naro-
déw Zjednoczonych, 2006), sporzadzona w Nowym Jorku 13 grudnia 2006 r.,
a ratyfikowana przez Polske sze$¢ lat pdzniej. Dokument precyzuje, zZe osoby
z dysfunkcjami natrafiajg na bariery w zyciu spotecznym, spowodowane natu-
ralnymi postawami ludzkimi. Stwarzaja one przeszkody w pelnym wykorzy-
staniu potencjatu takiej osoby, na zasadach réwnych z pelnosprawnymi oby-
watelami. Zaznaczono réwniez, iz pojecie niepetnosprawnosci ulega ewolucji.
Zauwazono, ze osoby z niepelnosprawno$ciami mogg mie¢ problemy na rynku
pracy, stad wazne s3 dzialania nakierowane na wyréwnywanie szans. Podsumo-
wujac powyzsze rozwazania definicyjne, nalezy stwierdzi¢, ze niepetnospraw-
no$¢ polega na zmniejszeniu si¢ szans w réznych obszarach zycia spotecznego,
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kulturowego, gospodarczego czy srodowiskowego w poréwnaniu z sytuacjg osob
bez dysfunkeji.

Przejawy dyskryminacji pozytywnej na rynku pracy

W Konstytucji RP (1997) w art. 2 zapisane jest, iz panstwo polskie opiera si¢
na zasadach sprawiedliwosci spolecznej, co podkresla troske o kazdego obywate-
la. Jednym z przejawdw realizacji tej zasady jest dyskryminacja pozytywna oséb
z niepelnosprawnoséciami na rynku pracy. Ma ona odzwierciedlenie w dodatko-
wych prawach, ktorych nie posiadajg osoby w pelni sprawne. Analize nalezy roz-
poczac od Karty praw oséb niepetnosprawnych. Zapewnia ona, aby na otwartym
rynku niepelnosprawni byli postrzegani poprzez kwalifikacje i wyksztalcenie,
jakie posiadaja, lub ich osobiste mozliwosci. Jednoczesnie, jesli jest to konieczne,
nalezy dostosowac stanowisko pracy do ich potrzeb (Uchwata Sejmu Rzeczypo-
spolitej Polskiej, 1997). Jest to wyrazem checi wyréwnania szans na rynku pracy.

Przejawy dyskryminacji pozytywnej wida¢ szczegdlnie w dzialaniach Unii
Europejskiej. Najwazniejszym instrumentem finansowym w tym obszarze jest
Europejski Fundusz Spoteczny (EFS). Przykladowo, w latach 2014-2020 jego
gltéwne zadania polegaly na zwiekszeniu zatrudnienia 0s6b z niepetnosprawno-
$ciami oraz jak najlepszym dostosowaniu miejsc pracy do ich potrzeb, poprawie-
niu dostepnosci do pracy i zwigkszeniu mobilnosci. Fundusz mial im réwniez
zapewnic¢ jak najlepsze wyksztalcenie i szkolenia oraz poméc mtodym ludziom
na trudnym dla nich etapie przejscia od ksztalcenia do aktywnosci zawodowe;j.
Ponadto jego celem bylo zmniejszenie ubdstwa, zwigkszanie aktywnosci spotecz-
nej, jak réwniez podejmowanie krokdw w zapewnieniu réwnosci, tak aby kazdy
mial réwne szanse na wolnym rynku (Portal Funduszy Europejskich, 2021).

Opisujac konkretne mozliwosci pomocy, z jakiej moga skorzysta¢ osoby
z niepelnosprawnos$ciami, aby aktywnie uczestniczy¢ w otwartym rynku pracy,
stwierdzi¢ mozna, ze celem funduszu jest po pierwsze pomoc w zdobywaniu
doswiadczenia zawodowego, a po drugie w aktywnym poszukiwaniu miejsca
pracy. Cel pierwszy jest realizowany za pomoca takich dziatan, jak: trwajace
minimum sze$¢ miesiecy staze czy praktyki zawodowe, wyposazanie lub dopo-
sazanie stanowiska pracy oraz subsydiowanie zatrudnienia. Cel drugi wdrazany
jest poprzez wsparcie psychologiczno-pedagogiczne, organizowanie warsztatow
oraz szkolen, ktére obejmujg techniki aktywnego poszukiwania pracy, a takze
nabywania kompetencji niezbednych na rynku pracy.
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Nalezy zaznaczy¢, ze wymienione formy wsparcia nie s jedyne. Gléwne za-
tozenie polega na lepszej wspolpracy z lokalnymi przedsigbiorcami i zapoznaniu
sie z potrzebami rynku oraz przygotowaniu 0séb z niepetnosprawno$ciami tak,
aby mialy jak najwigksza szans¢ na zatrudnienie (Paszkowicz & Garbat, 2015,
s. 162).

Kolejnym zrédlem finansowania aktywizacji oséb z niepelnosprawno$ciami
na rynku pracy sa $rodki krajowe. Cel ten jest realizowany poprzez konkretne
kwoty dla pracodawcy, ktéry po spetnieniu réznego rodzaju wymogéw dostaje
wsparcie finansowe od Panstwowego Funduszu Rehabilitacji Oséb Niepelno-
sprawnych (PFRON). Pracodawca moze ubiegac si¢ o dofinansowanie na kaz-
dego pracownika, ktory jest zgltoszony do ewidencji zatrudnionych oséb nie-
petnosprawnych prowadzonych przez PFRON po spelnieniu szeregu wymogéw
(Ustawa, 1997, art. 29a).

Kwota miesigcznego dofinansowania w 2021 r., jakg moze uzyskac¢ pracodaw-
ca, zatrudniajac osoby z niepetnosprawnoscig w stopniu lekkim, to 450 zt. Dla
pracownika z niepelnosprawnoscig w stopniu umiarkowanym kwota ta wynosi
1200 z1, a dla niepelnosprawnosci w stopniu znacznym 1950 zI. Kwota ta moze
wzrosnad, jezeli taki pracownik ma chorobe psychiczng, jest chory na epilep-
sje, ma uposledzenie umystowe lub calo$ciowe zaburzenia rozwojowe albo jest
niewidomy w stopniu znacznym lub umiarkowanym. Wtedy kwoty wzrastaja
0 1200 zt dla oséb z niepelnosprawnoscia w stopniu znacznym, 900 zt w stopniu
umiarkowanym i 600 zI w stopniu lekkim (Panstwowy Fundusz Rehabilitacji
Oséb Niepetnosprawnych, 2021).

Ponadto pracodawca moze si¢ stara¢ rowniez o zwrot kosztow zaistniatych
przy dostosowywaniu stanowiska pracy do potrzeb osoby z niepetnosprawno-
$cig. Musi jednak wowczas zatrudnié¢ pracownika z niepelnosprawnoscia na mi-
nimum 36 miesiecy. Zwrot kosztow moze maksymalnie wynosi¢ pieciokrotnos¢
przecietnego wynagrodzenia w gospodarce narodowej. Do uzyskania zwrotu
poniesionych kosztéw wymagana jest pozytywna opinia Panstwowej Inspekcji
Pracy (Ustawa, 1997, art. 26e).

Istnieje rowniez mozliwo$¢, aby pracodawca otrzymywal zwrot kosztéw po-
noszonych kazdego miesigca przy zatrudnieniu 0s6b do pomocy dla pracownika
z niepelnosprawnoscia. Asystent ma wykonywac czynnosci, ktére sg trudne lub
niemozliwe do wykonania samodzielnie przez osobg¢ z niepelnosprawnoscia.
Pokrywane sg tez koszty szkolenia danych pracownikéw, aby mogli prawidiowo
wykonywac te czynnosci. Udzielana pomoc nie moze przekraczac 20% liczby go-
dzin pracy pracownika w miesigcu. Istotne jest tez, ze za przeszkolenie asystenta
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pracodawca odzyska 100% poniesionych kosztow, ale nie wiecej niz najnizsze
wynagrodzenie w gospodarce (Ustawa, 1997, art. 26d). Taki rodzaj pomocy jest
tez udzielany nawet wtedy, gdy osoba z niepelnosprawnoscig i pracownik pra-
cujg od dawna i nie zmienily si¢ warunki pracy. Warunkiem jest pogorszenie si¢
stanu zdrowia pracownika z niepetnosprawnoscig, aby zaistniala potrzeba wyzej
wymienionej formy pomocy (Strmiska-Mietlinska, 2015, s. 103).

Jezeli pracodawca postanowil, ze chce szkoli¢ pracownikéw z niepelnospraw-
nosciami, réwniez moze liczy¢ na pomoc finansowg z PFRON-u. Kwota wsparcia
jest jednak ograniczona do maksymalnie 70% poniesionych kosztow (Strmiska-
-Mietlinska, 2015, s. 104).

Mozna réwniez uzyska¢ dofinansowanie na ubezpieczenie spoteczne. Praco-
dawca, ktory sie o to ubiega, musi prowadzi¢ zaktad pracy chronionej lub zatrud-
nia¢ minimum 25 0s6b. Osoba zainteresowana dofinansowaniem nie moze miec¢
zaleglo$ci wzgledem funduszu. Dofinansowanie mozna uzyska¢ tylko z tytulu
zatrudnienia lub jezeli pracownicy nie majg ustalanego prawa do emerytury
(Strmiska-Mietliniska, 2015, s. 106-107).

Nalezy zaznaczy¢, ze nie tylko powinno sie zachecac przedsiebiorcow do za-
trudnienia 0s6b z niepelnosprawnosciami, ale takze zachecac t¢ grupe do pod-
jecia pracy. W tym celu zagwarantowano osobom z niepelnosprawnosciami
dodatkowe prawa, jak chociazby skrécony wymiar czasu pracy. Osoba z nie-
pelnosprawnoscig w stopniu lekkim nie moze pracowa¢ dluzej niz 40 godzin
w tygodniu oraz maksymalnie 8 godzin dziennie. W przypadku umiarkowane-
go stopnia niepelnosprawnosci maksymalna liczba godzin do przepracowania
w tygodniu wynosi 35, a w ciggu doby nie moze to by¢ wiecej niz 7 godzin
(Strmiska-Mietliniska, 2015, s. 116). Dodatkowo osoby z niepetnosprawnosciami
nie moga by¢ zatrudnione w porze nocnej, w rozumieniu przepisow jest to pora
od 21.00 do 7.00 (Kodeks pracy, 1974, art. 1517 § 1). Istnieja dwa wyjatki od tej
reguly. Pierwszy z nich méwi, ze mozna zatrudni¢ takie osoby w ww. godzinach,
jezeli jest to praca przy ochronie mienia. Drugi wyjatek ma miejsce wtedy, gdy
pracownik sam chce pracowa¢ w takich porach. Musi jednak zlozy¢ wniosek.
Lekarz podejmuje decyzje o takiej mozliwodci. Wszelkie koszty tego rodzaju
badan ponosi pracodawca. Nalezy pamigtaé, ze skrécone normy czasu pracy
nie moga powodowac obnizenia miesiecznego wynagrodzenia (Strmiska-Mie-
tlinska, 2015, s. 116).

Kolejnym uprawnieniem jest dodatkowa przerwa. Przystuguje ona pomimo
przerwy zapewnionej w Kodeksie pracy. Trwa 15 minut i jest przeznaczona

215



216

SWIAT IDEI | POLITYKI

na odpoczynek lub gimnastyke usprawniajacg. Pomimo ze jest to przerwa, wlicza
sie ja do wymiaru czasu pracy (Ustawa, 1997, art. 17).

Udogodnieniem dla pracownika z niepelnosprawnoscia jest dodatkowy
urlop wypoczynkowy. Wynosi on 10 dni, jakie przystuguja oprécz urlopu pod-
stawowego. W praktyce oznacza to, ze jezeli osoba z niepelnosprawnoscia nie
przepracowala 10 lat, to ma facznie 30 dni urlopu, a jesli ma przepracowane 10
lat, przystuguje jej acznie 36 dni. Taki rodzaj urlopu jest do wykorzystania przez
pracownika na identycznych zasadach, jak przy urlopie podstawowym. Urlop
taki musi zosta¢ przyznany osobie z umiarkowanym stopniem niepelnospraw-
nosci, nawet jesli nie wnioskowala ona o niego (Biuro Pelnomocnika Rzadu
ds. Osob Niepelnosprawnych, 2021). Takie orzeczenie wydal Sad Najwyzszy:
»Prawo do dodatkowego urlopu wypoczynkowego przystuguje pracownikowi
zaliczonemu do znacznego lub umiarkowanego stopnia niepetnosprawnosci,
chociazby nie wystapil do pracodawcy o przyznanie takiego urlopu” (Orzeczenie
Sadu Najwyzszego, 2005).

Dla poprawy zdrowia 0s6b z niepelnosprawno$ciami organizowane sg réz-
nego rodzaje turnusy rehabilitacyjne. Aby ulatwi¢ im mozliwos¢ rehabilitacji,
prawo przewiduje zwolnienie z pracy na okres nie dtuzszy niz 21 dni roboczych.
W zwigzku z uczestnictwem w turnusie takiej osobie nie przepada wynagro-
dzenie. Jest ono wyplacane w formie ekwiwalentu pieni¢znego za urlop wypo-
czynkowy. Zastrzezono jednak, ze turnus nie moze odbywac sie cze¢sciej niz raz
w roku. Niepelnosprawny ma réwniez prawo do takiej formy wsparcia ,w celu
wykonania badan specjalistycznych, zabiegdéw leczniczych lub usprawniajacych,
a takze w celu uzyskania zaopatrzenia ortopedycznego lub jego naprawy, jezeli
czynnosci te nie moga by¢ wykonane poza godzinami pracy” (Ustawa, 1997,
art. 17).

Osoby ze znacznym badz umiarkowanym stopniem niepelnosprawnosci, ktore
musza zosta¢ przebadane, poddac sie zabiegowi lub zaopatrzy¢é w przedmioty
ortopedyczne otrzymujg zwolnienie, o ile czynnosci te nie s3 mozliwe do wyko-
nania po godzinach pracy. Zachowuja wtedy prawo do pelnego wynagrodzenia
w czasie tej absencji (Strmiska-Mietlinska, 2015, s. 124).

Niepetnosprawni moga sie takze ubiega¢ o dofinansowanie na przedmio-
ty ortopedyczne i sprzet rehabilitacyjny, pod warunkiem, ze ich dochody nie
przekraczaja okreslonych w prawie putapéw (Obwieszczenie Ministra Pracy
i Polityki Spotecznej, 2015).
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W celu fatwiejszego komunikowania si¢ oraz lepszego funkcjonowania do-
stepna jest pomoc panstwa w opanowaniu jezyka migowego. Osoba, ktora stale
albo okresowo musi si¢ postugiwa¢ tym jezykiem, moze liczy¢ na dofinanso-
wanie, jak réwniez cztonkowie jej rodziny lub osoba, ktéra ma z nig ciagty albo
bezposredni kontakt. Srodki na tego rodzaju przedsiewziecia przyznaje PFRON.
W ramach tej pomocy mozna uzyskac¢ zdecydowanie wiekszos$¢, bo az 95%
$rodkéw dla samej osoby uprawnionej i 90% dla reszty wymienionych oséb
(Strmiska-Mietlinska, 2015, s. 130).

Funkcjonujg réwniez rézne rodzaje instrumentdw, ktére majg pomoc w zna-
lezieniu pracy oraz wyréwnaniu szans osob z niepelnosprawnosciami w kazdym
stopniu. Majg one za zadanie aktywizacj¢ oséb mlodych do 30. roku zycia. Jest
to istotne dzialanie, poniewaz w$rod 0séb z niepetnosprawnos$ciami wcigz odno-
towujemy wysoka stope bezrobocia. Jedng z form pomocy jest dofinansowanie
do stazu dla 0s6b o znacznym stopniu niepelnosprawnosci w wysokosci 50%
najnizszego wynagrodzenia w gospodarce, dla umiarkowanego — 40% i lekkie-
go — 30%. Doradca zawodowy, ktory podejmie si¢ dodatkowej pracy polegajacej
na opiece nad osobg z niepelnosprawnodcia, otrzymuje premi¢ do 10% najniz-
szego wynagrodzenia za kazdg osob¢. Pracodawca, ktéry bedzie uczestniczyt
w programie, otrzymuje premie do 20% najnizszego wynagrodzenia za osobg
w stopniu umiarkowanym oraz do 10% w lekkim (Panstwowy Fundusz Rehabi-
litacji Osob Niepelnosprawnych, 2021).

Wyzej wymienione formy wsparcia sg bardzo rozbudowane i czesto sprecy-
zowane prawnie, ale nie jedyne. Sg to wybrane formy wsparcia i pomocy, ktére
autor uznal za kluczowe w Polsce. Duzy nacisk ktadzie si¢ na zach¢cenie do ak-
tywnosci w omawianym obszarze nie tylko 0séb z niepelnosprawnosciami, ale
i przedsiebiorcow.

Korzysci wynikajace z wdrazania koncepcji dyskryminacji
pozytywnej na rynku pracy

Aktywnos¢ zawodowa ma wiele pozytywnych aspektéw. Pierwszy jest oczy-
wisty — ogranicza si¢ koszty utrzymania oséb z niepelnosprawnosciami, a do-
datkowo koszty te moga zmienic¢ si¢ w dochody w budzecie. Kolejny aspekt
to zmniejszenie si¢ izolacji takich oséb. Zaczynaja one by¢ postrzegane jako
dobrzy pracownicy, a co za tym idzie — sami zaczynaja odczuwac swoja wartos¢
dla spoteczenstwa, co jest bardzo wazne takze dla ich zdrowia psychicznego.
Sprawia to réwniez, ze osoby pelnosprawne, pracujac z niepelnosprawnymi,
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czesto zauwazajg, ze stereotypy na ich temat sg mylne. Zwieksza to rowniez wraz-
liwos¢ spoteczng. Pomimo wskazanego trendu i coraz czgstszych dyskusji na ten
temat nadal odsetek bezrobotnych oséb z niepelnosprawnosciami jest duzy.
W 2019 r. rente pobierato ok. 2,4 mln 0s6b z niepelnosprawnosciami (Gléwny
Urzad Statystyczny, 2019, s. 2). Praca zawodowa stanowi istotny element zycia
kazdego czlowieka, dlatego wazne jest, aby zache¢ca¢ osoby z niepetnosprawno-
$ciami do jej podejmowania. Korzyscig ptynaca z ich aktywizacji jest rehabilita-
cja poprzez prace. Zatrudnienie daje tez poczucie bycia potrzebnym i wiekszego
usamodzielnienia (Becker-Pestka, 2012, s. 33-34).

Z badan wynika, ze pojeciami, ktére najbardziej zach¢caja osoby z niepelno-
sprawnos$ciami biernymi zawodowo do podjecia pracy, sa przysztosé, bogactwo
oraz zaufanie. Niepelnosprawni chcg si¢ skupi¢ na sobie i swojej przysztosci, aby
podchodzi¢ do niej racjonalnie, a nie emocjonalnie. Osoby pracujace uwazaja,
ze najwigksza motywacja do podjecia pracy sa pienigdze oraz poczucie wla-
dzy nad swoim Zyciem. Mniejsza uwage przywiazuja do zdrowia i zyczliwosci.
Pokazuje to, jak wazne jest dla niepelnosprawnych usamodzielnienie sig, a nie
uzaleznienie od rodziny czy pomocy socjalnej (Kirenko & Sarzynska, 2010,
s.232-233,236).

Formy wsparcia spetniajg funkcje zachety do zatrudnienia oséb z niepelno-
sprawno$ciami. Nalezy pamigtaé, ze poczatkowo taki pracownik moze wydawacé
sie klopotliwy ze wzgledu na to, ze trzeba dostosowac stanowisko pracy do jego
potrzeb, otoczy¢ go odpowiednia opieka, zrozumie¢ indywidualne potrzeby
czy zmniejsza¢ wymiar godzin pracy. Mozna przypuszczac ze z biegiem czasu
im wiecej 0s6b bedzie chcialo zatrudnia¢ osoby z niepelnosprawnosciami, tym
stanie si¢ bardziej oczywiste, Ze w odpowiednich warunkach s3 one réwnie
efektywne, co osoby pelnosprawne.

Obecnos¢ oséb z niepetnosprawnosciami na rynku pracy sprzyja wzajem-
nym kontaktom. Konsekwencja tego jest zwickszenie swiadomosci czgéci spote-
czenstwa, co do problemow, z jakimi borykajg si¢ na co dzien w miejscu pracy.
Istnieje mozliwo$¢ dostrzezenia, jak warto§ciowymi pracownikami sg takie oso-
by, a takze, ze ich egzystencja w spoleczenstwie jest pozytywna, a nie negatywna.
W sytuacji, gdy izolujemy osoby z niepelnosprawnosciami, dochodzi do wy-
ksztalcenia si¢ stereotypdw na ich temat oraz wzmaga si¢ poczucia zagrozenia
przed tym, co nieznane. Przykladem moga by¢ osoby z niepelnosprawno$ciami
intelektualnymi, ktére poddawane sg izolacji, gdyz w przekonaniu czesci obywa-
teli moga oddzialywac negatywnie na reszte spofeczenstwa. Sytuacje taka dobrze
obrazuje protest przeciwko Domowi Pomocy Spolecznej dla Niepelnosprawnych
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Intelektualnie (docelowo dla 60 0sdb). Lokalne spoteczenstwo poczulo si¢ zagro-
zone i w konsekwencji rozpoczgto protest przeciwko powstaniu takiego osrodka.
Jego efektem byta decyzja o rezygnacji z planowanej inwestycji. Argumenty
protestujacych byty bardzo jednoznaczne. Twierdzili, ze nie mogliby patrze¢
z wlasnych okien, jak podopieczni osrodka chodza po placu spacerowym. Nie
mogli sobie wyobrazi¢, ze ktokolwiek chciatby mieszkac z takimi osobami po sa-
siedzku. Ich zdaniem mialoby to negatywny wplyw nie tylko na nich, ale réwniez
na ich dzieci. Nieche¢ do codziennego widoku tych 0séb oraz obawa przed nimi
to przykiad niewiedzy i strachu Polakéw. Moze to wynika¢ z tego, ze ludzie nie
odrdzniajg 0sob chorych psychicznie od uposledzonych umystowo i nie znaja ich
zachowan. Nasuwa to wniosek, ze ludzie zakladaja zawsze najgorsze scenariusze
zaczerpnigte z mediéw. Tego typu zachowania protestujacych nie sg niczym
nadzwyczajnym, poniewaz gdyby osrodek byl w wiekszej odleglosci od osiedla,
a nie w jego centrum, protesty bylyby znacznie stabsze w poréwnaniu do tych,
ktére mialy miejsce. Uwaza sig, iz przy podejmowaniu decyzji o lokalizacji takich
o$rodkéw powinno brac si¢ pod uwage czynnik przestrzenny, poniewaz wigk-
sz0$¢ 0sob pelnosprawnych czuje dyskomfort na widok oséb niepetnospraw-
nych. Pokazuje to, jak mocna jest chec ich izolacji oraz brak zrozumienia ich
potrzeb (Woynarowska, 2010, s. 127-128). Stad tak wazna jest aktywizacja jak
najwiekszej liczby osob, by nieuzasadnione obawy spoleczenistwa maksymalnie
niwelowac.

Zagrozenia wynikajace z wdrazania koncepcji dyskryminacji
pozytywnej na rynku pracy

Zle pojmowana pozytywna dyskryminacja moze prowadzi¢ do faworyzowania
jednych kosztem drugich, a nie do wyréwnywania szans. W tej czesci przedsta-
wionych zostanie kilka przykladdw, ktore obrazuja, jak btedne wprowadzanie
dzialan z zakresu dyskryminacji pozytywnej na rynku pracy przyczynialo sie
w sposob jawny do dyskryminowania innych oséb.

Pierwszym przyktadem bedzie popularny serwis YouTube, ktéry w2018 r. od-
wolywal umdéwione juz rozmowy o prace oraz automatycznie odrzucatl biatych
mezczyzn oraz Azjatow, ktorzy aplikowali na stanowiska techniczne. Takie roz-
wigzanie bylo uzasadniane checia ,,zwigkszenia réznorodnosci” firmy. Widzimy
tu przyktad, gdy nie kwalifikacje czy wiedza danych os6b ma znaczenie, a przy-
nalezno$¢ do danej grupy (Grind & MacMillan, 2018). Innym przykltadem moga
by¢ rozwigzania parytetowe przyjete w Norwegii, na mocy ktérych w zarzadach
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prywatnych firm zatrudnienie kobiet musi wynosi¢ co najmniej 40% (Zfote
spédniczki, 2015). Stusznie zauwazono, iz istnieje problem tzw. szklanego sufitu,
ktory czesto nie pozwala awansowac kobietom na stanowiska w polityce, biz-
nesie czy na kierownicze funkcje (Urbanska, 2009, s. 233). Powyzsze przyklady
obrazuja faworyzacje¢ pewnej grupy kosztem innej. Nie ma juz mowy o wyréw-
nywaniu szans, poniewaz przynaleznos$¢ do pewnej grupy definiuje szanse, a nie
kompetencje. Nalezy pamigta¢, iz kazdy powinien by¢ rowny wobec prawa i by¢
traktowany tak samo w identycznych sytuacjach (Olminska, 2017, s. 337-338).

Z podobnymi przykladami mozemy sie spotkac réwniez w Polsce. Politechnika
Lubelska wprowadzita zasade, zgodnie z ktéra w sytuacji, gdy dwoch kandyda-
tow bedzie mialo réwng liczbe punktéw, to pierwszenstwo w przyjeciu na studia
ma mie¢ kobieta. Biuro Rzecznika Praw Obywatelskich poparto dang inicjatywe
pomimo jawnej dyskryminacji mezczyzn w tym przypadku (Maciuszak, 2021).
Za inny przyktad moze postuzy¢ faworyzacja 0sob z orzeczeniem niepelnospraw-
nosci w przypadku pracy w ochronie. Szukajac w Internecie ofert w tej branzy, znaj-
dujemy informacje, ze zatrudniona zostanie wylacznie osoba, ktéra ma orzeczenie
o niepelnosprawnosci. Taki stan rzeczy spowodowany jest wczesniej opisanym wy-
taczeniem tego rodzaju pracy spod norm godzin pracy oséb niepetnosprawnych.
Poprzez duze dofinansowania oraz zmniejszone wymogi dochodzi do sytuacji,
kiedy osoba w pelni sprawna nie ma szans na réwng rywalizacj¢ na takie samo
stanowisko (Pracownik Ochrony z Orzeczeniem, 2021). Podane przyklady ukazuja
zagrozenia nieodpowiednio wprowadzanej pozytywnej dyskryminacji. Zamiast
wyréwnywania szans stosuje sie faworyzacj¢ pewnej grupy.

Dodatkowym problemem w Polsce jest ksztaltowanie si¢ opinii o osobach
z niepelnosprawnosciami. Czgsto wypowiadajg si¢ na ich temat tzw. elity sym-
boliczne. W ich sktad wchodzg m.in. lekarze, terapeuci czy naukowcy, ale rzadko
sami niepelnosprawni (szczegdlnie dotyczy to oséb z niepelnosprawnosciami
intelektualnymi). Powoduje to zagrozenie, iz przy wdrazaniu koncepcji po-
zytywnej dyskryminacji btednie beda odczytywane problemy rynkowe osob
z niepelnosprawno$ciami. Kolejna trudno$¢ wynika z tego, iz omawiana tema-
tyka nie jest interesujaca medialnie. Media gtéwnie prezentuja sensacje albo
przyjemne tematy, poniewaz to podwyzsza im ogladalnos¢ (Woynarowska, 2010,
s. 111-116). Powyzsza sentencje¢ odnosze do ogdlnej praktyki medialnej wobec
0s6b z niepetnosprawnosciami, ktéra moze doprowadza¢ do blednego odczy-
tywania potrzeb tych 0sob przez czes¢ spoleczenstwa. Konsekwencja tego moze
by¢ presja na decydentéw, co do wprowadzania rozwigzan z zakresu dyskrymi-
nacji pozytywnej, nie zawsze zgodna z oczekiwaniami samych beneficjentow.
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Nalezy pamigtac, ze koncepcja pozytywnej dyskryminacji niesie rowniez
zagrozenia dla osob z niepelnosprawno$ciami na rynku pracy, jak i dla 0sob bez
niepelnosprawnosci. Pierwsze zagrozenie jest w uogélnianiu catych grup oséb
z niepelnosprawnoséciami. Ustawodawcy zakladajg, ze kazda osoba ze stopniem
niepelnosprawnoséci umiarkowanym czy znacznym powinna pracowaé maksy-
malnie 35 godzin tygodniowo i 7 godzin dziennie oraz nie pracowa¢ w porze
nocnej albo w godzinach nadliczbowych. Owszem, mozna wydtuzy¢ ten czas
pracy poprzez wniosek osoby zatrudnionej do lekarza, aby ten wyrazil zgode
na prac¢ w standardowym wymiarze godzin. Jest to ograniczenie praw dla tej
grupy pomimo zalozenia, iz ma to ich chroni¢ na rynku pracy. Problemem jest
tez kwestia przedsigbiorcéw. To oni maja ponies¢ koszty tych dodatkowych
badan. Przedsigbiorca moze czu¢ si¢ zagrozony, ze taki wymag bedzie istotnym
problemem i nie bedzie mdgl sobie pozwoli¢ na zatrudnienie osoby na 8 godzin.
Zaznaczono jednak, ze w przypadku oséb zatrudnionych przy ochronie mienia
nie ma juz takiego wymogu (Ustawa, 2017, art. 15-16). Takie uregulowanie
dziala pozytywnie na rynek pracy i powoduje zwiekszenie zatrudnienia oséb
z niepelnosprawnosciami. W 2019 r. az 19,9% 0s6b z niepelnosprawnosciami
zatrudnionych byto w dziatalnos$ci detektywistycznej i ochroniarskiej. Jedy-
nie w przetworstwie przemystowym bylo zatrudnionych wiecej oséb (24,2%)
(Gléwny Urzad Statystyczny, 2019). Taki wysoki poziom zatrudnienia w tym
sektorze mogt by¢ spowodowany niskim bezrobociem na poziomie 5,2% (GUS,
2019) oraz niskimi wymaganiami kwalifikacyjnymi. Wida¢, jak efektywne jest
wykluczenie tego wymogu dla sektora ochrony.

Z badan wynika, ze 58% przedsiebiorcow ma obawy dotyczace zatrudnia-
nia 0s6b z niepetnosprawnosciami ze wzgledu na zawile prawo oraz na czeste
zmiany zachodzace w tej materii (Niciniska, 2009, s. 20). Jest tak pomimo wspar-
cia od panstwa dla przedsiebiorcéw, w tym réwniez finansowego (Zatrudnie-
nie 0s6b niepetnosprawnych, 2021). Wigekszym problemem dla pracodawcow
sa tylko bariery architektoniczne, na ktére wskazuje 69% badanych. Duzym
utrudnieniem s réwniez przeszkody zwigzane z uzyskaniem rzetelnej infor-
macji, na co wskazuje 46% respondentéw. Zbyt duzy naklad pracy zwigzany
z obstuga PFRON zauwaza 42% przedsiebiorcow, a 35% nadmierne uprawnienia
0s0b niepetnosprawnych, jak dluzszy urlop czy krétszy czas pracy (Nicinska,
2009, s. 20). Powyzsze problemy sa spowodowane dyskryminacjg pozytywna.
Nalezy si¢ zastanowi¢, czy rozbudowany system wsparcia dla przedsiebiorcow
oraz dodatkowe uprawnienia w pracy sa w kazdym przypadku pozytywne, czy
w czesci przypadkéw nie nalezaloby maksymalnie uprosci¢ przepiséw. Warto
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rozwazy¢, czy osoby z niepelnosprawnosciami nie powinny mie¢ szansy zre-
zygnowania z cze$ci swoich praw w pracy lub catkowicie, jezeli bylyby w stanie
poradzi¢ sobie samodzielnie i by¢ mniejszym obcigzeniem dla przedsigbiorcow.
Wsparcie, ktore nie obcigzaloby pracodawcéw, mozna kierowaé bezposrednio
dla niepelnosprawnych w jeszcze wigkszym stopniu. Moglyby to by¢ szkolenia
dostosowujace do pracy, odpowiedni sprzet do prawidtowego funkcjonowa-
nia czy lepsza wspolpraca urzedu pracy z organizacjami dzialajacych na rzecz
0s6b z niepetnosprawnosciami. Dlaczego osoba z niepelnosprawnoscia rucho-
wa ma automatycznie krocej pracowa¢, bedac zatrudniong na stanowisku biu-
rowym? By¢ moze lepsza dla tej osoby bylaby praca na réwnych warunkach
z osobami pelnosprawnymi. Dobrym przyktadem jest administracja publiczna,
ktéra pomimo wsparcia nie jest w stanie zatrudni¢ wiekszej liczby 0séb z nie-
pelnosprawnosciami. W 2019 r. w administracji publicznej i obronie narodowej
oraz w obowigzkowych zabezpieczeniach spotecznych zatrudnionych byto 6,7%
takich osob (GUS, 2019). Nalezaloby si¢ zastanowi¢, czy osoby, ktére nie musza
mie¢ dodatkowych przywilejow i moglyby wykonywac¢ zadania na réwni z oso-
bami pelnosprawnymi, nie mialyby wiekszych szans na zatrudnienie. W tym
przypadku dyskryminowana jest pewna cze$¢ oséb z niepelnosprawno$ciami
wbrew ich woli. Przedsiebiorcy sami podkreslaja, iz wiekszy niepokéj stanowi
dla nich biurokracja niz osoba z niepelnosprawnoscia. Uzasadnione sg réwniez
obawy pracodawcéw przed kontrolami. Sg one czgsto wzmozone oraz ucigzliwe
ze wzgledu na ich czas (Czyrka, 2019, s. 68-69).

Kolejny problem to strach przed utratg lub ograniczeniem réznego rodzaju
$wiadczen, ktére moga mie¢ miejsce przy podjeciu pracy. Osoby z niepetnospraw-
noscig s przyzwyczajone do okreslonego stanu oraz moga ba¢ si¢ zmian. Mozna
probowac thumaczy¢, ze podjecie pracy stwarza réznego rodzaju mozliwosci. Jed-
nak nalezy zauwazy¢, ze powyzszy stan to konfrontacja ze strachem przed nowg
rzeczywistoscig, ktora na poczatku moze wydawac sie ciezka i nieoptacalna na tyle,
by zmieniaé dotychczasowe zycie (Kirenko & Sarzynska, 2010, s. 24). Swiadczenia
rentowe czesto posiadajg limity, ich przekroczenie powoduje odebranie prawa
do zasitku. Kolejnym zagrozeniem s3 sformutowania na orzeczeniach rentowych.
Istnieje zapis ,,niezdolny/niezdolna do pracy’, ktére sugeruje, iz taka osoba nie
jest zdolna do pracy. Jest to bledna interpretacja, gdyz to stwierdzenie odnosi si¢
tylko i wylacznie do sytuacji zwigzanej z przyznaniem $wiadczenia badz jego od-
mowg. Pracodawcy w sposob oczywisty boja si¢ zatrudnia¢ takie osoby, gdyz wich
zrozumieniu zatrudnienie takiego pracownika moze mie¢ konsekwencje prawne.
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Pokazuje to, jak mylne jest skonstruowane prawo, ktére miato za zadanie pomoc,
a zniecheca do zatrudnienia (Czyrka, 2019, s. 71-72).

W polskim ustawodawstwie wskazano, ze nalezy ,,zacheci¢” przedsiebiorcow
do zatrudniania 0séb z niepelnosprawno$ciami poprzez zastosowanie systemu
kar za ich niezatrudnianie (Ustawa, 1997, art. 21). Takie rozwigzanie funkcjonuje
dla przedsigbiorstw zatrudniajacych powyzej 25 0séb (w pelnych etatach). Gdy
zatrudnienie 0séb z niepelnosprawnosciami wynosi ponizej 6%, przedsigbiorca
musi odprowadza¢ dodatkowy podatek dla PFRON-u (Zajac, 2016, s. 267). Na-
lezy sie zastanawiac, czy to faktycznie przynosi rezultat w postaci podwyzszenia
zatrudnienia w przedsigbiorstwach. By¢ moze warto byloby przyja¢ odmienne
rozwigzanie, zamiast obcigzania przedsigbiorcow kolejnymi podatkami, zacheci¢
obnizeniem podatkéw proporcjonalnie do zatrudnienia 0séb z niepetnospraw-
nosciami. Gdy taka osoba prowadzi dziatalnos¢, to koszty moze od razu wli-
czy¢ w jej prowadzenie. Zaoszczedzenie pieniedzy wpltywa pozytywnie na firme
i moze zaspokajac potrzeby przedsigbiorcy. Pracodawca moze czug, iz przy wlo-
zonej wigkszej pracy przy zatrudnieniu osoby z niepelnosprawnoscig dostanie
od panstwa nalezng rekompensate (Michalik, 2005, s. 73). Motywowanie pozy-
tywne jest bardziej skuteczne od kar. Motywowanie negatywne jest skuteczne
tylko na krotkim dystansie czasowym (Michalik, 2005, s. 83).

Podsumowanie

Dyskryminacja pozytywna osob z niepelnosprawnosciami jest bardzo ztozonym
zagadnieniem. Taka forma pomocy jest bardzo wazna, poniewaz osoby z dys-
funkcjami czgsto mialyby problem na rynku pracy bez wsparcia panstwa. Dla-
tego tak wazne jest, by panistwo wspieralo na réznych plaszczyznach przedsig-
biorcéw i osoby z niepelnosprawnosciami, aby wyréwnywac ich szanse na rynku.

Istotne jest, aby zauwazy¢, jak nieprawidlowo zastosowana pozytywna dys-
kryminacja moze przynosi¢ skutek odwrotny do zamierzonego. Zalozenie,
ze kazde wprowadzanie dyskryminacji pozytywnej bedzie przynosic¢ jedynie po-
zytywne skutki, jest bledne. Wazne jest, ze przy tak rozbudowanym zagadnieniu,
jak pozytywna dyskryminacja oséb niepetnosprawnych na rynku pracy, nalezy
bra¢ pod uwage nie tylko zalety danych rozwigzan, ale i wady. Wprowadzanie
wszelkiego rodzaju zmian nie powinno przynosi¢ wiecej negatywnych skutkéw
dla spoleczenstwa niz dotychczasowy stan rzeczy. Nalezy pamieta¢, ze zastoso-
wanie tej zasady fatwo moze przerodzi¢ si¢ w faworyzowanie catej grupy kosz-
tem innej. Przy tak zawilym zagadnieniu, jaka jest dyskryminacja pozytywna,
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tatwo jest doprowadzi¢ do sytuacji, kiedy wsparcie takich oséb w nadmierny
sposob bedzie powodowa¢ dyskryminacje reszty spoleczenstwa. Praktycznie
kazde zmiany zachodzace w kierunku dyskryminacji pozytywnej zyskuja apro-
bate spoteczenstwa, poniewaz wydaje sig, ze tak nalezaloby postepowac, aby
wspiera¢ osoby z niepelnosprawnosciami nawet kosztem pozostatych obywateli.
Uwazam, ze jest to bledne zalozenie, gdyz sami beneficjenci tych rozwigzan
podkreslaja w badaniach, ze owszem, widza potrzebe dodatkowego wsparcia,
ale tylko na tyle, na ile jest to konieczne. Latwo doprowadzi¢ do sytuacji, kiedy
zamiast umozliwia¢ usamodzielnianie si¢ takich oséb, to nadmiernym wspar-
ciem doprowadzamy do uzaleznienia si¢ ich od pomocy. Podsumowujac powyz-
sze rozwazania, nalezy zauwazy¢, iz wprowadzanie pozytywnej dyskryminacji
ma oczywiste zalety. Niestety niesie za soba réwniez i zagrozenia dla 0séb z nie-
petnosprawnosciami, jak i dla calego spoteczenstwa. Blednie implementowana
koncepcja dyskryminacji pozytywnej moze ostatecznie doprowadzi¢ do wtérnej
dyskryminacji os6b, wobec ktérych wprowadzane s3 réznego rodzaju udogod-
nienia. Postawiona we wstepie hipoteza zostaje zatem afirmowana.
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Positive discrimination against people with disabilities
in the labor market

SUMMARY The purpose of the article is to present various aspects of the implemen-
tation of the concept of positive discrimination of disabled people in the labor
market. The hypothesis that has been verified is as follows: Positive discrimination
against people with disabilities in the labor market brings not only the benefits
for themselves and for the whole society. The article defines the concept of posi-
tive discrimination and affirmative action. Then the legal meaning of the concept
of disability was explained. Examples of solutions that fit into the concept of positive
discrimination of disabled people in the labor market are presented, with particu-
lar emphasis on solutions adopted in Poland. Then, the benefits of implementing
this concept were demonstrated. The last part of the article indicates the dangers
of an incorrectly implemented concept of positive discrimination.

KEYWORDS disability, people with disabilities, positive discrimination, affirmative
action, labor market policy towards people with disabilities
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