Sytuacja psychologiczna
osOb z niepetnosprawnoscig
na rynku pracy






Wojciech Otrebski ¢ Bohdan Roznowski

Sytuacja
psychologiczna osob
z niepetnosprawnoscia
na rynku pracy

Badania percepciji
pracodawcow, pracownikow
i poszukujacych pracy

Instytut Rynku Pracy, Lublin 2008



Tytut ksigzki: Sytuacja psychologiczna
0sOb z niepetnosprawnoscig na rynku pracy

Badania percepciji pracodawcow,
pracownikow i poszukujgacych pracy

Autorzy: dr hab. Wojciech Otrebski
dr Bohdan Roznowski

Recenzja naukowa: dr Tomasz Sekowski
ISBN: 978-83-924611-6-6
Wydawca: Instytut Rynku Pracy - Fundacja Nowy Staw

Publikacja opracowana w ramach projektu: ,Réwne szanse w pracy”,
realizowanego w ramach
Europejskiego Roku Réwnych Szans dla Wszystkich

Projekt finansowany ze srodkdéw Unii Europejskiej
oraz Ministerstwa Pracy i Polityki Spotecznej



Spis tresci

ROZDZIAL 1T MECHANIZMY PSYCHOLOGICZNE .
FORMOWANIA SIE RELACJI MIEDZY LUDZMI

1. Interakcje i relacje z iInNymi . ... oottt e e e
1.1. Postawy — kluczowy modyfikator relacji z innymi ......................
1.2. Element poznawczy w ksztaltowaniu interakcji spotecznych ..............
1.3. Kategoryzacja poznawcza siebie i innych a budowanie relacji spotecznych

2. Pracownik z niepelnosprawnoscia ruchowa i somatyczng ....................
2.1. Pracownik niepelnosprawny ruchowo .......... ... .. . ...
2.2. Pracownik niepelnosprawny somatycznie (z choroba uktadu krazenia) ......

ROZDZIAL I RYNEK PRACY- INTERAKCJA OSOB
W ROLACH PRACODAWCY I PRACOBIORCY

1. Rynek pracy jako specyficzne ,,miejsce” wymiany débr — teorie rynku pracy .....

2. Specyfika sytuacji 0s6b z niepelnosprawnoscia na rynku pracy ................

ROZDZIAL Il METODOLOGIA BADAN WEASNYCH

1. Zalozenia teoretyczne, cel, problemi problematyka .........................
1.1. Charakterystyka osobowosci pracowniczej i strategii radzenia sobie

W SYtuacji pracy ZawodOWeE] .. ..o vit vttt e

1.2. Potencjal motywacyjny mi€jsca Pacy « o« v vv vt et ie et

1.3. Umiejscowienie poczucia kontroli ......... ...,

1.4. Opis siebie i innych ... ..ot i i i e e e e

1.5. Problem i problematyka szczegétowa ......... ... .. ... ...

2. 0soby badane . ... .. i e

3. Metody zastosowane w badaniach ............ ... ... ... .. .. i,
3.1. Kwestionariusz AVEM ... ..ot e
3.2. Dyferencjal semantyczny . .........i.iiii i e
33, FEW Pracy ..o e
3.4. Skala Charakterystyki Pracy. ........ououuiintininineniininnnenenn.

4. Procedura badan . .. ... e

ROZDZIAL IV OBRAZ PRACOWNIKA SPRAWNEGO I PRACOWNIKA

Z NIEPEENOSPRAWNOSCIA W SAMOOCENIE I OCENIE INNYCH

1. Pracownicy z niepelnosprawnosécig o sobie ......... ... . i i,
1.1. Charakterystyka osobowosci pracowniczej .. .....c..vvivninn ...
1.1.1. Niepelnosprawni ruchowo pracujacy i poszukujacy pracy
o sobie isprawnych ... ... ... e
1.1.2. Niepelnosprawni somatycznie pracujacy i poszukujacy pracy
o sobieisprawnych ... ... ... i e e
1.2. Strategie radzenia sobie W SYtuacji pracy ............euieiiininiinenan...



1.2.1. Niepelnosprawni ruchowo pracujacy i poszukujacy pracy

0 sobie i sprawnych .. ... ...t e 46
1.2.2. Niepelnosprawni somatycznie pracujacy i poszukujacy pracy
0 sobie i sprawnych ...... ... .t e 48
1.3. Poczucie lokalizacji kontroli .. ....... .. i 50
1.3.1. Sytuacja na rynku pracy oséb z niepelnosprawnoscia
a poczucie lokalizacji kontroli .......... ... ... . . i il 51
1.3.2. Rodzaj niepelnosprawnosci a poczucie lokalizacji kontroli . .......... 52
1.4, ODbraz pracoWmiCZy . oo v ti et ittt ettt et et et et ettt 55
1.4.1. Rodzaj niepelnosprawnosci a charakterystyka pracownika
z niepelnosprawnoscig na tle pracownikéw sprawnych ............. 56
1.4.2. Sytuacja na rynku pracy a charakterystyka pracownika
z niepelnosprawnoscig na tle pracownikéw sprawnych ............. 57
1.5. Potencjal motywacyjny miejsca Pracy ... .....ueueueneenenenennenenans 58
1.6, Satysfakcja Z Pracy . .ovvvvt vt tn ettt it e e e e 59
2. Pracownicy sprawni o sobie i o osobach niepelnosprawnych ruchowo
OFAZ SOMALYCZIC . v v v v e et e et et e et e et e e e et e e et e e e e eeene e 60
2.1. Charakterystyka osobowoSci pracowniczej . ...........c.oouiuinenon... 60

2.1.1. Pracownicy sprawni (wspoétpracujacy i nie z osobami
niepelnosprawnymi ruchowo) o sobie i o osobach niepelnosprawnych . 60
2.1.2. Pracownicy sprawni (wspotpracujacy i niewspolpracujacy z osobami
niepelnosprawnymi somatycznie) o sobie 1 o osobach niepetnosprawnych . 62
2.2. Strategie radzenia sobie W Sytuacji Pracy ... .......eeeuiinenenainen.n. 65
2.2.1. Pracownicy sprawni (wspoélpracujacy i niewspolpracujacy z osobami
niepelnosprawnymi ruchowo) o sobie i 0 osobach niepelnosprawnych . 65
2.2.2. Pracownicy sprawni (wspoélpracujacy i niewspolpracujacy z osobami
niepelnosprawnymi somatycznie) o sobie i o osobach niepelnosprawnych . 67

2.3. ODraz praCoWIICZY « .« o v vt ettt et e e e e e e e e e 69
2.3.1. Wplyw wspolpracy na charakterystyke siebie i innych jako pracownikéw . 70
2.3.2. Opis pracownikéw z réznym rodzajem niepelnosprawnosci ......... 71
2.3.3. Por6wnanie opisu siebie os6b z niepelnosprawnoscia z opisem siebie

0sOb sprawnych . ... ... . e 73

2.4. Potencjal motywacyjny mi€jsca Pracy .. ........oeeeeuenenenennenenenn. 74

2.5. Satysfakcja z Pracy . ... ..ottt e 75

3. Pracodawcy o pracownikach sprawnych i o pracownikach z niepelnosprawnoscia . 76

3.1. Charakterystyka 0sobowoS$ci pracowniczej . ... ......covuevuvnenenenn.. 76

3.1.1. Pracodawcy (niezatrudniajacy i zatrudniajacy osoby niepelnosprawne
ruchowo) o pracownikach sprawnych i niepelnosprawnych ruchowo .. 77

3.1.2. Pracodawcy (niezatrudniajacy i zatrudniajacy osoby niepelnosprawne
somatycznie) o pracownikach sprawnych i niepelnosprawnych

SOMALYCZINE + v o e e v et e e et e e et e e e et e e e e e e 79

3.2. Strategie radzenia sobie W Sytuacji pracy ...........iiiiiiiiiiiaean.. 81
3.2.1. Pracodawcy (niezatrudniajacy i zatrudniajacy osoby niepelnosprawne

ruchowo) o pracownikach sprawnych i niepelnosprawnych ruchowo .. 81

3.2.2. Pracodawcy (niezatrudniajacy i zatrudniajacy osoby niepelnosprawne
somatycznie) o pracownikach sprawnych i niepelnosprawnych

SOMALYCZINE .+« o v e e v et e e e e e e et e e et e e e e e eaee s 83

3.3, ODbraz PraCoOWIICZY . v vt vt vttt e et ettt e et et e et 86
3.4. Potencjal motywacyjny mi€jSca Pracy ... ....euoevuvueneneenenenennnnn. 89
3.5. Spostrzegana satysfakcja z pracy swoich pracownikéw .................. 91
Whioski zbadan . ... ... e 93

Bibliografia .. ....cit i e e 97



Wstep

Dynamicznie zmieniajacy sie wspoétczesny rynek pracy stanowi obszar wielu
dziatafi majacych na celu wspieranie zatrudnienia szczegdlnie tych oséb, ktére
majg male szanse na podjecie pracy. Skuteczne oddzialywanie w tej dziedzinie
wymaga oparcia si¢ na rzetelnej diagnozie potrzeb os6b wymagajacych pomocy
i uwarunkowan, w jakich bedzie ona realizowana. Starannie prowadzone bada-
nia naukowe moga niewatpliwie takiej wiedzy dostarczy¢.

Rok 2007 ogloszony byt Europejskim Rokiem Réwnych Szans, czyli czasem
szczegblnego zainteresowania i realizacji dziatan skierowanych w strone grup
marginalizowanych. Od wielu dziesiatkéw lat zalicza si¢ do nich takze osoby
z niepelnosprawnoscig. Obserwacja réznych analiz wskazuje jednoznacznie, iz
jednym z obszaréw, w ktérym mamy do czynienia z do$¢ widoczna dyskrymi-
nacja os6b niepelnosprawnych jest ich aktywnos$¢ zawodowa.

Osoba niepelnosprawna jako jeden z uczestnikéw rynku pracy w wielu sytu-
acjach pozbawiona jest réwnego dostepu do zatrudnienia oraz odpowiedniego
do potrzeb wsparcia w jego pozyskaniu i utrzymaniu. Nierzadko spotyka sie
tez z bardzo negatywnymi postawami spotecznymi zaré6wno pracodawcéw, jak
i pracownikéw sprawnych. Poszukujac mozliwosci zmiany tej niekorzystnej
sytuacji os6b niepelnosprawnych Instytut Rynku Pracy — Fundacja Nowy Staw
w Lublinie przygotowal i zrealizowat projekt w ramach programu EUROPE]JSKI
ROK ROWNYCH SZANS DLA WSZYSTKICH (ERRSW) 2007.

Niniejsza ksigzka jest efektem badawczej czesci projektu, ktéra pozwolita na
rozpoznanie i opisanie wzajemnego spostrzegania si¢ przez poszczegdlnych uczest-
nikéw rynku pracy (pracownik z niepelnosprawnoscia, pracownik sprawny i pra-
codawca) oraz wynikajacych z tych spostrzezeri stereotypéw jako jednej z gtéw-
nych przyczyn niepowodzenn w realizacji zatrudnienia oséb niepetnosprawnych.

Projekt realizowany byt przez zesp6l psychologéw — naukowcéw z Katolickiego
Uniwersytetu Lubelskiego oraz pracownikéw i wolontariuszy Instytutu Rynku Pra-
cy pod kierunkiem Konrada Konefata. Nad prawidlowoscig analiz statystycznych
czuwat Grzegorz Wiacek z Katedry Psychologii Rehabilitacji KUL.

Ksigzka sktada sie z czterech rozdzialéw. Dwa pierwsze przyblizaja podsta-
wy teoretyczne prowadzonych badafi. Trzeci rozdzial wyjasnia metodologie,
prezentuje grupe i zastosowane metody. Natomiast w czwartym rozdziale
szczegbtowo opisane sg uzyskane wyniki. Calo$¢ pracy koficzg wnioski z badan
i spis bibliograficzny.
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MECHANIZMY PSYCHOLOGICZNE
FORMOWANIA SIE RELACJI
MIEDZY LUDZMI

1. Interakcje i relacje z innymi

Czlowiek nie jest samotng wyspa. Codziennie wchodzi w interakcje z inny-
mi ludZmi. Dzieje sie to w domu, na ulicy, w instytucjach i w pracy. W szkole
socjologicznej nazwanej interakcjonizmem symbolicznym uwaza si¢ interakcje
miedzy ludZmi za podstawowy proces spoleczny [Mead 1975, Hatas 1987].
Aktywnos¢ poszczegélnych os6b ma charakter wzajemnego spotecznego od-
dzialywania. Behawioralnym wyrazem relacji miedzyludzkich sa bowiem dzia-
tania podmiotéw, wynikajace z istnienia miedzy nimi zwigzku, polegajacego na
tym, ze zachowania jednego wywotuja skutki w postaci dziatan innego [Reber
2000].

Pojedyncze interakcje nie majg istotnego znaczenia, nabieraja go dopiero gdy
sktadajg si¢ na wigkszy zestaw, sekwencje, czyli ciag interakgji, ktéry tworzy rela-
ge. P L. Berger i T. Luckmann [1983] wskazuja, Ze poprzez interakcje dokonuje
si¢ ustalanie znaczefi i przekazywanie obowiazujacych wzorcéw zachowania.
Przeklada sie to na powstawanie nawykéw, zachowan nadajacych kierunek
i charakter dzialaniom uczestnikéw organizacji. Zestaw wzoréw postepowania
sklada si¢ na porzadek spoteczny organizacji, ktéry jest wynikiem cigglego ludz-
kiego dziatania. Na strazy uksztaltowanego tadu stoi przekonanie, ze tak powi-
nien wyglada¢ porzadek w organizacji. W razie famania go przez ktéregos z jej
uczestnikow podlega on sankcjom ze strony pozostalych czlonkéw organizagji.
Mozna powiedzieé, ze interakcje miedzyludzkie tworza rzeczywisto$é spoteczng
organizacji [Weber 1922, za: Bolesta-Kukutka 2003 s. 90].

Ksztalt relacji zalezy przede wszystkim od cech uczestniczacych w niej pod-
miotéw i wynikajacych z nich zachowari. Choé¢ kontekst sytuacyjny ma takze
znaczenie, jednak nie jest ono tak wielkie. Charakterystyki podmiotéw tworzg
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potencjat relacyjny, czyli gotowos¢ do przyjmowania okre§lonych zachowan
w momencie wchodzenia w interakcje z innym podmiotem. W naukach spo-
tecznych czesto operuje si¢ pojeciem postawy na okreSlenie tego potencjatu
[Allport 1954]. W trakcie interakcji dochodzi do aktywizacji potencjatéw
relacyjnych posiadanych przez podmioty. Kazdy z nich ujawnia bowiem zacho-
wania zgodne z posiadanymi cechami.

Na ciekawy aspekt tworzenia i ustawania relacji wskazal G. C. Homans,
tworca teorii wymiany [Homans 1967]. Jego zdaniem interakcja odbywa sig
na podstawie analizy kosztéw i korzysci. Jesli korzysci czerpane z interakeji
przewyzszaja wysitek niezbedny do jej utrzymania, interakcja bedzie trwala,
jesli nie, zostanie zakoficzona. Tak wigc do istotnych elementéw konstytuuja-
cych relacje z innymi wchodzié bedzie tez element szacowania ,oplacalnosci”
danej relacji zwigzany z komponentem oceny wartosciujacej. Warto podkreslié,
ze trudnos$¢ w relacjach interpersonalnych jest Zrédlem stresu organizacyjnego
[Loboda 1990; Schultz i Schultz 2002] i tym samym zwigksza koszty interakgji.
Relacje z osobami ,trudnymi” wymagaja wiec wigkszych korzysci by zostaly
utrzymane niz relacje, w ktérych wystepuja mniejsze trudnosci. Deutsch [2005]
formutujac swoje ,,naturalne prawo Deutscha” dotyczace ,relacji spotecznych”
wskazuje na decydujacy wplyw proceséw psychicznych i ich rezultatéw na
ksztaltowanie sie relacji spotecznych.

1.1. Postawy - kluczowy modyfikator relacji z innymi

Postawa jest czasami definiowana jako uksztaltowana w procesie zaspoka-
jania potrzeb, wzglednie trwala organizacja: wiedzy, przekonan, uczué, moty-
woéw, okreslonych form zachowania i reakcji ekspresywnych podmiotu zwig-
zanych z okreSlonym przedmiotem lub klasg przedmiotéw [Madrzycki 1977].
Allport [1954] podkreslal, ze postawa to wzglednie trwala predyspozycja.
Determinowane przez nig interakcje, ze wzgledu na swoja trwato§¢ ukladajg si¢
w specyficzny ksztalt relacji miedzy podmiotem a przedmiotem postawy.

W nowszych definicjach okresla si¢ postawe jako ukryta predyspozycje do
reakgji lub zachowania w okreslony sposéb wobec obiektu postawy [Alwin,
Scott 1996]. Warto podkresli¢ aspekt nieswiadomego dzialania postawy. Pod-
miot niejako automatycznie podejmuje dzialania wobec przedmiotu postawy.

Wydaje si¢, ze mechanizm funkcjonowania postawy jest sekwencja za-
chowan, ktéra rozpoczyna sie od komponentu poznawczego. To co wiemy
o przedmiocie jest odnoszone do wartosci oraz potrzeb podmiotu i prowadzi
do uruchomienia okreslonych emocji i zachowari. Mozna uznaé, ze najistotniej-
szym elementem warunkujacym rodzaj postawy akceptacja—odrzucenie, a wiec
i relacji z otoczeniem jest wiedza o przedmiocie, tre$¢ spostrzegania danego
bodzca.

1.2. Element poznawczy w ksztaltowaniu interakcji spotecznych

Wszyscy psychologowie zajmujacy sie ludzkim umyslem sg zgodni, ze
to w strukturach poznawczych czltowieka przechowywane sg reprezentacje
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poznawcze obiektéw — oséb, instytucji, symboli, miejsc, przedmiotéw, ktére
otaczajg czlowieka i z ktérymi pozostaje w statych relacjach [Chlewiriski 1999;
Maruszewski 2001]. Przechowywana wiedza ma charakter hierarchicznej
struktury, powigzanych ze sobg poj¢é. Pojecia maja charakter schematéw
poznawczych i skryptéw [Schank i Abelson 1977; Abelson 1981; Wojciszke
1986]. Tres¢ schematéw jest zapisem uproszczonym zredukowanym do cech
definicyjnych, pozwalajacych na szybkie rozpoznanie przedmiotu i jego zakwa-
lifikowanie do odpowiedniej kategorii [Chlewiriski 1999].
Jednoczesnie schemat petni wiele istotnych funkcji w tworzeniu relacji z in-
nymi. Zajonc i Markus [1985] wymieniajg tu nastepujace:
1) w spostrzeganiu ukierunkowuje uwage na te bodzce, ktérych reprezentacje
juz istnieja;
2) w pamigci organizuje procesy zapamigtywania schematow;
3) we wnioskowaniu ustala reguly ustalania przyczyn zachowar;
4) w wydawaniu sadéw cenzuruje informacje tak, aby sad byl zgodny ze
schematem.

Schemat bowiem dostarcza ram odniesienia, na podstawie ktérych podmiot
moze zinterpretowaé dane o innych osobach. Najczesciej dotyczy to wplywu
dobrze uksztaltowanego auto-schematu [Markus, Smith 1980]. Ale wydaje sie
stuszne przyjaé, ze prawidtlowo$é ta dotyczy wszystkich rodzajéw schematéw.

Devine [1989] twierdzi, ze proces dopasowywania spostrzegania do istnie-
jacych schematéw przebiega automatycznie. Prowadzone przez nig badania
wskazujag na ograniczone mozliwosci kontroli poznawczej funkcjonowania
w sytuacji interakcji migedzygrupowej. Nalezy wiec traktowad to dopasowywa-
nie jako stereotypizacje spostrzegania — proces usprawniania funkcjonowania
cztowieka w sytuacji spolecznej. Nie jest to wiec forma patologii spostrzegania,
jak sadzono dawniej, ale przystosowawczym procesem poznawczym.

W tej sytuacji pomiedzy reprezentacja grupy spotecznej a stereotypem moz-
na postawié znak réwnosci. Stereotypy to systemy poje¢ nieodbiegajace statu-
sem i funkcjg od innych poje¢é [Vinacke 1957; 1974]. Potwierdza to réwniez
zjawisko, iz najcze$ciej omawiang i badang reprezentacja spoleczng jest stereo-
typ. Przy omawianiu stereotypéw spolecznych trzeba jednak podkreslié¢ silny
zwigzek pomiedzy trescig kategorii a jej nazwg [Geartner, McLaughlin 1983].
Powoduje to uniezaleznienie stereotypowej reprezentacji od doswiadczenia.
Kategoria tego typu jest uaktywniana poprzez wystapienie samej nazwy, nawet
czasami wbrew doswiadczeniu [Bilig, Tajfel 1973]. Osoby z niepelnosprawno-
$cia swoja obecnoscig aktywizujg stereotyp ,niepelnosprawny” i trudno jest
im swoim zachowaniem, nawet niezgodnym z treScig stresotypu, podwazyé
poczucie trafnosci posiadanego stereotypu.

Wojciszke [1988] twierdzi, ze wszystko co poznajemy automatycznie nie-
jako tez oceniamy. Swiat spoleczny jest przy tym dla nas Zrédlem silniejszych
ustosunkowan emocjonalnych niz §wiat rzeczy [Lewicka 1985]. Dlatego mozna
przyjaé, ze w spostrzeganie wpisana jest ich ocena z punktu widzenia podmio-
tu. Czynnik ten wyraznie ujawnia si¢ w badaniach konotacyjnego znaczenia
poje¢ [Osgood, Suci, Tannenbaum 1957]. Tak rozumiana jedno$é¢ poznania
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i oceny emocjonalnej jest zgodna z nowymi tezami uznanymi w psychologii
kognitywnej [Zajonc, Markus 1985].

Boski [1983] twierdzi, ze na gruncie psychologicznego tlumaczenia podmio-
towych determinant tworzenia relacji z innymi ludZmi mozna rozrézni¢ dwa
nurty. Pierwszy z nich odwoluje si¢ do terminéw osbowosciowo-motywacyj-
nych [Reykowski 1986; Lukaszewski 1985]. Drugi podkresla role do§wiadczefi
jednostki — poczucia tozsamosci, dlatego mozna nazwaé go poznawczym [Bi-
kont 1988; Tajfel 1978; Jarymowicz 1984, 1989; Jarymowicz i in. 1986; Mar-
kus 1980; Brown, Turner 1981; Codol 1980; Greenwwald, Pratkanis 1984].

Najwazniejszymi cechami oséb spostrzegajacych i spostrzeganych, ktére
silnie oddzialujg na ksztalttowanie wzajemnych relacji jest tozsamosé spoleczna
podmiotu (JA) i drugiej strony relacji (ONI) oraz $ciSle z nimi zwigzany poziom
funkcjonowania spolecznego [Tajfel, Turner 1979; Bikont 1986; Grzegotow-
ska-Klarkowa 1988]. Kiedy Arystoteles wyprawial w droge Aleksandra Mace-
doniskiego na podbdj Azji, kazal mu ,w stosunku do ludzi (ONI) zachowywa¢
sie poblazliwie” niestety za ludzi obaj uznawali tylko tych, ktérzy méwili po
grecku i hotdowali greckiej kulturze (podobni do JA). W ten sposéb tozsamos$é
spoteczna uczestnikéw relacji stawala si¢ kryterium budowania zupetnie innych
interakgji.

1.3. Kategoryzacja poznawcza siebie i innych
a budowanie relacji spotecznych

Psychologowie traktuja tozsamo$é jednostki jako system samowiedzy
[Jarymowicz 1984], schemat poznawczy ,ja” [Schlenker 1985], zbiér cech
schematowych ,ja” [Markus 1980; Tajfel 1978; Turner 1982, 1987]. Nurt
ten wywodzi si¢ ze sposobu ujmowania ,ja” zaproponowanego przez Jamesa
[1952], Heidera [1958] czy Kelly’ego [1955]. Ujmuje on tozsamo$¢ w kontek-
§cie subiektywnego sposobu kategoryzacji rzeczywistosci. Mozna to nazwac
wewnetrzng perspektywa [Bikont 1988]. Istnieje jednak jeszcze perspektywa
zewngetrzna — co inni my$lg o mnie. Obraz drugiej strony interakgji — jej tozsa-
mosci bedzie mial przemozny wplyw na ksztalt wzajemnej relacji.

W psychologii spotecznej istnieje wiele réznych definicji tozsamosci. Dla
Tome i Bariaud [1980] s3 to wszystkie okreSlenia podmiotu wygenerowane
jako reakcja na pytanie ,,Kim jestem?”. Turner (1987) za tozsamo$¢ spoteczna
uwaza sume wszystkich spolecznych identyfikacji, z ktérych korzysta podmiot
przy opisywaniu samego siebie. Schlenker [1985] postuluje przyjecie istnienia
taksonomii obrazéw siebie — tozsamosci. Pewne cechy tych konstruktéw sg
wazniejsze od innych. Cechy te przypominajg model ukrytych teorii osobo-
wosci. W ramach tych teorii wyrdznia si¢ takze cechy centralne i inne [Asch
1946; Skarzyfiska 1979]. Jarymowicz i Kwiatkowska [1988] proponuja, aby do
tozsamosci zaliczy¢ cechy najbardziej dla ,ja” specyficzne, Bikont [1988] za$
— by za tozsamo$¢ uznaé zbiér relewantnych cech i zaszeregowan, za pomoca
ktérych jednostka opisuje wlasna osobe. Bikont wyréznia dwa subsystemy: toz-
samo$¢ osobistg i tozsamos¢ spoteczng. Badania Jarymowicz [1984] dowodza,
ze tworzenie obrazu innej osoby ulega silniejszym modyfikacjom w zakresie



MECHANIZMY PSYCHOLOGICZNE FORMOWANIA SIE RELACJI MIEDZY LUDZMI 13

tych wlasnosci ,,ja”, ktére okreslajg tozsamos$é osobistg i spoteczna. To co jest
wazne dla mnie, staje si¢ istotnym aspektem spostrzegania innych. Cechy te
sq rowniez najbardziej podatne na zmiany [Jarymowicz 1984]. W innych pra-
cach traktuje si¢ spostrzeganie podobiefistw i réznic pomiedzy ,ja” a ,inni”
jako atrybut tozsamosci [Jarymowicz, Kwiatkowska 1988; Jarymowicz 1989].
W przypadku os6b z niepelnosprawnoscia cecha zwigzana z ich stabosciami
naturalnie narzuca si¢ jako istotne kryterium zaszeregowania danej osoby.

Struktura ,ja” nie zawsze wywiera wplyw na spostrzeganie innych, lecz
tylko w takich dziedzinach, w ktérych podmiot posiada dobrze wyksztalcony
autoschemat [Markus 1980]. Podobnie jest, gdy patrzymy z punktu widzenia
mechanizméw obronnych. Reakcje obronne wystepujg wtedy, gdy u podmiotu
istnieje struktura tozsamosciowa. Grzegotowska-Klarkowa [1988] podkresla
wazng role tozsamosci przy przewidywaniu reakeji obronnych. Struktura ta jest
zrédlem mechanizméw obronnych. Warunkiem nieobronnego funkcjonowania
jest specyficzny rozwdj tozsamosci grupowe;j.

W teorii Tajfela i Turnera [1986] wtedy wiasnie wkracza w poznanie ste-
reotyp. Funkcja obrony wlasnej tozsamosci bedzie bardziej znaczaca w sytuaciji,
gdy wlasna grupa jest zbyt zdominowana by by¢ Zrédlem podnoszenia wiasnej
oceny jej cztonkéw. Badania grup narodowosciowych potwierdzily istnienie sil-
niejszych, a takze liczniejszych, uprzedzen w grupach mniejszosciowych [Espi-
noza i Garza 1985; Brown i Smith 1987]. Cho¢ badania dotyczyly w gléwnej
mierze grup etnicznych, mozna przypuszczal, ze prawidlowo$é ta wystapi tez
wobec 0s6b z niepelnosprawnoscig traktowanych jak grupa mniejszo$ciowa.
Spowodowane jest to wzrostem spostrzegania homogeniczno$ci wlasnej grupy.

Madrzycki [1986] opisuje stereotyp przy pomocy nastepujacych cech:

1) jego przedmiot stanowig grupy spoleczne;

2) posiada okreSlony znak — wyraza pozytywna, negatywna badZ ambiwalentng
ocene emocjonalng danej kategorii;

3) stopient pewnosci z jakg akceptujemy tre$¢ stereotypu;

4) zlozono§é, tzn. liczba cech przypisywanych kategorii;

5) szerokie rozpowszechnienie standardu;

6) wysoki stopief trwalosci;

7) mata adekwatno$é reprezentacji do rzeczywistosci [Madrzycki 1986].

Pomimo ze badacz stosuje te cechy do opisu stereotypu, stuszniejsze wydaje
sie przyjaé, iz cechy te odnoszg sie do reprezentacji spotecznych w ogéle, a nie
tylko do stereotypéw. Zreszta on sam stwierdza ze, ,,schematy o adekwatnosci
bliskiej 1 nie stanowia stereotypu” [Madrzycki 1986 s. 167]. Podobnie jest
z innymi cechami. Nalezy wiec przyjaé, ze wedlug tego autora, stereotyp sta-
nowi pewna podklase reprezentacji grup spotecznych. W tej sytuacji nalezatoby
zadad pytanie, czy jakiekolwiek nasze reprezentacje spoteczne sg wystarczajaco
adekwatne do rzeczywistosci by nie nazywac ich stereotypami? Aronson [1978]
sugeruje, Ze nie.

W teorii Tajfela [1982] wystepuje rozréznienie pomiedzy zachowaniem
interpersonalnym a intergrupowym. Jest to rozréznienie réwnoleglte do po-
dziatu tozsamosci. Istniejg trzy poziomy kategoryzacji spostrzegania: ogdlno-
ludzki (superordinate), spostrzeganie przez pryzmat przynalezno$ci grupowej



14 ROZDZIAL |

(intermedia te), na poziomie kontaktéw z indywidualnymi jednostkami (subor-
dinate) [Doise 1988a]. Poziomy te tworzg strukture ciggla od indywidualnego
do zgeneralizowanego spostrzegania innych. Poziom funkcjonowania jednostki
na tym kontinuum zalezy od wielu czynnikéw. Dziatanie na poziomie mig¢dzy-
grupowym jest rezultatem wystgpienia jednej z sytuacji miedzy innymi, podzia-
tu na grupy o niskim i wysokim statusie [Rex 1969]. W tym aspekcie zjawisko
to moze dotyczy¢ relacji z osobami z niepelnosprawnoscig.
Inni badacze podaja takie cechy sytuacji wywolujacej funkcjonowanie na
poziomie mi¢dzygrupowym, jak:
1) konflikt, konfrontacja, spotkanie z inng grupa (co ma miejsce na rynku pra-
cy zdominowanym przez pracodawcow);
2) odrgbnos$é swojej grupy od otoczenia (réznice wygladu, symboli itp.);
3) liczebno$¢ cztonkéw grupy;
4) nacisk na podobiefistwo wewnatrzgrupowe;
5) postugiwanie sg cechami charakterystycznymi dla cztonkostwa;
6) uruchomienie waznych norm grupowych;
7) bycie reprezentantem grupy;
8) zachowanie innych jako cztonkéw grupy [Brown i Turner 1981 s. 42-43].
Jak widaé, funkcjonowanie na poziomie kontaktu miedzygrupowego za-
lezy w duzym stopniu od sytuacji, a nie tylko cech podmiotu. Jednakze tresé
tozsamosci, ktéra jest cechg podmiotu, pomimo ze modyfikowana przez po-
ziom funkcjonowania, ma tez ogromne znaczenie dla spostrzegania. Warto
podkreslié, ze jest ona silnie uwarunkowana sytuacyjnie. Poczucie zwiazku
z okre$lonymi grupami spotecznymi wigze si¢ z przyjmowaniem przez podmiot
norm i sposobéw funkcjonowania czlonka grupy. Dlatego zwiazek z réznymi
grupami bedzie wywolywal réine konsekwencje dla spostrzegania, poniewaz
sam fakt zaszeregowania kogo$ do jakiej§ grupy wystarcza by zmienila sie
nasza postawa wobec niego. Sposréd réznych préb konceptualizacji zjawiska
deformacji spostrzegania najbardziej adekwatny wydaje sie model spostrzegania
»swoich” i ,obcych”.

Tabela 1. Model spostrzegania grupy wiasnej i obcej (opracowanie wlasne)

Opinia o Grupie
Przez A B
Pozytywny Negatywny
A Bogaty Ubogi
Zréznicowany Skrajny
Grupe
Negatywny Pozytywny
B Ubogi Bogaty
Skrajny Zrbznicowany

W sytuacji spostrzegania grup potaczonego z wyraznym podziatem na ,,swo-
ich” i ,,obcych” uruchamia si¢ mechanizm modyfikujacy percepcje przedstawi-
cieli tych grup. Zjawisko to zostalo opisane pod nazwg ,,modelu spostrzegania
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swoich i obcych” Model ten jest szczegé%owq préba wyjasnienia zjawiska
o nieduzym zasiggu. Stara si¢ on opisaé zjawisko preferencji wlasnej grupy
w stosunku do grup obcych, ktéremu towarzyszy tendencja spostrzegama
swoich w spos6b bardziej zréznicowany i caloSciowy. Wystepuje tu réwniez
zjawisko przeceniania réznic miedzy grupami, ktére jednak mozna wyjasnié
odwotujac si¢ do teorii opisanych powyzej.

Wystapienie zjawisk wyjasnianych przez ten model zostalo zaobserwowa-
ne juz bardzo dawno. Sumner [1906] wprowadzil nazwe ,etnocentryzm” by
opisaé szeroko rozpowszechnione preferowanie swojej grupy. Polegalo ono na
spostrzeganiu, w ktérym grupa podmiotu jest centrum wszystkiego, a wszystko
jest szacowane w odniesieniu do grupy przynaleznosci! [Sumner 1906]. Bron-
fenbrenner [1963] pytal mlodych Amerykanéw ,,Dlaczego Rosjanie sadzg drze-
wa wzdhuz drég?”. Odpowiedzi byly negatywne, np.: ,,by zatrudnié wigzniéw?,
»by ukry¢ co jest na polach” itp. Gdy pytal te same osoby ,,Dlaczego Ameryka-
nie sadza drzewa?” — to odpowiedzi byly pozytywne, np.: ,,aby ocienialy dro-
ge”, »zeby si¢ nie kurzylo”. Jest to bardzo jasny przyklad innego traktowania
swoich niz obcych i w dodatku stawiajace obcych w zlym $wietle — etnocentry-
zmu. Wystepuje on juz u dzieci. Allen i Wilder [1975] w prowadzonych przez
siebie eksperymentach uzyskali preferencje oceny os6b z grupy wlasnej nawet
w sytuacji, gdy osoby zewnetrznie bardziej podobne do ocenla]qcego nalezaiy
do grupy obcej. Szerszy przeglad badani nad etnocentryzmem zaw1era]q prace
Brewera i Campbella [1976] oraz Wildera [1986]. Twierdza oni, Ze etnocen-
tryzm na poziomie funkcjonowania grupowego jest odpowiednikiem samooce-
ny na indywidualnym poziomie dzialania. Zavaloni i Guerin [1984] postuluja
istnienie mechanizmu binarnego, ktéry przeciwstawia: ,ja” — ,,nie Ja”, podobne
— réznemu, pozytywne — negatywnemu, dobre — zlemu. Mechanizm ten jest
odpowiedzialny za rozklad ocen grup zgodnych z modelem etnocentryzmu.

Wielu badaczy poszukiwalo minimalnego warunku, kt6ry ujawnitby etno-
centryzm. Z ich badafi wynika, ze aby wystapita preferencja wlasnej grupy wy-
starcza przyporzadkowanie podmiotu do jakiej$ grupy. W sytuacji kiedy mozna
rozr6zni¢ swoich od obcych wystepuje réznicowanie emocjonalne preferujace
cztonkéw whasnej grupy [Tajfel 1970; Billig i Tajfel 1973]. Wyst¢puje to nawet
wtedy, gdy kryterium podzialu jest preferencja artystyczna, a nawet wtedy, gdy
ludzie wiedza, ze podziat zostal dokonany losowo.

Schematyczne ujmowanie kategorii swoich i obcych, ktére jest podstawa dla
etnocentryzmu, ttumaczono przy pomocy stereotypéw [Ashmore i Del Boca
1981; Miller 1982; Park i Rothbart 1982], albo w terminach poznawczo-mo-
tywacyjnych [Allport 1954; Tajfel 1982], czy wreszcie korzystajac z terminéw
poznawczych [Hamilton 1981; Taylor 1981; Rothbart 1981]. Wedlug tego
ostatniego nurtu jedng z wazniejszych wersji jest teoria spotecznej identyfika-
cji Tajfela [Tajfel 1982; Turner 1975; Messick i Mackie 1989]. Opisuje ona

L ...the view of things in which one’s own group is the center of everything and all others

are scaled and rated with reference to it [...]. Each state [...] regards itself as leader of
civilization, the best, the freest and the wisest, and all others as inferior” [Sumner 1906
5. 13-14].
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preferencje cztonké6w wilasnej grupy w spostrzeganiu, odniesieniu (postawach)
i zachowaniach [Turner 1981]. Jest konsekwencjg podnoszenia wlasnej wartosci
oceniajacego poprzez spoleczny komponent. W teorii tej spoleczna przynalez-
no$¢ jest komponentem ,ja”, ktére zalezy od wiedzy o wlasnej przynaleznosci
podmiotu i jej emocjonalnym znaczeniu [Tajfel 1982 s. 24].

2. Pracownik z niepetnosprawnoscia
ruchowa i somatyczna

Pelna sprawnos¢ cztowieka, bedaca wyznacznikiem jego zdrowia, traktowa-
na jest przez wigckszo$¢ z nas jako jedna z najwazniejszych warto$ci. We wszyst-
kich kulturach i spolecznosciach jezeli sktadamy sobie zyczenia, to nie moze
w nich zabraknaé tego aspektu. Cztowiek sprawny zazwyczaj bez przeszkéd
realizuje swoje marzenia, plany, cele zyciowe. Prawidlowo pelni wyznaczone
mu przez natur¢ i podejmowane przez niego role spoteczne. Bedac zadowolo-
nym z wlasnego Zycia jest akceptowany spotecznie, uczestniczy i angazuje si¢
w rozwdj spotecznosci do ktérej przynalezy.

Niepelnosprawno$é, bez wzgledu na to czy zostata cztowiekowi zadana od
pierwszych chwil jego istnienia, czy pojawila si¢ pdéZniej w trakcie jego Zycia,
jest okolicznoscig, ktéra w sposéb zdecydowany zmienia sytuacje Zyciowa
osoby 1 jej srodowiska. W zaleznosci od tego co jest przyczyna braku pelnej
sprawno$ci (czyli rodzaju niepelnosprawnosci) oraz od tego jaki jest zakres
ograniczenn w podejmowaniu zadan zyciowych i petnieniu rél spotecznych (czy-
li stopnia niepelnosprawnosci), osoba moze byé spostrzegana przez otoczenie
blizsze i dalsze jako mniej lub bardziej rézniaca si¢ od niego. Charakterystyka
osoby niepelnosprawnej dokonywana przez sprawnych czlonkéw spotecznosci
zazwyczaj zawiera caly szereg cech, ktére zdecydowanie réznig ja od innych
(sprawnych). Zbiér tych cech stanowi podstawowa cze$¢ stereotypu (obrazu)
osoby niepelnosprawnej funkcjonujacego w naszych spolecznosciach i kulturo-
wo przekazywanego kolejnym pokoleniom.

Sprawni ujawniaja caly szereg zachowan $wiadczacych o braku akcepta-
¢ji dla odmiennodci w wygladzie, zachowaniu, dzialaniu, sposobie myslenia,
komunikowania sie, pelnieniu rél spotecznych przez osoby niepelnosprawne.
Mozna zauwazy¢ tu pewng prawidlowosé — im rzadszy kto§ ma kontakt z oso-
bami niepelnosprawnymi i im mniej wie o ich mozliwo$ciach dziatania, tym
bardziej spostrzega je jako rézne od siebie, niezdolne do samodzielnego zycia.

Jedna z najbardziej dotkliwych dla oséb niepetlnosprawnych konsekwencji
stereotypowego patrzenia na nie jest ich izolacja, marginalizacja i dyskry-
minacja. Dokonuje sie ona w wielu obszarach Zycia spotecznego, edukaciji,
zatrudnieniu, mieszkalnictwie itp. Zgodnie z aktualnym stanem wiedzy stereo-
typy sa cztowiekowi potrzebne do sprawnego funkcjonowania i nie da sie ich
zlikwidowaé, mozna jedynie pracowaé nad ich zmiang [Kurcz 2001]. Jeden
z kierunkéw w poszukiwaniu mozliwo$ci zmiany stereotypu osoby niepel-
nosprawnej wskazuje teoria dysonansu poznawczego. Szukanie podobiefistw
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miedzy charakterystykami oséb niepelnosprawnych i sprawnych jest tym co
niweluje dysonans i wynikajace z niego negatywne postawy sprawnych wobec
niepelnosprawnych [Sekowski 1995].

Pelnienie roli pracownika, bycie zatrudnionym, otrzymywanie godziwego wy-
nagrodzenia za prace, sg to potrzeby zdecydowanej wigkszosci cztonkéw naszego
spoleczefistwa, réwniez tych ktérzy zyja z niepelnosprawnoscig. Dodatkowo
przez tych ostatnich praca traktowana jest jako forma rehabilitacji spoteczne;j,
dajaca mozliwo$¢ pozostawania zakorzenionym w gtéwnym nurcie Zycia.

Publikowane w ostatnich latach wskazniki ukazuja ogromne trudnosci
w uzyskaniu i utrzymaniu zatrudnienia przez osoby niepelnosprawne. Tylko
niecate 20% niepetlnosprawnych w wieku produkcyjnym jest aktywnych zawo-
dowo [Giermanowska 2007]. Szukajac przyczyn takiego stanu rzeczy, czgsto
wskazuje si¢ na rozliczne bariery, z ktérymi stykajg si¢ osoby niepelnosprawne
w swoim funkcjonowaniu. Do niedawna koncentrowano si¢ gtéwnie na barie-
rach fizycznych (architektonicznych, w komunikowaniu sie). Ostatnio coraz
czg$ciej wspomina si¢ o znacznie trudniejszych do zniwelowania barierach
spotecznych (systemowych) [Garbat 2008].

Rynek pracy, ktérego pracownik niepelnosprawny jest uczestnikiem, mozna
powiedzied, ze naszpikowany jest réznorodnymi barierami — zaréwno fizyczny-
mi, jak i spotecznymi. Wéréd tych ostatnich wazne miejsce zajmuje obraz nie-
pelnosprawnego pracownika, jaki posiadajg zaréwno pracodawcy, jak i sprawni
wspé%pracownicy O jego znaczeniu dla prawidlowego funkcjonowania rynku
pracy piszemy w rozdziale drugim. W tym punkcie chc1el1bysmy przyblizy¢
czytelnikowi pracownika niepelnosprawnego w zakresie zwigzanej z niepet-
nosprawnoscia specyfiki jego funkcjonowania w sytuacji pracy zawodowej.
Koncentrujemy sie na dwéch wybranych kategoriach — niepelnosprawnych ru-
chowo i somatycznie. W ramach tej drugiej kategorii szczegdlnie interesujg nas
osoby, u ktérych przyczyng niepelnosprawnosci sg choroby uktadu krazenia.

2.1. Pracownik niepetnosprawny ruchowo

Niepelnosprawno$é ruchowa pojawia sie jako skutek nieprawidtowosci
w funkcjonowaniu narzadu ruchu. Jest on tworzony przez kregostup oraz kon-
czyny gorne i dolne (elementy kostne, stawowe i mig$niowe). Jezeli niepetno-
sprawno$¢ ma charakter wrodzony to moze by¢ konsekwencja, miedzy innymi:
dziecigcego porazenia mézgowego, rozszczepu kregostupa, przepukliny opo-
nowo- rdzeniowej, autogrypozy, niedorozwoju lub braku korczyn. ]eZeli nato-
miast po]aw1a 516; péiniej w zyciu dziecka lub dorostego to moze by¢ zwigzana,
miedzy innymi, z: urazami lub schorzeniami krf;gosiupa i rdzenia qugowego
udarami mézgu, urazami czaszkowo-mézgowymi, pourazows, naczyniowg lub
nowotworowa amputacja koficzyn.

Zr6znicowanie grupy os6b niepetnosprawnych ruchowo wiaze si¢ nie tylko
z przyczyng powstania zaburzefi w ich funkcjonowaniu. W sytuacji pracy zawo-
dowej szczegblnego znaczenia nabiera stopien nasilenia dos§wiadczanych ogra-
niczefi. Mozemy tu méwi¢ o pewnym kontinuum, gdzie na jednym z kraficow
grupuja sie osoby, ktére do$wiadczajg niewielkich trudnosci w funkcjonowaniu
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i tym samym dla prawidtowego pelnienia roli pracownika konieczny jest tylko
dobér odpowiedniej czynnodci (pracy) lub drobna adaptacja stanowiska pracy.
Na przeciwnym, mamy osoby z rozlegly dysfunkcjonalnoscia, ktére, aby méc
funkcjonowaé zawodowo potrzebuja specjalistycznego oprzyrzadowania i wy-
posazenia stanowiska pracy lub obecnosci asystenta pracy.

Brak pelnej sprawnosci ruchowej spowodowany jest okreslonymi nieprawi-
dlowos$ciami w funkcjonowaniu organizmu, sam tez generuje rozliczne trudno-
§ci w funkcjonowaniu psychospotecznym osoby. Pracownik niepelnosprawny
musi wiec boryka¢ si¢ z jednymi i drugimi oraz prébowac je przezwycigzaé aby
funkcjonowa¢ optymalnie, na przyktad zawodowo.

Naswietlajac skrétowo trudnosci z jakim borykajg si¢ osoby niepelno-
sprawne ruchowo nalezy wspomnieé¢ o poczuciu wiasnej wartosci. Ogromny
wplyw na to ma obraz siebie. Ocena wygladu fizycznego jest kluczowym
elementem obrazu siebie i tym samym wplywa na poczucie wlasnej wartosci.
Niepelnosprawno$¢ ruchowa nalezy do tych bardzo widocznych w pierwszym
kontakcie z osobg. Wiele 0s6b niepelnosprawnych ruchowo ma duze trudnosci
w akceptacji obrazu wlasnego ciala i ograniczen w swoim funkcjonowaniu.
Jest to nierzadko przyczyna obserwowanego u nich niskiego poczucia wlasnej
warto$ci, przekonania, ze sg gorsi od sprawnych. Przekonanie to moze by¢
generalizowane na wiele obszaréw funkcjonowania spolecznego, edukacji czy
pracy zawodowe;j. Jezeli tak sie dzieje, osoby niepelnosprawne ruchowo wy-
kazuja niskie poczucie sprawstwa, wycofuja sie z podejmowania ryzykownych
decyzji, nie stawiaja sobie trudniejszych celéw. Dodatkowo, kiedy doswiadcza
pierwszych porazek, na przyktad w uzyskaniu zatrudnienia, dos¢ szybko wyco-
fuja sie i traca motywacje do dalszych poszukiwar.

Zycie z niepelnosprawnoscia ruchowa, doswiadczanie zwigzanych z tym
trudnosci i zaburzeri funkcjonowania stanowi duze obcigzenie psychiczne dla
kazdej z tych oséb. Mozna $miato powiedzieé, ze zyja one w cigglym napieciu
emocjonalnym, w cigglym stresie. Szukajac mozliwosci przetrwania, nie zawsze
stosujg wlasciwe sposoby radzenia sobie z obcigzeniem psychicznym. Czesto
pojawiaja sie stany lekowe, zaburzenia emocjonalne, depresje czy zaburzenia
osobowosci. Przezywane stany psychiczne i stosowane sposoby radzenia sobie
z nimi wplywajg na uzyskiwanie gotowosci do podjecia roli pracownika i jej
efektywne pelnienie.

Kolejnym czynnikiem, ktérego wpltyw na funkcjonowanie zawodowe oséb
niepetlnosprawnych ruchowo musi by¢ brany pod uwage, jest odczuwanie przez
niektére z tych oséb chronicznego bdlu fizycznego. Stosunkowo czesto unie-
mozliwia on swobodne wykonywanie szeregu czynno$ci motorycznych, stano-
wigc jednocze$nie dodatkowe ograniczenie w funkcjonowaniu zawodowym.

2.2. Pracownik niepetnosprawny somatycznie
(z choroba uktadu krazenia)

Niepetlnosprawno$¢ somatyczna w przeciwiefistwie do ruchowej rzadko
widoczna jest w pierwszym kontakcie z osoba. Powoduje ja caly szereg cho-
r6b somatycznych, tak zwanych przewlektych. Wyréznia te choroby to, ze
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przebiegajg tagodniej, ale trwaja bardzo dlugo czesto przez reszte zycia jed-
nostki. Niekiedy maja dluzsze lub krétsze okresy remisji, ale nie mozna ich
wyleczyé. W konsekwencji doprowadzaja do takiego wyniszczenia organizmu,
ze czlowiek zaczyna do$wiadczaé ograniczen w funkcjonowaniu i staje si¢ nie-
petnosprawny. Poniewaz choréb tych jest wiele, dlatego skupiliSmy si¢ tutaj na
chorobach uktadu krazenia jako bezposredniej przyczynie niepelnosprawnosci
somatycznej. Sg one dominujagcymi wéréd choréb cywilizacyjnych.

Gléwna przyczyng choréb ukladu krazenia jest miazdzyca, ktérej powstanie
i rozwdj zwigzane sg z czynnikami ryzyka, wsréd ktérych pierwsze miejsce
zajmuje nieodpowiedni styl zycia. Bezposrednio choroba ta jest efektem zmian
miazdzycowych (dysfunkgji i uszkodzenia) w obrebie $rédbtonka naczynio-
wego, powodujacych ograniczenie jego zdolnosci wydzielniczej (tlenek azotu)
i upoSledzajacej elastycznos$é naczyri krwiono$nych [Rudnicki, Mazurek, Kazi-
mierska, Rydzewska, Piotrowicz 2005 s. 641].

Choroby uktadu krazenia jako przyczyna nabytej niepelnosprawnosci pracow-
nika wplywaja nie tylko na jego kondycje fizyczna ale réwniez na przebieg pro-
ceséw psychicznych. Bezposredni wplyw zwigzany jest z mozliwos$cig uszkodzenia
struktur mézgowych odpowiedzialnych za funkcjonowanie psychiczne (poznaw-
cze, emocjonalne). Posredni natomiast wigze si¢, podobnie jak u oséb niepetno-
sprawnych ruchowo, z permanentng sytuacjg stresowg oraz ciagglym zagrozeniem
zycia (np. po zawale serca czy udarze mézgu) [Heszen-Niejodek 19925 2000].

Wyjasniajac sytuacje w jakiej znajdujg si¢ pracownicy niepelnosprawni so-
matycznie, w tym ci z chorobami ukladu krazenia, nalezy pamietac tez o specy-
fice zwigzanej z jej przyczyng (postepujacy proces choroby). W przeciwiefistwie
do wielu innych przyczyn niepetlnosprawnosci, choroby somatyczne powoduja,
ze ma ona charakter nieustabilizowany. To znaczy, ze trwajacy przewlekle pro-
ces chorobowy generuje stale nowe ograniczenia w funkcjonowaniu jednostki,
zmieniajac tym samym stan niepelnosprawnosci. Ten brak stabilizacji zakresu
dysfunkcjonalnosci pracownika jest duzym utrudnieniem w diagnostyce reha-
bilitacyjnej, koniecznej do odpowiedniego pokierowania procesem powrotu
do aktywnosci zawodowej (dob6r odpowiedniego miejsca i stanowiska pracy).
Oddziatywuje tez negatywnie na sam przebieg zatrudnienia, czyli na utrzyma-
nie sie osoby w miejscu pracy. Pracownik niepelnosprawny somatycznie jest
stale chory, nawet wtedy kiedy aktualnie znajduje sie w okresie remisji czy
wyciszenia objawéw chorobowych. Czasami trudne jest do przewidzenia, kie-
dy nastapi kolejne nasilenie sie objawéw lub rzut chorobowy i zwiazane z tym
pogorszenie (czasowe lub state) funkcjonowania.

Jeszcze raz wrécimy do trudnosci psychologicznych przezywanych przez
osoby niepelnosprawne somatycznie. Opisany powyzej sposéb oddziatywa-
nia przyczyny, daje stan ciaglego zagrozenia zycia i wynikajacego stad leku.
To wlasnie stale towarzyszacy tym osobom lek o wlasne zdrowie i zycie jest
gléwnym stresorem i przyczyng ich stanéw psychicznych. U pracownika niepet-
nosprawnego somatycznie mozemy spotkaé¢ rézne mechanizmy radzenia sobie
z tym obcigzeniem psychlcznym Nie zawsze s3 one praw1d%owe na przyklad:
obnizajg potrzebe osiggnieé, zmieniaja samoocene i poczucie kontroli [Tylka
1996; Wrzesniewski, Wlodarczyk 2004].
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Konkludujac mozna powiedzieé, ze istnieje wiele probleméw, ktérych do-
$wiadczaja pracownicy niepelnosprawni ruchowo i somatycznie. Szczegétowy
ich opis znajdujemy w literaturze specjalistycznej [Larkowa 1989; Kiwerski
1993; Witkowski 1993; Kowalik 1996; Block 1999; Tarkowska 2005] i popu-
larnej. Wszystkie one sprawiaja, iz optymalne pelnienie przez nich roli pracow-
nika uwarunkowane jest innym zestawem czynnikéw niz ten dla pracownikéw
sprawnych. Dlatego tez efektywno$¢ uczestniczenia os6b niepelnosprawnych
w rynku pracy zalezy od specjalistycznego wsparcia tego procesu, dopasowa-

nego do ich potrzeb [Otregbski 1999].
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RYNEK PRACY
- INTERAKCJA OSOB W ROLACH
PRACODAWCY | PRACOBIORCY

1. Rynek pracy jako specyficzne ,,miejsce”
wymiany dobr - teorie rynku pracy

Rynek pracy to nie okreSlone miejsce ale stale zmieniajaca sie interakcja
popytu i podazy pracy. Praca jest wiec w nim gléwnym elementem wymiany
— mozna by powiedzie¢ towarem. Praca, jest powiazana nie tylko z sytuacja
materialng ale tez kulturowa [Dyczewski 2004], spoleczna, psychologiczna
jednostki [Wotoriciej 2006], a takze ze sfera duchowosci [Jan Pawel 11 1986].
W teoriach ekonomicznych szczegdlnie silnie akcentowang wartoscia, na ktéra
jest ona wymieniana, jest ptaca [Kryiska 1998]. Bauman [2006] uwaza, ze
powigzanie pracy z ptaca doprowadzilo do zawezenia pojecia praca tylko do
aktywnosci, za ktéra uzyskuje si¢ wynagrodzenie i deprecjacji innych jej form
(np. opieki nad dzie¢mi, stuzby na rzecz innych itp.).

Obecnie rynek pracy podlega szybkim procesom zmian, ktére zmuszajq
uczestnikéw do szybkiej adaptacji i potqgu]q trudnosé odnalemema si¢ na
nim. Stale obserwujemy wzrost tempa zmian [Krynska 2001; Lisiecki 2004;
Roznowski, Biela, Barika 2006]. Przy czym trzeba podkresli¢, ze zmiany te sg
trudne do kierowania [Raven 2004]. Powoduje to nieprzewidywalnos$¢ pracy
w przysztosci [Kryniska, Suchecka, Suchecki 1998; Wisniewski 2004; Schmid
2004; Kwiatkowski i Tokarski 2004; Jacukowicz 2004]. Badacze wskazuja na
wiele ich przyczyn.

Zmiany w gospodarce, z ktérych najwazniejsze polegajg na globalizacji oraz
szybkie tempo rozprzestrzeniania si¢ wysokiej technologii [Morawski 2004],
przekladaja sie na zmiany spoleczne czesto dotykajace $wiat pracy [Bauman
2006]. Dziatajac na polu gospodarczym podmioty konkurujg nie tylko z sgsia-
dami ale tez z osobami i podmiotami gospodarczymi dzialajacymi na obszarze
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kontynentu, czy nawet calego §wiata. Oceny rynkéw pracy sa dokonywane
przez poréwnanie z innymi dalekimi rynkami pracy.

Réwnoczesnie do pracy wchodzi nowa technologia, ktéra z jednej strony
ulatwia wykonywanie zadan roboczych, ale jednocze$nie zwigksza wymagania
kwalifikacyjne. Komputeryzacja, robotyzacja i informatyzacja zastepujg wysitek
fizyczny w zamian zwickszajac wysitek umystowy w pracy. Cho¢ nie ma pracy
wylacznie umystowej lub wylacznie fizycznej [Biela 1986], to dominujacymi
wymaganiami staja sic kompetencje umystowe. Drucker [2002] méwi wrecz
o ,spoleczefistwie wiedzy”, ktére zastapi ,spoteczenistwo pracy”. W deklaracji
Lizbonskiej, ktéra wyznacza kierunek rozwoju spotecznego w Europie méwi
si¢ 0 spoleczefistwie informatycznym [Strategia Lizbofiska]. Ten poziom roz-
woju spotecznego prowadzi do wzrostu znaczenia zdolnosci adaptacyjnych dla
zmieniajacego si¢ coraz szybciej §wiata. Internet i komputery sq narzedziami,
ktére majg utatwiaé ludziom dopasowywanie si¢ do nowych wymogéw. Z dru-
giej strony same tworza nowe wymagania wobec uzytkownikéw, co powoduje
zamkniete koto zmiany.

Gléwna konsekwencja psychologiczng zmiany §wiata pracy jest wzrost nie-
pewnosci na rynku pracy [De Cuper i De Witte 2007]. Pracodawcy obawiaja
sie, ze przegraja ze $wiatowa konkurencja, ze nie nadqiq za zmianami upodo-
ban konsumentéw, popytem itd. Pracownicy obaw1a]q sie, Ze pracodawcy prze-
nlosq dziatalnos$¢ do krajéw taniej sity robocze], ze nie nadaza z uzupetnianiem
i aktualizacjg wiedzy oraz umieje¢tnosci, zmianami technologii itp. Badania nad
niepewno$cig pracy wskazujg na staly wzrost znaczenia tego problemu [Rous-
seau i Wade-Benzoni 1995]. Zmiany te skutkujg wiekszym stresem, zmiang me-
chanizméw funkcjonowania pracownika [De Witte i Naswall 2003]. Przeklada
si¢ tez to na antagonizacj¢ relacji spotecznych w zakladzie pracy, gdyz wspét-
pracownicy moga by¢ spostrzegani jako potencjalne zagrozenie — ,ja zostane
zwolniony, a on bedzie pracowat dalej”.

Zmiany wymogdéw pracy powodujg konieczno$¢ wydtuzenia procesu przy-
gotowania do pracy bo kandydaci musza by¢ bardziej kompetentni. Dodatko-
wo obserwuje sie tendencje wsréd pracodawcéw, by pracownik byl gotowy
do pracy zaraz po zatrudnieniu [Bafika 2006]. Traktowanie pracownika we-
dlug tej zasady zawyza wymagania stawiane na wejéciu do pracy kandydatom
i utrudnia, o ile nie uniemozliwia, znalezienie pierwszej pracy, kiedy nie ma
sie jeszcze do$wiadczenn zawodowych i nie jest sie ,,plug and play”. Jest to jed-
na z przyczyn wysokiego odsetka ludzi mtodych wsréd bezrobotnych [Barika
2006; BAEL 2006].

Coraz rzadziej pracownicy (zwigzki zawodowe) walcza o place, coraz cze-
$ciej przedmiotem ich staran jest bezpieczeistwo pracy [Morawski 2000]. Oba-
wy przed nienadgzaniem za postepem technologicznym zwiekszaja stres pracy
i obnizajg poczucie jakosci zycia. Zjawisko to wyraznie widaé w fenomenie tzw.
»SMUNEgo dobrobytu” czy ,,smutne] gospodarki rynkowej”. Wzrost zamozno-
§ci spotecznej wcale nie przeklada si¢ na poczucie wyzszej ]akosc1 zycia [Lane
1999; Frey, Stutzer 2002].

Cho¢ w przypadku stwarzania mozliwo$ci pracy osobom z niepetno-
sprawnos$cia, wymogi efektywnosci ekonomicznej nie sa tak wazne, to jednak
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przedstawiono tu klasyczne rozumienie rynku pracy. Teorie neoklasyczne
[Kwiatkowski 2002] zaktadaja, ze uczestnicy rynku pracy sg racjonalni i po-
siadaja wszystkie dostepne informacje, konieczne do podjecia wasciwej decy-
zji o zatrudnieniu (sie). Pracodawcy i pracobiorcy dzialajg indywidualnie co
powoduje, ze indywidualne decyzje nie przekladajg si¢ na zjawiska globalne
dotyczace plac, a praca jest przeno$na w sensie ekonomicznym - sita robocza
i $rodki produkcji sa w pelni mobilne. Wedlug tego podejscia podstawowym
mechanizmem ksztaltowania réwnowagi na rynku pracy jest placa, a przy-
czyng bezrobocia jest niedostateczna mobilnos¢ sily roboczej [Kryniska 1998].
W $wietle tej teorii bezrobocie jakiej$ grupy spotecznej jest tylko technicznym
problemem mobilnoéci. Gdy grupa ta stanie si¢ bardziej mobilna, powinna
znalez¢ sobie zatrudnienie.

Keynes [1956] uznawal mozliwo$¢ istnienia dlugotrwatego bezrobocia,
ktérego nie jest w stanie zniwelowa¢ mechanizm rynku. Nie jest jednak ono
zwigzane z cechami kandydatéw, ale z brakiem réwnowagi pomiedzy poda-
z3 a popytem konsumpcyjnym [Malivaud 1979]. W procesie rozwoju teorii
rynku pracy, kolejny krok zostal zrobiony przez instytucjonalistow”, ktérzy
wskazali, Ze zjawiska na rynku pracy sa rezultatem ,zasad gry” realizowanej
przez uczestnikOow rynku pracy (pracodawcy, zwiagzki zawodowe, rzad) [Hall,
Taylor 1996]. Teoria ta powstala w obliczu obserwacji dyskryminacji réznych
grup spotecznych na rynku pracy, ktére tamaly zasade samoregulacji rynku
pracy. Krokiem dalej bylo powstanie teorii segmentacyjnych, ktére podkreslaly
rézny poziom szans poszczeg6lnych grup spotecznych na rynku pracy [Krynska
2000]. Sub-rynki, ktére powstaja w wyniku takiej segmentacji moga opieraé
sie¢ na réznych kryteriach — demograficznych, zawodowych czy przestrzennych
[Kryfiska 1995] i funkcjonowaé réwnolegle.

Po krytyce podejscia klasycznego, zmodyfikowano je. Zalozenie o racjo-
nalnoéci postepowania uczestnikéw zostato utrzymane dalej. W teorii kapitatu
spotecznego Beckera [1975] wskazuje sie na heterogeniczno$é sity roboczej.
Konsekwencja tego jest przyjecie tezy, ze rézne grupy spoteczne majg zrézni-
cowany poziom szans na zatrudnienie. Cho¢ Zrédtem dysproporcji wedlug tej
teorii miaty by¢ nie charakterystyki demograficzne pracobiorcéw (wiek, pleé,
pochodzenie spoteczne itd.), a jedynie jako$§¢ posiadanych przez nich kwalifi-
kacji zawodowych [Kryfiska 2000].

Kolejny wazny aspekt rynku pracy przejawiajacy si¢ zréznicowaniem szans
na rynku pracy réznych grup spotecznych podkreslaja nowsze teorie ekono-
miczne. Heterogeniczno$é sily roboczej sprzyjala rozwinieciu teorii dualnego
rynku pracy [Doeringer i Piore 1971] oraz modelu ,swoich” i ,,obcych”?
opracowanego przez Lindbecka i Snowera [1988]. Doernier twierdzi, ze rynek
podzielony jest na czesci o réznych cechach, w ktérych pracownicy i praco-
dawcy dzialajg na podstawie réznych zasad postgpowania [Krynska 1996].
Innymi stowy mozna méwié¢ o dwéch osobnych rynkach pracy. Réwnowaga

2 Jest to model ekonomiczny, zupeknie inny niz opisywany w poprzednim rozdziale model
stworzony przez Peabodyego, a dotyczacy spostrzegania spolecznego (spostrzegania ,,swo-
ich” i ,,obcych”).
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na kazdym z nich osiggana jest w inny spos6b a przechodzenie z jednego do
drugiego bardzo ograniczone.

W mysl tego drugiego modelu podzial obejmuje rynek pracy swoich i rynek
pracy dla obcych. Zatrudnienie ,,obcych”, pomimo ich gotowosci do podjecia
pracy, nastapi dopiero wéwczas, gdy mniejsze place oferowane im, zrekompen-
sujg pracodawcom koszty zastgpienia nimi ,swoich”. Wskazuje to na uprzy-
wilejowana pozycje ,,swoich” na rynku pracy. W tym kontekscie ciekawym
zagadnieniem staje si¢ rozstrzygniecie: Kto jest ,swoim”, a kto ,,obcym”. Teoria
sugeruje, Ze swoi, to pracujacy, zrzeszeni w zwigzkach zawodowych, ktérych
zatrudnienie jest chronione przez organizacje zwigzkowe. Obcy za$, to niepra-
cujacy, osoby niezrzeszone. Z drugiej strony mozna jednak zakladaé istnienie
innych linii podziatu np. na miejscowych i przyjezdnych.

Badania Roznowskiego, Konefata i Grzadziela [http://www.irp-fundacja.pl/
publikacje/publikacje.php, 2008-01-26], wskazuja ze pracodawcy spostrzegaja
dwie kategorie uczestnikéw rynku pracy. Wyniki badan, poddane analizie sku-
piefi, ktéra jest narzedziem porzadkowania danych zblizajacym do siebie oceny
obiektéw opisywanych podobnie, a jednoczesnie powiekszajacym réznice po-
miedzy reprezentacjami obiektéw ocenianych jako odmienne [www.statsoft.pl/
textbook/stcluan.html, 2008-01-26], wskazaly na podziat przez pracodawcéw
zasob6éw ludzkich na dwie podstawowe grupy. Analiza treSciowa opis6w prze-
konan pracodawcéw wskazuje, ze grupy te mozna okresli¢ jako: nadajacy sie
do pracy (aktualnie zatrudnieni, absolwenci naplywajacy na rynek pracy, bez-
robotni) oraz osoby o minimalnych szansach na rynku pracy (niepelnosprawni
oraz osoby nalezace do kategorii wykluczonych spotecznie).

Podsumowujac mozna powiedziec’ ze rynek pracy to mechanizm wzajem-
nego dopasowywanla podazy i popytu na prace. Réwnowage ustalajg warunki
na jakich dokonuje sie transakcja miedzy pracoblorcaml — osobami oferujgcymi
prace, za okre§long ptace a pracodawcami — jej nabywcami. Przedmiotem wy-
miany jest sprzedaz—kupno czynnika produkcji, ktérym jest praca.

Na ksztalt rynku pracy maja wplyw decyzje podejmowane przez indywi-
dualne osoby, gospodarstwa domowe, przedsiebiorstwa i rzad. Przedmiotem
wymiany jest praca. Uczestnicy rynku pracy, pracodawcy i pracobiorcy, $cieraja
sie ze soba dazac do uzyskania warunkéw jak najbardziej korzystnych dla sie-
bie. Z podstawowych elementéw rynku pracy jakimi sa: popyt na prace, podaz
pracy i ptaca — dla psychologéw najciekawsze jest zagadnienie podazy pracy.

Podaz pracy to punkt widzenia ludzi chetnych do pracy. Sprzedaja oni prace
na rynku pracy. Starajg si¢ maksymalizowac swoje korzysci poprzez optymalny
podzial czasu miedzy prace zarobkowa a czas wolny. Przy czym wazna jest ilo$¢
zasobéw, ktére mozna wykorzystaé w trakcie czasu wolnego.

Podaz pracy dzieki wynagrodzeniu za prace zaspakaja okreSlone potrzeby
konsumpcyjne. Jest wiec pochodng popytu konsumpcyjnego. Decyzje o pod-
jeciu pracy zaleza od efektu substytucyjnego i dochodowego. Zaklada sie, ze
efekt substytucyjny i dochodowy znosza sie. Przyjmuje sie, ze im wyzsza placa,
tym wieksza podaz pracy (efekt substytucyjny). Gdy jednak dochéd na jednost-
ke jest bardzo wysoki, to moze pojawi¢ sie efekt dochodowy — czas wolny jest
warto$ciag wazniejsza niz mozliwos$é osiagniecia dodatkowego dochodu.
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Wojciechowska [2005] wskazuje, ze pracobiorcy podejmujac decyzje o pod-

jeciu lub kontynuowaniu zatrudnienia oplera]q sie 0 nastepujace przestanki:

1) indywidualne preferencje dotyczace pracy i czasu wolnego,

2) wysokos¢ oferowanego wynagrodzenia za prace,
3) dostep do innych dochodéw,
4) aktywnos$¢ zawodowa innych czlonkéw gospodarstwa domowego,
5) czynniki demograficzne i spoteczne,
6) sytuacja na rynku pracy.

Z drugiej strony pracodawcy w swoich decyzjach dotyczacych zatrudniania
pracownikéw kieruja sig, na poziomie makrostrukturalnym:

1) popytem i ceng na rynku produktéw i ustug swego przedsigbiorstwa,
2) poziomem zawansowania technologii (efekt wypierania i kompensacji),
3) ceng kapitatu i pracy.

Do tej listy dodaje si¢ jeszcze kraficowa produktywno$¢ pracy jako wskaznik
mozliwej do uzyskania przez pracodawce korzysci ze stworzenia miejsca pracy
[Szatkowski 1997]. Wielkos¢ ta jest uzalezniona nie tylko od ekonomiki pracy
ale takze od produktywnosci samego pracownika, ktérego mozna zatrudnid.
Uwzglednienie tego aspektu przenosi rozwazania do obszaru indywidualnych
charakterystyk poszczegblnych oséb a nie ogdlnego opisu sily robocze;.

Gdy pracodawca poszukuje nowego pracownika, to wybér konkretnego
kandydata do pracy jest wynikiem oceny jego kompetencji. Wsréd pracodaw-
céw, do najwazniejszych charakterystyk kandydata naleza: umiejetno$é obstugi
komputera oraz kompetencje zawodowe (wiedza i umieje¢tnosci) i dodatkowe
uprawnienia specjalistyczne, a takze umieje¢tnosci praktyczne nie po$wiadczone
dyplomem [Roznowski 2007].

Biorgc pod uwage cechy osobowos$ci badania pracodawcéw pokazuja, ze
preferujg oni pracownikéw charakteryzujacych sie: obowigzkowoscia, uczci-
woscig i pracowito$cia. Jednoczesnie takie cechy jak innowacyjnos$é czy ched
podnoszenia kwalifikacji zostaly uznane za malo wazne [Roznowski 2007].

W tym kontekscie pozycja oséb z niepelnosprawnoscig na rynku pracy
jest silnie zakotwiczona w posiadanych przez grupe umiejetnosciach, wiedzy,
kompetencjach.

2. Specyfika sytuacji oséb z niepetnosprawnoscia
na rynku pracy

Pozycja os6b z niepelnosprawnoscia na rynku pracy jest wyraznie stabsza
od sytuacji 0s6b sprawnych. Wynika to gtéwnie z mniejszej liczby oferowanych
im miejsc pracy, a takze negatywnego wplywu barier mentalnych. Pomimo,
ze osoby z niepelnosprawnoscig stanowia okoto 17% populacji, to odsetek
ofert pracy dla nich jest znacznie nizszy. llustracja tego zjawiska jest wskaznik
zatrudnialno$ci w tej grupie, nie przekraczajacy 5% [Giermanowska 2007],
ktéry w ostatnich latach ma jeszcze tendencj¢ spadkowa. Bariery mentalne
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utrudniajace znalezienie pracy przez te osoby wystepuja zaréwno po stronie
pracodawcéw jak i samych oséb niepelnosprawnych.

Jak pokazujg badania spoteczne prowadzone przez Roznowskiego [2008],
sytuacja oséb z niepe{nosprawnoéciq na rynku pracy mierzona oceng szans
na ich zatrudnienie jest zréznicowana. Podstawowe czynniki wplywajace na
zatrudnialnos¢ tej grupy, to: typ niepelnosprawnosci, stopiefi niepetnospraw-
nosci, poziom wyksztalcenia i wiek [Knap 2008].

Sytuacja os6b z niepelnosprawnoscig na rynku pracy nie jest jednorodna.
Zalezy od typu niepelnosprawnosci i jej stopnia. Wigksze szanse na zatrudnie-
nie majg osoby z niepelnosprawnoscig narzadu ruchu i stuchu. Cho¢ szanse te
sg 1 tak drastycznie nizsze niz oséb sprawnych. W najgorszej sytuacji na rynku
pracy znajdujg si¢ osoby z niepelnosprawnoscig intelektualng, chore psychicz-
nie i z niepelnosprawnoscia sprzezong [Roznowski 2008].

Zréznicowanie sytuacji na rynku pracy jest tez powigzane z wiekiem oraz
wyksztalceniem 0séb z niepelnosprawnoscia. W ramach wieku zaleznos¢ jest
liniowa — im starsze osoby tym mniejsze szanse. Pojawiaja sie jednak symptomy
zmiany nastawienia pracodawcéw i zwiekszenia atrakcyjnosci os6b w wieku 40
lat i wiece;j.

Zalezno$¢ szans na zatrudnienie od wyksztalcenia w grupie os6b niepel-
nosprawnych jest bardziej skomplikowana. Wigksze szanse majg osoby z wy-
ksztalceniem zawodowym (nawet zasadniczym) niz ogélnym (Srednim). W ra-
mach wyksztalcenia zawodowego mozna méwié o prawidlowosci — im wyzsze,
tym lepsze, z wyjatkiem wyzszego zawodowego (licencjat), ktére z powodu
krétkiej obecnodci w systemie szkolnictwa, jeszcze nie ugruntowato swej po-
zycji w $wiadomosci pracodawcéw i czesto jest uwazane za niskie jako$ciowo
[Roznowski, Markowski, Lobocki, Konefal 2007].

Wsréd charakterystyk osobowych kandydata, ktére poprawiaja jego szanse
na zatrudnienie na plan pierwszy wysuwa sie dobry stan zdrowia. Eksperci
uwazaja, ze zdrowie jest kluczowym czynnikiem, ktéry naklada sie na stopiefi
niepelnosprawnosci i jego widoczno$é. Charakterystyki kandydatéw — oséb
z niepelnosprawnos$cig poprawiajace ich szanse na rynku pracy stanowia przede
wszystkim kategori¢ umiejetnosci uniwersalnych przydatnych w wielu réznych
zawodach. Naleza do nich3:

— doswiadczenie zawodowe (w tym wolontariat),

— odbyte kursy, szkolenia specjalistyczne (potwierdzone certyfikatem),

- odbyte kursy, szkolenia umiejetnosci psychologicznych (np. asertywnosé lub
negocjacje),

- odpowiednia prezencja — wyglad,

- prawo jazdy,

— preferowane przez pracodawcéw cechy charakteru,

— umiej¢tnodci interpersonalne, autoprezentacja,

— umieje¢tno$¢ obshugi komputera,

— umieje¢tno$¢ obstugi urzadzen bedacych na wyposazeniu miejsca pracy,

[O8)

Poniewaz réznice ocen poszczegllnych charakterystyk sg male, tu lista zostala ulozona
w porzadku alfabetycznym.
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— wielozawodowos¢ kandydata,

— wyzsze wyksztalcenie,

— znajomosci i uktady towarzyskie,
— znajomo$¢ jezyka obcego.

W ramach umiejetnosci poszukiwania pracy osoby z niepelnosprawnoscia
majg najwieksze trudnosci z adekwatng oceng siebie, co przeklada sie na trud-
nosci w wyborze wlasciwego zawodu czy stanowiska pracy. Wynika z tego
potrzeba profesjonalnego wspierania przez doradcéw zawodowych, skoncen-
trowanego na pomocy w dokonaniu samooceny przez osoby z niepelnospraw-
nos$cia w aspekcie przydatnosci do preferowanych zawodéw.

Z prowadzonych réwnolegle badan [Wiacek 2008] wynika takze zwigzek
innych przekonafi 0s6b niepelnosprawnych na wiasny temat z ich intencja
podjecia pracy, ktéra moze byé traktowana jako pierwszy etap wychodzenia
z sytuacji bezrobocia. Przede wszystkim nalezy tutaj wymienié: przekonanie
o wlasnej skutecznodci, szczeg6lnie w poszukiwaniu pracy, ale takze w wymia-
rze ogbélnym oraz nadzieje¢ na sukces swoich dziatan. Wazne jest tez spostrze-
ganie podjecia pracy jako celu. Najbardziej zwigzana z formowaniem intencji
jest tutaj gotowos$¢ do podjecia wysitku przez osobe w realizacji zalozonego
celu. Jest tu widoczny kolejny obszar wsparcia potrzebnego osobom z niepel-
nosprawnoscig na rynku pracy.

Oferte rynku pracy dla oséb z niepelnosprawnoscia nalezy uznaé za bar-
dzo uboga i jednoczes$nie z przewaga prac prostych, nie mogacych zaspokoié
potrzeb wielu z nich. Najubozszy §wiat pracy zostal wskazany dla grupy oséb
z niepelnosprawnoscia sprzezona. Sze$¢ zawod6éw pojawito sie jako element
oferty pracy kierowanej do réznych grup oséb z upo$ledzeniem. Sg to: portie-
rzy, wozni i pokrewni; pomoce i sprzataczki biurowe, hotelowe itp.; pracownik
administracyjny; kucharz; telemarketer; grafik komputerowy.

Wspomniana wyzej sytuacja znajduje odzwierciedlenie w opinii bezrobot-
nych oséb niepelnosprawnych, ktére jako najbardziej dostepne dla nich wymie-
niajg zawody: sprzedawcy, pracownika biurowego, pracownika administracyj-
nego oraz grupe portierzy, wozni i pokrewni Niestety przek}ada sie to réwniez
na ich preferencje zawodowe, gdyz na]czqsae] wymienianymi byly zawody:
pracownika biurowego, sprzedawcy, kierowcy i pracownika administracyjnego
[Wiacek 2008].

W ofercie kierowanej do 0séb z niepelnosprawnoscia dominuje nietrwaty
zwiagzek z pracodawca (umowy o prace czasowe lub na wykonanie dziela lub
realizacje zadania) oraz niskie, bliskie najnizszej krajowej, ptace. Z drugiej stro-
ny wymagania stawiane pracownikom z niepelnosprawnoscia zatrudnianym na
tych warunkach sg wysokie — na poziomie wymagan kierowanych do pelno-
sprawnych pracownikéw, co stanowi logiczng sprzecznosé.

Male zréznicowanie oferowanych miejsc pracy, nietrwato$¢ zwigzku z pra-
codawca, malo atrakcyjne wynagrodzenie oraz wysokie wymagania przektadaja
sie na aspiracje wchodzacych na rynek pracy oséb z niepelnosprawnoscia, ktére
zapewne beda wolaly brak pracy niz nie rozwijajaca prace oferowang im przez
pracodawcoéw. Zwieksza to odsetek 0séb z niepelnosprawnoscig nie poszuku-
jacych zatrudnienia.
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Najczesciej stosowanymi sposobami pozyskiwania pracownikéw z niepel-
nosprawnoscig jest korzystanie z prywatnych kontaktéw lub kierowanie in-
formacji o zapotrzebowaniu do Urzedu Pracy. Role tej instytucji rynku pracy
w dystrybucji miejsc pracy nalezy uznaé za kluczowa. ROwniez same osoby
niepelnosprawne postrzegaja Urzedy Pracy jako podstawowa instytucje, ktéra
powinna wspieraé zatrudnienie tej grupy oséb [Wiacek 2008].

Najczestsze bariery zatrudnialnosci to stereotypy i uprzedzenia dotyczace
0s6b niepelnosprawnych podzielane przez wigkszo$¢ pracodawcéw, obejmujace
przekonania o niskim poziomie wyksztalcenia i kwalifikacji oséb niepelno-
sprawnych, ich niskiej produktywnosci, licznych ograniczeniach mobilnosci
0s6b z niepelnosprawnoscia. Z kolei osoby niepelnosprawne najczesciej wy-
mieniajg tutaj: stan zdrowia, wiek, brak odpowiedniego wyksztalcenia oraz
wspomniang wcze$niej niska samoocene [Wiacek 2008].

Mozliwos$¢ zwigkszenia oferty pracy upatrywana jest w zwickszeniu atrak-
cyjnosci zatrudniania os6b z niepelnosprawnoscig poprzez dofinansowania pra-
codawcéw i oferowanie im réznych ulg finansowych, zmniejszenie liczby barier
architektonicznych i komunikacyjnych w miejscu pracy, w drodze do niego oraz
edukacji pracodawcéw w celu zwiekszenia ich §wiadomosci problemu, a takze
w podniesieniu jakosci zasobéw pracy oséb z niepelnosprawnoscia. Bezrobotne
osoby niepelnosprawne zwracaja jeszcze uwage na wieksza dostepnosé telepra-
cy, jako czynnik ulatwiajacy im znalezienie zatrudnienia [Wigcek 2008].

Jako najbardziej efektywne formy aktywnej pomocy osobom z niepetno-
sprawno$cig mozna uznaé szkolenia, posrednictwo pracy, programy specjalne
(np. ,Pierwsza Praca”), umowy/staze absolwenckie. Za najmniej efektywne
respondenci uznaja roboty publiczne oraz pozyczki.

Sposréd wszystkich form aktywnego wsparcia zatrudnienia osoby z niepel-
nosprawnoscia najcze$ciej wykorzystuja szkolenia, posrednictwo pracy, umowy/
staze absolwenckie oraz poradnictwo zawodowe i udzielanie informacji o za-
wodach [Roznowski 2008].

W dyskusjach poswieconych temu zagadnieniu ujawnia sie potrzeba refor-
my systemu wsparcia os6b z niepelnosprawnoscig na rynku pracy. Powinna
ona polega¢ na zwiekszeniu rodzajéw i form dziatania funduszy skierowanych
na pomoc osobom z niepelnosprawnoscia oraz zmianie przepiséw na bardziej
sprzyjajace zatrudnianiu.



ROZDZIAL 11l

METODOLOGIA BADAN WLASNYCH

1. Zatozenia teoretyczne, cel, problem
i problematyka

Dla relacji w zakladzie pracy kluczows role maja zagadnienia zaangazo-
wania zatogi w prace. Mozna méwié o bliskim zwigzku takich terminéw jak
poziom wykonania zadan, zachowania obywatelskie w organizacji i motywacja
do pracy. Ocena siebie jako mato zmotywowanego do pracy bedzie wspétwy-
stepowata z niskim poziomem wykonania pracy. Z drugiej strony spostrzeganie
innego pracownika jako nie zmotywowanego do pracy jest tozsame z oceng
jego jako ,,obiboka” czy ,lenia”. Skutkuje to nie tylko okres§lonym typem relacji
wobec niego ale tez przeklada si¢ na wlasne zaangazowanie w prace.

Wplyw spostrzegania innych na sile wlasnej motywacji do pracy opisuje
wiele teorii psychologlcznych Teoria sprawiedliwej placy podkresla znacze-
nie percepcji pracy i piacy 1nnych pracownikéw dla ksztaltowania wlasnego
zaangazowania w organizacj¢ poprzez poréwnywanie stosunkéw wlasnego
zaangazowania i uzyskiwanych dochodéw, do tego jak ta relacja wyglada u in-
nych [Adams 1975]. Podobnie w teorii wartosci oczekiwanej Lawlera akcentuje
sie obok percepcji sprawiedliwosdci ptacy, wlasne i zaobserwowane u wspét-
pracownikéw zachowania w podobnej sytuacji [Czarniawska 1980]. Lawler
[1969] wskazuje na trzy charakterystyki pracy, ktére uruchamiajg motywacje
wewnetrzng pracownikéw ja wykonujacych. Sa to:

— Informacje zwrotne — obiektywna ocena osiaganych przez podmiot wynikéw.

— Wykorzystanie umiejetnosci — spostrzeganie pracy jako wymagajacej wyko-
rzystywania umiejetnosci z ktérych pracownik jest dumny.

— Samokontrola — poczucie, ze pracownik kontroluje ustalanie wlasnych ce-
16w oraz okre$lanie drég prowadzacych do nich.

Ponizej przedstawiono szczegétowe informacje teoretyczne w kazdym z ana-
lizowanych aspektéw poznawczych przekonan o sobie i innych.
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1.1. Charakterystyka osobowosci pracowniczej i strategii
radzenia sobie w sytuacji pracy zawodowej

W okresie transformacji ustrojowej i ekonomicznej zwiekszyly sie oczekiwa-
nia pracodawcéw wobec pracownikéw. Praca zarobkowa przestata by¢ prawem
kazdego obywatela, a stala si¢ dobrem nie dla wszystkich chetnych dostepnym.
Postep techniczny wymusza na pracownikach coraz to wyzsze kwalifikacje,
eliminujac czesto z rynku pracy osoby stabo wyksztalcone z niskimi kompe-
tencjami. Zwigksza si¢ rywalizacja w walce o coraz trudniej dost¢pne miejsca
pracy. Praca zawodowa coraz cze¢Sciej staje si¢ Zrédtem wielu silnych, nie za-
wsze pozytywnych emodji i przezy¢, nakladajacych si¢ czesto na trudnosci dnia
codziennego, zycia rodzinnego czy spolecznego [Loboda 1999; Pokorski, Costa
1998; Charamaine 1999].

Kiedy zwigksza sie liczba czynnikéw stresogennych oddzialywujacych na
cztowieka — pracownika, pojawiaja si¢ zachowania obronne, pozwalajace na
utrzymanie réwnowagi psychicznej i kontynuacje wykonywania pracy zarob-
kowej. Inaczej méwiac stosowane sg okres§lone strategie radzenia sobie z obcia-
zeniem psychicznym. Z dotychczasowych badan w tym zakresie dowiadujemy
sie, Ze nie wszystkie sposoby reagowania (zachowania) na sytuacje trudne shuza
dobrze cztowiekowi, a co si¢ z tym wigze jego efektywnej pracy [Fraczek, Kofta
1977; Ossowski 1979; Titkow 1993; Heszen-Niejodek 2000].

W nowoczesnym i efektywnym zarzadzaniu organizacjami zatrudniajgcymi
liczne rzesze pracownikéw widoczne jest zainteresowanie pracodawcy ich kon-
dycja psychofizyczng. Badanie tych aspektéw funkcjonowania staje sie czesto
kluczowe w procesie rekrutacji. Opinia potencjalnych i aktualnych pracodaw-
céw os6b niepelnosprawnych o ich kondygji psychicznej i umiejetnosci radze-
nia sobie w sytuacji pracy ma ogromne znaczenie dla decyzji o zatrudnieniu czy
jego kontynuowaniu.

Niewatpliwie, bycie pracownikiem niepetnosprawnym zwieksza ryzyko wy-
stapienia napieé i kryzys6w w sytuacji pracy, a co sie z tym wiaze pojawienia
sie nie zawsze wla$ciwych sposobéw ich rozwigzywania [Witkowski 1993;
Zablocki 1995; Yas 1996; Dykcik 2001]. W bogatej literaturze przedmiotu
z ostatnich lat niewiele jest informacji prezentujacych wyniki badai dotycza-
ce sposobéw radzenia sobie oséb niepelnosprawnych z sytuacjami trudnymi
w pracy zawodowej [Otrebski 2004; Otrebski, Piasecki, Rutkowska, Stqpmak
Sliwak 2004]. Jednoczesnie w ostatnlch latach na rynku pojawita sie nowa
metoda diagnozy psychologicznej — Kwestionariusz AVEM — pozwalajgca na
opis strategii radzenia sobie z obcigzeniem psychicznym w sytuacji pracy [Ron-
gifiska, Gajda 2001].

Biorac powyisze pod uwage zdecydowano, aby analizujac obraz pracownika
sprawnego i niepelnosprawnego w samoocenie i ocenie innych, uwzglednié
charakterystyke osobowosci pracowniczej i strategie radzenia sobie z obcigze-
niem psychicznym w sytuacji pracy zawodowej.
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1.2. Potencjat motywacyjny miejsca pacy

Model ujmujacy wplyw charakterystyk miejsca pracy na motywacje pracow-
nikéw przedstawili Hackman i Oldham [1976]. Ich model zaktada trzy stopnie
mechanizmu motywacyjnego:

1. Wymiary osiowe pracy — charakterystyki miejsca pracy.
2. Stany psychiczne, ktére te charakterystyki wywotuja.
3. Rezultaty — zachowania, ktére te stany psychiczne wzbudzaja.

—— Wymiary osiowe ————— Stany Psychiczne ————— Rezultaty

)

Réznorodnosé
umiejetnosci

Poczucie
sensownosci

Tozsamos$¢ zadan Wysoka
pracy wewnegtrzna
Waznos$¢ zadan motywacja
do pracy
—
—— Wysoki poziom
. wykonania pracy
Poczucie
Autonomia odpowiedzialnosci

Duza satysfakcja

za wynik pracy pracy

— @@
Niska absencja
i fluktuacja
Zadaniowe Znajomo$¢ stanowiska
sprzezenie rezultatow
zwrotne biezacych dziatan
—_ @@

Rys. 1. Model Charakterystyki Pracy Hackmana i Oldhama [1976]

Wedlug autoré6w modelu proces motywowania przez warunki pracy zaczy-
na sie od charakterystyk pracy. Za pie¢ najwazniejszych charakterystyk, ktére
nazywaja oni osiowymi, uznaja:

— Réznorodnos$¢ umiejetnosci — na ile praca na stanowisku pozwala wykorzy-
stywac réine obszary wiedzy i umiejetnosci, jak réznorodng wiedze, umiej(-;t-
nosci angazuje praca, na ile nie jest wykonywaniem tych samych czynnosci,
korzystania z waskiego, stale tego samego zakresu wiedzy i umiejetnosci.

— Tozsamo$¢ zadafi — na ile pracownik wykonuje prace, ktéra jest pewng wy-
réznialng caloscia, potrafi zobaczy¢ efekt swojej pracy.

— Wazno$¢ zadan — na ile to co robi pracownik przeklada si¢ na sytuacje innych
ludzi (klientéw), w sposdb istotny zmienia (poprawia) jakos¢ ich zycia.

— Poczucie odpowiedzialnosci za wynik pracy. Autonomia — mozna jg rozu-
mied jako stopient kontroli sposobu wykonywania pracy, mozliwo$¢ samemu
organizowania sobie miejsca pracy, kontrola doboru narzedzi (dostep do
narzedzi), wolno$¢ decydowania o czasie pracy.

— Zadaniowe sprzezenie zwrotne, znajomo$¢ rezultatéw biezacych dziatan —
doplyw informacji zwrotnych do pracownika na temat wykonywanej pracy,
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system rozmOw o pracy pomiedzy przetozonym a podwladnym, system

ocen okresowych.

Wymiary osiowe wplywaja i przekladaja si¢ na sposéb przezywania sytuacji
pracy przez podmiot. W modelu wyréznia si¢ trzy stany psychiczne:

1. Poczucie sensownosci pracy.
2. Poczucie odpowiedzialnosci za wynik pracy.
3. Znajomo$¢ rezultatéw biezacych dziatan.

Trzy pierwsze charakterystyki osiowe wplywaja na jeden stan psychiczny,
dlatego autorzy lacza je w jedng grupe. Réznorodnos$é umiejetnosci, tozsamosé
zadan, wazno§¢ zadan tworzg poczucie sensowno$ci pracy. Autonomia prze-
ktada si¢ na poczucie odpowiedzialnosci za wynik pracy, zadaniowe sprz¢zenie
zwrotne na znajomo$¢ rezultatéw biezacych dziatani.

Mozna wskazaé na jeszcze jeden czynnik modyfikujacy site motywacji
wewnetrznej w ujeciu Hackaman i Oldhama. Jest nim indywidualny poziom
akceptacji potencjalu motywacyjnego pracy charakteryzujacy pracownikéw.
Ludzie réznig siq miedzy sobg stopniem w jakim akceptuja wysoki poziom
motywacyjny miejsca pracy. Innymi stowy dla zatrudnionego praca moze by¢
zbyt silnie motywu]qca —za bardzo réznorodna, za wazna, zbyt odpowiedzialna
itd., wtedy bedzie si¢ on czul przecigzony wyzwaniami stawianymi przez prace.
Dlatego by osigga¢ optymalny poziom motywacji wielko$¢ potencjatu motywa-
cyjnego powinna by¢ dopasowana do potrzeby rozwoju pracownika. Za mala
i za duza wywoluje negatywne reakgje.

Autorzy modelu opracowali spos6b obliczania sity motywacji wewnetrzne;j.
Wz6r obliczeniowy jest prosty:

MPS = [(A+B+C)/3]D-E

PS - to wskaznik potencjalu motywacyjnego pracy,
— oznacza réznorodno$é zadan,

tozsamo$¢ zadaf,

— wazno$¢ zadan,

— poczucie odpowiedzialnosci za wynik pracy,
— zadaniowe sprzgzenie zwrotne.

OO wEZ
|

Rezultatem wysokiego potencjaiu stanowiska pracy jest wysoka wewnetrzna
motywacja do pracy, ktéra przejawia si¢ nastepujacymi zachowaniami:
— Wysoki poziom wykonania pracy.
— Duza satysfakcja pracy.
— Niska absencja i fluktuacja stanowiska.

Percepcja pracy wlasnej bedzie przekladata sie na site motywacji wewnetrz-
nej do pracy. Jednak wielko$é jej moze by¢ modyfikowana spostrzeganiem
potencjalu motywacyjnego miejsca pracy wspétpracownikéw.

1.3. Umiejscowienie poczucia kontroli

Kolejng wazng zmienna wplywajaca na zachowanie pracownika w sy-
tuacji pracy jest poczucie kontroli zachowari. Odkrywcy tego zjawiska byt
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Julian B. Rotter w latach szesédziesigtych XX wieku. W teorii wskazat na réz-
nice strategii zachowania os6b, ktére sg przeswiadczone o sprawowaniu przez
nie same kontroli nad sytuacja, w ktérej si¢ znajdujg. Inny typ oséb to osoby
o tzw. ,zewnetrznym” poczuciu kontroli, ktére uznajg wplyw zewnetrznych sit
na swoja sytuacje. Moze to by¢ los, fatum, szczescie czy wola innych [Drwal
1995]. Teoria ta do dziS jest aktualna i ma bogatg literature [Hans 2000].

Teoria umiejscowienia poczucia kontroli dotyczy subiektywnie odczuwa-
nego ulokowania sprawstwa zdarzen. Jest blisko powigzana z teoriami samo-
skutecznosci ogélnej [Ajzen 2002]. Poczucie kontroli moze przyjmowaé postaé
oczekiwan sytuacyjnych, nastawienia, specyficznej atrybucji przyczyn zaistnia-
tych zdarzen itp. Przeklada si¢ takze na konkretne dziatania i zachowania.

Gléwna teza teorii glosi, ze ludzie ucza si¢ przekonania o tym co rzadzi
ich losem: oni sami, badz tez czynniki od nich samych niezalezne. W zwigzku
z tym teoria ta umieszcza ludzi na kontinuum.

1. Osoby o wewnetrznym 2. Osoby o zewnetrznym
umiejscowieniu poczucia kon- umiejscowieniu poczucia kon-
troli maja przekonanie, ze ich troli zywia przekonanie, ze

wtasnego wysitku, zaangazo- go, celowego i zamierzonego
wania, pracy, zalezy to, co waz- wptywu (niekoniecznie muszg
nego przydarza sie im w zyciu to by¢ czynniki zewnetrzne),
np. Bég, szczescie, przezna-
czenie, nieSwiadomos¢ itp.

zyciem i waznymi zdarzeniami ich zyciem steruja czynniki
sterujg tylko oni sami. To od ich <:::> niezalezne od ich $wiadome-

Rys 2. Opis biegunéw kontinuum poczucia lokalizacji kontroli (LoC)

Wewnetrzny LoC ksztattuje sie w wyniku czestego do$wiadczania wplywu
wlasnych dziatan na uzyskiwany rezultat. Czeste dostrzeganie, ze wlasna aktyw-
no$¢ i osiaganie sukcesu wspétwystepuja, powoduje ze utrwala si¢ przekonanie,
iz wynik jest rezultatem wlasnego dziatania i podlega kontroli przez podmiot.
Takiemu przekonaniu sprzyja wychowanie, w ktérym istnieje przyzwolenie na
samodzielno$¢, dawanie dziecku mozliwosci decydowania i wybierania przy
jednoczesnym ochranianiu go, chwaleniu i okazywaniu mitosci.

Zewnetrzny LoC powstaje, gdy podmiot nie dostrzega zwigzku pomiedzy
wilasng aktywnoscia a rezultatami. Wynikiem jest przekonanie, ze bez wzgledu
na wlasne zaangazowanie rezultat zalezy od czego$ poza kontrola podmiotu.
Rozwijaniu si¢ takich przekonan sprzyja wychowanie autokratyczne, zmienno$é
wymagan i nieprzewidywalno$¢ zachowan opiekunéw, nadmierna krytyka itp.

W teorii Rottera LoC jest wzglednie trwala cecha osobowosci, ktéra swoje
korzenie ma prawdopodobnie we wczesnych etapach wychowania i w spo-
strzeganej skuteczno$ci wilasnych dziatain. Koreluje dodatnio z rozwojem
poznawczym i rozwojem spoteczno-emocjonalnym czlowieka. Ostatnio prowa-
dzone badania pokazuja mozliwos$¢ zmiany poczucia lokalizacji kontroli [Hans

2000].
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Réznice w poczuciu umiejscowienia kontroli wpltywajg na wystepowanie
odmiennych zachowani. Wewnetrznemu LoC towarzyszy lepsze przystosowa-
nie emocjonalne i spoteczne [Barika 2005]. Daniels i Guppy [1994] wskazuja,
ze osoby z wewnetrznym poczuciem kontroli w mniejszym stopniu podlegaja
negatywnemu wplywowi stresu. Osoby tego typu wykazuja tez wigksza sku-
teczno$¢ w dzialaniu, sa bardziej aktywne w sytuacji trudne;.

Dlatego wydaje sie, ze poczucie lokalizacji kontroli wewnetrznej bedzie
sprzyjalo dobrym relacjom w pracy. Punktem odniesienia oceny lokalizacji
kontroli sg dla nas wyniki uzyskane przez osoby sprawne.

Zakladamy, ze osoby z niepelnosprawnoscig z powodu posiadania niepel-
nosprawnosci i wigkszej zalezno$ci od innych bedg bardziej zewnatrzsterowne.
Szczegblnie dotyczyé to bedzie sytuacji pracy. Zewnetrzne poczucie kontroli
W sytuacji pracy tej grupy ma przelozenie na bardziej negatywne atrybucje —
gorsze charakterystyki wlasnej osoby i jako pracownika i wspétpracownikéw
mierzonych dyferencjalem semantycznym.

1.4. Opis siebie i innych

W $wietle teorii spostrzegania spotecznego opisanych powyzej, zakladamy
ze istotng role w ksztatltowaniu relacji spolecznych w pracy odgrywa obraz
siebie (swojej grupy) oraz obraz wspétpracownika (obraz innych). Osoby z nie-
pelnosprawnoscia beda opisywaly siebie poprzez negatywny stereotyp osoby
niepelnosprawnej. W poréwnaniu z opisem sprawnych beda wigc oceniad
siebie bardziej negatywnie. Zgeneralizowany charakter stereotypu bedzie spo-
wodowany tym, ze oceny beda nizsze we wszystkich wymiarach opisu.

Osoby z niepelnosprawnoscia poszuku]qce pracy beda ujawnialy silniejszy
wplyw mechanizmu spostrzegania siebie i innych. Jest to wynikiem bardziej anta-
gonistycznej relacji — rywalizacji o pracg. Dlatego w tym przypadku nastgpi walo-
ryzacja obrazu wlasnego w poréwnaniu z grupa odniesienia — sprawnymi. Pracow-
nicy aktualnie zatrudnieni nie beda deformowac percepcji swoich i innych.

Pracownicy sprawni posiadaja negatywny stereotyp osoby z niepelnospraw-
no$cig. Uwazajg ja za gorszego pracownika. Wplyw stereotypizacji percepcji
obejmie wszystkie wymiary opisu pracownika. Pracownicy, ktérzy wspélpra-
cujg z osobami z niepelnosprawnoscia beda mieli bardziej pozytywny obraz
pracownikéw z n1epe%nosprawnosc1al Wplyw negatywnego stereotypu bedzie
stabszy a relacje pomiedzy grupami pracownikéw lepsze niz u pracownikéw
bez do$wiadczenia wspétpracy.

1.5. Problem i problematyka szczegétowa

Biorac powyzsze pod uwage sformutowano nastepujacy problem badawczy:
Jakie sq poznawcze nwwarunkowania budowania relacji wewngtrzorganiza-
cyjnych pomiedzy podmiotami rynku pracy (pracownikami sprawnymi i pra-
cownikami z niepetnosprawnosciq a takze pracodawcami)?

Poznawcze uwarunkowania rozumiane sa tu jako tresci przekonan na temat
charakterystyk osobowos$ciowych, stylu dzialania w pracy, sposobéw radzenia
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sobie z obcigzeniem psychicznym w sytuacji pracy, poczucia kontroli sytuacji,

wykonywania pracy, potencjalu motywacyjnego zajmowanego stanowiska pra-

cy oraz satysfakcji. Uchwycenie poznawczych implikatoréw mozliwe jest przez

analize tresci przekonan o sobie i innych z réznych perspektyw. Ich zréznico-

wanie analizowane bedzie ze wzgledu na zmienne rodzaju niepelnosprawnosci

i statusu zawodowego osoby niepelnosprawnej oraz kontaktu pracownika

sprawnego i pracodawcy z zatrudniong w jego firmie osoba niepelnosprawng

ruchowo lub somatycznie. Szczegétowe pytania badawcze to:

1. Jak pracownicy z niepelnosprawnoscia opisuja siebie?

2. Jak pracownicy sprawni opisujg siebie i pracownikéw z niepelnospraw-
noscia?

3. Jak pracodawcy opisujg pracownikéw sprawnych i pracownikéw z niepet-
nosprawnoscig?

2. Osoby badane

Badaniami obje¢to tacznie 490 oséb z trzech grup respondentéw: oséb nie-
pelnosprawnych, oséb sprawnych aktualnie zatrudnionych jako pracownicy
najemni oraz pracodawcéw. Poszczegélne grupy dzielone byly na podgrupy ze
wzgledu na cechy istotne z punktu widzenia problemu badawczego.

Ze wzgledu na duzg niejednorodnos$é populacji 0séb niepelnosprawnych,
kierujac si¢ danymi demograficznymi oraz wynikami dotychczasowych badan,
zdecydowano o wyborze tylko tych, ktérych mozna zakwalifikowaé do jednej
z kategorii: osoby z niepelnosprawnoscig ruchowg lub osoby z niepelnospraw-
noscia somatyczna (choroby uktadu krazenia). Zestawienie tych dwéch rodzajow
niepelnosprawnosci znajduje swoje uzasadnienie — po pierwsze w stwierdzeniu,
ze nieprawidlowosci w funkcjonowaniu narzadu ruchu i choroby uktadu kra-
zenia s3 najczestsza przyczyna niepetlnosprawnosci w Polsce [Zakrzewska-Man-
terys 2007], po drugie, z prowadzonych ostatnio badain wsréd pracodawcéw
wojewéGdztwa lubelskiego wynika, Ze najwieksze szanse na zatrudnienie w ich
firmie miatyby osoby z tymi rodzajami niepetnosprawnosci [Roznowski 2008].
Dodatkowym argumentem jest to, ze niepelnosprawno$¢ ruchowa jest widoczna
i tym samym bardziej naznaczajgca osobe niz niepelnosprawnos$é spowodowana
chorobami krazenia (somatyczna). Uwzgledniajac natomiast status zawodowy ba-
danych 0s6b z niepetnosprawnoscia wyodrebniono aktualnie zatrudnionych i po-
szukujacych pracy. Lacznie przebadano 196 oséb z niepelnosprawnoscia — po 98
niepelnosprawnych ruchowo i somatycznie (choroby uktadu krazenia), Wsréd tych
pierwszych bylo po réwno (49 oséb) pracujacych i poszukujacych pracy, a wsréd
drugich bylo 51 pracujacych i 47 poszukujacych pracy (zob. tab. 2).

Kolejng grupe respondentéw stanowili aktualnie zatrudnieni pracownicy
sprawni, tacznie 98 oséb. Uwzgledniajac opisane powyzej zalozenia metodo-
logiczne i cel badafi wyodrgbniono wsréd nich tych, ktérzy wspétpracowali
z osobami niepelnosprawnymi — 50 (ruchowo 25 0s6b i somatycznie 25 0s6b)
oraz tych, ktérzy nie mieli takiej mozliwosci — 48 oséb.
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Nastepng grupg sa pracodawcy, ktérych lacznie przebadano 196. Rowniez
ze wzgledu na zalozenia metodologiczne wyodrebniono wsréd nich tych nieza-
trudniajgcych oséb niepetnosprawnych (101) oraz tych zatrudniajacych (47 oséb
z niepelnosprawnoscia ruchows i 48 z niepelnosprawnoscig somatyczna).

Tabela 2. Liczebnosci zbadanych oséb wedtug zmiennych: sytuacja na rynku pracy i rodzaj

niepelnosprawnosci
Populacie Sytuacja Rodzaj Liczeb-
puiaq na rynku pracy niepelnosprawnosci nosci
ruchowa 49
poszukujacy pracy
Osoby somatyczna 47
z niepelnosprawnoscia ruchowa 49
aktualnie zatrudnieni
somatyczna 51
pracujacy z osobami ruchowa 25
z niepelnosprawnoscia
Pracownicy sprawni somatyczna 25
nie pracujacy z osobami . 48
z niepelnosprawnoscia
zatrudniajacy osoby ruchowa 47
enel -
Pracodawey z niepelnosprawnoscia somatyczna 48
niezatrudniajacy oséb o 101
z niepelnosprawnoscia

3. Metody zastosowane w badaniach

3.1. Kwestionariusz AVEM

Kwestionariusz AVEM przeznaczony jest do opisu strategii radzenia sobie
z obcigzeniem psychicznym w sytuacji pracy. Inaczej méwiac bada on wzorce za-
chowari stosowane przez pracownika w $rodowisku pracy jako sposoby radzenia
sobie z problemami zawodowymi. Pozwala oceni¢ indywidualne zasoby jednostki
w kontekscie radzenia sobie z wymaganiami pracy [Ronginska, Gajda 2001].
Kwestionariusz tworzy 66 twierdzei ocenianych przez osobe badang na
pieciostopniowej skali pod wzgledem trafnosci kazdego z nich w stosunku do
wilasnych odczué, doswiadczen i przezyé. Twierdzenia te przyporzadkowane sg
do 11 skal kwestionariusza (po 6 w kazdej). Oto ich nazwy:
1. Subiektywne znaczenie pracy.
2. Ambicje zawodowe.
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Gotowos¢ do wydatkéw energetycznych — zaangazowanie sie.
Dazenie do perfekg;ji.

Zdolno$¢ do dystansowania sig.

Tendencja do rezygnacji w sytuacji porazki.

Ofensywna strategia rozwigzywania probleméw.

Wewnetrzny spokdj i réwnowaga.

Poczucie sukcesu w zawodzie.

Zadowolenie z zycia.

Poczucie wsparcia spolecznego.

FOL®NAGN AW

—_

Skale te przyporzadkowane sa trzem sferom osobowos$ci warunkujgcym

efektywnos$¢ pracy jednostki:

— zaangazowanie zawodowe,

— odporno$¢ psychiczna i strategie zwalczania sytuacji problemowych,
— emocjonalny stosunek do pracy.

Badania mozna przeprowadzaé¢ grupowo lub indywidualnie, wykorzystujac
do tego wersje kwestionariusza papier i otéwek lub wersje komputerowq. Do-
datkowo dostepny program komputerowy pozwala na przeliczenie wynikéw
surowych wedlug skali stenowej oraz prowadzenie szeregu analiz statystycz-
nych, ktérych efektem koficowym jest indywidualny profil dla 11 skal kwestio-
nariusza oraz przyporzadkowanie badanego, w oparciu o uzyskane przez niego
wyniki, do jednego z czterech typéw zachowan:

- Typ G - typ zdrowy,

- Typ S - typ oszczednosciowy,
- Typ A - typ ryzyka,

- Typ B - typ ,wypalany”.

3.2. Dyferencjat semantyczny

Po ustaleniu celu badania zesp6t badaczy tworzony przez psychologéw reha-
bilitacji oraz psychologéw pracy i organizacji wybratl 18 przymiotnikéw, ktére
dobrze opisuja osobe w sytuacji pracy. Sa to nastepujace charakterystyki:

1. Lojalnosé 10. Komunikatywno$¢

2. Punktualnosé 11. Przewidywalnos¢

3. Sumiennosé 12. Twoérczosé

4. Doktadnos¢ 13. Pomystowosé

5. Rzetelnosé 14. Innowacyjnos¢

6. Zorganizaowanie 15. Podnoszenie kwalifikacji
7. Schludnos¢ 16. Umiejetnosci

8. Konfliktowos¢ 17. Doswiadczenie

9. Kolezeniskosé 18. Wiedza

Z tych przymiotnikéw zbudowano dyferencjal semantyczny poprzez stwo-
rzenie 7-stopniowej skali pomiarowej, ktérej krafice byly zakotwiczone poprzez
pary przymiotnikéw o przeciwstawnych znaczeniach. W sumie powstalo 18
skal.
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Dane uzyskane z zastosowania dyferencjalu semantycznego do opisu pra-
cownika sg bardzo analityczne — skladaja sie z 18 skal przymiotnikowych i wy-
magaja uproszczenia. W tym celu dokonano redukcji danych. W klasycznych
badaniach nad metoda dyferencjalu semantycznego skale dawaly si¢ dobrze
uporzadkowaé w 3 czynniki [Osgood, Suci, Tannenbaum 1957]. W badaniach
postugiwano si¢ analizg czynnikowa, ktéra ujawniata trzy gléwne wymiary:
walencje, site i aktywnos¢.

W niniejszych badaniach podobnie, postuzono si¢ analizg czynnikows.
Do wyodr¢bnienia czynnikéw zastosowano metode gtéwnych osi wymiaréw
oraz rotacj¢ ortogonalng Varimax. Wyniki analizy przedstawia w formie
osypiska wykres 1. Na podstawie wynikéw tej analizy wybrano rozwigzanie
4-czynnikowe.

Wykres osypiska

Warto$¢ wtasna

0 = N
i 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18
Numer czynnika

Wykres. 1. Struktura czynnikowa dyferencjatlu w formie osypiska

To rozwigzanie wyjasnia 63,05% wariancji. Warto$ci wyjasnianej wariancji
przez poszczegblne czynniki zawiera tabela 3. Wklad poszczegblnych iteméw
do czynnikéw zostal przedstawiony w tabeli 4. Jak wida¢ w danych, wartosci
czynnikowe dwéch skal sprawiaja trudno$é¢ w jednoznacznym umiejscowieniu
ich w ktéryms z czynnikéw z uwagi na bardzo podobne tadunki w dwu czyn-
nikach. Podjeto decyzje, Ze obie skale zostana wlaczone do dwu czynnikow.

Tabela 3. Struktura czynnikowa dyferencjalu — wariancja wyjasniana

o Sumy kwadratéw tadunkéw po rotacji
Czynniki
Ogotem % wariancji % skumulowany
I 4,699 26,108 26,108
IT 2,671 14,839 40,947
1T 2,184 12,131 53,078
v 1,794 9,968 63,046

W analizach postuzyliSmy sie czterema czynnikami, ktérym przyporzadko-
wano nastepujgce nazwy:
1. Jakos¢ $wiadczonej pracy.
2. Innowacyjnos$¢ w pracy.

3. Kwalifikacje zawodowe.
4. Relacje spoteczne w pracy.
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Odpowiedzi respondentéw oddaja ich opinie na temat jakosci pracy $wiad-
czonej przez osoby quqce przedmiotem oceny, relacji spolecznych, ktére
wspottworzg, innowacyjnosci w pracy oraz p051adanych kwalifikacji.

Na uzytek niniejszych badan, zjawisko ktére mierzy dyferencjal nazwano
obrazem lub JA pracowniczym.

Tabela 4. Ladunki czynnikowe poszczeg6lnych iteméw dyferencjatu semantycznego do opisu

pracownikéw
Czynnik
Nazwa czynnika Skala
1 2 3 4

Lojalnosé ,707 | ,210 | ,199 | ,215
Punktualnosé ,722 ,155 ,174 ,226
Sumienno$é ,800 ,194 ,193 ,266
Jakosé pracy Doktadnosé ,765 | ,259 | ,212 | ,170
Rzetelnosé ,780 ,269 ,209 ,210
Zorganizaowanie ,655 ,356 | ,248 ,141
Schludnosé 586 | 273 | 263 | ,236
Jakos¢ pracy i relacje spoteczne Konfliktowos¢é -,328 | -,185 | -,228 | -,303
Tworczosé ,380 | ,636 | ,174 | ,071
Pomystowosé ,185 | ,665 | ,260 | ,179
Innowacyjnos¢ Innowacyjnosé 239 | ,661 | ,302 | ,270
ﬁ;ﬁi‘;ﬁfﬁg‘f 228 | ,482 | ,195 | 311
Innowacyjno$¢ i relacje spoleczne | Przewidywalnosé ,229 | ,422 | 286 | ,406
Umiejetnosci 313 | ,335 | ,619 | ,242
Kwalifikacje Doswiadczenie , 237 | 279 | ,758 | ,183
Wiedza 358 | ,348 | 643 | 243
, Kolezeriskosé 458 | 222 | 254 | 648

Relacje spoteczne - —
Komunikatywno$¢ | ,362 | ,368 ,248 ,666

3.3. I-E w Pracy

Kolejnym kwestionariuszem wykorzystanym w badaniach jest metoda opraco-
wana przez Gliszczyriskg [1990]. Skala ta przeznaczona jest do badania poczucia
lokalizacji kontroli (LoC). Zgodnie z tytutem mierzy LoC w sytuacji pracy. Wzoro-
wana jest na Skali I-E Rottera i bazuje na teorii tego autora [Rotter 1966].

Kwestionariusz I-E w Pracy sktada si¢ z 25 pozycji rozdzielonych do dwéch
podskal: Filozofii Zyciowej (12 pozycji), oraz Sytuacji Pracy (13 pozycji).
Pierwsza z nich dotyczy zgeneralizowanego poczucia kontroli, druga bada
poczucie kontroli odniesione do sytuacji pracy. Pytania tej ostatniej dotycza
kwestii zwigzanych ze Srodowiskiem pracy. Wynikiem (w calej skali i kazdej
z podskal) jest liczba odpowiedzi §wiadczacych o poczuciu kontroli wewnetrz-
nej. Za kazdg odpowiedz badany dostaje jeden punkt.
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Interpretacja wynikow opiera sie na odniesieniu wyniku danej osoby do
miar tendengji centralnych i miar zmiennosci, obliczonych dla préby dorostych
pracujacych zawodowo i opublikowanych w podreczniku do tej metody [Glisz-
czyfiska 1990].

Rzetelno$¢ i trafno§é: znana jest rzetelno$¢ (stabilnosé bezwzgledna, zgod-
no$¢ wewnetrzna) oraz wybrane aspekty trafnosci.

3.4. Skala Charakterystyki Pracy

Badanie potencjalu motywacyjnego miejsca pracy zostato przeprowadzone
przy pomocy tlumaczenia na jezyk polski oryginalnej metody Hackamana
i Oldhama [1976]. Badany ma za zadanie odpowiedzie¢ na pieé pytan dotycza-
cych kazdego aspektu modelu. OdpowiedZ udzielana jest na skali pigciostop-
niowej o opisanych biegunach oraz wartoéci srodkowej. Opisy charakteryzuje
rosngce wraz z warto$ciami punktowymi skal natezenie wystepowania danej
charakterystyki. Przydatno$¢ tej metody oraz wysokie korelacje ze skala satys-
fakcji z pracy potwierdzily wczesniejsze badania [Roznowski, Konefat 2007].

4. Procedura badan

Opisane wyzej narzedzia badawcze zastosowano w postaci kwestionariuszo-
wego wywiadu standaryzowanego prowadzonego indywidualnie z responden-
tem przez przeszkolonego ankietera. Z uwagi na zréznicowana sytuacje¢ zawo-
dowg poszczegblnych grup badanych, procedura zbierania danych byta rézna.

W przypadku oséb aktualnie zatrudnionych oraz pracodawcéw, zbieranie
danych opierato si¢ na odwiedzinach u pracodawcéw. Przeszkoleni ankieterzy
wyposazeni w kwestionariusze badawcze szli do pracodawcéw, ktérych adresy
otrzymali§my z bazy danych. Ankieter na poczatku spotkania z pracodawcy
ustalal, czy zatrudnia on osoby z niepelnosprawnoscia. Jezeli fakt taki miat
miejsce to oprécz badania danego pracodawcy przeprowadzal wywiady z oso-
bami z mepeinosprawnosaq i sprawnymi zatrudnionymi w tej firmie. Jezeli
pracodawca nie zatrudnial zadnych oséb z niepelnosprawnoscia, ankieter prze-
prowadzat badanie z osobg pracodawcy oraz pracownikami sprawnymi. Ankie-
ter mogt przebadad nie wiecej niz czterech pracownikéw u jednego pracodaw-
cy, w tej grupie musiata by¢, co najmniej jedna osoba z niepelnosprawnoscia.

Po zebraniu ankiet, zgodnie z procedura przedstawiong ankieterom podczas
szkolenia, telefonicznie sprawdzano obecno$¢ ankietera w losowo wybranych
firmach z listy badawczej i weryfikowano liczbe wykonanych wywiadéw.

Osoby z niepelnosprawnoscia poszukujace pracy (nie posiadajace zatrudnie-
nia) byly badane przy pomocy tych samych metod, co osoby pracujace. Jednak
procedura docierania do tej grupy byla inna. Ankieter odwiedzal Urzedy Pracy
i zapraszal do udzialu w badaniach osoby z niepelnosprawnoscia, ktére przy-
chodzity do Urzedu w poszukiwaniu ofert pracy.
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1. Pracownicy z niepetnosprawnoscia o sobie

1.1. Charakterystyka osobowosci pracowniczej

Koncepcja badan prowadzonych w grupach niepelnosprawnych i sprawnych
pracownikéw uwzgledniata caly szereg czynnikéw potencjalnie je réznicuja-
cych. Opisane byly one szczegélowo w rozdziale III. Analizy statystyczne wyka-
zaly nieréwnomierne zaangazowanie tych czynnikéw w réznicowaniu wynikéw
poszczegblnych podgrup. Ponizsza prezentacja uzyskanych wynikéw i ich zréz-
nicowania odnosi si¢ bardziej do empirycznie potwierdzonych niz teoretycznie
zatlozonych. Przykladowo: rodzaj niepelnosprawnosci (ruchowa—somatyczna)
okazal si¢ mato réznicujacym grupe niepelnosprawnych, natomiast inne czyn-
niki (status zawodowy, kontakt z niepelnosprawnymi, samoocena, ocena in-
nych) wykazywaly zréznicowanie wynikéw kiedy analizowane one byty osobno
dla kazdego z rodzajéw niepelnosprawnosci. Dlatego tez zdecydowano si¢ na
prezentac]t; wymkow w podgrupach z uwzglednieniem rodzaju niepelnospraw-
nosci i ich zréznicowania ze wzgledu na pozostale czynniki.

1.1.1. Niepelnosprawni ruchowo pracujacy i poszukujacy pracy
o sobie i sprawnych

Pracujacy i poszukujacy pracy niepelnosprawni ruchowo okazali sie byé
bardzo zgodni w opisie siebie i troche mniej w opisie sprawnych. Zaréwno
jedni, jak i drudzy opisujac siebie uzyskujg we wszystkich 11 skalach AVEM
wyniki $rednie. Analizujac te z najwyzszymi wartoSciami zauwazamy u nich
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podwyzszona tendencje do rezygnacji M = 6,45 i M =6,86), co z jednocze-
$nie nizszym poczuciem sukcesu zawodowego (M =5,02 i M =4,86) oraz
zadowolenia z zycia (M =35,06 i M =4,84), moze by¢ niepokojace. Uwazajg
tez, ze posiadaja duze ambicje zawodowe M =5,96 i M =15,71), potrafig sie
dystansowaé (M =5,88 i M =6,02), a praca znaczy dla nich wiele (M =5,94
i M=5,82) [Wykres 2].
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Wykres 2. Charakterystyka osobowosci pracowniczej niepetnosprawnych ruchowo
pracujacych i poszukujacych pracy

W podobny sposéb wyniki uzyskane dla 11 skal AVEM prezentuja doko-
nany przez nich opis pracownikéw sprawnych. Sa to réwniez wartosci z prze-
dzialu dla wynikéw $rednich, z tym ze dla niektérych skal rézne od uzyskanych
w samoocenie. Mamy tu tez w jednej ze skal réznice istotng statystycznie mie-
dzy oceng dokonang przez niepetnosprawnych ruchowo poszukujacych pracy
i pracujgcych. Analizujac skale z najwyzszymi warto$ciami mozna stwierdzié, ze
pracownikéw sprawnych niepelnosprawni ruchowo widzg jako posiadajacych
duza tendencje do rezygnacji M =6,47 i M=7,12). W tej wlasnie skali brak
jest wspomnianej zgodnosci miedzy pracujacymi a poszukujacymi pracy. Ci
drudzy przypisujg t¢ ceche sprawnym istotnie silniej (p<0,05). Wedlug niepel-
nosprawnych ruchowo, dla pracownikéw sprawnych praca ma réwniez duze
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Wykres 3. Charakterystyka osobowosci pracowniczej pracownikéw sprawnych
w oczach niepelnosprawnych ruchowo pracujacych i poszukujacych pracy
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subiektywne znaczenie M =5,86 i M =6,00), cechujg ich wysokie ambicje
zawodowe (M =5,45 i M =5,49) oraz stosunkowo nizszy spokdj wewnetrz-
ny i réwnowaga (M =35,00 i M=4,61), jak tez stabe dazenie do perfekeji
[Wykres 3].

Znacznie wyraZniejsze zréznicowanie otrzymano poréwnujac opis siebie
i innych u kazdej z wyréznionych podgrup (poszukujacy pracy i pracu-
jacy) oséb niepetlnosprawnych ruchowo. Zauwazono, ze codzienny kon-
takt zawodowy o0s6b niepelnosprawnych ruchowo ze swoimi sprawnymi
wspolpracownikami powoduje wieksze zréznicowanie w ich ocenach. Jest
ono bardziej widoczne w podgrupie pracujacych niz poszukujacych pracy.
Niepetnosprawni ruchowo poszukujacy pracy oceniaja siebie jako istotnie
silniej dazacych do perfekcji niz osoby sprawne (p<0,01) [Wykres 4]. Na-
tomiast pracujacy widza u siebie istotnie wieksze natezenie takich cech jak:
ambicje zawodowe (p<0,05), dazenie do perfekcji (p<0,01), stosowanie
strategii ofensywnej w pracy (p<0,05), wewnetrzny spokdj i réwnowaga
(p<0,01) niz u oséb sprawnych [Wykres 5].
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Wykres 4. Charakterystyki osobowosci pracowniczej niepetnosprawnych ruchowo
poszukujacych pracy o sobie i o sprawnych
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1.1.2. Niepelnosprawni somatycznie pracujacy i poszukujacy pracy
o sobie i sprawnych

Poszukujqcy pracy i pracujacy niepelnosprawni somatycznie nie sg tak zgod-
ni w opisie siebie i innych jak byh niepelnosprawni ruchowo. Wymkl uzyskane
dla 11 skal AVEM przez jedng i druga podgrup¢ w samoocenie m1eszczq si¢
w przedziale dla wynikéw $rednich. Analizujac te z nich, ktére osiagaja najwyz-
sze warto§ci zauwazamy, Ze niepelnosprawni somatycznie poszukujgcy pracy
i pracujacy zauwazaja u siebie, podobnie jak niepelnosprawni ruchowo, dos¢
dobrze widoczne subiektywne znaczenie pracy (M =6,83 i M =5,65), ambicje
zawodowe (M =5,66 i M =5,80), zaangazowanie (M = 5,68 i M =5,47), stra-
tegie ofensywng (M =5,72 i M =15,35), a jednocze$nie podwyzszong tendencje
do rezygnacji (M=6,83 i M=5,65). Migdzy analizowanymi podgrupami po-
jawia sie jedna réznica istotna statystycznie — poszuku]qcy pracy Wldzq siebie
jako istotnie bardziej posiadajacych tendencje do rezygnacji niz pracujacy nie-
pelnosprawni somatycznie (p<0,01) [Wykres 6].
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Wykres 6. Charakterystyka osobowosci pracowniczej niepelnosprawnych somatycznie
pracujacych i poszukujacych pracy

W podobny sposéb wyniki uzyskane dla 11 skal AVEM prezentuja opis
pracownikéw sprawnych dokonany przez niepelnosprawnych somatycznie
poszukujacych pracy i pracujacych. Sg to réwniez wartoéci z przedzialu dla
wynikéw $rednich, z tym ze dla niekt6rych skal rézne od uzyskanych w samo-
ocenie. Mamy tu tez w czterech skalach réznicg istotng statystycznie pomigdzy
oceng dokonang przez niepelnosprawnych somatycznie poszukujacych pracy
i pracujacych. Analizujac skale z najwyzszymi warto$ciami mozna stwierdzié,
ze niepelnosprawni ruchowo widza pracownikéw sprawnych przede wszystkim
jako posiadajacych duza tendencje do rezygnacji M =7,17 i M =6,29), tych
dla ktérych praca ma duze znaczenie (M =6,02 i M=15,92) i jednoczesnie
zaangazowanych w nig (M =35,77 i M =4,73), ale umiejgcych si¢ dystanso-
waé M =5,72 i M =6,24). Przypisano im tez dos¢ slabe dazenie do perfekgji
(M=4,06 i M=3,61). Obraz ten nie jest jednolity. To niepelnosprawni soma-
tycznie poszukujacy pracy opisuja sprawnych jako istotnie mocniej zaangazo-
wanych (p<0,01), z jednoczesng tendencjg do rezygnacji (p<0,05). Natomiast
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pracujacy spostrzegaja ich jako istotnie mocniej dystansujacych sie (p<0,05)

oraz silniej odczuwajacych wsparcie spoleczne (p<0,05) [Wykres 7].
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Wykres 7. Charakterystyka osobowosci pracowniczej oséb sprawnych
w oczach niepelnosprawnych somatycznie pracujacych i poszukujacych pracy
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Wykres 8. Charakterystyka osobowosci pracowniczej niepelnosprawnych somatycznie

poszukujacych pracy o sobie i sprawnych
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Wykres 9. Charakterystyki osobowosci pracowniczej niepelnosprawnych somatycznie

pracujacych o sobie i sprawnych
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W tej grupie niepelnosprawnych, podobnie jak w grupie pracownikéw
n1epe%nosprawnych ruchowo, zauwazamy Zdecydowane zréznicowanie miedzy
opisem siebie i sprawnych, u poszukujacych pracy i pracowmkow Niepet-
nosprawni somatycznie poszukujacy pracy istotnie mocniej przypisujg sobie
dazenie do perfekcji (p<0,01) i wewnetrzny spokdj (p<0,05) niz widzg to
u sprawnych [Wykres 8]. Z kolei niepelnosprawni somatycznie pracujacy, sie-
bie oceniajg jako posiadajacych istotnie wigksze subiektywne znaczenie pracy
(p<0,05), wyzsze ambicje zawodowe (p<0,01), silniejsze zaangazowanie si¢
(p<0,01) i dazenie do perfekcji (p<0,01). Sprawnym przypisuja natomiast
istotnie wieksza umle]¢tno ¢ dystansowania sie (p<0,01) z jednoczesng wyzsza
tendencjg do rezygnacji (p<0,01) [Wykres 9].

1.2. Strategie radzenia sobie w sytuacji pracy

1.2.1. Niepelnosprawni ruchowo pracujacy i poszukujacy pracy
o sobie i sprawnych

Swoistym dopelnieniem obrazu siebie i innych sa uzyskane przy pomocy
kwestionariusza AVEM wyniki prezentujgce prawdopodobienistwo wystapienia
okreslonego typu ryzyka, w1d21anego jako zesp6t charakterystycznych zacho-
wan w sytuacji pracy. Analizujagc je zauwazamy, duzg zgodno$¢ samoopiséw
i opisu sprawnych pomigdzy podgrupa niepelnosprawnych ruchowo poszukuja-
cych pracy i pracujgcych. W kazdej z ocen najwyzsze wyniki osiagaja dwa typy:
typ ryzyka A (ocena siebie: M =0,46 i M = 0,49; ocena sprawnych: M = 0,45
i M=0,38); typ ryzyka B wypalony (ocena siebie: M=0,31 i M =0,29; ocena
sprawnych: M =0,41 i M =0,40) [Wykresy 10 i 11].
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Wykres 10. Strategie radzenia sobie w sytuacji pracy niepelnosprawnych ruchowo
pracujacych i poszukujacych pracy

Oznacza to, ze w okoto czterdziestu procentach zachowania podgrupy nie-
pelnosprawnych ruchowo poszukujqcych pracy i pracujacych wskazuja z jednej
strony na (typ ryzyka A) przypisywanie pracy bardzo duzego znaczenia, su-
mienno$é, skrupulatnosé, perfekqomzm dostosowanie si¢ do wymogéw norm
profesjonalnych, dazenie do uznania spolecznego, z jednoczesnym brakiem
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odpowiedniego relaksu i odpoczynku oraz wynikajacym z niego przecigzeniem.
Z drugiej strony, z podobnym prawdopodobiefistwem pojawiaja si¢ zachowa-
nia wskazujace, ze (typ ryzyka B wypalony) sg to osoby, ktére prezentujg re-
dukcje odpornosci psychicznej w polaczeniu z ograniczonym zaangazowaniem
si¢ 1 zdolnoscig do zachowania dystansu wobec probleméw zawodowych,
wskazujace na realne zagrozenie zdrowia psychicznego. Jedynie w okoto 10%,
zachowania badanych z tych podgrup wskazuja na obecno$¢ zdrowego typu G
i oszczednosciowego typu S.

[ [ [
Typ ryzyka B Bl Poszukujacy pracy — S
wypalony M Pracujacy - S

Typ ryzyka A

Typ S
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Typ G
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Wykres 11. Strategie radzenia sobie w sytuacji pracy sprawnych
w ocenie niepelnosprawnych ruchowo pracujacych i poszukujacych pracy

Ten jednolity obraz zostaje zburzony w pewnym stopniu, kiedy poréwnuje-
my wyniki uzyskane przez podgrupe niepelnosprawnych ruchowo poszukuja-
cych pracy i pracujacych dla opisu siebie i innych. Niepelnosprawni ruchowo
pracujgcy oceniaja, iz w istotnie wigkszym procencie ich zachowania $wiadczg
o ogromnym zaangazowaniu i oddaniu pracy, ktérg wykonuja — typ ryzyka
A (p<0,05) i jednocze$nie istotnie rzadziej ujawniajg zachowania §wiadczace
o catkowitym wypaleniu si¢ zawodowym — typ ryzyka B wypalony (p<0,05)
niz sprawni [Wykres 12]. Natomiast poszukujacy pracy widzg u spraw-
nych istotnie wyzsze Srednie prawdopodobiefistwo wystgpienia zachowar

[ [
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Wykres 12. Strategie radzenia sobie w sytuacji pracy niepetnosprawnych ruchowo
pracujacych i ocenianych przez nich sprawnych
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$wiadczacych o wypaleniu zawodowym — typ B wypalony (p<0,05) niz u siebie
[Wykres 13].
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Wykres 13. Strategie radzenia sobie w sytuacji pracy niepelnosprawnych ruchowo
poszukujacych pracy i sprawnych przez nich ocenianych

1.2.2. Niepelnosprawni somatycznie pracujacy i poszukujacy pracy
o sobie i sprawnych

Wyniki niepelnosprawnych somatycznie poszukujacych pracy i pracujacych
prezentujace prawdopodobieristwo wystapienia okre§lonego typu ryzyka, wi-
dzianego jako zespét charakterystycznych zachowan w sytuacji pracy, dostarczajg
podstaw do kolejnych wnioskéw. Podobnie jak w poprzednio analizowanej grupie
niepelnosprawnych, tak i tutaj najwyzsze wartoéci uzyskiwane sg przez analizowa-
ne podgrupy, zaréwno w opisie siebie, jak i sprawnych dla typu ryzyka A (ocena
siebie: M=0,52 i M =0,42; ocena sprawnych: M=0,51 i M =0,34) i typu ryzy-
ka B wypalony (ocena siebie: M=0,30 i M =0,30; ocena sprawnych: M= 0,37
i M=0,41). Warto zauwazy¢, ze wartoéci dla typéw ryzyka tej grupy niepetno-
sprawnych wzrosly nieco w poréwnaniu z wynikami niepetlnosprawnych ruchowo,
a typu zdrowego i oszczednoSciowego zmalaly [Wykresy 14 i 15].
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Wykres 14. Strategie radzenia sobie w sytuacji pracy niepetnosprawnych somatycznie
pracujacych i poszukujacych pracy
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Oznacza to, ze w okoto pieédziesieciu procentach zachowania podgru-
py niepetnosprawnych somatycznie poszukujacych pracy i pracujacych oraz
ocenianych przez nich sprawnych wskazujg z jednej strony na (typ ryzyka A)
przypisywanie pracy bardzo duzego znaczenia, sumienno$¢, skrupulatnosé,
perfekcjonizm, dostosowanie si¢ do wymogéw norm profesjonalnych, dazenie
do uznania spotecznego, z jednoczesnym brakiem odpowiedniego relaksu i od-
poczynku oraz wynikajacym z niego przecigzeniem. Z drugiej strony, w okoto
trzydziestu lub ponownie okoto czterdziestu procentach na (typ ryzyka B
wypalony) redukcje odpornosci psychicznej w polaczeniu z ograniczonym
zaangazowaniem sie i zdolnoScig do zachowania dystansu wobec probleméw
zawodowych, sugerujace realne zagrozenie zdrowia psychicznego. Jedynie
w okoto dziesieciu procentach lub mniej sg to zachowania wskazujace na obec-
no$é zdrowego typu G i oszczedno$ciowego typu S.

I I I
B Poszukujacy pracy — S
@ Pracujacy - S

Typ ryzyka B
wypalony

Typ ryzyka A

Typ S
oszczednosciowy

Typ G
zdrowy

0 0,1 0,2 03 0,4 0,5 0,6 0,7 08 0,9 1

Wykres 15. Strategie radzenia sobie w sytuacji pracy sprawnych
ocenianych przez niepetnosprawnych somatycznie pracujacych i poszukujacych pracy

Zréznicowanie istotne statystycznie miedzy podgrupa niepelnosprawnych
somatycznie poszukujgcych pracy, a pracujacych pojawito si¢ tylko w doko-
nanych przez nich opisach 0séb sprawnych. W ocenie podgrupy pracujacych
w grupie oséb sprawnych z istotnie wyzszym $rednim prawdopodobienistwem
beda pojawialy si¢ zachowania §wiadczace o przynaleznosci do typu oszczed-
nosciowego (p<0,05) i jednoczesnie, z istotnie mniejszym, wskazujace na
przynalezno$¢ do typu ryzyka A (p<0,01), niz jest to w spostrzezeniach oséb
niepelnosprawnych somatycznie poszukujacych pracy [Wykresy 14 i 15].

Zréznicowanie prawdopodobieistwa wystapienia danego typu zachowan
w ocenie siebie i sprawnych u pracujacych oraz poszukujacych pracy niepet-
nosprawnych somatycznie jest bardziej widoczne. Ci pierwsi z istotnie wyz-
szym $rednim prawdopodobienistwem widzg u siebie zachowania $wiadczace
o przynalezeniu do typu zdrowego G niz dostrzegaja to u sprawnych (p<0,05)
[Wykres 16]. Natomiast podgrupa niepelnosprawnych somatycznie poszukujg-
cych pracy spostrzega u sprawnych z istotnie wiekszym prawdopodobiefistwem
wystepujace zachowania przynalezace do typu oszczednoSciowego S (p<0,01)
oraz typu ryzyka B wypalony (p<0,05) [Wykres 17].
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[ [
Typ ryzyka B @ Pracujacy - S
wypalony @ Pracujacy
Typ ryzyka A
Typ S
oszczedno$ciowy
Typ G
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0 0,1 0,2 03 0,4 0,5 0,6 0,7 0,8 09 1

Wykres 16. Strategie radzenia sobie w sytuacji pracy niepelnosprawnych somatycznie
pracujacych i sprawnych przez nich ocenianych

[ [ [
Typ ryzyka B @ Poszukujacy pracy — S
wypalony B Poszukujacy pracy
Typ ryzyka A
Typ S
oszczedno$ciowy
Typ G
zdrowy
0 0,1 0,2 03 04 05 06 07 08 09 1

Wykres 17. Strategie radzenia sobie w sytuacji pracy niepetnosprawnych somatycznie
poszukujacych pracy i sprawnych przez nich ocenianych

1.3. Poczucie lokalizacji kontroli

Wyniki Kwestionariusza I-E w pracy zebrane w czasie badania dla calej grupy
0s6b z niepelnosprawnoscig wynosza: My =13,03; SD =3,93; Mgz =15,90;
SD=2,17; Mgp=7,12; SD =2,62. Zjawisko to ilustruje tabela 5. Wiekszos¢é
badanych z grupy oséb niepelnosprawnych miesci sie w obszarze wynikéw
§rednich (M = 1SD) podanych w podreczniku do Kwestionariusza I-E w pracy.
Chociaz $rednia dla tej grupy miesci si¢ w przedziale od 9,41 do 19,25, czyli
+ 1SD od $redniej generalnej My = 14,33, to jednak mozna podejrzewad, ze
rezultaty odbiegaja od wynikéw dla catej populacji pracujacych.

Wsrdd oséb z badanej grupy tylko 7% ma wyrazne poczucie lokalizacji kon-
troli wewnetrznej a 16% uwaza, ze to bardziej zewnetrzne sity decyduja o ich
losach. Warto podkreslié, ze w skali filozofii zycia bedacej wyrazem uogélnio-
nych do$wiadczen zyciowych, az 27% badanych oséb z niepelnosprawnoscig
wskazuje na zewnetrze umiejscowienie kontroli, wobec 11% charakteryzuja-
cych si¢ bardziej wewnetrznym poczuciem kontroli. Poniewaz odnoszac sig
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do sytuacji pracy podobne odsetki wskazujg poszczegdlne lokalizacje kontroli
(odpowiednio 25% i 12%) mozna méwid, ze do§wiadczenia w pracy maja duzy
wplyw na zgeneralizowane przekonanie. Mozna wigc przyjaé, ze co czwarta
osoba niepelnosprawna bedzie w sytuacji pracy przekonana, ze jest w mniej-
szym stopniu odpowiedzialna za swoje sukcesy i porazki, a gtéwna przyczyna
lezy gdzie§ na zewnatrz.

Tabela 5. Rozklad wynikéw kwestionariusza I-E w pracy
dla wszystkich os6b z niepelnosprawnoscia

Skale I-E w Pracy N Srednia sg(ri:i};}r’!iex:e
I-E Wynik Og6lny 196 13,0255 3,93203
I-E Filozofia Zycia 196 5,9031 2,17109
I-E Sytuacja Pracy 196 7,1224 2,61658

1.3.1. Sytuacja na rynku pracy os6b z niepelnosprawnoscia
a poczucie lokalizacji kontroli

Poniewaz grupa pracownikéw niepelnosprawnych sktada sie z os6b pracu-
jacych i poszukujacych pracy, nie da si¢ wprost odnie$¢ charakterystyk calej
grupy oséb niepetnosprawnych do wielkos$ci ustalonych w badaniach norma-
lizacyjnych metody, ktére obejmowaly tylko osoby pracujace. Mozna jednak
poréwnac grupe pracujacych niepelnosprawnych z grupa pracownikéw spraw-
nych, ktérzy brali udzial w tych badaniach. Analiza statystyczna wynikéw tych
grup wskazuje na istotna réznice w stosunku do wynikéw grupy pracownikéw
sprawnych w ramach dwéch skal kwestionariusza (two =-2,81; df =191;
p=,006; tgp=-3,11; df =196; p=,002). Réznica dotyczaca wymiaru opisu-
jacego sytuacje w pracy przeklada sie na wynik ogdlny. Ja trzeba uznaé, za
najwazniejsza. Wskazuje ona na zjawisko, ze pracownicy z niepelnoprawnoscia
sq stabiej przekonani o wlasnym sprawstwie i odpowiedzialnosci za to, co ich
spotyka w zyciu zawodowym, niz ich sprawni koledzy. Do§wiadczenia z miej-
sca pracy wplywaja na uogélnione przekonania o wlasnym sprawstwie bada-
nym przez kwestionariusz I-E w pracy.

Analiza wynikéw oséb z niepelnosprawnoscia w podziale na podgrupy ze
wzgledu na sytuacje na rynku pracy, wskazuje istnienie wielu réznic na pozio-
mie istotno$ci statystycznej miedzy nimi. Srednie wyniki zostaly zilustrowane
na wykresie 18. Lokalizacja poczucia kontroli oséb pracujacych jest bardziej
wewngetrzna niz os6b poszukujacych pracy. Prawidlowosé ta dotyczy wszyst-
kich skal Kwestionariusza I-E w pracy. Mozna powiedziel, ze osoby posia-
dajace zatrudnienie sa mniej zewnatrzsterowne niz osoby poszukujace pracy.
Innymi stowy osoby poszukujace pracy bardziej uwazaja, ze ich losy zalezg od
zewnetrznych sil, Ze sg poza ich kontrolg. Wskazuje to na mniejsze poczucie
swojego sprawstwa i wlasnej skutecznosci, co moze wynikaé z braku zatrudnie-
nia — negatywnej oceny potencjalnych pracodawcéw, ktérzy jak dotychczas nie
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uznali ich za wartych zatrudnienia. Sukces — zdobycie pracy — moze zwiekszad
poczucie wlasnego wplywu na osiaganie waznych dla siebie celéw.

14 13,81 osoby z niepetnosprawnos$cia
poszukujace pracy

t

osoby z niepetnosprawnoscia

12 \ =
12,21 \ posiadajgce zatrudnienie
10

Wynik ogdlny Filozofia zycia Sytuacja Pracy
t=2,91; pi =,004 t=211;pi=,037 t = 2,59; pi = ,01

Wykres 18. Srednie oceny lokalizacji kontroli w grupie 0s6b niepenosprawnych
podzielonych ze wzgledu na sytuacj¢ na rynku pracy

Na poziomie bardziej szczegétowym mozna analizowaé zalezno$é zmiennej
rodzaju niepetnosprawnosci, obliczanej jako réznica dla polaczonych podgrup
poszukujacych i aktualnie posiadajacych zatrudnienie, pomiedzy grupa oséb
z niepelnosprawnoscia narzadu ruchu a grupa oséb z niepelnosprawnoscia wy-
nikajaca z przewlektej choroby somatyczne;.

1.3.2. Rodzaj niepelnosprawnosci a poczucie lokalizacji kontroli

Analiza grup os6b z niepelnosprawnoscia wyréznionych ze wzgledu na ro-
dzaj niepelnosprawnosci sugeruje, ze grupy sa do siebie podobne. Mozna po-
wiedzied, ze rodzaj niepelnosprawnosci nie wplywa na poczucie lokalizacji kon-
troli. Rozklad §rednich w poszczegblnych skalach kwestionariusza w rozbiciu

13,45 —&— 0soby z niepetnosprawnoscia ruchowa

18 —li- osoby z niepetnosprawnoscia somatyczng ]

2 128

7,27

7
\ﬁg%//sgs
6

—

5 562

Wynik ogdiny Filozofia zycia Sytuacja pracy
t=1,82; pi = ,07

Wykres 19. Srednie poczucia lokalizacji kontroli w grupach oséb
z réznym typem niepelnosprawnosci
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na obie grupy przedstawia wykres 19. Warto jednak zwréci¢ uwage, ze grupy
0séb z niepelnosprawnoscig somatyczng i niepetnosprawnoscia narzadu ruchu
cho¢ uzyskuja dos¢ podobne wyniki to jednak réznig si¢ w jednym aspekcie na
poziomie zblizonym do progu istotnosci statystycznej (p.i. < 0,05). Dotyczy to
wymiaru filozofii zyciowej, w ktérym warto$¢ testu istotno$ci réznic pomiedzy
$rednimi tpz = 1,82, df = 194; p = 0,07, wskazuje na nieco stabsze poczucie we-
wnetrznej lokalizacji kontroli w grupie os6b przewlekle chorych somatycznie
w stosunku do 0séb o niepelnosprawnosci narzadu ruchu. Wynik pokazuje,
ze w zgeneralizowanej ocenie loséw §wiata, osoby z niepelnosprawnoscig na
podtozu choroby somatycznej moga silniej spostrzegaé decydujacy wplyw ze-
wnetrznych sil, lezacych poza kontrola podmiotu.

Podzial 0s6b badanych na mniejsze grupy oddajace wplyw jednocze$nie
rodzaju niepelnosprawnodci i sytuacji na rynku pracy wskazuje na istnienie
ciekawego zjawiska. Polega ono na specyficznej charakterystyce oséb niepetno-
sprawnych somatycznie poszukujgcych pracy. Statystyczne wskazniki dla tych
grup przedstawiono na wykresie 20.

Badana podgrupa os6b posiadajacych orzeczenie o niepelnosprawnosci
wynikajacej z choroby somatycznej, poszukujacych pracy charakteryzuje sig
poczuciem umiejscowienia kontroli przesunietym w kierunku lokalizacji ze-
wnetrznej, najbardziej ze wszystkich badanych podgrup. Cho¢ lezy ono stale
w obszarze wynikéw $rednich dla populacji, to jednak jest nizsze niz w pozo-
statych grupach. W przypadku tej grupy Srednia osigga wielko§¢ My = 11,35,
SDwo =3,72. Podobnie nalezy interpretowaé rezultaty tej grupy w poszcze-
gblnych skalach kwestionariusza. Filozofia zycia (Mgz=35,21; SDgz=1,91)
wskazuje na brak jakiej§ okreSlonej lokalizacji kontroli. Odniesienie poczucia
lokalizacji kontroli do sytuacji pracy, prowadzi do podobnej interpretacji
(Mgp = 6,23; SDgp = 2,46).

Jednak wyniki tej grupy sa istotnie statystycznie nizsze niz np. grupy os6b
aktualnie poszukujacych pracy z innym rodzajem niepelnosprawnosci (ruchu),
ktérej wyniki lokuja si¢ najblizej. We wszystkich skalach wyniki przekraczajg

13,96
14 osoby z niepetnosprawnosci -
* y P! p! £l
13,67
o

narzadu ruchu, poszukujace pracy

12,94 osoby z niepetnosprawnoscia
somatyczna, poszukujace pracy

11,45 osoby z niepetnosprawnoécia
narzadu ruchu, pracujace i

10 osoby z niepetnosprawnos$cia
somatyczna, pracujace

7 6,45 7,02
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592 6,23
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4
Wynik ogélny Filozofia zycia Sytuacja pracy

Wykres 20. Poziom spostrzeganej lokalizacji kontroli
w réznych grupach oséb z niepelnosprawnoscia
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standardowy prég istotnosci lub lokuja sie bardzo blisko niego. Zjawisko to
przedstawia tabela 6.

Tabela 6. Wartosci testu t-Studenta dla poréwnania grup os6b poszukujacych pracy
z réznym rodzajem niepelnosprawnosci.

I-E w Pracy t Df p.i.
Wynik ogdlny -2,665 96 0,009
Filozofia zycia -1,787 96 0,077
Sytuacja Pracy -2,628 96 0,01

Podgrupa oséb badanych posiadajacych orzeczenie o niepelnosprawnosci
narzadu ruchu, poszukujacych pracy, lokuje si¢ w bezposredniej blisko$ci
grup osoéb posiadajacych prace. W przypadku tej grupy Srednia osigga wiel-
kos¢ Myo = 12,94, SDwo =3,57. Jak widaé, wynik tej grupy odbiega nieco
w kierunku wynikéw nizszych, jednak nalezy go interpretowaé jako lokalizacje
kontroli bez dominacji zadnej z lokalizacji. Podobnie nalezy interpretowaé
rezultaty tej grupy w poszczeg6lnych skalach kwestionariusza. Filozofia zy-
cia (Mgz=35,92; SDgz=1,96) wskazuje na brak jakiej$ okreslonej lokalizacji
kontroli i nie odbieganie w ramach tej charakterystyki od calej populacji.
Odniesienie poczucia lokalizacji kontroli do sytuacji pracy daje identyczny
rezultat (Mgp=7,02; SDgp=2,52) przy Sredniej dla populacji Mgp=7,84;
SDgp = 2,69).

Grupa 0s6b obecnie zatrudnionych a posiadajacych orzeczenie o niepel-
nosprawnos$ci narzadu ruchu, charakteryzuje si¢ poczuciem umiejscowienia
kontroli na poziomie zblizonym do $redniej wyliczonej podczas badafi nor-
malizacyjnych kwestionariusza I-E w pracy. Choé w tej grupie wyniki sg naj-
wyzsze sposréd badanych podgrup Mo = 13,96; SDywo = 3,52; Mgz =6,45;

—— sprawni
‘5'53\ W stopier lekki
14 \ stopier umiarkowany —
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Wykres 21. Poczucie lokalizacji kontroli w zaleznosci od stopnia sprawnosci
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SDgz =2,25; Mgp=7,51; SDgp=2,38) to réznice miedzy nig a pozostalymi
dwoma najblizszymi nie osiggaja progu istotnosci statystycznej.

Grupa os6b aktualnie zatrudnionych i posiadajacych orzeczenie o nie-
pelnosprawnos$ci wynikajacej z choroby somatycznej, charakteryzuje sig
poczuciem lokalizacji kontroli prawie identycznym z grupg omawiang po-
wyze] (Myo =13,67; SDwo =4,45, Mgz =6,00; SDgz=2,4; Mgp="7,67;
SDgp=2,9).

Analiza réznic w poczuciu lokalizacji kontroli w zaleznosci od stopnia nie-
petlnosprawnosci wskazuje, ze stopien niepelnosprawnosci lekki i umiarkowany
nie przeklada si¢ na réznice statystycznie istotne w tym aspekcie. Fakt niepet-
nosprawnosci jest tu czynnikiem decydujacym, a stopiefi niepetnosprawnosci
w obrebie badanych dwdéch stopni jest nieznaczacy. Srednie przedstawiono na
wykresie 21.

1.4. Obraz pracowniczy

Badani pracownicy z niepelnosprawnoscia opisywali siebie jako pracow-
nikéw oraz sprawnych kolegéw w 18 aspektach, ktére przy pomocy analizy
czynnikowej zostaly sprowadzone do czterech wymiaréw: jako$¢ swiadczonej
pracy, innowacyjno$¢ w pracy, kwalifikacje oraz relacje spoteczne. Kazdy wy-
miar mial S-stopniowa skale. Sposréd nich najwyzej ocenili siebie w aspektach
jakosci pracy i relacji spotecznych. WyraZznie nizej oceniaja siebie w aspekcie
innowacyjnosci. Taki uklad ocen dobrze koresponduje z wynikami innych ba-
dan, w ktérych podkresla si¢ mala innowacyjnos¢ polskich pracownikéw, przy
wysokich ocenach jakosci pracy.

Generalnie pracownicy z niepelnosprawnoscig opisuja siebie jako pracow-
nikéw $wiadczacych prace dobrej jakosci (Mjp=4,48; SD =0,52), innowa-
cyjnych w pracy (M;=4,01; SD =0,59), posiadajacych dobre kwalifikacje
(Mg =4,21;SD =0,67) i bedacych w dobrych relacjach z innymi pracownikami
(Mgrs=4,30; SD=0,63). Jest to bardzo pozytywny obraz pracowniczego JA
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Wykres 22. Obraz pracownikéw z niepelnosprawnoécia i sprawnych
w oczach 0s6b z niepelnosprawnoscig



56 ROZDZIAL IV

0s6b z niepelnosprawnoscia. Poréwnujac obraz siebie pracownikéw z niepel-
nosprawnoscia i charakterystyke pracownikéw sprawnych widaé, ze pomigdzy
tymi opisami nie ma réznic istotnych statystycznie. Obie grupy opisane zo-
staly w bardzo pozytywnym $wietle. Wykres 22 zawiera zestawienie $rednich.
Mozna powiedzied, ze pracownicy z niepelnosprawnoscia nie uwazajg si¢ za
gorszych, co wydaje si¢ by¢ niezgodne z powszechnym przekonaniem o ich
mniejszej przydatnosci do pracy [Roznowski 2008].

W zebranych danych ujawnia si¢ jeszcze bardziej zaskakujaca tendencja do
przypisywania lepszych ocen pracownikom z niepelnosprawnos$ciag. Mamy tu
do czynienia ze zjawiskiem faworyzacji wlasnej grupy, ktéra stoi w sprzecznosci
z powszechnie panujagcymi przekonaniami (poréwnaj wyniki zebrane u pra-
cownikéw sprawnych oraz pracodawcéw). Faworyzacja taka jest przejawem
mechanizméw obronnych o0s6b zagrozonych w swojej samoocenie.

1.4.1. Rodzaj niepelnosprawnosci a charakterystyka pracownika
z niepelnosprawnoscig na tle pracownikéw sprawnych

Wplyw rodzaju niepelnosprawnosci na obraz siebie jako pracownika oraz
obraz pracownika sprawnego przedstawiono na wykresie 23. Najmniej po-
zytywne charakterystyki to opisy pracownikéw sprawnych dokonane przez
pracownikéw z niepelnosprawnoscia narzadu ruchu(!). Istotno$é statystyczna
wystapila w ramach oceny jako$ci pracy (t=3,06; df =47; p=,004) oraz re-
lacji spotecznych (t=2,13; df =47; p =,038). Niestety moze to by¢ skutkiem
negatywnych do$§wiadczeri respondentéw z miejsca pracy. Warto zwrécié uwa-
ge, ze u pracownikéw z niepelnosprawnosciag somatyczng nie wystapily takie
réznice. Wykres 24 przedstawia $rednie charakterystyk pracownikéw w rozbi-
ciu na rodzaj niepelnosprawnosci oraz sytuacje na rynku pracy.

—@— obraz siebie pracownikéw z niepetnosprawnosciag ruchowa
—ll- obraz siebie pracownikéw z niepetnosprawnosécia somatyczna

obraz pracownikéw sprawnych u niepracujacych z niepetnosprawnoscia ruchowa
—><— obraz pracownikdéw sprawnych u pracownikéw z niepetnosprawnoscia somatyczng
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Wykres 23. Charakterystyki pracownikéw
ze wzgledu na typ niepelnosprawnosci oséb opisujacych
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osoby z niepetnosprawnosécia somatyczna, poszukujace pracy, o sobie
osoby z niepetnosprawnos$cia somatyczna, pracujace, o sobie

osoby z niepetnosprawnoscig narzadu ruchu, pracujace, o sobie H
osoby z niepetnosprawnoscia narzadu ruchu, poszukujace pracy, o sobie
osoby z niepetnosprawnos$cia somatyczna, pracujace, o sprawnych
osoby z niepetnosprawnoscig narzadu ruchu, poszukujace pracy, o sprawnych [
osoby z niepetnosprawnoscia narzadu ruchu, pracujace, o sprawnych
osoby z niepetnosprawnoscia somatyczna, poszukujace pracy, o sprawnych
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Wykres 24. Charakterystyki pracownikéw
w rozbiciu na rodzaj niepelnosprawnosci oraz sytuacje na rynku pracy

1.4.2. Sytuacja na rynku pracy a charakterystyka pracownika
z niepelnosprawnoscia na tle pracownikéw sprawnych

Wigcej istotnych réznic wystapito w grupie oséb poszukujacych pracy.
Respondenci z tych grup najsilniej waloryzujg obraz siebie. Na tym tle obraz
innych jawi si¢ jako istotnie gorszy. Dotyczy to prawie wszystkich aspektow
opisu. Szczeg6lowe wskazniki zawiera tabela 7. Duza ilo$¢ i wysoka istotno$é
réznic wskazujg na uruchomienie mechanizmu spostrzegania swoich i obcych

Tabela 7. Poréwnanie opis6w siebie 0s6b z niepelnosprawnoscia
z charakterystykg pracownikéw sprawnych

Grupa opisujaca Aspekt opisu is t(;l;ils(t)éci df pi
Jako$¢ pracy Z =2,47(b) — ,014
Osoby z nif’:p‘el- Innowacyjno$¢ w pracy t=1,37 47 177
nosprawnoscia
ruchowa poszu- Kwalifikacje zawodowe t=2,91 47 ,006
kujace pracy
Relacje spoteczne t=3,63 47 ,001
Jako$¢ pracy t=4,66 46 ,000
Osoby z niepel-
nosprawnoscia Innowacyjno$¢ w pracy t=0,64 46 ,526
t -
soalarncy pracy | Kwalifikacje zawodowe | t=2,42 46 019
Relacje spoteczne t=3,27 46 ,002
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w grupie poszukujacych i sugeruje istnienie napiecia lub ukrytego konfliktu
pomigdzy zatrudnionymi pracownikami sprawnymi a osobami z orzeczong
niepelnosprawnoscia poszukujacymi pracy.

Analizujac obraz siebie pracownikéw z niepelnosprawnoscia mozna za
punkt odniesienia przyjaé obraz siebie pracownikéw sprawnych. Poréwnujac
obrazy siebie (JA) pracownikéw z niepelnosprawnoscig i pracownikéw spraw-
nych widaé, ze autoportrety te réznig si¢ miedzy soba na poziomie istotnym
statystycznie w ramach nastepujacych aspektéw opisu: innowacyjno$¢ w pracy
(Z=-2,83; p=,0005); kwalifikacje zawodowe (Z=-2,79; p=,0005) oraz re-
lacje spoteczne (Z=2,95; p =,0003). Wykres 25 zawiera zestawienie $rednich
opisu JA w poszczegblnych grupach badanych.

osoby z niepetnosprawnos$cig somatyczna, poszukujace pracy
pracownicy sprawni, wspotpracujacy z osobami z niepetnosprawnoscia
osoby z niepetnosprawnosciag narzadu ruchu, poszukujace pracy

osoby z niepetnosprawnos$cia somatyczna, pracujace

osoby z niepetnosprawnoscia narzadu ruchu, pracujace

pracownicy sprawni, niewspolpracujacy z osobami z niepetnosprawnosécia

Prermy

47

X

42 —x

BN\
“ N

Jako$¢ pracy Innowacyjno$¢ pracy Kwalifikacje Relacje spoteczne

Wykres 25. Opis siebie pracownikéw sprawnych i oséb z niepetnosprawnoscia
w aspekcie pracy

1.5. Potencjat motywacyjny miejsca pracy

Istotnym aspektem budowania wzajemnych relacji jest percepcja charaktery-
styk pracy oferowanych pracownikom z niepetnosprawnoscia. W tym badaniu
zajeliSmy si¢ warunkami pracy istotnymi dla motywacji pracy zgodnie z mode-
lem Hackmana i Oldhama [1976].

Bez wzgledu na rodzaj niepelnosprawnosci, osoby z tej grupy uwazaja, Ze
sprawni maja lepsze miejsca pracy, tzn. miejsca pracy pracownikéw sprawnych
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Wykres 26. Ocena potencjalu motywacyjnego miejsca pracy
pracownikéw sprawnych i z niepelnosprawnoscia w oczach oséb z niepelnosprawnoscia

majg wiekszy potencjal motywacyjny niz ich wlasne [Wykres 26]. Dla pracow-
nikéw z niepelnosprawnoscig somatyczng réznica wynosi t=-2,97; df =44;
p=,005, a dla pracownikéw z niepelnosprawnoscia narzadu ruchu — t=-3,08;
df =43; p=,004. Przekonanie takie bedzie silnie wplywalo na wzajemne re-
lacje bo w zestawieniu z wynikami dotyczacymi charakterystyki pracownika,
prezentowanymi powyzej, u oséb z niepelnosprawnoscia wystepuje przekona-
nie, Ze ,,pomimo, ze jestem lepszym pracownikiem (co najmniej nie gorszym)
oferuje mi si¢ gorszg prace”. Zgodnie z teorig stusznej ptacy Adamsa [1975] jest
to sytuacja silnie obnizajaca motywacje pracownika do pracy.

1.6. Satysfakcja z pracy

W subiektywnym obrazie sytuacji pracy osoby z niepelnosprawnoscia, pra-
cownicy sprawni jawia si¢ jako bardziej usatysfakcjonowani posiadang praca,
co ilustruje wykres 27. Opisy 0séb z niepelnosprawnoscia ruchu réznig sig
miedzy soba na poziomie statystycznie istotnym (Z=-2,15; p=,032). Dla
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Wykres 27. Oceny satysfakcji z pracy dokonywane przez osoby z niepelnosprawnoscia
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pozostatych grup réznice te s3 mniejsze, cho¢ we wszystkich przypadkach oce-
na wlasnej sytuacji jest bardziej krytyczna.

2. Pracownicy sprawni o sobie i o osobach
niepetnosprawnych ruchowo oraz somatycznie

2.1. Charakterystyka osobowos$ci pracowniczej

2.1.1. Pracownicy sprawni (wspélpracujacy i nie z osobami
niepelnosprawnymi ruchowo) o sobie i 0 osobach niepelnosprawnych

Sprawni wspélpracujacy i niewspéipracujacy z osobami niepetnosprawnymi
ruchowo okazali si¢ by¢ bardziej zgodni w opisie siebie niz w ocenie nie-
pelnosprawnych. Mniej tez zauwazono u nich réznic migdzy obrazem siebie
i innych. Wyniki kazdej z podgrup dla opisu siebie i innych, podobnie jak
w grupach pracownikéw niepelnosprawnych, mieszczg si¢ w przedziale wyni-
kéw srednich. Wyszukujac wyniki z najwyzszymi wartoSciami mozna stwier-
dzié, ze sprawni wspélpracujacy z niepelnosprawnymi ruchowo widza siebie
jako posiadajacych duze ambicje zawodowe (M = 6,32), odczuwajacych mocno
wsparcie spoteczne (M =6,20), posiadajacych umiejetno$é¢ dystansowania sie
(M =6,08), zadowolonych z zycia (M = 6,08), stosujacych ofensywne strategie
(M = 6,04), zaangazowanych (M = 6,00). Z kolei niewspélpracujacy przypisuja
sobie cze$é tych samych cech, ale w innej kolejno$ci: poczucie wsparcia spo-
lecznego (M =6,32), tendencja do rezygnacji (M =6,16), dystansowanie sie
(M =5,88), zadowolenie z zycia (M =5,84), ambicje zawodowe (M =35,72).
Pomimo sporego zréznicowania wartosci uzyskiwanych wynikéw miedzy anali-
zowanymi podgrupami sprawnych, réznice istotne statystycznie pojawily sie je-
dynie w dwdch skalach AVEM. Sprawni wspdlpracujacy oceniajg sie jako silniej
naznaczeni przez subiektywne znaczenie pracy (p<0,01) i dazenie do perfekeji
(p<0,01) niz niewspotpracujacy z niepetnosprawnymi ruchowo [Wykres 28].
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Wykres 28. Charakterystyka osobowosci pracowniczej pracownikéw sprawnych
wspOtpracujacych i nie z niepelnosprawnymi ruchowo
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Wykres 29. Charakterystyka osobowosci pracowniczej niepelnosprawnych ruchowo
w ocenie sprawnych wspélpracujacyh i tpracujacych z niepelnosprawnymi

Kiedy analizujemy wyniki jakie uzyskano dla obrazu innych (niepelno-
sprawnych ruchowo), to bardzo wyrainie zauwazamy, ze wartoSci $rednie
dla poszczegblnych skal réznig si¢ bardziej niz w obrazie siebie, a dla opisu
dokonanego przez osoby sprawne niewspélpracujace z niepelnosprawnymi
ruchowo, sg duzo nizsze. Wsréd skal AVEM z najwyzszymi warto$ciami,
u 0s6b sprawnych wspétpracujgcych znajdujemy: subiektywne znaczenie pracy
(M =6,36), ambicje zawodowe (M =6,28), poczucie wsparcia spotecznego
(M =6,12), wewnetrzny spokdj i réwnowage (M =6,00), tendencje do re-
zygnacji (M =5,88). Z kolei u tych, ktérzy nie maja kontaktu zawodowego
z osobami niepelnosprawnymi ruchowo zauwazamy wyzsze wyniki w skalach:
tendencja do rezygnacji (M = 6,24), dystansowanie si¢ (M = 5,92), subiektywne
znacznie pracy (M =5,56), ambicje zawodowe (M =5,08), ofensywne strategie
(M =4,92). Warto tez podkreslié, ze opis pracownikéw niepelnosprawnych
ruchowo dokonany przez niewspétpracujacych z nimi sprawnych zawiera tak-
ze informacje o tym, ze majg oni niskie dazenie do perfekcji (M =2,96) i sa
mato zadowoleni z wlasnego zycia (M =2,96). Jak sygnalizowano wczesniej,
miedzy sprawnymi wspOlpracujacymi i niewspétpracujacymi z niepelnospraw-
nymi ruchowo istnieje wiele rozbieznosci w opisie tych ostatnich. Sprawni
niemajacy kontaktu z niepelnosprawnymi oceniaja ich jako istotnie stabiej za-
angazowanych (p<0,01), mniej dazacych do perfekcji (p<0,01), w mniejszym
zakresie posmdamcych wewnetrzny spokol i rOwnowage (p<0 01), stabiej od-
czuwajacych poczucie sukcesu (p<0,01) i zadowolenie z zycia (p<O 01), mniej
doswiadczajacych wsparcia spotecznego (p<0,01) niz sprawni majacy kontakt
z niepelnosprawnymi wspo6tpracownikami [Wykres 29].

Wzmocnieniem dla wyzej przedstawionej prawidlowosci méwiacej o tym,
iz czestszy kontakt os6b sprawnych i niepelnosprawnych wplywa na widzenie
wiekszej liczby podobiefistw niz réznic, jest tez zréznicowanie wystepujace
miedzy analizowanymi podgrupami sprawnych w ocenie siebie i dokonanym
przez nich opisie niepelnosprawnych ruchowo. Sprawni wspétpracujacy akcen-
tujg tylko jedna réznice — widzg osoby niepelnosprawne ruchowo jako mniej
zadowolone z zycia od siebie samych (p<0,05) [Wykres 30]. Natomiast spraw-
ni niewspOlpracujacy widzg taka réznice az w trzech skalach AVEM. Uwazaja,
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Wykres 30. Charakterystyka osobowosci pracowniczej sprawnych wspétpracujacych
z osobami niepelnosprawnymi i oséb niepelnosprawnych ruchowo w ich ocenie

ze niepelnosprawni ruchowo maja istotnie nizsze od nich poczucie sukcesu
(p<0,01), zadowolenia z zycia (p<0,01) i wsparcia spotecznego (p<0,01)
[Wykres 31].
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Wykres 31. Charakterystyka osobowosci pracowniczej sprawnych niewsp6tpracujacych
z osobami niepelnosprawnymi i os6b niepelnosprawnych w ich ocenie

2.1.2. Pracownicy sprawni (wspélpracujacy i niewspélpracujacy
z osobami niepelnosprawnymi somatycznie) o sobie i o osobach
niepelnosprawnych

Sprawni wspélpracujacy i niewspéipracujacy z osobami niepelnosprawnymi
somatycznie okazali si¢ by¢ bardziej zgodni w opisie siebie niz w ocenie niepel-
nosprawnych. Réznic jest o polowe mniej niz w opisywanej wczesniej grupie
sprawnych wspoélpracujacych lub niewspétpracujacych z niepelnosprawnymi
ruchowo. Z kolei réznice miedzy obrazem siebie i innych wystepuja jedynie
w podgrupie sprawnych niewspélpracujacych. Wyniki kazdej z podgrup dla
opisu siebie i innych, podobnie jak w grupach pracownikéw niepetnospraw-
nych, mieszcza si¢ w przedziale dla wynikéw $rednich. Wyszukujac wyniki
z najwyzszymi warto§ciami mozna stwierdzié, ze sprawni wspélpracujacy z nie-
pelnosprawnymi somatycznie widzg siebie jako posiadajacych duze ambicje
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zawodowe (M = 6,16), subiektywne znaczenie pracy (M = 6,08), tendencje do
rezygnacji (M = 6,04), poczucie sukcesu (M = 5,92), zaangazowanie (M = 5,88).
Sprawni niewspélpracujacy z niepelnosprawnymi somatycznie, charakteryzujg
siebie jako: ambitnych zawodowo (M = 6,48), odczuwajacych poczucie wspar-
cia spotecznego (M = 6,22), potrafigcych sie dystansowaé (M =5,78), zadowo-
lonych z zycia (M =35,74), stosujacych ofensywne strategie (M =5,70). Tylko
w jednej z jedenastu skal AVEM pojawia si¢ istotne statystycznie zréznicowanie
miedzy podgrupami sprawnych wspo}pracu]qcych i niewspOtpracujacych z oso-
bami n1epeinosprawnym1 somatycznie, w ocenie siebie. Dotyczy to tendencji
do rezygnacji. Sprawni wspétpracujacy zauwazaja te ceche u siebie jako istotnie
silniejszg niz sprawni niewspdlpracujacy (p<0,05) [Wykres 32].
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Wykres 32. Charakterystyka osobowsci pracowniczej sprawnych wspétpracujacych
i niewspolpracujacych z osobami niepelnosprawnymi somatycznie

Dokonana przez sprawnych charakterystyka oséb niepelnosprawnych so-
matycznie tylko w pewnym stopniu rézni sie od samoopisu. Ci ktérzy wspot-
pracujg z niepelnosprawnymi somatycznie spostrzegaja ich jako: posiadajacych
duze subiektywne znaczenie pracy (M =6,28), wykazujacych tendencje do
rezygnacji (M = 6,24), dystansowanie sie (M =5,92), stosujacych ofensywne
strategie (M = 5,80), posiadajacych ambicje zawodowe (M =35,76) i wewnetrz-
ny spokdj i réwnowage (M =35,76). Z kolei niewspOlpracujacy na codziefi
z osobami niepelnosprawnymi somatycznie charakteryzuja ich z wykorzysta-
niem podobnych cech, ale cz¢Sciowo w innej kolejnosci: subiektywne znacze-
nie pracy (M =6,09), tendencja do rezygnacji (M = 6,04), ambicje zawodowe
(M =5,87), dystansowanie sie (M =35,43), wewnetrzny spokdj i réwnowaga
(M =5,13). Podgrupa ta jednocze$nie przyplsu]e osobom mepe%nosprawnym
somatycznie bardzo niskie w porownamu z innymi cechami poczuc1e zado-
wolenia z zycia (M =3,30). W ocenie niepelnosprawnych pojawia sie pewne
zréznicowanie pomiedzy sprawnymi majacymi z nimi kontakt i nie. Ci pierwsi
widza ich jako istotnie bardziej zadowolonych z zycia (p<0,01), odczuwaja-
cych wsparcie spoleczne (p<0,01) i czeSciej stosujacych ofensywne strategie
(p<0,05) niz drudzy [Wykres 33].

Zrbéinicowanie miedzy samooceng a oceng innych (niepetlnosprawnych
somatycznie) pojawito si¢ tylko w podgrupie sprawnych niewspolpracujacych
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Wykres 33. Charakterystyka osobowosci pracowniczej niepetnosprawnych somatycznie
w ocenie sprawnych wspolpracujacych i niewspolpracujacych z osobami
niepelnosprawnymi

i to jedynie w dwdch skalach. Siebie charakteryzuja oni jako prezentujacych
istotnie nizszg tendencje do rezygnacji (p<0,05) i jednocze$nie istotnie wyzsze
zadowolenie z zycia (p<0,01) [Wykresy 34 i 35].

O = N W OO N ®O© O

B Wspdtpracujacy L
W Wspotpracujgcy - N ||

20> 20 20 o5 20 S5 sz =58 o2 20 2@ 0

£c§ o3 c'® cQ co og o §xQ og €0 oD

im;_ 30 i<} [oko] < ce go jSie) 338 o> 352
NG g H NT H 25 s 593 N2 oN RS

£g Eo 3 © 3 o2 I3 °55 o N 82N

< K a 2 cE c o] 2 o

° S 8 2 R 53 s e 2
S T c o 9 2 o 8 =2

anN [ S o S e 5 3 . °

S 2 ° 8 o z 2 ke a

@ g 23 3 = N @

N a

Wykres 34. Charakterystyka osobowosci pracowniczej sprawnych wspoétpracujacych
z osobami niepelnosprawnymi i niepelnosprawnych somatycznie w ich ocenie

10
9 R ) R |
N I Niewspotpracujacy
5 W Niewspotpracujacy - N | |
6
5
4
3
2
1
0
OO > o0 0 o i o o © = © © =g © [o)=} o © O © O
€c g Tz = = B ) €O g8o 58 = 50D
o8 30 ] ol ] cg 20 No@® =1 D> S50
Na ° N, o) S Ba3 NS N NEc
N £ 2 NE 3 <3 2l @ ox <] O QN
x <} <} @ o o= = »Q > N
[+ == c B3 [7R%)
[ <z N og @ ER SE $°¢ S 32 028
a T © c S O K3 H o <] o
aRN g S ) ] =2 ] 2 3 g °
2 < ° = o =z © < a
@ g 23 3 = N @
[a]
N

Wykres 35. Charakterystyka osobowosci pracowniczej sprawnych niewsp6tpracujacych
z niepelnosprawnymi i niepetnosprawnych somatycznie w ich ocenie
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2.2. Strategie radzenia sobie w sytuaciji pracy

2.2.1. Pracownicy sprawni (wspélpracujacy i niewspélpracujacy z osobami
niepelnosprawnymi ruchowo) o sobie i 0 osobach niepelnosprawnych

W grupie pracownikéw sprawnych, takze zauwazamy wsparcie zrdzni-
cowania obrazu siebie i innych, ptynace z wynikéw prezentujacych prawdo-
podobieistwo wystgpienia okreslonego typu ryzyka, widzianego jako zesp6t
charakterystycznych zachowan w sytuacji pracy. Rozkladaja si¢ one inaczej
niz u niepetnosprawnych, zaréwno ruchowo, jak i somatycznie. Najwyzsze
wartosci dla sprawnych wspétpracujacych z niepelnosprawnymi ruchowo (dla
opisu siebie i innych) osiagaja wyniki w typie ryzyka A i typie zdrowym G (dla
opisu siebie: M=0,44 i M=0,31; dla opisu innych: M=0,55 i M=0,24).
Natomiast dla sprawnych niewspolpracujacych zauwazono inny uklad wyni-
kéw w poszczegblnych typach zachowan. Kiedy opisuja oni siebie to wszystkie
typy uzyskuja podobne wyniki, natomiast kiedy opisuja oni niepetnosprawnych
ruchowo to najwyzsze wyniki uzyskuje typ ryzyka A (M =0,30) i typ ryzyka B
wypalony (M =0,56) [Wykresy 36 i 37].
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Wykres 36. Strategie radzenia sobie w sytuacji pracy sprawnych wspéltpracujacych
i niewspétpracujacych z niepelnosprawnymi ruchowo

Oznaczaloby to, ze sprawni wspélpracujacy z niepetnosprawnymi ruchowo
opisuja siebie i ich w bardzo podobny spos6b. Przewazaja tu zachowania (typ G
zdrowy) bedace wyrazem zdrowia psychicznego jednostki, wysokich kompeten-
¢gji fachowych i interpersonalnych oraz zachowania (typ ryzyka A) $wiadczace
o przypisywaniu pracy bardzo duzego znaczenia, sumiennosci, skrupulatnosci,
perfekcjonizmie, dostosowaniu si¢ do wymogéw norm profesjonalnych, daze-
niu do uznania spolecznego, z jednoczesnym brakiem odpowiedniego relaksu
i odpoczynku oraz wynikajacym z niego przecigzeniem. Z kolei sprawni nie-
wspélpracujacy widza u siebie mozliwo$é wystapienia zachowan przynaleza-
cych do kazdego z wyréznionych typéw z podobnym prawdopodobieistwem.
Natomiast u niepetnosprawnych ruchowo spostrzegaja, ze w okoto trzydziestu
procentach sa to zachowania z typu ryzyka A - przypisywanie pracy bardzo
duzego znaczenia, sumienno$¢é, skrupulatnosé, perfekcjonizm, dostosowanie
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sie do wymogéw norm profesjonalnych, dazenie do uznania spotecznego,
z jednoczesnym brakiem odpowiedniego relaksu i odpoczynku oraz wynikaja-
cym z niego przeciazeniem, a w ponad pig¢édziesigciu procentach ujawniajace
zachowania z typu ryzyka B wypalony — sa to osoby, ktére prezentuja redukcje
odpornosci psychicznej w polaczeniu z ograniczonym zaangazowaniem si¢
i zdolnoscig do zachowania dystansu wobec probleméw zawodowych, wskazu-
jace na realne zagrozenie zdrowia psychicznego.
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Wykres 37. Strategie radzenia sobie w sytuacji pracy niepelnosprawnych ruchowo
w ocenie sprawnych wspélpracujacych i niewsp6lpracujacych z osobami
niepelnosparwnymi

W opisie zachowan wlasnych nie wystepuja réznice istotne statystycznie miedzy
podgrupa wspdlpracujacych i niewspotpracujacych z niepelnosprawnymi ruchowo.
Pojawiaja si¢ one w opisie zachowar 0s6b niepetnosprawnych. Wspétpracujacy za-
uwazaja u niepelnosprawnych istotnie wyzsze $rednie prawdopodobiefistwo zacho-
wan z typu zdrowego G (p<0,01) i typu ryzyka A (p<0,01), a niewspOlpracujacy
z typu ryzyka B wypalony (p<0,01) [Wykresy 36 i 37].
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Wykres 38. Strategie radzenia sobie w sytuacji pracy sprawnych wspotpracujacych

z niepelnosprawnymi i niepelnosprawnych ruchowo przez nich ocenianych

Osoby sprawne wspélpracujace z niepetnosprawnymi ruchowo sa takze
zgodne w widzeniu siebie i niepelnosprawnych [Wykres 38]. Réznice istotne
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statystycznie miedzy widzeniem siebie i innych pojawiaja sie natomiast w pod-
grupie sprawnych niewspélpracujacych. Spostrzegaja oni u siebie istotnie wyz-
sze $rednie prawdopodobieristwo do prezentowania zachowan typu zdrowego
G (p<0,01) i jednoczesnie istotnie mniejsze z typu B wypalony (p<0,01) niz
u 0s6b niepelnosprawnych ruchowo [Wykres 39].
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Wykres 39. Strategie radzenia sobie w sytuacji pracy sprawnych niewspoétpracujacych
z niepelnosprawnymi i niepelnosprawnych ruchowo przez nich ocenianych

2.2.2. Pracownicy sprawni (wspélpracujacy i niewspélpracujacy
z osobami niepelnosprawnymi somatycznie) o sobie i o osobach
niepelnosprawnych

W analizowanej grupie pracownikow sprawnych, takze zauwazamy wsparcie
zréznicowania obrazu siebie i innych plynace z wynikéw prezentujacych praw-
dopodobiefistwo wystapienia okre§lonego typu ryzyka, widzianego jako zesp6t
charakterystycznych zachowart w sytuacji pracy. Rozkladajg si¢ one inaczej niz
w grupach i podgrupach analizowanych dotychczas. Obserwujemy tu wyrazne
podobiefistwo rozkladu $redniego prawdopodobiefistwa wystapienia danego typu
zachowan w podgrupach os6b sprawnych wspétpracujacych i niewspétpracujacych
z niepelnosprawnymi somatycznie, kiedy opisuja oni siebie. Najwyzsze Srednie

[ [
Typ ryzyka B H Niewspotpracujacy
wypalony W Wspétpracujacy

Typ ryzyka A

Typ S
oszczednosciowy

Typ G
zdrowy

0 0,1 0,2 0,3 0,4 0,5 0,6 0,7 08 0,9 1

Wykres 40. Strategie radzenia sobie w sytuacji pracy sprawnych wspélpracujacych
i niewspéipracujacych z niepelnosprawnymi somatycznie
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osiagaja: typ ryzyka A M =0,47 i M=0,31) oraz typ G zdrowy (M =0,25
i M=0,33). Wyniki w pozostalych dwdéch osiggaja nizsze wartosci, ale sq one
wyzsze niz w grupach opisywanych wczesniej [Wykres 40]. Z kolei w opisie niepel-
nosprawnych somatycznie wyglada to inaczej. Sprawni wspéltpracujacy przypisuja
im przede wszystkim zachowania z typu ryzyka A (M =0,48) oraz z typu ryzyka
B wypalony (M =0,22) i typu G zdrowego (M =0,21). Natomiast niewspétpra-
cujgcy widzg ich jako prezentujacych przede wszystkim zachowania z typu ryzyka
A (M=0,48) i typu ryzyka B wypalony [Wykres 41].
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Wykres 41. Strategie radzenia sobie w sytuacji pracy niepelnosprawnych somatycznie
opisywanych przez sprawnych wspélpracujacych i niewsp6tpracujacych z niepelnosprawnymi

Oznaczatoby to, ze u sprawnych wspdlpracujacych z niepelnosprawnymi
somatycznie i tych nie majacych z nimi kontaktu, przewazajg zachowania (typ
G zdrowy) bedace wyrazem zdrowia psychicznego jednostki, wysokich kom-
petengji fachowych i interpersonalnych oraz zachowania (typ ryzyka A) §wiad-
czgce o przypisywaniu pracy bardzo duzego znaczenia, sumiennosci, skrupulat-
nosci, perfekcjonizmie, dostosowaniu si¢ do wymogéw norm profesjonalnych,
dazeniu do uznania spolecznego, z jednoczesnym brakiem odpowiedniego
relaksu i odpoczynku oraz wynikajacym z niego przecigzeniem. Natomiast
u niepelnosprawnych somatycznie, w ocenie sprawnych wspotpracujacych
z nimi, w okoto pig¢édziesigciu procentach pojawiajg si¢ zachowania wskazujace
z jednej strony na (typ ryzyka A) przypisywanie pracy bardzo duzego znacze-
nia, sumienno$¢, skrupulatnosé, perfekcjonizm, dostosowanie sie do wymogdéw
norm profesjonalnych, dazenie do uznania spotecznego, z jednoczesnym bra-
kiem odpowiedniego relaksu i odpoczynku oraz wynikajacym z niego prze-
cigzeniem. Z drugiej strony, w okolo dwudziestu procentach, na (typ ryzyka
B wypalony) redukcje odpornosci psychicznej w polaczeniu z ograniczonym
zaangazowaniem sie i zdolnoScig do zachowania dystansu wobec probleméw
zawodowych, wskazujace na realne zagrozenie zdrowia psychicznego oraz
zachowania bedace wyrazem zdrowia psychicznego jednostki (typ G zdrowy),
wysokich kompetencji fachowych i interpersonalnych. Z kolei w ocenie nie-
majacych z nimi kontaktu, niepelnosprawni somatycznie prezentujg ze Srednim
prawdopodobiefistwem ponad osiemdziesiecioprocentowym, opisane powyzej
zachowania z typéw ryzyka A i B wypalony.
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Miedzy tymi dwoma podgrupami wystepuje tez zréznicowanie istotne
statystycznie dla ich ocen innych. Wspélpracujacy z nimi uwazaja niepetno-
sprawnych somatycznie za prezentujgcych z istotnie wigkszym prawdopodo-
biefistwem zachowania z typu G zdrowy (p<0,05) i z istotnie nizszym z typu
ryzyka B wypalony (p<0,05) [Wykres 41].

Poréwnanie obrazu siebie i obrazu innych (niepelnosprawnych somatycznie
w zakresie typéw zachowan wykazuje ich zréznicowanie jedynie w podgrupie
sprawnych niemajacych z nimi kontaktu. Sobie przypisuja oni istotnie wigksze
prawdopodobiefistwo wystapienia zachowan z typu G zdrowego (p<0,01)
i typu S oszczednos$ciowego (p<0,05) a niepelnosprawnym somatycznie z typu
ryzyka A (p<0,05) i typu B wypalony (p<0,05) [Wykresy 42 i 43].
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Wykres 42. Strategie radzenia sobie w sytuacji pracy sprawnych wspétpracujacych
z niepelnopsrawnymi i niepelnosprawnych somatycznie ocenianych przez nich
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Wykres 43. Strategie radzenia sobie w sytuacji pracy sprawnych niewspélpracujacych
z niepelnosprawnymi i niepelnosprawnych somatycznie przez nich ocenianych

2.3. Obraz pracowniczy

Na relacje spoleczne w zakladzie pracy duzy wplyw ma spostrzeganie part-
neréw interakcji. Powyzej ujawnil si¢ symptom istnienia napiecia pomiedzy
segmentem rynku pracy — pracownikami sprawnymi a kandydatami do pracy
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z orzeczeniem o niepelnosprawnosci. Najlepszym punktem odniesienia jest

w tym przypadku obraz siebie. Dlatego analizy obrazu pracownika mierzone-

go dyferencjalem semantycznym zostaly dokonane w ramach nastepujacych

poréwnan:

- obraz pracownikéw z niepelnosprawnosciag na tle obrazu siebie oséb
sprawnych;

- obrazy pracownikéw z niepelnosprawnoscia w postrzeganiu pracow-
nikéw sprawnych wspélpracujacych i niewspélpracujacych z osobami
z niepelnosprawnoscia;

— obrazy pracownikéw z niepelnosprawnoscia réznego rodzaju (narzadu ru-
chu i somatyczng) bedace przedmiotem opisu.
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Wykres 44. Obraz pracownikéw sprawnych i z niepelnosprawnoscia
u respondentéw sprawnych

Jak widaé z danych przedstawionych na wykresie 44 faworyzacja swojej
grupy, podobnie jak u niepelnosprawnych, wystepuje tez u pracownikéw
sprawnych. Cho¢ bardziej pozytywny opis pracownikéw sprawnych moze ba-
zowaé na potocznym przekonaniu o wyzszo$ci pracownikéw sprawnych, tylko
pod wzgledem jednego kryterium — jako$ci pracy — pracownicy sprawni uznajg
réwnos¢ pracownikéw niepetnosprawnych. W przypadku wszystkich pozosta-
tych cech sprawni widzg siebie jako lepszych pracownikéw: bardziej innowacyj-
nych (Z=2,85; pi=,005), majacych wyzsze kwalifikacje (Z=2,79; pi=,005)
oraz bedacych w lepszych relacjach spotecznych (Z=2,95; pi=,003). Réznice
te wskazujg na spostrzeganie bariery pomiedzy pracownikami w zaleznosci od
faktu niepelnosprawnosci i to bez wzgledu na jej typ.

2.3.1. Wplyw wspélpracy na charakterystyke siebie i innych
jako pracownikéw

Jak wida¢ z danych przedstawionych na wykresie 45, brak do§wiadczen ze
wspélpraca z osobami z niepelnosprawnoscia silnie wplywa na spostrzeganie
pracownikéw z niepelnosprawnoscig. Az w trzech na cztery badane aspekty
wystapity réznice istotne statystycznie. Pracownikom niewspélpracujacym
z osobami z niepelnosprawnoscia, jawia sie oni jako $§wiadczacy prace gorszej
jakosci (t=-4,32; df =72,2; pi <,001), majacy nizsze kwalifikacje zawodowe
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pracownicy wspétpracujacy z osobami z niepetnosprawnoscia, opis pracownikéw sprawnych (siebie)
—>¢— pracownicy wspdtpracujacy z osobami z niepetnosprawnoscia, opis pracownikdw z niepetnosprawnoscia
—@— pracownicy niewspéipracujacy z osobami z niepetnosprawnoscia, opis pracownikéw sprawnych (siebie)
—— pracownicy niewspdtpracujacy z osobami z niepetnosprawnoscia, opis pracownikéw z niepetnosprawnoscia
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Wykres 45. Charakterystyki pracownikéw z niepelnosprawnoscig i siebie samych
w podgrupach pracownikéw wspotpracujacych z osobami z niepelnosprwnoscia
i niewsp6tpracujacych

(t=-4,26; df =96; pi<,001) oraz bedacy w gorszych relacjach spotecznych
z innymi (Z =-4,7; pi <,001). Co wiecej widaé, ze wspdlpraca ma wplyw na
obraz siebie pracownikéw sprawnych. Pracownicy, ktérzy wspélpracuja z oso-
bami z niepelnosprawnoscia opisuja swoja prace jako lepszg jakosciowo, niz
robig to niewspélpracujacy (Z=1,09; pi=,056), a takze wyzej oceniaja swoje
kwalifikacje (Z=3,29; pi=,001). Mozna wiec wskazywaé na istnienie skutkéw
wspOtpracy nie tylko dla obrazu innych, ale takze mozna wskazaé, ze kontakt
z osobami z niepelnosprawnoscia zmienia sposéb widzenia siebie — sprawia, ze
widzimy si¢ w pozytywniejszym $wietle.

2.3.2. Opis pracownikéw z ré6znym rodzajem niepelnosprawnosci

Analizujac wplyw rodzaju niepelnosprawnosci na sposéb widzenia wspét-
pracownikéw mozna wskazaé, ze pracownicy z niepelnosprawnoscia ruchowg
sq w dwoch aspektach oceniani mniej pozytywnie niz pracownicy z niepetno-
sprawnos$cig somatyczna. Wykres 46 ilustruje to zjawisko. Dotyczy to charak-
terystyki kwalifikacji (t=-2,46; df =86,8; pi=,016) oraz relacji spolecznych
w pracy (t=-2,11; df =83,8; pi=,038). Jak widaé, rodzaj niepelnosprawnosci
ma wplyw na spostrzeganie pracownika.

Warto tez zwréci¢ uwage na jeszcze jedno ciekawe zjawisko, przedstawione
na wykresie 47. Pracownicy sprawni wspolpracujacy z osobami z niepetno-
sprawnoscig ruchowa nizej ocenili swoje relacje z innymi (M = 3,95; SD =0,97)
niz pracownicy wspolpracujacy z osobami z niepelnosprawnoscig somatyczng
(M =4,30; SD=0,62). Réznica miedzy tymi grupami jest istotna statystycznie



72 ROZDZIAL IV

4,6

—@— opis pracownikéw sprawnych (siebie)
4,43 —ll— opis pracownikéw z niepetnosprawnoscia ruchowg

L — ) L, ) L. &
44 opis pracownikéw z niepeinosprawnoécia somatyczna 4,40
432
\ 430
4,21
4,2 v
4,15
4,13
7,06

4
3,95
3,82

o8 -— g

3,76 3,74

3,6

34 T
Jako$¢ pracy Innowacyjno$¢ w pracy Kwalifikacje Relacje spoteczne

Wykres 46. Obraz pracownikéw z réznym rodzajem niepelnosprawnosci
u pracownikéw sprawnych

—m- opis pracownikéw sprawnych (siebie), wspdtpracujacych z osobami z niepetnosprawnoscia somatyczng

—e— opis pracownikdw z niepetnosprawnoécia somatyczna przez wspotpracownikow

—@— opis pracownikéw sprawnych (siebie), wspdtpracujacych z osobami z niepetnosprawnoscia ruchowa

—< opis pracownikow sprawnych (siebie), niewspotpracujacych z osobami z niepetnosprawnoscia somatyczng

—&— opis pracownikdw z niepetnosprawnosécia ruchowa przez wspdtpracownikéw

—— opis pracownikow sprawnych (siebie), niewspotpracujacych z osobami z niepetnosprawnosciag ruchowa
opis pracownikéw z niepetnosprawnosécig somatyczng przez niewspdtpracujacych

—— opis pracownikéw z niepetnosprawnos$cia ruchowa przez niewspétpracujacych
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Wykres 47. Opis siebie i pracownikéw z réznym rodzajem niepetnosprawnosci dokonany
przez pracownikéw sprawnych wspéltpracujacych i niewspélpracujacych z nimi

7 =-2,16; pi=,036. Mozna powiedzieé, ze fakt wspélpracy ze wspdlpracow-
nikami z réznymi rodzajami niepelnosprawnosci wptywa na obraz siebie pra-
cownikéw sprawnych. By¢ moze inno$é¢ pracownikéw z niepelnosprawnoscig
wplywa na trudno$¢ relacji w zakladzie pracy i ten fakt odbija si¢ w uzyskanej
réznicy wynikéw. Warto jeszcze sprawdzié, czy réznica ta nie wynika z ocen
0s6b niewspotpracujacych, ktére udzielaly odpowiedzi na podstawie stereotypu
i jest wyrazem obaw, a nie do§wiadczen.

Rozbijajac wyniki na osiem partykularnych grup, w zaleznosci od rodzaju
niepelnosprawnosci i faktu wspolpracy widaé¢ wyraznie, ze wyniki grupy nie-
wspolpracujacych z niepelnosprawnymi, opisujacych osoby niepelnosprawne
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ruchowo, najsilniej odbiegaja od pozostatych. Wskazuje to na oddzialywanie
negatywnego stereotypu os6b niepelnosprawnych ruchowo, ktéry sklania re-
spondentéw do twierdzenia, ze maja oni nizsze kwalifikacje czy tez tworzg
gorsze relacje z innymi. Jednoczes$nie opis grupy niepetnosprawnych ruchowo
przez osoby wspélpracujace nie odbiega od opiséw oséb sprawnych i niepet-
nosprawnych somatycznie.

2.3.3. Poréwnanie opisu siebie 0s6b z niepelnosprawnoscia z opisem siebie
0s6b sprawnych

Analize podobiefistwa analogicznych charakterystyk badanych grup - pra-
cownikéw sprawnych i os6b z niepelnosprawnosciag — podzielono na dwa
obszary badawcze. Obejmuja one analizy obrazéw siebie w obu grupach, oraz
analizy opis6w siebie konfrontowanych z obrazem jaki maja na ich temat re-
spondenci z drugiej grupy (sprawni a osoby z niepelnosprawnoscia).

Charakterystyki obrazu siebie respondentéw w aspekcie bycia pracowni-
kiem zilustrowano na wykresie 48. Poréwnanie obrazéw siebie pracownikéw
sprawnych i z niepelnosprawnoscig wskazuje, ze nie ma pomiedzy tymi opisami
réznic istotnych statystycznie. Mozna powiedzieé, ze osoby z obu grup dosé
podobnie opisuja siebie samych. Mechanizmy waloryzacji siebie doprowadzaja
do podobnego wyniku w obu grupach. Srednie dla analizowanych grup mozna
odczytaé na wykresie 48.
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Wykres 48. Srednie opiséw JA dokonanych przez pracownikéw sprawnych
i z niepelnosprawnoscia

Poréwnanie opiséw pracownikéw niepelnosprawnych dokonanych przez
nich samych z opisem dokonanym przez pracownikéw sprawnych wskazuje
na istnienie réznic pomiedzy tymi opisami. Pracownicy z niepelnosprawnoscia
opisujac siebie stosujg bardziej pozytywne oceny. Uznaja, Ze sg bardziej inno-
wacyjni (t=2,5; df=157,9; pi=,013) i maja wyzsze kwalifikacje (t=3,13;
df =292; pi=,002) niz wskazujg to pracownicy sprawni.

W aspekcie przezywanej satysfakcji z pracy, jest podobnie. Pracownicy
sprawni uwazaja, ze osoby z niepelnosprawnoscig odczuwaja wigksza satysfak-
¢je niz przyznaja to same osoby z niepelnosprawnoscig (t=2,13; df =160,3;
pi=,034). Jednoczesnie pracownicy sprawni przeceniajg motywacyjny potencjat
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miejsca pracy os6b z niepelnosprawnos$cig w stosunku do ocen dawanych przez
osoby z niepelnosprawnoscig (Z=-2,24; pi=,025). Pracownicy z niepetno-
sprawnos$cig spostrzegaja swoje wlasne miejsca pracy jako mniej motywujace
wewnetrznie do pracy — prace prostsze, 0 mniejszym znaczeniu itd.

Srednie opisu obrazu siebie oséb z niepelnosprawnoscig i 0oséb sprawnych
pokazuje wykres 49.

Poréwnanie obrazu oséb sprawnych z perspektywy pracownika sprawnego
i osoby z niepelnosprawnoscia wskazuje, ze tylko w obrebie charakterystyki
»relacje spoteczne w miejscu pracy” wystepuje réznica istotna statystycznie
(Z=-4,8; pi<,001). Pracownicy sprawni oceniajg swoje relacje z innymi wyzej
niz to si¢ jawi z perspektywy os6b z niepelnosprawnoscig. Mozna powiedzieé,
ze sprawni uwazaja, ze sg to dobre relacje, gdy tymczasem ich niepelnosprawni
koledzy widzg pewne mankamenty.

osoby z niepetnosprawnos$cig somatyczna, poszukujace pracy
pracownicy sprawni, wspdtpracujacy z osobami z niepetnosprawnoscia
osoby z niepetnosprawnoscia narzadu ruchu, poszukujace pracy

osoby z niepetnosprawnoscia somatyczna, pracujace

osoby z niepetnosprawnoscia narzadu ruchu, pracujace

pracownicy sprawni, niewspoétpracujacy z osobami z niepetnosprawnoscia
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Wykres 49. Pracowniczy obraz siebie pracownikéw sprawnych i z niepelnosprawnoscia
Podobne zjawisko wystepuje w odpowiedzi na pytanie o satysfakcje z pracy.

Osoby sprawne oceniaja swoja satysfakcje z pracy wyzej niz widza to osoby
z niepelnosprawnosdciag (Z =-2,1; pi=,035).

2.4. Potencjat motywacyjny miejsca pracy

W aspekcie potencjatu motywacyjnego miejsca pracy oferowanego oso-
bom z n1epe%nosprawnosc1q, pracownicy sprawni uwazaja, Ze jest ono mniej
motywujace niz dla stanowisk pracy oferowanych im samym (Mpnpg = 82,21;
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Mps =116,19; Z=4,09; pi<,0001). Srednie ocen przedstawia wykres 50.
Uwazaja oni, ze pracownicy z niepelnosprawnoscia pracujg na stanowiskach
pracy o mniejszej réznorodnosci, bard21e] zatomizowanych czynnosc1ach oraz
tych, na ktérych wykonuje si¢ mniej wazng prace. Ich stanowiska maja mniej-
sza autonomig i nizszy poziom informacji zwrotnej.
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Wykres 50. Srednie wyniki ocen potencjalu motywacyjnego pracy dla pracownikéw
sprawnych i z r6znym rodzajem niepelnosprawnosci

Rozbijajac dane na grupy pracownikéw sprawnych wspétpracujacych
i niewspOlpracujacych z osobami z niepelnosprawnoscia, ujawnia sie ciekawe
zjawisko — z jednej strony fakt wspélpracy zmienia percepcje stanowiska pra-
cy osoby z mepeinosprawnoscm[, z drugiej w ramach grupy wspo}pracu]qcych
typ niepelnosprawnosci réznicuje obraz potencjalu motywacyjnego ich miejsc
pracy. Fakt wspélpracy bardzo silnie wplywa na obraz stanowisk pracy oséb
z niepelnosprawnoscia (Z=-3,74; pi<,001). Osoby niewspotpracujace dajg
duzo nizsze oceny, niz pracownicy wspétpracujacy. W przypadku wspétpracy,
stanowiska pracy oséb z niepelnosprawnoscia ruchowa sg oceniane identycznie
jak pracownikéw sprawnych, w przypadku somatycznych wystepuje tendencja
by oceniaé stanowiska pracy oséb z niepelnosprawnoscia somatyczng nizej
(t=2,81; df =24; pi=,01). Poréwnanie oceny dla pracownikéw z niepelno-
sprawnos$cig ruchowg i somatyczng wykazuje, ze oceny te nie réznig sie¢ staty-
stycznie istotnie.

2.5. Satysfakcja z pracy

Ocena satysfakcji z pracy dokonywana przez pracownikéw sprawnych wska-
zuje, ze pracownicy ci odczuwaja ponadprze(:lf;tnq satysfakcje (M =68,15).
Srednia dla grupy pracownikéw sprawnych i os6b z n1epe%nosprawnosc1q
przedstawia wykres 51. W calej grupie wplyw niepelnosprawnosci okazuje si¢
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nieistotny. Jednak ocena ta jest zréznicowana w zaleznosci od tego, czy re-
spondent wspélpracuje czy nie wspolpracuje z osobami z niepelnosprawnoscig.
Innymi stowy osoby wspélpracujace wyzej oceniaja satysfakcje swoich kolegéw
z niepelnosprawnoscia niz robig to osoby niewspélpracujace.
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Wykres 51. Ocena satysfakgji z pracy swojej i kolegéw z niepelnosprawnoscia
dokonana przez osoby sprawne

Pracownicy, kt6rzy nie wspélpracujg z osobami z niepetnosprawnoscig nizej
oceniajg satysfakcje z pracy tych oséb. Réznica wynosi t=-5,66; df =77,89;
pi<,001. Jednoczesnie w poréwnaniu do swoich sprawnych kolegéw wsp6t-
pracujacych z osobami z niepelnosprawnoscia, nizej oceniaja wilasna satysfakcje
(Z=-2,62; pi=,009). Wskazuje to na negatywny wplyw braku dos$wiadczen
wspOlpracy z osobami z niepelnosprawnoscia nie tylko na obraz tej grupy, ale
takze na ocen¢ wlasnej satysfakeji.

Mozna wigc powiedzieé, ze kontakt z osobami z niepelnosprawnoscia
w pracy najsilniej wplywa na spostrzeganie, a zatem i na relacje w zakladzie
pracy. Brak do$wiadczen pozwala dziataé negatywnemu stereotypowi, ale takze
moze zmieniaé punkt odniesienia w ocenie wlasnej satysfakcji z pracy.

3. Pracodawcy o pracownikach sprawnych
i o pracownikach z niepetnosprawnoscia

3.1. Charakterystyka osobowosci pracowniczej

Kolejnym elementem rynku pracy, ktéry zostal uwzgledniony w prowadzo-
nych przez nas badaniach sg pracodawcy niezatrudniajacy oraz zatrudniajacy
osoby mepeinosprawne ruchowo i somatycznie. Uzyskalismy wyn1k1 pozwala-
jace na opisanie jak spostrzegani sg przez pracodawcéw pracownicy sprawni
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i niepelnosprawni z uwzglednieniem tych samych skal i strategii w AVEM,
ktére wykorzystywane byly do samooceny i oceny innych przez pracownikéw.
Najpierw zaprezentowana zostanie ocena charakteryzujaca osoby sprawne
i niepelnosprawne ruchowo, a nastepnie somatycznie. Przedstawione bedg tez
liczne zréznicowania. Poniewaz zmienna ,,zatrudnianie lub niezatrudnianie pra-
cownika niepelnosprawnego” okazala si¢ by¢ najbardziej réznicujaca, dlatego
tez w prezentacji wynikéw uwzgledniono ten podzial dla kazdej z grup.

3.1.1. Pracodawcy (niezatrudniajacy i zatrudniajacy osoby niepelnosprawne
ruchowo) o pracownikach sprawnych i niepelnosprawnych ruchowo

Pracodawcy niezatrudniajgcy i zatrudnla]qcy osoby nlepeinosprawne ru-
chowo przypisuja osobom sprawnym i niepelnosprawnym dos$é zréznicowany
zestaw charakterystyk, chociaz wartosci $rednie uzyskane dla wszystkich 11 skal
AVEM mieszcza sie w przedziale dla wynikéw Srednich. Wybierajac skale, kté-
re uzyskujg najwyzsze Srednie, osoby sprawne widziane sa przez pracodawcow
niezatrudniajacych niepelnosprawnych ruchowo jako: potrafigce si¢ dystansowac
(M =6,36), posiadajace ambicje zawodowe (M =5,94), odczuwajace wsparcie
spoteczne (M =5,55) oraz wewnetrzny spokdj i réwnowage (M =35,53), wyka-
zujace tez pewng tendencje do rezygnacji (M =5,49). Z kolei osoby niepelno-
sprawne ruchowo opisywane sg przez nich jako: te dla kt6érych praca ma duze
znaczenie (M =6,40), sg ambitne zawodowo (M =6,34), wykazujg tendencje
do rezygnacji (M =6,04), potrafig sie dystansowaé (M =5,40), stosujg strategie
ofensywne (M =5,11). Ciekawe jest tez, iz pracodawcy ci uwazaja, ze osoby nie-
pelnosprawne ruchowo majg bardzo niskie zadowolenie z zycia (M =2,94). Jest
to najnizszy wynik ze wszystkich skal, we wszystkich podgrupach. Dla tej grupy
pracodawcéw uzyskaliSmy takze najwiecej réznic miedzy oceng sprawnych i niepel-
nosprawnych ruchowo. Uwazaja oni, ze ci ostatni majg istotnie wyzsze subiektywne
znaczenie pracy (p<0,01) i jednoczesnie istotnie nizszg zdolnos¢ do dystansowania
sie (p<0,01), odczuwania wewnetrznego spokoju i réwnowagi (p<0,01), poczucia
sukcesu (p<0,01), zadowolenia z zycia (p<0,01) oraz odczuwania wsparcia spolecz-
nego niz w przypadku pracownikéw sprawnych [Wykres 52].
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Wykres 52. Charakterystyka osobowosci pracowniczej
pracownika sprawnego i z niepelnosprawnoscia ruchowa
w ocenie pracodawcy niezatrudniajgcego os6b niepelnosprawnych
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Grupa pracodawcéw zatrudniajacych osoby niepelnosprawne ruchowo jest
zdecydowanie bardziej zgodna w spostrzeganiu sprawnych i niepelnospraw-
nych pracownikéw. Sprawnych pracownikéw spostrzegajg jako: przypisujacych
duze subiektywne znaczenie pracy (M =6,02), posiadajacych ambicje zawo-
dowe (M =5,98), umiejetnoé¢ dystansowania sie (M =5,98), odczuwajacych
wewnetrzny spokdj i réwnowage (M =5,58), wykazujacych tendencje do
rezygnacji (M = 5,54), zauwazajacych wsparcie spoteczne (M =15,52). Z kolei
niepelnosprawnych podobnie spostrzegaja jako: przypisujacych duze znaczenie
pracy (M =6,35) i ambitnych zawodowo (M = 5,90), z tendencjg do rezygnacji
(M =5,83), wewnetrznym spokojem i réwnowagg (M =5,81) oraz poczuciem
wsparcia spolecznego (M =35,79). Wystapily w ich ocenie tylko dwie réznice
istotne statystycznie. Spostrzegaja oni sprawnych jako istotnie mniej zaangazo-
wanych w wykonywanie pracy (p<0,01) i jednocze$nie bardziej zadowolonych
(p<0,05) niz sa niepetnosprawni ruchowo [Wykres 53].
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Wykres 53. Charakterystyka osobowosci pracowniczej
pracownikéw sprawnych i niepetnosprawnych ruchowo
w ocenie pracodawcéw zatrudniajacych osoby niepelnosprawne
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Wykres 54. Charakterystyka osobowosci pracowniczej
0s6b z niepelnosprawnoscig ruchowg w ocenie pracodawcéw
zatrudniajacych i niezatrudniajacych pracownikéw niepetnosprawnych
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Poréwnanie opiséw o0séb niepelnosprawnych ruchowo dokonanych przez
pracodawcéw ich zatrudniajacych i niezatrudniajacych przynosi kolejne istotne
statystycznie zréznicowania. Okazuje sie, Ze pracodawcy zatrudniajacy osoby
niepelnosprawne ruchowo spostrzegajg je jako istotnie bardziej charakteryzu-
jace si¢ wewnetrznym spokojem i réwnowaga (p<0,01), poczuciem sukcesu
(p<0,01), zadowoleniem z zycia (p<0,01) i poczuciem wsparcia spolecznego
(p<0,01) niz pracodawcy niezatrudniajacy takich oséb [Wykres 54].

3.1.2. Pracodawcy (niezatrudniajacy i zatrudniajacy osoby niepelnosprawne
somatycznie) o pracownikach sprawnych i niepelnosprawnych
somatycznie

Pracodawcy niezatrudniajacy i zatrudniajacy osoby niepelnosprawne so-
matycznie przypisuja osobom sprawnym i niepelnosprawnym réwniez dosé
zréznicowany zestaw charakterystyk. Wartosci Srednie uzyskane dla wszystkich
11 skal AVEM, podobnie jak dla grupy opisywanej powyzej, mieszcza sie
w przedziale dla wynikéw $rednich. Wybierajac skale, ktére uzyskuja najwyzsze
§rednie zauwazamy, ze pracownicy sprawni widziani sg przez pracodawcow
niezatrudniajacych niepelnosprawnych somatycznie jako: potrafiacy sie dystan-
sowaé (M =6,06), wykazujacy wewnetrzny spokdj i réwnowage (M =15,77),
poczucie wsparcia spotecznego (M =5,73), ambicje zawodowe (M =35,67)
oraz tendencje do rezygnacji (M =5,52). Z kolei niepelnosprawni somatycznie
opisywani sg podobnie, ale w nieco innej kolejnosci skal, jako: wykazujacy
tendencje do rezygnacji (M = 6,06), umiejetno$é dystansowania sie (M =5,92),
subiektywne znaczenie pracy (M = 5,88), ambicje zawodowe (M =5,81) oraz
poczucie wsparcia spotecznego (M =5,17). Nalezy dodaé, ze niepelnosprawni
somatycznie, podobnie jak wyzej opisywani niepelnosprawni ruchowo przez
pracodawcéw niezatrudniajacych oséb niepelnosprawnych, sg charakteryzowa-
ni jako majacy wyjatkowo niskie, w poréwnaniu z innymi charakterystykami,
zadowolenie z zycia (M =3,77). Poréwnanie wynikéw uzyskanych dla oséb
sprawnych i niepelnosprawnych sugeruje kilka réznic istotnych statystycznie.
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Pracodawcy niezatrudniajgcy os6b niepelnosprawnych somatycznie sugeruja,
ze takie cechy osobowego funkcjonowania jak: wewnetrzny spokdj i réwno-
waga (p<0,01); poczucie sukcesu (p<0,01); zadowolenie z zycia (p<0,01)
istotnie czeSciej charakteryzuja sprawnych w poréwnaniu z niepetlnospraw-
nymi, natomiast subiektywne znaczenie pracy (p<0,05) zauwazaja silniejsze
u pracownikéw niepetnosprawnych somatycznie w poréwnaniu ze sprawnymi
[Wykres 55].

Charakterystyki przypisywane przez pracodawcéw zatrudniajacych oso-
by niepelnosprawne somatycznie sa jeszcze bardziej zgodne dla sprawnych
i niepelnosprawnych niz prezentowane powyzej. Analizujac skale uzyskujace
najwyzsze wyniki mozna stwierdzié, ze spostrzegaja oni swoich sprawnych
i niepelnosprawnych pracownikéw jako osoby, dla ktérych praca ma bardzo
duze subiektywne znaczenie (M =6,08; M =6,39), prezentujace tendencje do
rezygnacji (M =6,06; M =6,02), umiejetno$¢ dystansowania sie (M =5,88;
M=5,61), wysokie ambicje zawodowe (M =35,59; M =5,76), wewnetrzny
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Wykres 57. Charakterystyka osobowsci pracowniczej oséb niepelnosprawnych somatycznie
w ocenie pracodawcéw zatrudniajacych i niezatrudniajacych osoby niepelnosprawne
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spokdj i réwnowage (M =5,29; M =5,63). Jedyne zréznicowanie jakie poja-
wia si¢, dotyczy zaangazowania si¢ w prace. Pracodawcy zatrudniajacy osoby
niepelnosprawne somatycznie uwazaja, ze pracownikéw niepelnosprawnych
charakteryzuje istotnie silniejsze zaangazowanie niz sprawnych (p<0,01)
[Wykres 56].

Poréwnujac ze sobg charakterystyki os6b niepelnosprawnych somatycznie spo-
rzadzone przez pracodawcéw zatrudniajacych i niezatrudniajacych osoby niepel-
nosprawne somatycznie otrzymujemy do$¢ wyrazne ich zréznicowanie. Ci pierwsi
spostrzegaja pracownikéw niepelnosprawnych somatycznie jako istotnie bardziej
zaangazowanych w prace (p<0,01), dazacych do perfekgji (p<0,01), ujawniajacych
wewnetrzny spokdj i rownowage (p<0,05); odczuwajacych zadowolenie z Zycia
(p<0,01) i poczucie sukcesu (p<0,01) niz drudzy [Wykres 57].

3.2. Strategie radzenia sobie w sytuacji pracy

3.2.1. Pracodawcy (niezatrudniajacy i zatrudniajacy osoby niepelnosprawne
ruchowo) o pracownikach sprawnych i niepelnosprawnych ruchowo

Podobnie jak u pracownikéw niepetnosprawnych i sprawnych, tak i u praco-
dawcéw zatrudniajacych i niezatrudniajacych osoby niepelnosprawne ruchowo
wsparcie zréznicowania charakterystyki oséb niepetlnosprawnych i sprawnych
uzyskujemy analizujac wyniki dla przypisywanych im typ6éw ryzyka widzianych
jako zesp6t charakterystycznych zachowari w sytuacji pracy. Pracodawcy nie-
zatrudniajacy os6b niepelnosprawnych ruchowo przypisuja sprawnym pracow-
nikom podobne $rednie prawdopodobieristwo wystapienia w trzech z czterech
mozliwych typéw zachowari w sytuacji pracy: typ G zdrowy (M = 0,26), typ S
oszczedno$ciowy (M =0,27), typ ryzyka A (M =0,28). Jedynie typ ryzyka
B wypalony uzyskuje rézne od pozostatych prawdopodobiefistwo wystapienia
(M=0,18). Z kolei pracownikéw niepetnosprawnych ruchowo spostrzegaja
jako przede wszystkim ujawniajacych zachowania z typu ryzyka A (M =0,41)
i typu ryzyka B wypalony (M = 0,43) [Wykres 58].
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Wykres 58. Strategie radzenia sobie w sytuacji pracy os6b sprawnych i niepelnosprawnych
ruchowo w ocenie pracodawcéw niezatrudniajacych oséb niepetnosprawnych
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Zblizone warto$ci prawdopodobiefistwa wystapienia zachowan w trzech
typach na cztery u pracownikéw sprawnych wskazywalyby na to, ze pra-
codawcy niezatrudniajacy os6b niepelnosprawnych ruchowo postrzegaja te
grupe jako wyraznie zréznicowang w zakresie zachowan zwigzanych z pracg
zawodowga. Nie wysuwaja sie na czoto zachowania zadnego z analizowanych
typOw. Zupelnie inaczej natomiast pracodawcy ci widzg pracownikéw niepel-
nosprawnych ruchowo. W ich ocenie przewaza u nich zdecydowanie $rednie
prawdopodobiefistwo wystapienia zachowan z typéw ryzyka A i B wypalony.
Sa to wiec pracownicy przede wszystkim przypisujacy pracy bardzo duze zna-
czenie, sumienni, skrupulatni, perfekcjonisci, dostosowujacy sie do wymogdéw
norm profesjonalnych, dazacy do uznania spolecznego, z jednoczesnym bra-
kiem odpowiedniego relaksu i odpoczynku oraz wynikajacym z niego przecia-
zeniem. Z podobnym prawdopodobiefistwem pojawiajg sie u nich zachowania
wskazujace, ze (typ ryzyka B wypalony) sa to osoby, ktére prezentujg redukqf;
odpornosc:1 psychicznej w polaczeniu z ograniczonym zaangazowaniem sie
i zdolnoscia do zachowania dystansu wobec probleméw zawodowych, wskazu-
jace na realne zagrozenie zdrowia psychicznego.

Oczywiste jest, ze zréznicowanie tych opiséw jest istotne statystycznie.
Pracownicy sprawni w opinii pracodawcéw niezatrudniajacych oséb niepel-
nosprawnych ruchowo maja istotnie wyzsze $rednie prawdopodobiefistwo
wystapienia zachowan z typu G zdrowy (p<0,01) i typu S oszczednos$ciowy
(p<0,01) oraz istotnie nizsze z typu ryzyka B wypalony (p<0,01) niz niepel-
nosprawni ruchowo [Wykres 58].

Rozklad prawdopodobiefistwa wystapienia zachowan charakterystycznych
dla poszczegblnych typow jest troche inny w ocenie pracodawcéw zatrud-
niajgcych osoby z niepelnosprawnoscig ruchows. Wyraznie widaé, ze zaréw-
no u pracownikéw sprawnych, jak i niepelnosprawnych spostrzegaja oni
jako czeSciej wystepujace zachowania wskazujace na typ ryzyka A (M =0,35
i M=0,45) i typ ryzyka B wypalony (M =0,31 i M =0,26) oraz typ G zdro-
wy M =0,25 i M=0,20). Rzadko natomiast dostrzegaja oni u zatrudnianych
sprawnych i niepetnosprawnych ruchowo pracownikéw zachowania z typu S

(M=0,10 i M =0,09) [Wykres 59].
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Wykres 59. Strategie radzenia sobie w sytuacji pracy oséb sprawnych i niepetnosprawnych
ruchowo w ocenie pracodawcéw zatrudniajacych osoby z niepelnosprawnoscia



OBRAZ PRACOWNIKA SPRAWNEGO | PRACOWNIKA Z NIEPELNOSPRAWNOSCIA 83

Wyniki te daja podobny obraz pracownikéw sprawnych i niepelnospraw-
nych ruchowo. W oczach pracodawcéw ich zatrudniajacych charakteryzuja sig
tym, ze przypisujg pracy bardzo duze znaczenie, wielu z nich cechuje sumien-
nos$¢é, skrupulatnosé, perfekcjonizm, s dostosowani do istniejacych w $rodowi-
sku profesjonalnych norm. Jednoczesnie kiedy brak im odpowiedniego relaksu
i odpoczynku, odczuwajg przeciazenie i niezadowolenie z wlasnych dziatafi.
Niekiedy ich zachowania wskazuja na redukcje odpornosci psychicznej i ogra-
niczong zdolno$¢ do dystansowania si¢ wobec probleméw zawodowych. Wsr6d
obserwowanych zachowari nierzadko (okolo jednej piatej) pojawiajg si¢ i takie,
ktére stanowig wyraz zdrowia psychicznego oraz wysokich kompetencji facho-
wych i interpersonalnych analizowanych tutaj pracownikéw.

Pomimo duzego podobiefistwa struktury charakterystycznych zachowan
pracownikéw sprawnych i niepelnosprawnych ruchowo w oczach pracodaw-
céw ich zatrudniajacych, zauwazono zréznicowanie w nasileniu prawdopodo-
bieistwa ich wystepowania. I tak pracownikéw sprawnych spostrzegaja jako
istotnie silniej ujawniajacych zachowania z typu S oszczedno$ciowego (p<0,01)
i typu ryzyka B wypalonego (p<0,05) oraz istotnie stabiej z typu ryzyka
A (p<0,01) niz pracownikéw niepelnosprawnych ruchowo [Wykres 59].

Wyraznie wida¢ z powyzszych opiséw, ze pracodawcy niezatrudniajacy i za-
trudniajacy osoby niepelnosprawne ruchowo réznig sie znacznie w percepcji
ich typowych zachowan. Kiedy ci pierwsi spostrzegaja ich jako zdecydowanie
wypalonych (typ ryzyka B, p<0,01), to drudzy dostrzegaja w nich istotnie
czedciej takze zachowania z typu zdrowego G (p<0,01) i oszczednoSciowego S
(p<0,05) [Wykres 60].
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Wykres 60. Strategie radzenia sobie w sytuacji pracy
0s6b niepetnosprawnych ruchowo w ocenie pracodawcéw zatrudniajacych
i niezatrudniajacych pracownikéw z niepelnosprawnoscig

3.2.2. Pracodawcy (niezatrudniajacy i zatrudniajacy osoby niepelnosprawne
somatycznie) o pracownikach sprawnych i niepelnosprawnych
somatycznie

Analizujagc wyniki uzyskane dla typéw radzenia sobie w sytuacji pra-
cy zauwazamy podobng prawidlowo$é. Pracodawcy niezatrudniajacy oséb
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niepelnosprawnych somatycznie, opisujac prawdopodobiefistwo wystepowania
zachowan przynalezacych do okreslonego typu, inaczej widza sprawnych i nie-
petnosprawnych pracownikéw. U tych pierwszych spostrzegaja wystepowanie
zréznicowanych zachowan przynalezacych w zblizonym procencie do kazdego
z czterech typéw: typ G zdrowy (M =0,26), typ S oszczednosciowy (M =0,21),
typ ryzyka A (M =0,31), typ ryzyka B wypalony (M = 0,31). Widoczna jest lekka
przewaga dwéch ostatnich. Natomiast osobom niepelnosprawnym w zdecydowa-
nie wigkszym procencie przypisywane sa przez nich zachowania z typu ryzyka B
wypalony (M =0,50) i typu ryzyka A (M =0,31) oraz, w niewielkich procentach,
z typu G zdrowego (M =0,11) i typu S oszczednosciowego (M = 0,08). Czyli tak
jak u pracownikéw sprawnych i niepelnosprawnych ruchowo, tak i tu, zblizone
wartosci prawdopodobiefistwa wystgpienia zachowart pracownikéw sprawnych
wskazywalyby na to, ze pracodawcy niezatrudniajacy oséb niepelnosprawnych
somatycznie postrzegaja ta grupe jako wyraZnie zréznicowang w zakresie za-
chowan zwigzanych z pracg zawodowa. Nie wysuwaja sie na czoto zachowania
z zadnego z analizowanych typ6éw. Zupelnie inaczej natomiast pracodawcy ci
widzg pracownikéw niepelnosprawnych somatycznie. W ich ocenie przewaza
u nich zdecydowanie prawdopodobiefistwo wystgpienia zachowan z typéw
ryzyka A i B wypalony. Sa to wiec pracownicy przede wszystkim przypisujacy
pracy bardzo duze znaczenie, sumienni, skrupulatni, perfekcjonisci, dostosowu-
jacy sie do wymogéw norm profesjonalnych, dazacy do uznania spolecznego,
z jednoczesnym brakiem odpowiedniego relaksu i odpoczynku oraz wynikajacym
z niego przecigzeniem. Z, podobnym prawdopodobiefistwem pojawiajg sie u nich
zachowania wskazujace, ze (typ ryzyka B wypalony) s3 to osoby, ktére prezentuja
redukcje odpornosci psychicznej w polaczeniu z ograniczonym zaangazowaniem
sie i zdolnoscia do zachowania dystansu wobec probleméw zawodowych, wska-
zujace na realne zagrozenie zdrowia psychicznego [Wykres 61].
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Wykres 61. Strategie radzenia sobie w sytuacji pracy os6b sprawnych i niepelnosprawnych
somatycznie w ocenie pracodawcéw niezatrudniajacych os6b niepelnosprawnych

Oczywiste jest, ze zréznicowanie tych opiséw jest istotne statystycznie.
Pracownicy sprawni w opinii pracodawcow niezatrudniajacych oséb niepel-
nosprawnych somatycznie majg istotnie wyzsze Srednie prawdopodobiefistwo
wystgpienia zachowan z typu G zdrowy (p<0,01) i typu S oszczedno$ciowy
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(p<0,01) oraz istotnie nizsze z typu ryzyka B wypalony (p<0,01) niz niepel-
nosprawni ruchowo [Wykres 61].

Charakterystyka strategii radzenia sobie z sytuacjg pracy przez pracownikéw
sprawnych i niepelnosprawnych somatycznie wyglada inaczej, jezeli dokonuje
jej pracodawca ich zatrudniajacy. Zaobserwowano tutaj duza zbiezno$¢ prawdo-
podobienistwa spostrzeganych zachowan w poszczegdlnych typach. Wedlug nich
najwicksze prawdopodobiefistwa dotycza zachowari z typu ryzyka A (sprawni
- M =0,41; niepelnosprawni somatycznie — M =0,50) oraz typu ryzyka B wy-
palony (odpowiednio: M =0,36; M =0,27), nastepnie z duzo mniejszym praw-
dopodobienstwem z typu G zdrowy (odpowiednio: M= 0,15; M =0,17) i typu S
oszczedno$ciowy (odpowiednio: M =0,07; M =0,06). Przy tak duzej zgodnosci
struktury charakterystycznych zachowan nie zaobserwowano réznic istotnych
statystycznie w wartosciach ich prawdopodobiefistwa [Wykres 62].
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Wykres 62. Strategie radzenia sobie w sytuacji pracy os6b sprawnych i niepelnosprawnych
somatycznie w ocenie pracodawcéw zatrudniajgcych osoby niepetnosprawne

W oczach pracodawcéw ich zatrudma]qcych charakteryzuja sie tym, Zze
przypisujg pracy bardzo duze znaczenie, wielu z nich cechuje sumiennosé,
skrupulatnosé¢, perfekcjonizm, sa dostosowam do istniejacych w srodow1sku
profesjonalnym norm. Jednoczes$nie kiedy brak im odpowiedniego relaksu
i odpoczynku to odczuwaja przecigzenie i niezadowolenie z wlasnych dziatari.
Niekiedy ich zachowania wskazuja na redukcje odpornosci psychicznej i ogra-
niczong zdolnos$¢ do dystansowania si¢ wobec probleméw zawodowych. Wsréd
obserwowanych zachowan do$¢ rzadko (ponizej jednej piatej) pojawiaja si¢
i takie, ktére stanowig wyraz zdrowia psychicznego oraz wysokich kompetencji
fachowych i interpersonalnych analizowanych tutaj pracownikéw.

Warto$¢ prawdopodobiefistwa wystgpienia zachowan charakterystycznych
dla okreslonych typéw strategii radzenia sobie w sytuacji pracy spostrzegana
przez pracodawcéw zatrudniajacych i niezatrudniajgcych osoby niepeilno-
sprawne somatycznie jest takze zréznicowana. Kiedy pierwsi spostrzegaja ich
jako zdecydowanie czeSciej ujawniajacych zachowania z typu zdrowego G
(p<0,05), to drudzy widza ich raczej jako cze¢Sciej prezentujacych zachowania
z typu S oszczedno$ciowego (p<0,05) i typu ryzyka B wypalony (p<0,50)
[Wykres 63].
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Wykres 63. Strategie radzenia sobie w sytuacji pracy os6b niepelnosprawnych somatycznie
w ocenie pracodawcéw zatrudniajacych i niezatrudniajacych osoby niepetnosprawne

3.3. Obraz pracowniczy

Pracodawcy opisujac swoich pracownikéw twierdza, ze ich zasoby robocze
sa dobre: $wiadczg prace bardzo wysokiej jakosci (M =4,31), sa innowacyjni
w pracy (M =3,92), ich kwalifikacje sg wysokie (M =4,07), a relacje spoteczne
w zakladzie sa pozytywne (M = 4,26).

Pracodawcy generalnie opisujg pracownikéw sprawnych i pracownikéw
z niepetlnosprawnoscia do$¢ podobnie. Zjawisko to przedstawiono na wykresie
64 (w tym przypadku jest to wynikiem braku jednorodnosci percepcji w grupie
pracodawcéw). Warto tez podkreslié, ze obie grupy sg oceniane do$¢ wysoko —
powyzej wartosci Srodkowej dla zastosowanej skali. Jednak we wszystkich uzy-
tych charakterystykach pracownicy z niepelnosprawnoscia oceniani sg troche
nizej. Choé¢ pod wzgledem oceny jakosci pracy opisy te sg prawie identyczne,
a r6znice w aspekcie innowacyjnosci i relacji spotecznych nie osiagaja poziomu
kryterialnego istotnosci réznic, to charakteryzujac kwalifikacje pracownikéw,
pracodawcy wyzej oceniajg je u pracownikéw sprawnych (t=2,96; df =195,
p =,003). Wskazuje to, ze ten segment potencjalnych pracownikéw jawi sie im
jako mniej atrakcyjny.
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Wykres 64. Charkaterystyka pracownikéw sprawnych i z niepetnosprawnoscia
wg wszystkich pracodawcéw
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Pracodawcy zatrudniajacy osoby z niepelnosprawnos$cig generalnie wyzej
oceniaja zasoby pracy (MynigzaTr =4,09; MzatrRup =4,38; t=-3,21 df =191;
p=,002). Wartosci $rednich ocen przedstawia wykres 65. Inaczej tez ocenia-
ja pracownikéw sprawnych i z niepelnosprawnoscig. Mozna powiedzieé, ze
pracodawcy zatrudniajgcy oceniaja ich bardziej pozytywnie niz pracodawcy
niezatrudniajacy takich oséb. Uznaja wyzszo$¢ pracownikéw z niepelnospraw-
no$cia w przypadku dwoch charakterystyk: jakosci pracy (t=-2,60; df =100;
p=,011) oraz relacji spotecznych (t=-2,39; df=100; p=,019). Tymczasem
pracodawcy niezatrudniajacy oséb z niepelnosprawnoscia spostrzegaja ich
mniej pozytywnie niz sprawnych. Réznice istotne statystycznie dotycza prawie
wszystkich aspektéw. Wedlug tej grupy pracodawcéw osoby z niepelnospraw-
noscia sq mniej innowacyjne w pracy (t=1,88; df =94; p =,06), maja nizsze
kwalifikacje (t=3,81; df =94; p<,0001) oraz maja gorsze relacje z innymi
pracownikami (t=2,26; df =94; p=,026). Réznice te powodujg, ze bardzo
wyraznie pracownicy z niepelnosprawnoscig bedg traktowani jako kandydaci
do pracy o duzo mniejszych szansach niz sprawni (drugiej kategorii), pomimo
ze spostrzegani sg jako $wiadczacy prace o podobnej jakosci jak sprawni.

—l- pracownicy sprawni w oczach pracodawcéw zatrudniajacych osoby z niepetnosprawnoscia
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Wykres 65. Charakterystyka pracownikéw sprawnych i z niepelnosprawnoscia
wéréd pracodawcéw podzielonych na grupy ze wzgledu na zmienng zatrudniania os6b
z niepelnosprawnoscia

Jednym z wyjasnieni jest tu wskazanie, ze do$§wiadczenia z pracownikami
z niepelnosprawnoscia modyfikujg sposéb widzenia tej grupy pracownikéw.
Potwierdzaja to dane przedstawione na wykresie 66. Pracodawcy zatrudniajacy
osoby z niepelnosprawnoscig wyzej oceniaja wszystkie grupy pracownikéw.

Osoby z niepelnosprawnoscig somatyczng w grupach pracodawcéw sa spo-
strzegane inaczej pod wzgledem jakosci §wiadczonej pracy (Z=-2,79, p=,005),
posiadanych kwalifikacji (Z =-3,96, p <,001) oraz relacji spotecznych
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Wykres 66. Chatrakterystyki pracownikéw sprawnych i z réznymi rodzajami
niepelnosprawnosci w grupach pracodawcéw zatrudniajacych i niezatrudniajacych osoby
z niepelnosprawnoscia

(2=-3,25; p=,001). We wszystkich tych aspektach pracodawcy zatrudniajacy
osoby z niepelnosprawnoscia bardziej pozytywnie wypowiadajg si¢ o osobach
z niepelnosprawnoscia somatyczna. Pod wzgledem ocen innowacyjnosci w pracy
pracownikéw z niepelnosprawnoscig obie grupy pracodawcéw nie réznig sie.

Osoby z niepelnosprawnoscig ruchowg sg w grupach pracodawcéw zatrud-
niajgcych i niezatrudniajacych takie osoby spostrzegane inaczej pod wzgledem
kwalifikacji (t=-4,60; df =97; p <,0001) oraz relacji spotecznych (t=-2,38;
df =97; p=,019). Pracodawcy niezatrudniajacy osoby z niepelnosprawnoscig
ruchowg sa bardziej surowi i przypisuja niepelnosprawnym nizsze oceny niz
pracodawcy ich zatrudniajacy.

Analiza charakterystyk pracownikéw podzielonych ze wzgledu na rodzaje
niepelnosprawnoéci wskazuje, ze wszystkie typy niepelnosprawnosci oceniane
sa podobnie [Wykres 67]. Nie ma istotnych statystycznie réznic miedzy opisa-
mi. Wskazuje to na jednorodno$¢ spostrzegania pracownikéw bez wzgledu na
typ niepelnosprawnosci.
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Wykres 67. Wplyw rodzaju niepelnosprawnosci na sposéb spostrzegania pracownikéw
przez pracodawcow

Charakterystyka pracownikéw z niepetnosprawnoscig narzadu ruchu jest naj-
mniej pozytywna. Ich poziom kompetencji oraz innowacyjno$¢ w pracy ocenione
zostaly najmniej korzystnie sposréd wszystkich opisywanych grup pracownikéw.
Jednak réznice w stosunku do tych grup nie s3 istotne statystycznie.

3.4. Potencjat motywacyjny miejsca pracy

Zebrane dane dotyczace charakterystyki potencjalu motywacyjnego miejsca
pracy w calej grupie pracodawcéw lacznie wskazujg na rézne traktowanie
pracownikéw ze wzgledu na fakt bycia osobg z niepelnosprawnoscia. Zjawisko
przedstawia tabela 8.

Tabela 8. Oceny charakterystyki potencjalu motywacyjnego posiadanych miejsc pracy

Potencjal motywacyjny ¢ . Odchylenie
miejsca pracy ol uradioL standardowe
osoby sprawnej 194 117,0756 69,76734

osoby z niepelnosprawnoscia 195 86,0427 56,60262

Pracodawcy uwazaja, ze poziom potencjalu motywacyjnego miejsca pracy
dla pracownikéw sprawnych i z niepelnosprawnoscia jest rézny. Sprawnym
przypisuje si¢ wigkszy potencjal niz osobom z niepetnosprawnoscia (Z = -4,98,
p.i. <,0001). Réznica jest bardzo duza i wskazuje na istnienie wéréd pracodaw-
céw przekonania, ze osobom z niepelnosprawnoscia nalezy zaoferowaé prace
mniej ztozona, mniej samodzielng i ubozsza w informacje zwrotne.

Dane przedstawione na wykresie 68 wskazuja, ze pracodawcy spostrzegaja
pracownikéw z réznym typem niepelnosprawnosci jako podobnych do siebie
(zjawisko zostalo opisane wcze$niej). Tak samo jest w aspekcie potencjatu
motywacyjnego miejsca pracy oséb z niepelnosprawnoscia. Réznica w przy-
pisywanych wartosci poszczegélnym typom niepelnosprawnosci nie rézni
tych grup na poziomie statystycznym. Po raz kolejny mozna méwié o istnie-
niu kategorii ,niepelnosprawny” bez rozrézniania specyfiki réznych typow
niepelnosprawnosci.
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Wykres 69. Ocena potencjalu motywacyjnego miejsca pracy pracownikéw sprawnych
1 z niepelnosprawnoscig wiréd pracodawcéw zatrudniajacych osoby z niepelnosprawnoscia
i niezatrudniajgcych

Poréwnanie przekonani pracodawcéw zatrudniajacych z niezatrudniajacymi
osoby z niepelnosprawnoscia wskazuje na bardzo duzy wplyw doswiadczen
z pracownikami z niepelnosprawnoscig na ich obraz [Wykres 69]. Réznica
pomiedzy ocenami dawanymi pracownikom sprawnym a osobom z niepel-
nosprawnos$cia w aspekcie organizacji miejsca pracy jest ogromna (t=7,29;
df =192; p<,0001). Analiza danych ujmujgcych jednocze$nie zmienne za-
trudniania oséb z niepelnosprawnoscia i typ niepelnosprawnosci nie wnosi juz
nowych tresci [Wykres 70].
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Wykres 70. Ocena potencjatu motywacyjnego miejsca pracy 0s6b sprawnych i ré6znych
typ6éw niepelnosprawnosci w ocenie pracodawcéw zatrudniajacych i niezatrudniajacych
0s6b niepetnosprawnych
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Osoby z niepelnosprawnodcia jawia sie tym pracodawcom jako osoby, ktérym
trzeba zaoferowaé miejsce pracy malo od nich wymagajace. Bez wzgledu na typ
niepelnosprawnosci potencjalnych pracownikéw, pracodawcy niezatrudniajacy
przypisuja im miejsca pracy o malym potencjale motywacyjnym. Ujawnia to
dzialanie silnego, negatywnego stereotypu oséb z niepelnosprawnoscig. Sama
przynalezno$¢ do kategorii 0séb z niepelnosprawnoscia powoduje, ze lokuje
si¢ ich przy pracach prostych, malo rozwijajacych i mato samodzielnych. Obok
tego niedoceniania pracownikéw z niepelnosprawnos$cig ujawnia si¢ jedno-
czesne przecenianie potencjalu motywacyjnego miejsca pracy oséb sprawnych
w stosunku do pracodawcéw zatrudniajacych jednych i drugich. Réznica oceny
miejsca pracy pracownikéw sprawnych i z niepelnosprawnoscia ruchowa wynosi
Z=15,3; p<,001. Analogicznie ocena potencjalu motywacyjnego miejsca pracy
0s6b z niepelnosprawnoscig ruchowg i sprawnych wynosi Z=4,98; p <,001.

Pracodawcy zatrudniajacy osoby z niepelnosprawnoscia Wldzq pracownlkow
jako bardziej do siebie podobnych Réznice pomiedzy sprawnymi i osobami
z niepelnosprawnoscig nie sa tak duze jak w poprzednim przypadku. Pracowni-
cy z niepelnosprawnoscia uzyskali wyzsze wyniki, a pracownicy sprawni nieco
nizsze niz w poprzednio omawianej grupie.

Sugeruje to, ze respondenci z tej grupy nie dzielg zasob6w pracy na spraw-
nych i niepetnosprawnych, ale wszystkich traktujg podobnie.

3.5. Spostrzegana satysfakcja z pracy swoich pracownikow

Wedlug pracodawcéw, ich pracownicy sa usatysfakcjonowani praca, ktéra
wykonuja. W calej prébie badawczej réznica przypisywanego pracownikom
poziomu satysfakcji nie réznicuje os6b sprawnych z niepelnosprawnymi i osia-
ga poziom ok. 70 punktéw na skali 100-stopniowej [Tabela 9]. Jednak ana-
liza danych w rozbiciu na pracodawcéw zatrudniajacych i niezatrudniajacych
osoby z niepelnosprawnoscig ujawnia silne réznice pomig¢dzy tymi grupami.
Dane ilustruje wykres 71. Dla niepelnosprawnosci ruchowej réznica pomie-
dzy zatrudniajacymi i niezatrudniajacymi wynosi t=2,48; df =72; p=,016,
a dla niepelnosprawnosci somatycznej t=2,96; df = 88; p=,004. W obu wigc
przypadkach widaé, ze zatrudnianie oséb z niepelnosprawnoscia modyfikuje
widzenie satysfakcji z pracy wlasnej zalogi.

Mechanizm tej modyfikacji jest bardzo skomplikowany. Pracodawcy bardzo
podobnie oceniaja satysfakcje oséb sprawnych zatrudnionych w ich przedsie-
biorstwach [Wykres 72]. Bez wzgledu na fakt zatrudniania oséb z niepetno-
sprawnoscia pracodawcy przypisujg im wysoki poziom satysfakcji. W przy-
padku oszacowari dotyczacych pracownikéw z niepelnosprawnoscia rzecz ma
sie¢ zupelnie inaczej. Pracodawcy zatrudniajacy osoby z niepelnosprawnoscig
spostrzega]q wyzszy poziom satysfakcji z pracy u pracownikéw z niepelno-
sprawnos$cig niz u sprawnych (t=-2,17; df =92; p =,03), gdy tymczasem pra-
codawcy niezatrudniajacy os6b z mepeinosprawnosaq twierdza, ze pracownicy
sprawni maja tylko nieco wyzszy poziom satysfakcji z pracy jak pracownicy
z niepelnosprawnoscia. Poniewaz réznice nie osiagnely kryterium istotnoSci
statystycznej nalezy wynik interpretowaé jako brak réznic.
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Tabela 9. Satysfakcja z pracy w grupie oséb sprawnych i niepelnosprawnych

. ¢ . Odchylenie
Satysfakcja z pracy N Srednia standardowe
osoby sprawnej 175 72,97 15,21
osoby z niepelnosprawnoscia 183 71,86 16,268

Te dwa przeciwstawne efekty powoduja, ze dla danych w calej grupie pra-
codawcéw nie ujawniaja si¢ réznice pomiedzy ocena pracownikéw sprawnych
i z niepelnosprawnoscig gdy tymczasem réznice ocen sg istotne statystycznie.
Réznica pomiedzy oceng satysfakeji z pracy pracownikéw z niepelnosprawno-
§cig dokonang przez pracodawcéw zatrudniajgcych i niezatrudniajacych osoby
z niepelnosprawnoscia, to az okoto 10 pkt., gdy tymczasem réznica dla oséb
sprawnych wynosi niecaly 1 pkt — wyniki sa prawie identyczne.

Wplyw typu niepelnosprawnosci pracownikéw na ocene jest slaby. Dane
na wykresw 72 wskazu]q, ze pracownikom z mepeinosprawnosaq somatyczna
przypisuje si¢ najnizszy poziom satysfakcji z pracy. Jednak réznice nie osiagaja
pulapu istotnosci statystycznej.
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Wykres 72. Ocena satysfakcji z pracy u oséb sprawnych i réznych typow
niepelnosprawnosci w ocenie pracodawcéw zatrudniajacych i niezatrudniajacych
osoby z niepelnosprawnoscig
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Opracowujac wnioski przyjeto konstrukcje tresci odpowiadajacg problema-
tyce szczegblowej, wezesniej wykorzystang w prezentacji wynikéw badar wia-
snych. Najpierw pojawiajg si¢ wnioski dotyczace obrazu siebie pracownikéw
niepelnosprawnych i ich widzenia pracownikéw sprawnych. Dalej te dotyczace
widzenia siebie przez osoby sprawne i ich ocen¢ pracownikéw niepelnospraw-
nych. Na koficu prezentowane sg wnioski pochodzace z analizy szczegélowej
wynikéw dla pracodawcéw, ktérzy opisywali zar6wno pracownikéw spraw-
nych, jak i niepetnosprawnych.

W grupie oséb niepelnosprawnych ruchowo status zawodowy okazat sie
zmienng nieréznicujacy charakterystyki osobowosci pracowniczej w samoopisie
i jednoczes$nie w niewielkim stopniu réznicujaca opis sprawnych (w jednej na
11 skal). Bardzo podobnie zmienna ta zachowywala si¢ w zakresie strategii
radzenia sobie z obcigzeniem psychicznym w sytuacji pracy zawodowej bada-
nych, gdzie réwniez nie stwierdzono zréznicowania istotnego statystycznie ze
wzgledu na status zawodowy.

Natomiast poréwnanie charakterystyki osobowosci pracowniczej oraz stra-
tegii radzenia sobie z obcigzeniem psychicznym w sytuacji pracy z opisu siebie
i sprawnych, anahzowanych osobno w podgrupach nlepe%nosprawnych rucho-
wo poszuku]qcych pracy i pracujacych, przyniosto znacznie wigksze zréznico-
wanie. Zauwaza si¢, ze codzienny kontakt zawodowy oséb niepelnosprawnych
ruchowo ze sprawnymi wspoétpracownikami skutkuje dostrzeganiem wiekszej
liczby réznic miedzy nimi w zakresie charakterystyk osobowosci pracowniczej
(w czterech skalach na jedenascie). Niepelnosprawni ruchowo pracujacy za-
uwazaja u siebie silniejsze cechy pozytywne niz te, ktérymi opisujg sprawnych
oraz uwazaja, ze z wiekszym prawdopodobiefistwem stosuja strategie z typu
ryzyka A, $wiadczace o ich ogromnym zaangazowaniu i oddaniu pracy ktéra
wykonuja, a z mniejszym te $wiadczace o catkowitym wypaleniu zawodowym
(typ ryzyka B wypalony).

W grupie 0séb niepelnosprawnych somatycznie zauwazamy podobne zrézni-
cowanie charakterystyki osobowosci pracowniczej oraz strategii radzenia sobie
W sytuacji pracy, w samoocenie i ocenie sprawnych, ze wzgledu na status za-
wodowy do tego, jakie opisywane bytlo w grupie niepelnosprawnych ruchowo.
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Ciekawym moze by¢ to, ze niepelnosprawni somatycznie poszukujacy pracy
spostrzegaja siebie jako istotnie bardziej posiadajacych tendencje do rezygnacji
niz czynig to pracujacy z tej grupy niepelnosprawnosci. Mozna doszukiwacé sig
tu zjawiska wycofywania si¢, ze wzgledu na czestsze do§wiadczanie porazki
w sytuacji pracy. Niepelnosprawni somatycznie pracujacy i poszukujacy pracy
sq mniej zgodni w spostrzeganiu strategii radzenia sobie w sytuacji pracy przez
sprawnych.

Wsréd oséb z tym rodzajem niepelnosprawnosci takze widoczna jest réznica
w ocenie sprawnych ze wzgledu na status zawodowy. Zauwazono, ze zaréwno
pracujacy jak i poszukujacy pracy, widza sprawnych mniej pozytywnie od sie-
bie, a dodatkowo niepelnosprawni somatycznie pracujacy przypisujg im wigk-
sza umiejetno$¢ dystansowania si¢ i tendencj¢ do rezygnagji.

Pracownicy z niepelnoprawnoscia sa tez stabiej przekonani o wlasnym
sprawstwie i odpowiedzialnosci za to, co ich spotyka w zyciu zawodowym, niz
ich sprawni koledzy. Decydujacym jest sam fakt bycia osoba niepelnosprawna,
a stopien niepetnosprawnosci (umiarkowany lub lekki) nie jest istotny. Réwniez
typ niepelnosprawnosci podmiotéw nie ma wigkszego znaczenia dla proceséw
psychicznych odpowiedzialnych za budowanie ich relacji w pracy.

Duzo wigksze znaczenie dla perspektyw zawodowych ma fakt posiadania
zatrudnienia. Osoby poszukujace pracy bardziej uwazaja, ze ich losy zaleza od
zewnetrznych sil, ze sa poza ich kontrola. Wskazuje to na mniejsze poczucie
swojego sprawstwa i wlasnej skutecznosci, co moze wynikaé z braku zatrudnie-
nia rozumianego jako negatywna ocena ze strony potencjalnych pracodawcéw,
ktérzy jak dotychczas nie uznali ich za wartych zatrudnienia. Mozna méwié
o zamknietym kole klopotéw. Niepelnosprawnos$é powoduje trudnosci ze
znalezieniem pracy, co poglebia brak wiary w mozliwo$¢ jej znalezienia. To,
z kolei, powoduje kolejne porazki w poszukiwaniu pracy i prowadzi ostatecz-
nie do marginalizacji tych oséb, gdyz poczucie braku kontroli nad sytuacja
generalizuje sie na wszystkie sfery zycia.

Do$wiadczenie pracy jest szansa na zatrzymanie tego procesu i dlatego po-
trzebne wydaje sie by¢ udzielenie dodatkowego wsparcia. Sukces — zdobycie pracy
zwiekszy poczucie wlasnego wplywu na osiaganie waznych dla siebie cel6w.

Obraz siebie jako pracownika u 0s6b z niepelnosprawnoscig jest bardzo po-
zytywny. Mozna méwié o waloryzacji JA przez te osoby. We wlasnych oczach
s3 tak samo dobrzy jak ich sprawni koledzy. Moze to by¢ przyczyna trudnosci
w relacjach, gdy beda przez innych traktowani ,,z géry”, jako osoby stale wy-
magajace pomocy lub stabiej pracujace. Elementy takiego obrazu oséb z nie-
pelnosprawnoscig widaé w wynikach pracodawcéw i pracownikéw sprawnych.
Osoby z niepelnosprawnoscig poszukujace pracy silniej waloryzujg obraz siebie.
Rodzié to bedzie napiecie i poczucie krzywdy z niecheci pracodawcéw do ich
zatrudnienia.

Osoby z niepelnosprawnoscia spostrzegaja oferowane im miejsca pracy
jako mniej motywujace niz miejsca pracy zajmowane przez pracownikéw
sprawnych.

W zakresie charakterystyki pracownika, pracownicy sprawni réznig sie
w opisie niepelnosprawnych ruchowo i somatycznie. Dodatkowo wartosci
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$rednie uzyskane dla oceny niepelnosprawnych ruchowo s3 duzo nizsze od
tych jakie sprawni przypisuja sobie.

Zmienna stalego kontaktu w firmie z niepelnosprawnym ruchowo lub
somatycznie wspOtpracownikiem okazala si¢ istotnie réznicujacg. Pracownicy
sprawni niewspélpracujacy z osobami niepelnosprawnymi, opisujac ich, silniej
podkreslajg negatywne cechy niz czynig to sprawni wspétpracujacy. Prawidlo-
wos¢ ta potwierdza si¢ kiedy poréwnujemy oceng siebie i niepelnosprawnych
dokonang przez pracownikéw sprawnych. Sprawni wspélpracujacy zauwazajg
tylko, Ze niepelnosprawni moga mieé nizsze od nich zadowolenie z zycia, na-
tomiast niewspOlpracujacy, ze réznig si¢ od nich nizszym poczuciem sukcesu,
zadowolenia z Zycia i poczuciem wsparcia spotecznego.

Ciekawe prawidlowos$ci pojawiaja sie w ocenie strategii radzenia sobie
z obcigzeniem psychicznym w sytuacji pracy. W samoopisie pracownikow
sprawnych i ich opisie pracownikéw z niepetlnosprawnoscig, uwzgledniaja
zmienng kontaktu z osobag niepelnosprawna. Sprawni wspdlpracujacy na co
dziefi z osobami niepelnosprawnymi przypisuja podobne wartoséci prawdopo-
dobiefistwa wystapienia okre§lonego typu zachowari oceniajac siebie i innych
(niepetnosprawnych). Natomiast niemajacy na co dzieni kontaktu, jezeli opisuja
siebie, to wszystkie cztery typy uzyskuja podobne wartoéci prawdopodobieii-
stwa wystapienia, natomiast jezeli opisujg pracownikéw niepelnosprawnych, to
zdecydowanie wyzsze prawdopodobiefistwo pojawia si¢ w typach ryzyka A i B
wypalony a nizsze w typie G zdrowym. Ponownie uzyskujemy przekonanie, ze
mozliwo$¢ wzajemnego poznawania sie pracownikéw sprawnych i niepelno-
sprawnych w codziennym kontakcie zawodowym powoduje widzenie wiekszej
liczby podobiefistw niz réznic w opisie cech charakterystycznych.

Pracownicy sprawni uwazaja, ze osoby z mepehlosprawnoscw; sa gorszymi
pracownikami, gdyz maja gorsze relacje spoleczne, sq mniej innowacyjni i majg
gorsze kwalifikacje. Jednak uznaja, ze pod wzgledem jakosci §wiadczonej pracy
sg sobie réwni. Wskazuje to na istnienie poznawczej bazy do wspélpracy po-
miedzy tymi grupami — przekonania o dobrej jakoSci pracy $wiadczonej przez
pracownikéw bez wzgledu na wystepowanie niepelnosprawnosci. Choé pozo-
stale aspekty stanowig bariere, ktéra utrudnia wspélprace i wymaga niwelacji
poprzez §wiadomg polityke réwnania szans w pracy.

Kluczowym elementem tej polityki moze by¢ dostarczanie okazji do wspét-
pracy sprawnych i oséb z niepelnosprawnoscig. Pracownicy, ktérzy doswiad-
czyli wspétpracy nie tylko spostrzegaja osoby z niepelnosprawnoscia w lepszym
Swietle, ale jeszcze sg bardziej tolerancyjni dla siebie.

Podstawowa barierg w relacjach jest widocznos$¢ niepetnosprawnosci. Dla-
tego tez charakterystyki oséb z niepelnosprawnoscia somatyczna sa bardziej
pozytywne, niz charakterystyki oséb z niepelnosprawnos$cia ruchows. Wraz-
liwe na ten mechanizm okazujg si¢ cechy zwigzane z oceng relacji z innymi,
a w mniejszym stopniu tez kwalifikacji. Badane osoby sprawne przystepuja do
kontaktu juz z zalozeniem, ze relacje spoteczne kolegi z niepelnosprawnoscia
beda gorsze niz ich samych. To sugeruje interpretacje, ze za wystepujace realnie
trudnosci ,,wine” ponosi osoba z niepelnosprawnoscia, bo jest to cecha zwia-
zana z nig (teoria atrybugji).
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Pracownicy sprawni niewspodlpracujacy z osobami z niepelnosprawnoscig
uwazajg, ze miejsca pracy oferowane tym ostatnim sg prostsze (mniej motywu-
jace). Mozna uznad, ze ta charakterystyka traktowana jest jako norma — tak po-
winno byé. Nizej tez oceniaja satysfakcje z pracy os6b z niepelnosprawnoscia.
Tworzy to samospelniajaca sie przepowiednie: osoby z niepetnosprawnoscig
nalezy umieszczaé przy stanowiskach mato motywujgcych, bo i tak nie odczu-
wajq one satysfakcji z pracy. Traci sie wazne narzedzie motywacyjne, jakim jest
wyzwanie zawarte w pracy, blokuje si¢ szans¢ na rozwdj osoby poprzez prace,
skazujac na wykonywanie ,,roboty”.

Wsréd pracodawcéw podobnie, jak wéréd pracownikéw sprawnych, zmien-
na kontaktu z osobami niepelnosprawnymi w sposéb istotny réznicuje ich
obraz pracownikéw niepelnosprawnych na tle sprawnych. Pracodawcy, ktérzy
zatrudniaja osoby niepelnosprawne ruchowo i somatycznie maja zdecydowanie
bardziej pozytywny ich obraz niz ci, ktérzy ich nie zatrudniaja. Dodatkowo
niezatrudniajacy oséb niepelnosprawnych oceniajg ich bardziej negatywnie niz
pracownikéw sprawnych. Z kolei pracodawcy zatrudniajacy widza wiecej cech
pozytywnych w pracownikach niepelnosprawnych niz sprawnych. Prawidlo-
wos¢ ta widoczna jest zaréwno jezeli chodzi o charakterystyke osobowosci pra-
cowniczej, jak i strategii radzenia sobie z obcigzeniem psychicznym w sytuacji
pracy oraz pozostalych uwarunkowas.
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