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/arzadzanie pozycjonowaniem 0sob
niepetnosprawnych stuchowo w organizadj|

Procesy globalizacji oraz starzenie sie ludnosci wywotuja proby poszukiwan szerszej ak-
tywnosci zawodowej grup pasywnych na rynku pracy, takich jak osoby z wadami stuchu.
W artykule przedstawiono gtéwne aspekty teoretyczne oraz wyniki badan ankietowych,
ukazujgcych statusi formy pozycjonowania 0s6b niestyszacych w organizacji. Wskazano
na zasadnicze problemy wystepujace w teorii oraz zr6znicowanie statusu i opinii w prak-
tyce organizacyjnej, a takze rekomendacje dla teorii i praktyki.

Stowa kluczowe: zatrudnianie os6b z niepetnosprawnoscig sfuchu, pozycjonowanie
stanowisk
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Managing the positioning of auditory impaired people within an organization

Globalization and the ageing of population result in seeking extended occupational activity of
groups inactive in the labour market, e.g., hearing-impaired people. This article discusses the
theory as well as survey results, which show the status and forms of positioning of hearing-
impaired employees within an organization. It also identifies major flaws in the theory, the
different status and opinions in organizational practice, and recommendations in terms of
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Obecna pozycja zawodowa 0s6b niepetno-
sprawnych (ON) uwarunkowana zostata przez wiele
czynnikbw zwigzanych miedzy innymi ze stwa-
rzaniem mozliwosci edukacyjnych, Swiadomoscia
spofeczna, normami prawnymi oraz zmianami
na rynku pracy, w tym zachetami dla pracodawcow
zatrudniajacych te osoby. Warto jednak podkreslic,
ze sytuacja zawodowa ON zalezy w duzej mierze
od rodzaju i stopnia niepetnosprawnosci.

Osoby niepetnosprawne stuchowo (czyli
z niepetnosprawnoscia stuchu — pojecia te beda
wykorzystywane zamiennie) s coraz chetniej
zatrudniane, poniewaz majg duze mozliwosci
wykonywania pracy. Ponadto osoby te nie widzg
zadnych barier w wykonywaniu zawodéw zgod-
nych z ich zainteresowaniami oraz kwalifikacjami.
Pamietaé nalezy jednak o niejednorodnosci tej
grupy, bowiem réznicuje ja stopiefi ubytku stuchu
oraz czas powstania niepetnosprawnosci. Mozna

theory and practice.
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wyrdznic osoby niedostyszace i niestyszace, a o ich
mozliwosciach zawodowych decyduje lekarz kieru-
jacy na dane stanowisko pracy.

Jak dotad problematyka oséb niepetnospraw-
nych stuchowo w literaturze koncentrowata sie
gtéwnie na aspekcie medycznym, pedagogicz-
no-edukacyjnym i socjologiczno-kulturowym.
Natomiast kontekst pracy tych osob byt zazwyczaj
analizowany ogélnie i dotyczyt analizy rynku pracy.
Wyjatkiem od tej reguty jest publikacja CIOP-PIB
pt. ,Projektowanie obiektow, pomieszczeri oraz
przystosowanie stanowisk pracy dla 0s6b niepetno-
sprawnych o specyficznych potrzebach — ramowe
wytyczne” [1].

Zatrudnialnos¢ oséb
z niepetnosprawnoscig stuchu
Osoby z niepetnosprawnoscia stuchu w Polsce

stanowia grupe liczaca okoto 850 tysiecy [2], przy
czym nalezy zaznaczy¢, ze problemy ze stuchem

ma az okoto 30% Polakéw powyzej 65. roku
zycia [3]. Poza tym okoto 13 milionéw Polakéw
jest narazonych na oddziatywanie hatasu [4]. W tej
grupie znajduja sie réwniez dzieci i mtodziez, ktore
narazone sa na hatas: w czasie przerw szkolnych,
komunikacyjny oraz z urzadzen dzwiekowych,
takich jak stuchawki wewnatrzuszne, gtosniki itp.
Utrata stuchu stanowi wyzwanie cywilizacyjne, gdyz
zaréwno osoby niedostyszace jak i gtuche wciaz
napotykaja problemy zwigzane z mozliwosciami
edukacyjnymi.

Nieprzystosowanie systemu edukacji do po-
trzeb 0s6b z niepetnosprawnoscig stuchu wptywa
na powiekszenie sie bariery komunikacyjnej po-
miedzy osobami styszacymi i niestyszacymi. Fakt
ten odzwierciedlajg wyniki badah kompetencji
jezykowych oraz przedmiotowych uczniw stysza-
cych w poréwnaniu z niestyszacymi [5]. W Polsce
funkcjonujg 32 placéwki specjalne, ksztatcace
dzieci gtuche i niedostyszace na réznych poziomach




edukacyjnych, w tym 22 szkoty zawodowe, oferu-
jace nauke 44 zawoddw, podczas gdy 202 zawody
oferowane sg osobom styszacym. Ze wzgledéw
niedostosowania sposobu ksztatcenia do potrzeb
0s6b niedostyszacych lub gtuchych, niewielka
ich grupa osiaga wyksztatcenie Srednie i wyzsze.
Problemem dla 0s6b z niepetnosprawnoscig stuchu
jest rowniez przekwalifikowanie sie, poniewaz
system ksztatcenia ustawicznego nie oferuje dla tej
grupy wystarczajacej liczby szkoler dopasowanych
do potrzeb rynku pracy [6].

Bariery kulturowe pomiedzy osobami styszacymi
i niestyszacymi sg konsekwencjg stereotypdw i braku
informacji na temat funkcjonowania osdb gtuchych
i niedostyszacych. Osoby styszace widza ,innos¢”
Swiata 0s6b z niepetnosprawnoscig stuchu, ktory
stanowi zamknieta spotecznod¢, wiec dostep do nie-
go jest utrudniony. Zatozenie odrebnosci kulturowej
0s6b niestyszacych lub gtuchych oznacza koniecz-
nos¢ zaakceptowania przez otoczenie mozliwosci
istnienia w tej grupie innych norm zachowania,
wartosci i zwyczajow. Z kolei osoby gtuche i niedo-
styszace dostrzegaja brak mozliwosci rozwoju oraz
awansu zawodowego, o nie wzmacnia ich statusu
we wiasnej grupie kulturowej [5].

Mimo to osoby z niepetnosprawnoscig stuchu
moga i chcg pracowad. Do mocnych stron pracowni-
kéw niedostyszacych lub gtuchych naleza: doskonaty
zmyst obserwadji, pamie¢ wzrokowai kinestetyczna;
umiejetnod¢ wytaczenia sie i skupienia na zadanej
pracy, zadaniu (ma to przetozenie na wysoka efek-
tywnos¢ pracy); duza motywacja do pracy osb
mtodych; bardzo duza sprawnos¢ w korzystaniu
z programdw do komunikacji spotecznosciowej. Sta-
bymi stronami pracownikéw gtuchych sa: trudnosci
w komunikacji werbalnej, w mysleniu abstrakcyjnym
i w rozumieniu skomplikowanych tekstow pisanych.

W Polsce wspétczynnik aktywnosci zawodowej
0s6b niepetnosprawnych w wieku produkcyjnym
wynosi 22-23%, przy $redniej 40-50% w krajach
UE. Polityka zatrudniania w wiekszosci krajow UE,
wtymiw Polsce, oparta jest na systemie kwotowym
[7], a wiec takim, w ktorym ustala sie obowiagzko-
wa norme zatrudnienia oséb niepetnosprawnych
(w Polsce 6%).

Utrzymywanie tej normy umozliwia nie tylko
unikanie pfacenia sktadek za brak wymaganego
zatrudnienia, ale i jest warunkiem otrzymywania
comiesiecznego dofinansowania do wynagrodze-
nia niepetnosprawnego pracownika. Wysokosé
dofinansowania uzalezniona jest od stopnia niepet-
nosprawno3ci pracownika oraz —w niektérych przy-
padkach - rodzaju niepetnosprawnosci. Pafistwowy
Fundusz Rehabilitacji Oséb Niepetnosprawnych
(PFRON) wyptaca miesieczne dofinansowanie
w wysokosci proporcjonalnej do wymiaru etatu
pracownika. Ponadto pracodawca ma prawo do re-
fundacji wyposazenia stanowiska pracy. W przypad-
ku 0s6b niedostyszacych lub gtuchych stanowisko
powinno by¢ wyposazone w sygnalizacje swietlng
oraz system ewakuacji, ktory musi by¢ dostosowany
do mozliwosci percepcyjnych tych osob [8,9].

Rozwigzania systemowe i ich dotychczasowe
efekty dajg asumpt do podjecia badan wewnatrz-
organizacyjnych, dotyczacych pozycjonowania oséb
niestyszacych oraz niedostyszacych w zaktadach
pracy. Celem tych badan byto pozyskanie i przeana-
lizowanie opinii pracownikéw na temat ich sytuacji
zawodowej oraz okreslenie znaczenia lokalizacyjne-

STATUS TWORZENIE/ ZMIANA

3,5
3
2,5
2
1,5
1
0,5
0 , - u | - -

1ZL PRZ ZLK INN OK ST NS ET

$red. prac. nieslysz.

.

I $red. prac. slyszacych

FUNKCJONOWANIE ZARZADZANIE

M PR DR DK Do Tt SZK

=@=3red. wyn. bad.

wp PRZ RD

_J

Rys. 1. Cechy pozycjonowania statusu i obszaréw pracy dla pracownikéw z wadami stuchu (opinie pracownikow sty-

szacych i nie(do)styszacych)

Fig. 1. Characteristics of positioning of the status and work areas for hearing-impaired employees (opinions of non-
-hearing-impaired, partially hearing-impaired and hearing-impaired employees)

go (rodzaju stanowisk pracy) dla takich opinii. Loka-
lizacja oraz wartosci pozioméw tych opinii tworzg
ustrukturyzowane formy pozycjonowania sytuaciji
pracownika w organizacji. Przedmiotem badania
jest ocena stosowania w praktyce podstawowych
narzedzi zarzagdzania zasobami ludzkimi.

Metodyka badan

Badania przeprowadzono metoda ankietowa,
wykorzystujac autorski kwestionariusz zawierajacy
18 pozyciji (cech), ujetych w czterech blokach me-
rytorycznych. Obejmuja one zagadnienia uwzgled-
niania statusu (wymiar spoteczny) oraz specyfiki
pracy osdb nie(do)styszacych w poszczegdlnych
domenach cyklu zycia organizadji, to jest w fazach
tworzenia lub/i zarzadzania zmiana w organizacji,
funkcjonowania oraz zarzadzania operacyjnego
organizacja. Do pomiaru wykorzystano skale piecio-
punktowa Likerta, gdzie cyfry oznaczaja: 1 = zde-
cydowanie nie; 2 = raczej nie; 3 = ani tak, ani nie/
nie wiem; 4 = raczej tak; 5 = decydowanie tak [10].

Badania miaty charakter pilotazowy. Przepro-
wadzono je wirdd 120 respondentdw, ktorzy oddali
ostatecznie 107 kwestionariuszy zweryfikowanych
jako spéjne wewnetrznie oraz poprawnie wypet-
nione. Warto$¢ wspdtczynnika Alfa Cronbacha
wynosita 0,84, co oznacza bardzo silny poziom
spojnosci wewnetrznej. Dobor proby miat charak-
ter celowy. Uwzgledniono dwa gtéwne kryteria:
przynaleznos¢ branzowo-sektorowg pracodawcy
i rodzaj stanowiska respondenta (dziatalnos¢ pod-
stawowa, administracja, kierownicy) oraz poziom
jego wad stuchu, to jest styszacy — nie(do)styszacy.
W badaniach wykorzystano forme papierowa,
elektroniczng oraz wypetnianie ankiety z pomoca
tlumacza jezyka migowego. Uzyskano w ten sposob
38 ankiet, pochodzacych od 36% respondentéw.

Populacje oséb styszacych cechowaty: 65%
udziat kobiet; najwiekszy odsetek respondentoéw
w wieku 20-40 lat (65,5%), z wyksztatceniem
wyzszym; staz pracy powyzej 10 lat (ok. 50%);
proporcjonalny udziat poszczegdlnych rodzajow
stanowisk pracy reprezentujacych zatrudnienie
w produkcji oraz ustugach. Natomiast w grupie
056b z wadami stuchu dominowaty kobiety w wieku
ponad 50 lat, z ponad dziesiecioletnim stazem pracy,
wyksztatceniem niepetnym Srednim, wykonujacy
zadania na stanowiskach dziatalnosci podstawowej
w firmach produkcyjnych. Takie zréznicowanie
potencjatu oznaczato konfrontacje opinii przedsta-
wicieli dwdch réznych swiatdw pracy.

Wyniki badan i ich dyskusja

Zréznicowanie przedmiotowe
(styszqcy - nie(do)styszqcy)

Badanie sprawnosci stuchu oraz postrzeganie
statusu i zatrudniania osob z wadami stuchu wymaga
dokonania podziatu wynikéw badaf na odpowiedzi
pracownikbw styszacych oraz z wadami stuchu (rys. 1.).

W badanych pozycjach dotyczacych cech statu-
su istnieje niewielkie zréznicowanie opinii obu grup
pracownikdw. Znaczaco zréznicowana jest opinia
dotyczaca przydatnosci pracownika z wadami stu-
chu do wykonywania trudniejszych zadan (ozn. PRZ
na rys. 1.), gdzie réznica wynosi az 1,15, czyli 23%
wartosci skali. W pozostatych pozycjach, odnosza-
cych sie doizolacji komunikacyjnej (1ZL), kwalifikacji
lekarskiej pracownikéw (ZLK) oraz probleméw
spotecznych (INN), pracownicy styszacy deklaruja
nieznacznie wyzsze wartosci pozycji. Wytworzony
stereotyp osoby nie(do)styszacej ttumaczy sie
najczesciej trudnodciami komunikacyjnymi oraz
LiNNoscig” spoteczng funkcjonowania, co moze po-
tencjalnie utrudnia kooperacje z otoczeniem [9,11].

Najbardziej zblizone wartosci maja wyniki badan
podejmowanych probleméw w sferze tworzenia
organizacji. Kwestie dostosowania stanowisk pracy
umozliwiajgce zatrudnienie 0séb z wadami stuchu
(ST) oraz ujecie specyfiki tych os6b w procesach
naboru i rekrutacji (NS) s3 nawet nieznacznie wyzej
oceniane przez pracownikéw z wadami stuchu. Z kolei
zatrudnianie w formach cywilno-prawnych (OK)
jest oceniane na réwni w obu grupach, zas zatrud-
nianie etatowe (ET) wyzej oceniane przez pracow-
nikow styszacych. Tym samym grupa ta opowiada
sie za ,bardziej trwatymi” mozliwosciami i formami
podejmowania pracy przez wszystkich pracownikow.

W sferze funkcjonowania operacyjnego zde-
cydowanie wyzsze poziomy ocen wykazujg pra-
cownicy styszacy. Dotyczy to wszystkich pozycji
problemowych, a wiec przegladéw okresowych sta-
nowisk pracy (WP), przydziatu pracy (PRZ), oceny
dziatafi prewencyjnych i wynikowych powodujacych
redukcje hatasu (RD), zmian dostosowawczych
przydziatu pracy (ZM) oraz ocen pracowniczych
(PR). Najwieksza réznica, bo ponad 20% wartosci
skali, dotyczy przegladéw okresowych i redukgji
hatasu. Wymienione cechy pracownicy z wadami
stuchu uwazaja za mniej dokuczliwe i wazne [12].

Podobna dysproporcja wystepuje w sferze
zarzadzania (rys. 1.). Najwieksze réznice pomiedzy
odpowiedziami styszacych i nie(do)styszacych,
siegajace 30% wartosci skali, wystepuja w ocenie



znaczenia nie(do)styszenia w decyzjach dotycza-
cych awansu i kariery (DK) oraz polepszania warun-
kéw stanowiskowych ich pracy (DO). Pracownicy
z wadami stuchu sygnalizujg, ze nie s3 uwzgled-
niani w awansach. Nieco mniejsza réznica dotyczy
formalizacji ocen pracowniczych (DR), biezacego
dostepu do ttumaczy (Tt), czy tez organizowania
szkolen (SZK). Generalnie pracownicy z wadami
stuchu oceniaja bardzo krytycznie dziatania w tej
sferze, okredlajac Srednio ich poziom jako ,niemajacy
istotnego wptywu" na ich zatrudnienie i prace.

Analizowang sytuacje potwierdzaja rozpiete
na wykresie radarowym modele pozioméw Srednich
wartosci domen badawczych (rys. 2.). Tylko w sferze
tworzenia oraz statusu poziomy wartosci sg zblizo-
ne, natomiast w sferze funkcjonowania, a jeszcze
bardziej zarzgdzania, r6znia sie 0 18-20% wartosci
skali. Pracownicy nie(do)styszacy sa w wiekszosci
obszaréw ,odbiorcami” istniejgcych standardéw,
narzucanych przez osoby styszace. Ukazuije to gtow-
ne problemy zatrudniania oraz stosowania funkgji
zarzadzania zasobami ludzkimi (ZZL), dotyczace
pracownikéw z wadami stuchu.

Zréznicowanie intra-organizacyjne
(wedtug rodzajéw stanowisk pracy)

Drugi problem badawczy dotyczy proby okre-
Slenia znaczenia lokalizacji (rodzaj stanowisk pracy)
w opiniach dotyczgcych kwestii pracy i zatrudniania
badanej grupy oséb [13]. Wyniki tego przekroju
badan (rys. 3.) wskazujg na silne zréznicowanie
wartosci rednich wskaZnikéw w badanych rodza-
jach stanowisk [14].

Wyniki badaf sugeruja najwiekszy poziom war-
tosci wskaznikdw na stanowiskach kierowniczych.
Sa one nieznaczace tylko w niektérych pozycjach,
jak formy cywilno-prawne zatrudnienia (ozn. OK
narys.3.), specyfika kandydatow nie(do)styszacych
w naborze i selekgji (NS), procesy ocen pracowni-
czych (PR) czy ujmowanie faktu nie(do)styszenia
w drukach ocen pracowniczych (DR). Pracownicy
dziatalnodci podstawowej najwyzej oceniaja dzia-
fania w domenie pozycji tworzenia i zarzadzania
zmiang, za$ najnizej w sferach statusu, funkcjono-
wania i zarzadzania firma. Natomiast pracownicy
administracyjni potwierdzaja swoj opiniotwérczy
status punktowo, tylko w odniesieniu do pozydji
kwestii spotecznych (INN) oraz szkoleh (SZK)
0s6b z wadami stuchu. W pozostatych pozycjach
maja na og6t wiasciwy dla siebie charakter grupy
moderujacej (realizujacej dziatania).

Przedstawiony trend wskazuje na jedna ceche
charakterystyczna, a mianowicie znikome mozliwosci
pracownikdw ,podstawowych" ksztattowania pozycji
w domenie zarzadzania [15]. Wartosci punktowe
mieszczg sie na poziomie pomiedzy ,zdecydowanie
nie” a ,raczej nie”. Stanowi to sygnat dla praktykow,
ze kwestie uwzgledniania cech zatrudnialnosci os6b
zwadami stuchu nie s przedmiotem nalezytej uwagi
kierownikéw w procesach zarzadzania.

Podsumowanie

Problematyka zatrudnialno3ci oséb z wadami
stuchu, a takze ich pozycjonowania w organizadji
nalezy do tematéw badanych sporadycznie. Ewo-
lucja rynku pracy przyczynia sie do poszukiwania
takze w tej grupie zasobdw pracownikdw gotowych
podejmowac prace zawodowa [16,17)].
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Jedna z gtéwnych barier zatrudniania oséb
niepetnosprawnych, wskazywanych w literaturze,
jest brak wystarczajacej wiedzy pracodawcow
o tych osobach. Sami pracodawcy zatrudniajacy
0s0by niepetnosprawne wskazujg natomiast na za-
wite i czesto zmieniajace sie przepisy. Takze obecny
system kwotowy stosowany w polityce zatrudniania
ON nie sprzyja osiagnieciu zatrudnienia tych osob
na poziomie innych krajow UE.

Istotne sg rowniez wnioski aplikacyjne. Pracow-
nicy z wadami stuchu to grupa o niskim poziomie
wyksztatcenia i utrudnionych mozliwosciach bu-
dowy relacji komunikacyjnych. Ich status okresla
sie stereotypowo, przez niemoznos¢ nawigzania
bezposredniego kontaktu stownego z innymi.
Wystepowanie tej réznicy komunikacyjnej mozna
zniwelowaé poprzez powszechne nauczanie jezyka
migowego w szkotach. Ten wariant, realizowany
np. w USA, umozliwit tam ogromne rozszerzenie
(do stu kilkudziesieciu) liczby zawodéw i specjal-
nosci dostepnych dla 0séb z wadami stuchu [18-20].

W praktyce wystepuja wiec dwa Swiaty pracy,
rdznigce sie nie tylko poziomem dostepu, ale i tak-
ze sposobem myslenia o nich i postrzegania ich.
Pracownicy z wadami stuchu oceniaja nizej swoja
przydatno3¢ do realizacji trudnych dziatan, ale po-
ktadajg tak samo duze oczekiwania jak styszacy
w kreowaniu pracy dla swojej grupy. Natomiast
sfery funkcjonowania i zarzadzania ukazuja
bardzo niski poziom uwzgledniania ich specyfiki
w dziafaniu praktycznym, zaréwno w funkcjach,
jak i praktykach zarzadzania. Kadra kierownicza
powinna wiec zacza¢ stosowal narzedzia zarza-
dzania zasobami ludzkimi uwzgledniajace specyfike
tej grupy. Jest to niezbedny warunek przekonania
pracownikéw z niepetnosprawnoscia stuchu
o ich petnoprawnym statusie w organizacji.
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