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DOROTA ZUCHOWSKA-SKIBA

Pracownik 2.0.

TozsamoS$ci zawodowe 0s0b z niepelnosprawnosciami

w kontekscie przemian technologicznych i organizacyjnych
rynku pracy

Streszczenie

W monografii Pracownik 2.0. Tozsamosci zawodowe 0sob z niepetnosprawnosciami w kon-
tekscie przemian technologicznych i organizacyjnych rynku pracy analizuj¢, w jaki sposob
wspoélczesne zmiany technologiczne oraz reorganizacja pracy wpltywaja na odgrywanie rol
zawodowych i proces ksztattowania tozsamosci zawodowej 0s6b z niepetnosprawnosciami.
Punktem wyjscia jest obserwacja glebokich transformacji zachodzacych na rynku pracy —
zwigzanych z cyfryzacja, automatyzacja, elastycznymi modelami zatrudnienia i rozwojem
technologii asystujacych — ktére zmieniaja dotychczasowy sposob wykonywania pracy oraz
redefiniuja relacje migdzy pracownikiem a pracodawca. W tak przeobrazonym $rodowisku
pracy role osob z niepelnosprawnosciami podlegaja nowym interpretacjom i negocjacjom
oraz wigza si¢ z dodatkowymi wyzwaniami, co sprawia, ze konieczne staje si¢ przyjrzenie
temu procesowi z perspektywy tozsamosci zawodowej.

Glownym celem monografii jest wyjasnienie, jak wspdtczesne przemiany techno-
logiczne i organizacyjne wptywaja na sposob odgrywania rol zawodowych przez osoby z nie-
petnosprawno$ciami oraz na proces ksztattowania ich tozsamosci zawodowej. Jednocze$nie
przedstawiam korzys$ci, wyzwania i bariery wynikajace z tych zmian, widoczne na poziomie
zardwno indywidualnym, jak i systemowym.

Pokazuje, ze rozwoj technologii informacyjno-komunikacyjnych oraz upowszechnie-
nie pracy zdalnej i hybrydowej rozszerzaja mozliwosci uczestnictwa w rynku pracy osob
z niepetnosprawnos$ciami. Technologie asystujace, takie jak specjalistyczne oprogramowanie,
inteligentni asystenci, translatory jezyka migowego czy narze¢dzia zwigkszajace dostgpnosée
cyfrowa, umozliwiaja bardziej samodzielne i efektywne wykonywanie obowigzkéw zawo-
dowych. Wplywaja na poczucie autonomii, sprawczosci i satysfakceji z pracy, a jednoczesnie
wspieraja proces budowania tozsamos$ci zawodowe;.

Zwracam jednak uwagg, ze technologie moga rowniez generowaé nowe formy wyklu-
czenia. Ograniczony dostep do sprzgtu, braki w kompetencjach cyfrowych czy trudnosci
edukacyjne stajg si¢ barierami utrudniajacymi rozw6j zawodowy 1 budowanie pozytywnej
tozsamosci pracowniczej. Wspodlczesne srodowisko pracy wymaga wigc nie tylko umiejet-
nosci technicznych, ale takze zdolnosci do negocjowania wlasnej pozycji i roli zawodowe;j
w relacjach spotecznych oraz w strukturach organizacyjnych.



W monografii przyjmuj¢ podejscie taczace koncepcje tozsamosci niepetnosprawnosci
z teorig kontroli tozsamosci (identity control theory), ktoéra pozwala postrzegac tozsamosé
jako proces dynamiczny, ksztattowany w stalej interakcji z otoczeniem spotecznym i organi-
zacyjnym. Dzigki temu moge spojrze¢ na do§wiadczenia zawodowe 0s6b z niepelnospraw-
nosciami catosciowo — jako nieustanne godzenie wlasnych aspiracji z obowiazujacymi nor-
mami, oczekiwaniami pracodawcow oraz doswiadczeniami wynikajacymi z widocznosci
niepetnosprawnosci, stygmatyzacji i jakosci relacji w miejscu pracy. Zastosowanie tej per-
spektywy pozwala uchwyci¢, jak w warunkach dynamicznych zmian technologicznych i or-
ganizacyjnych osoby z niepetnosprawnosciami nadaja znaczenie swojej roli zawodowej, jak
janegocjuja oraz w jaki sposob konstruuja poczucie tozsamosci zawodowej w zmieniajacych
si¢ realiach rynku pracy.

Istotnym tlem prowadzonych analiz jest sytuacja 0soéb z niepetnosprawnosciami w Pol-
sce. Omawiam dane dotyczace ich aktywno$ci zawodowej, poziomu kompetencji cyfrowych
oraz funkcjonowania w systemie wsparcia instytucjonalnego, zwracajac uwage na bariery
wynikajace migdzy innymi z wykluczenia cyfrowego czy ograniczen legislacyjnych. Szcze-
g6Ina rolg odegrat okres pandemii COVID-19, ktory znacznie przyspieszyt upowszechnienie
elastycznych form pracy. Z jednej strony stworzyto to nowe mozliwosci wejscia lub powrotu
na rynek pracy, z drugiej — ujawnito dodatkowe wymagania i napigcia zwigzane z dyna-
miczng transformacja srodowiska pracy.

W cze$ci empirycznej monografii przedstawiam trzyetapowy projekt badawczy, obej-
mujacy analize ofert pracy, wywiady poglebione oraz partycypacyjng analiz¢ modeli tozsa-
mosci. Takie podej$cie umozliwia ukazanie, w jaki sposob osoby z niepetnosprawnosciami
rozumieja swoje doswiadczenia zawodowe, jakie strategie adaptacyjne stosujg oraz jak inter-
pretuja odgrywang role pracownicza. Analiza pozwolita wyrdzni¢ cztery modele tozsamosci
zawodowej — rezyliencji, adaptacyjny, atutu/zasobu, transformacyjny — ktére odzwiercie-
dlaja réznorodne sposoby funkcjonowania w srodowisku pracy i zréznicowane odpowiedzi
na wyzwania wspotczesnych form organizacji pracy.

Wyniki badan wskazuja, ze wspolczesne technologie i zmiany organizacyjne istotnie
ksztattuja mozliwosci, sposoby i warunki odgrywania rél zawodowych przez osoby z nie-
petnosprawnosciami, a takze wptywaja na proces formowania ich tozsamos$ci zawodowej.
Technologie moga zar6wno wzmacnia¢ samodzielno$¢ i sprawczos¢, jak i generowaé nowe
wymagania czy nierdwnosci. Dlatego niezwykle istotne staje si¢ zapewnienie adekwatnego
wsparcia instytucjonalnego, rozwijanie kompetencji cyfrowych oraz tworzenie srodowiska
pracy sprzyjajacego nie tylko zatrudnieniu, lecz rowniez swiadomemu i podmiotowemu
ksztattowaniu wiasnej tozsamosci zawodowe;.

Monografia stanowi probe poglebienia badan nad pracg osob z niepelnosprawnosciami
przez integracj¢ perspektywy technologicznej, organizacyjnej i tozsamosciowej. Mam
nadzieje, ze przedstawione wyniki i wnioski przyczynia si¢ do pogltebienia zrozumienia
tych procesow oraz do projektowania bardziej inkluzyjnych srodowisk pracy, odpowiadaja-
cych na potrzeby wspotczesnych pracownikow z niepelnosprawnosciami.



DOROTA ZUCHOWSKA-SKIBA

Employee 2.0.

Professional identities of people with disabilities

in response to technological and organisational changes
in the labour market

Summary

In my monograph entitled Employee 2.0. Professional identities of people with disabilities in
response to technological and organisational changes in the labour market, 1 analyse how
contemporary technological developments and the reorganisation of work affect the perfor-
mance of professional roles and the process of shaping the professional identity of people
with disabilities. The starting point is the observation of profound transformations taking
place in the labour market, related to digitalisation, automation, flexible employment mod-
els, and the development of assistive technologies, all of which are changing the way work is
conducted and redefining the relationship between employee and employer. In such a trans-
formed work environment, the roles of people with disabilities are reinterpreted and nego-
tiated, involving additional challenges, which necessitates examining this process from the
perspective of professional identity.

The main objective of the monograph is to explain how contemporary technological and
organisational changes influence the way people with disabilities perform their professional
roles and shape their professional identity. At the same time, I present the benefits, challenges,
and barriers resulting from these changes, observable at both individual and systemic levels.

I demonstrate that the development of information and communication technologies,
along with the spread of remote and hybrid work, has expanded opportunities for people with
disabilities to participate in the labour market. Assistive technologies, such as specialised
software, intelligent assistants, sign language translators, and tools that enhance digital ac-
cessibility, enable more independent and effective performance of professional duties. They
contribute to a sense of autonomy, agency, and job satisfaction, while also supporting the
process of constructing professional identity.

However, technologies can also generate new forms of exclusion. Limited access to
equipment, gaps in digital skills, and educational barriers become obstacles to professional
development and the construction of a positive employee identity. The modern work envi-
ronment therefore requires not only technical skills but also the ability to negotiate one’s own
position and professional role within social relations and organisational structures.

In the monograph, I adopt an approach that integrates the concepts of disability identity
with Identity Control Theory, which allows identity to be understood as a dynamic process,



shaped in continuous interaction with social and organisational environments. This approach
enables a holistic examination of the professional experiences of people with disabilities,
viewed as an ongoing reconciliation of personal aspirations with prevailing norms, employ-
ers’ expectations, and experiences arising from disability visibility, stigmatisation, and the
quality of workplace relationships. Applying this perspective allows us to understand how,
under conditions of dynamic technological and organisational change, people with disabilities
give meaning to their professional roles, negotiate them, and construct their sense of profes-
sional identity within the evolving realities of the labour market.

An important context for the analysis is the situation of people with disabilities in Po-
land. I discuss data concerning their professional activity, levels of digital competence, and
functioning within institutional support systems, drawing attention to barriers stemming,
among other things, from digital exclusion or legislative restrictions. The COVID-19 pan-
demic plays a particularly significant role, as it has considerably accelerated the adoption of
flexible forms of work. On the one hand, this has created new opportunities to enter or return
to the labour market; on the other, it has revealed additional demands and tensions associated
with the rapid transformation of the work environment.

In the empirical part of the monograph, I present a three-stage research project, including
an analysis of job advertisements, in-depth interviews, and a participatory analysis of identity
models. This approach enables an exploration of how people with disabilities interpret their
professional experiences, the adaptation strategies they employ, and how they understand
their roles as employees. The analysis allowed me to distinguish four models of professional
identity: resilience, adaptation, asset, and transformation, which reflect diverse ways of func-
tioning in the workplace and differing responses to the challenges posed by contemporary
forms of work organisation.

The results indicate that modern technologies and organisational changes significantly
shape the opportunities, modalities, and conditions under which people with disabilities per-
form professional roles and influence the process of forming professional identity. Technolo-
gies can both strengthen independence and agency, while also generating new demands and
inequalities. Consequently, it is crucial to provide adequate institutional support, develop
digital competences, and create a work environment conducive not only to employment but
also to the conscious and proactive construction of professional identity.

This monograph represents an attempt to deepen research on the work of people with
disabilities by integrating technological, organisational, and identity perspectives. I hope
that the findings and conclusions presented herein will contribute to a greater understanding
of these processes and support the design of more inclusive work environments that meet the
needs of contemporary employees with disabilities.
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Wstep

W ostatnich latach obserwuje si¢ glebokie przemiany w sposobach organizacji pracy
oraz w samym charakterze zatrudnienia, wynikajace przede wszystkim z dynamicznego roz-
woju technologii informacyjnych i komunikacyjnych (Schintler, 2021; Schwab, 2015; Xu
i Kim, 2018). Postgpujaca cyfryzacja oraz automatyzacja procesow, w potaczeniu z nowymi
modelami organizacyjnymi — takimi jak elastyczne godziny pracy, praca zdalna oraz modele
hybrydowe — znacznie zmienity sposéb odgrywania ro6l zawodowych i ksztattowania rela-
cji miedzy pracownikiem a pracodawcg (Brocklehurst, 2001; D’Mello i Sahay, 2007; Lamb
i Davidson, 2005). Technologie cyfrowe, w tym rozwigzania oparte na sztucznej inteligencji,
coraz czgsciej petnia wige funkcj¢ narzedzi kompensujacych tradycyjne bariery, umozliwia-
jac osobom z niepetnosprawnosciami pelniejsze uczestnictwo w zyciu zawodowym (Almufa-
reh i in., 2024).

Zmiany te maja rowniez znaczenie dla funkcjonowania 0s6b z niepelnosprawnosciami,
ktérych udziat w rynku pracy byt dotychczas czesto ograniczany przez czynniki fizyczne,
srodowiskowe oraz strukturalne. Do barier tych mozna zaliczy¢ migdzy innymi brak do-
stepnej infrastruktury i transportu, niedostosowane stanowiska pracy, ograniczony dostep
do informacji oraz niewystarczajace wsparcie technologiczne (Adigun i Nzima, 2021; Mark
iin., 2019). Wprowadzenie zdalnych form pracy, zastosowanie nowoczesnych technologii
wspomagajacych, a takze wicksza elastyczno$¢ pracodawcow w zakresie organizacji stano-
wisk pracy otworzyty dla nich nowe perspektywy zawodowe (Adigun i Nzima, 2021; Harpur
i Blanck, 2020; Mark i in., 2019).

Duze znaczenie maja tu rozwigzania oparte na sztucznej inteligencji, takie jak systemy
rozpoznawania mowy, komputerowego widzenia, adaptacyjne interfejsy, technologie wspie-
rajgce komunikacje i pamig¢ czy inteligentne urzadzenia mobilnosci, ktore zwigkszajg auto-
nomi¢ i utatwiaja wykonywanie obowiazkéw zawodowych (Almufareh i in., 2024). Pande-
mia COVID-19 dodatkowo upowszechnita oraz znormalizowata prac¢ zdalng i hybrydowa,
a takze korzystanie z elastycznych form organizacji pracy (Fuentes i Lindsay, 2023). Badania
realizowane na rynku amerykanskim pokazuja, ze przyczynito si¢ to do poprawy sytuacji cze-
$ci 0sob z niepelnosprawnosciami na rynku pracy (Murphy i Thomas, 2023). Rozszerzenie
dostepu do pracy zdalnej oraz wigksza elastycznos$¢ organizacji pracy dla wielu 0séb z niepet-
nosprawnosciami oznaczaty zmniejszenie barier zwigzanych z dojazdami, mobilnoscia oraz
fizycznym $rodowiskiem pracy. Przeglad literatury przedmiotu wskazuje wszakze, ze efekty
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te nie byly jednoznaczne — obok pozytywnych do§wiadczen pojawialy si¢ tez nowe wyzwa-
nia, takie jak ograniczenia w dostepie do niektdrych udogodnien, trudnosci techniczne czy
ryzyko izolacji spotecznej. Wplyw pandemii na sytuacj¢ zawodowa osob z niepetnospraw-
no$ciami nalezy zatem ocenia¢ jako zréznicowany i silnie zalezny od indywidualnego oraz
organizacyjnego kontekstu (Fuentes i Lindsay, 2023).

Tytutowe nawigzanie do ,,pracownika 2.0” ma charakter metaforyczny i oznacza osobe,
ktora dzigki nowoczesnym technologiom oraz elastycznej organizacji pracy moze petniej roz-
wija¢ swoje kompetencje i poszerza¢ zawodowe mozliwosci, biorac pod uwage indywidualne
potrzeby, rowniez te zwigzane z niepetnosprawnosciag (por. Schneckenberg, 2009). Sprzyjaja
temu zmiany w organizacji pracy, takie jak mozliwos$¢ pracy zdalnej, elastycznos$¢ czasu
pracy czy wspotpraca zespotowa na odleglos¢, ktore otworzyty nowe $ciezki zawodowe dla
0s6b z niepetnosprawnosciami i umozliwiaty im odgrywanie r6l zawodowych (por. Anand
i Sevak, 2017; Murphy i Thomas, 2023).

Technologie wspomagajace, takie jak oprogramowanie dostosowane do potrzeb 0séb
z niepetnosprawno$ciami wzroku, translatory jezyka migowego czy inteligentni asystenci,
ulatwiaja wykonywanie obowigzkéw zawodowych na rownych zasadach z pracownikami
petnosprawnymi i wzmacniaja upetnomocnienie (empowerment) 0oséb z niepetnospraw-
no$ciami (por. Alanaz i in., 2024; Betke i in. 2002; Botelho, 2021; Enriquez i in., 2024;
Kruse i in., 2024). Nowe formy organizacji pracy zwigkszaja takze autonomi¢ pracownikow
z niepetnosprawnosciami, ktorzy dzigki pracy zdalnej lub elastycznemu czasowi pracy moga
w wickszym stopniu samodzielnie realizowaé¢ zadania zawodowe (por. Murphy i Thomas,
2023). Ma to istotny wplyw na ich poczucie podmiotowosci i sprawczosci (Shahbudin i Ja-
mil, 2024; Wong, 2021) oraz satysfakcje z pracy (Uppal, 2005), a ponadto oddziatluje na bu-
dowane tozsamos$ci zawodowe (Bruyere i in., 2003; Loretto i Riach, 2009; Nach i Lejeune,
2009; Santuzzi i Waltz, 2016).

Nowoczesne technologie asystujgce pomagaja osobom z niepetnosprawnosciami poko-
nywaé przeszkody oraz zwigkszy¢ poczucie niezaleznosci i efektywno$é podejmowanych
dziatan (por. Collinger i in., 2013; Dong i in., 2021; Marin-Palacios i in., 2021). Dotychcza-
sowe badania pokazuja rowniez, ze odpowiednio zaprojektowane i wdrozone technologie
moga petni¢ funkcje wlaczajaca, tworzac bardziej przyjazne srodowisko pracy dla tej grupy
(Grijseels i in., 2021; Ladner, 2015; Santuzzi i Waltz, 2016).

Celem niniejszej monografii jest opisanie i wyja$nienie znaczenia wspolczesnych prze-
mian w organizacji pracy oraz wdrazania nowoczesnych technologii informacyjno-komu-
nikacyjnych dla ksztattowania tozsamosci zawodowej osob z niepelnosprawnosciami, ze
szczegblnym uwzglednieniem sposobow odgrywania przez nie r6l zawodowych w transfor-
mujacym si¢ srodowisku pracy. Monografia ukazuje takze korzysci, wyzwania oraz bariery
wynikajace z tych zmian, analizujac je w wymiarze spotecznym, technologicznym oraz orga-
nizacyjnym. W zwiazku z tym kluczowy problem badawczy sprowadza si¢ do pytania: W jaki
sposob wspotczesne technologie 1 zmiany organizacyjne, otwierajace przed osobami z nie-
petnosprawnos$ciami nowe mozliwosci i sposoby odgrywania rél zawodowych, wptywaja na
proces ksztattowania ich tozsamo$ci zawodowej?

Znaczenie tego pytania podkreslaja liczne badania i analizy dotyczace dynamicznych
przemian zachodzacych na rynku pracy. Wspotczesne zmiany technologiczne i organizacyjne
w gospodarce, szczegolnie dynamiczny rozwdj technologii informacyjno-komunikacyjnych
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oraz elastycznych form zatrudnienia, istotnie przeksztalcaja zasady organizacji pracy i rela-
cje zawodowe (por. Adigun i Nzima, 2021; Mark i in., 2019; Montealegre i Cascio, 2017).
W Polsce obserwujemy rosnace wykorzystanie nowych form zatrudnienia opartych na tech-
nologiach informacyjnych i komunikacyjnych, umozliwiajacych realizowanie zadan poza
tradycyjng siedziba pracodawcy, w dogodnym dla pracownika czasie (por. Cetnarowicz,
2021; PARP, 2021; Witkowska, 2022). Przemiany te stwarzaja nowe mozliwosci, lecz row-
niez wyzwania dla 0sob z niepetnosprawnosciami na rynku pracy, co podkresla koniecznosé
prowadzenia pogltebionych badan w tym obszarze (por. Baker i in., 2005; Schur i in., 2020;
West i Anderson, 2005).

Podjecie badan w tym obszarze jest dzi$ szczegolnie istotne, gdyz zmiany technolo-
giczne w gospodarce umozliwiajg pracownikom i pracodawcom nowe sposoby ustalania
zasad 1 organizowania stosunku pracy. W literaturze przedmiotu zwraca si¢ uwage, ze te
zmiany mogg roznie oddziatywacé na sytuacj¢ osob z niepelnosprawnosciami na rynku
pracy, zarowno przez zwickszanie dostepnosci réznych form zatrudnienia, jak i przez
stawianie nowych wyzwan zwigzanych z dostosowaniem §rodowiska pracy (por. Adigun
i Nzima, 2021; Cascio i Montealegre, 2016; Harpur i Blanck, 2020; Mark i in., 2019).
W dotychczasowych analizach podejmowano tematy dotyczace relacji migdzy nowocze-
snymi technologiami a niepetnosprawnoscia w obszarze pracy, skupiajac si¢ na czterech
gtoéwnych zagadnieniach.

Po pierwsze, wskazywano korzy$ci wynikajace z wykorzystania technologii asystuja-
cych, ktore utatwiajg osobom z niepetnosprawno$ciami podejmowanie pracy i realizacj¢ obo-
wiazkow zawodowych (por. Kruse i in., 2024; Shahbudin i Jamil, 2024; Sauer i in., 2010).

Po drugie, zwracano uwage na problem luki edukacyjnej i wykluczenia cyfrowego.
W tym obszarze wskazywano réznice w poziomie wyksztalcenia 0sob z niepetnosprawno-
Sciami i bez niepetnosprawnosci, podkreslajac, ze brak dostgpu lub brak kompetencji cy-
frowych staje si¢ nowa forma nierdwnosci spotecznych, ograniczajaca uczestnictwo osdb
z niepelnosprawnosciami w rynku pracy (Bryan i in., 2023; Goggin i Soldati¢, 2022; Zu-
chowska-Skiba, 2020).

Po trzecie, badano procesy aktywizacji zawodowej 0s6b z niepelnosprawnosciami, prawo
i polityki zatrudniania oraz czynniki sprzyjajace wykluczeniu i wlaczeniu 0sob z niepetno-
sprawnosciami do zmieniajgcego si¢ pod wptywem nowoczesnych technologii rynku pracy
(Gaciarz, 2010, 2014b; Giermanowska, 2016b, 2021).

Po czwarte, analizowano kwestie zwigzane z zarzadzaniem réznorodnosciag w przedsig-
biorstwach i budowaniem klimatu sprzyjajacego wiaczaniu grup marginalizowanych przy
zatrudnianiu i pracy 0sob z niepetnosprawno$ciami (Boehm i Dwertmann, 2015; Woodhams
i Danieli, 2000).

Znacznie rzadziej analizowano zas$ to, jak te zmiany wplywaja na ksztaltowanie si¢ toz-
samosci zawodowych — jak osoby z niepelnosprawnosciami postrzegaja siebie w roli pra-
cownikow, jak interpretujag swoje doswiadczenia zawodowe (Bruyére i in., 2003; Richard
i Hennekam, 2021; Santuzzi i Waltz, 2016) i w jaki sposob bycie niepetnosprawnym utrudnia
budowanie pozytywnej tozsamosci zwigzanej z pracg (Elraz, 2018; Jammaers i in., 2016).

Brakuje jednak badan analizujacych, w jaki sposéb wzorce budowania tozsamosci za-
wodowej przez osoby z niepelnosprawnosciami sa powigzane z odgrywanymi przez nie
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rolami pracowniczymi, ktorych realizacja ulega przemianom pod wptywem zachodzacych
wspolczesnie zmian w organizacji pracy oraz wykorzystania nowoczesnych technologii.

Warto zaznaczy¢, ze zachodzaca transformacja wspolczesnego rynku pracy pod wply-
wem nowoczesnych technologii nie jest wyzwaniem wylacznie dla 0soéb z niepelnosprawno-
Sciami. Stanowi ona istotny aspekt ewolucji rynku pracy jako catosci (por. Mohamed, 2018).
Wyzwania i adaptacje, ktore pojawiaja si¢ w nowych technologiach i elastycznych modelach
organizacji pracy, dotycza wszystkich pracownikow i zmieniajg zasady oraz sposoby funk-
cjonowania na wspoétczesnym rynku pracy (Cascio i Montealegre, 2016; Schintler, 2020).
Osoby z niepelnosprawno$ciami rowniez doswiadczaja tych procesow, co wymaga szcze-
gétowego 1 wnikliwego opisu oraz wyjasnienia procesow ksztaltowania si¢ ich tozsamosci
zawodowej w okresie dynamicznych przemian wspotczesnego rynku pracy, ktore redefiniuja
zardwno mozliwosci, jak i sposoby odgrywania rél zawodowych.

W $wietle przeprowadzonego przegladu literatury postawitam teze, ze nowoczesne
formy organizacji pracy oraz rozwdj technologii informacyjno-komunikacyjnych prowadza
do przeksztalcenia warunkow zatrudnienia, co w wypadku 0séb z niepetnosprawnosciami nie
tylko sprzyja ich szerszemu uczestnictwu w rynku pracy, lecz rowniez umozliwia tworzenie
nowych, dostosowanych do zmieniajacych si¢ realiow, form tozsamosci zawodowe;.

Niniejsza monografia stanowi rozwinigcie i uzupetienie dotychczasowego dorobku
polskich badan nad aktywnos$cia zawodowa 0s6b z niepetnosprawnosciami przez uwzgled-
nienie perspektywy tozsamosciowej w odniesieniu do wspolczesnych przemian organizacyj-
nych i technologicznych zachodzacych w $rodowisku pracy. Skupienie si¢ na zagadnieniu
tozsamosci zawodowej pozwala ukaza¢ zaré6wno potencjat elastycznych formy zatrudnie-
nia i rozwoju technologii informacyjno-komunikacyjnych, jak i wyzwania wynikajace z ich
upowszechnienia. Nowe modele organizacji pracy oraz technologiczne innowacje nie tylko
wspieraja aktywizacj¢ zawodowa 0sob z niepetlnosprawnosciami, ale takze stajg si¢ czynni-
kami wptywajacymi na spoleczne oczekiwania wobec odgrywanych przez nie rél zawodo-
wych (por. Giermanowska, 2016a; Mark i in., 2019). W konsekwencji uczestnictwo w rynku
pracy wiaze si¢ dla tej grupy z konieczno$cig ciggltej negocjacji i redefinicji wlasnej tozsa-
mosci zawodowej (Qu, 2024).

W monografii koncentruje si¢ przede wszystkim na osobach, ktére funkcjonuja z niepel-
nosprawnoscia od urodzenia, wczesnego dziecinstwa lub nabyly ja przed wejsciem na rynek
pracy. W ich wypadku niepelnosprawnos$¢ stanowi staty element trajektorii edukacyjnej i za-
wodowej, a wigc takze kluczowy wymiar procesu konstruowania tozsamosci. W mniejszym
stopniu odnosze¢ si¢ do 0sob, ktdre nabyty niepetnosprawnos¢ u schytku kariery zawodowe;j,
poniewaz ich do§wiadczenia maja odmienng strukturg biograficzna: edukacja, wejscie na ry-
nek pracy i znaczna cz¢$¢ zycia zawodowego przebiegaly bez odniesien do tozsamosci wy-
nikajacej z niepelnosprawnosci. Co wigcej, wiele pézno nabytych niepetnosprawnosci nie
wymusza porzucenia dotychczasowej pracy ani redefinicji roli zawodowej, co wptywa na
odmienny przebieg procesow tozsamosciowych. Z tego wzgledu gtowna czes$¢ analiz dotyczy
0s6b funkcjonujacych z niepetnosprawnoscia od wezesnych etapow zycia.

Struktura monografii zostata zaprojektowana w taki sposéb, aby konsekwentnie osiggac
przyjety cel badawczy, umozliwi¢ odpowiedz na postawione pytanie problemowe oraz do-
konaé¢ weryfikacji sformutowanej tezy — zgodnie z zalozeniami przyjetej perspektywy teo-
retycznej.
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Rozdziat pierwszy poswigcitam nakresleniu tta wspdtczesnych przemian rynku pracy,
ze szczegdlnym uwzglednieniem wplywu nowoczesnych technologii na sposéb organizacji
pracy i odgrywanie r6l zawodowych. Skoncentrowatam si¢ na zjawiskach takich jak cyfryza-
cja, automatyzacja czy mobilno$¢ pracy, wskazujac, ze prowadzg one do redefinicji zaréwno
form zatrudnienia, jak i wymagan wobec pracownikow. W zwiazku z tym zwrocitam uwage
na kompetencje cyfrowe, decentralizacj¢ pracy oraz elastyczne modele zatrudnienia (na przy-
ktad praca zdalna, praca hybrydowa), ktére moga tworzy¢ nowe szanse dla oséb z niepetno-
sprawnosciami, ale takze generowa¢ nowe bariery wynikajace z wykluczenia technologicz-
nego czy deficytow edukacyjnych. Waznym elementem rozdziatu byto réwniez omowienie
roli technologii wspomagajacych w zwickszaniu efektywnosci i samodzielnosci tej grupy
w $rodowisku pracy.

W rozdziale drugim skoncentrowatam si¢ na przedstawieniu sytuacji osoéb z niepetno-
sprawnos$ciami w spoleczenstwie i na rynku pracy w Polsce. W pierwszej kolejnosci zapre-
zentowalam ewolucje definicji i modeli niepelnosprawnosci — od tradycyjnych uje¢ medycz-
nych po podejscie spoteczne i model prawnocztowieczy. Nastepnie przytoczytam aktualne
dane statystyczne dotyczace populacji 0séb z niepelnosprawno$ciami, ich aktywnosci za-
wodowej, poziomu edukacji i kompetencji cyfrowych. Szczegolng uwage poswigcitam pro-
blemowi wykluczenia cyfrowego, stanowiacego istotng barier¢ w uczestnictwie tej grupy
w rynku pracy. W dalszej czgséci rozdzialu omoéwitam system wsparcia instytucjonalnego
i legislacyjnego — w tym akty prawne, programy oraz strategie wdrazane w Polsce. Rozdzial
konczy diagnoza kluczowych potrzeb i wyzwan stojacych przed osobami z niepelnospraw-
no$ciami w odniesieniu do ich sytuacji zawodowej.

Rozdziatl trzeci dotyczy problematyki tozsamosci osob z niepetnosprawnosciami, ze
szczeg6lnym uwzglednieniem aspektu zawodowego. Przedstawitam w nim definicje i kon-
cepcje tozsamosci niepetnosprawnosci oraz ich powigzanie z odgrywaniem rol spotecznych
i zawodowych. Odwotatam si¢ zwlaszcza do teorii kontroli tozsamosci (identity control the-
ory, ICT) Petera J. Burke’a, ukazujac, w jaki sposdb osoby z niepetnosprawnoséciami nego-
cjuja i rekonstruuja swoje tozsamosci w odpowiedzi na wyzwania §rodowiska pracy. Analizie
poddatam réwniez role takich czynnikow, jak jawno$¢ niepetnosprawnosci, normy spoteczne,
relacje interpersonalne w miejscu pracy oraz oczekiwania otoczenia wobec roli zawodowe;j.
W ostatniej czgsci tego rozdziatu omoéwitam spoteczne i psychologiczne aspekty pracy jako
elementu budujgcego tozsamos$¢, napiecia wynikajace z koniecznosci godzenia indywidu-
alnych aspiracji z oczekiwaniami spotecznymi, a takze specyfik¢ zarzadzania tozsamos$cia
zawodowg w wymiarze niepetnosprawnos$ci. Analizie poddatam tez rézne poziomy ksztatto-
wania tozsamosci — od indywidualnego, przez interpersonalny po organizacyjny i spoteczny.
Przedstawitam ponadto modele teoretyczne oraz wyniki badan ukazujace, jak czynniki takie
jak widocznos$¢ niepelnosprawnosci, stopien stygmatyzacji czy wsparcie w miejscu pracy
wplywaja na proces ksztaltowania zawodowej tozsamosci 0sob z niepelnosprawnosciami.
Rozdziat ten stanowi teoretyczne zaplecze dla dalszych rozwazan empirycznych.

Rozdziat czwarty zawiera opis metodologii przeprowadzonych badan. Przedstawitam
tu ramy teoretyczne, ktore stanowily podstawe projektowania procesu badawczego, oraz
szczegolowy przebieg badan empirycznych. Badania zrealizowalam w trzech etapach, obej-
mujacych: analizg ofert pracy dla os6b z niepelnosprawnosciami, przeprowadzenie wywia-
dow poglebionych oraz partycypacyjng analize modeli tozsamosci. Zaprezentowatam dobor
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proby, zastosowane narze¢dzia badawcze, procedury etyczne oraz sposob analizy danych ja-
kosciowych — w tym etapy kodowania i kategoryzacji tresci.

Rozdziat piaty stanowi prezentacj¢ wynikéw badan empirycznych. Rozpoczynam go
od charakterystyki osob badanych, a nastgpnie omawiam analiz¢ ofert pracy skierowanych
do 0s6b z niepelnosprawnosciami, ze szczegdlnym uwzglednieniem wymagan kompetencyj-
nych i form zatrudnienia. Kluczowg cz¢$¢ rozdziatu stanowi analiza wypowiedzi uczestni-
kow wywiadow dotyczacych ich doswiadczen zawodowych i refleksji nad tozsamoscia zawo-
dowa. Na podstawie zebranych danych wyodrebnitam cztery modele tozsamosci zawodowe;j:
tozsamos$¢ rezyliencji, tozsamos$¢ adaptacyjna, tozsamos$¢ atutu oraz tozsamos¢ transforma-
cyjna. Kazdy z tych modeli zostat szczegdtowo opisany i zilustrowany cytatami z wypowie-
dzi respondentéw. Rozdziat konczy poglebiona analiza partycypacyjna, w ktorej uczestnicy
badania odniesli si¢ do przedstawionych wnioskow, wspottworzac ich interpretacje.

We wnioskach koncowych i podsumowaniu monografii przedstawitam odpowiedz na
postawione pytanie badawcze oraz weryfikacje¢ tezy dotyczacej wptywu technologii i no-
wych modeli pracy na ksztaltowanie tozsamosci zawodowej 0sob z niepetnosprawnosciami.
Podkreslitam znaczenie srodowiska pracy, dostgpnosci technologii, rozwijania kompetencji
cyfrowych oraz roli systemowego wsparcia dla odgrywania rol zwigzanych z wykonywaniem
okreslonej pracy i budowaniem tozsamosci zawodowych.



Rozdziat 1

Nowe perspektywy i wyzwania
rynku pracy

W niniejszym rozdziale podejmuj¢ probe scharakteryzowania najwazniejszych przemian
ksztattujacych obecnie srodowisko pracy. Skupiam si¢ na procesach cyfryzacji, automatyza-
cji, upowszechnienia pracy zdalnej oraz rosngcej elastycznosci modeli organizacyjnych. Zja-
wiska te, cho¢ uniwersalne, maja szczegdlne znaczenie dla 0sob z niepelnosprawnosciami,
otwierajac przed nimi nowe mozliwosci zawodowe i jednoczes$nie generujac wiele wyzwan.

Wprowadzenie do tej problematyki stanowi dla mnie punkt wyjscia dalszej analizy.
Ukazujac dynamike przemian technologiczno-organizacyjnych, przygotowuje grunt pod roz-
wazania dotyczace sposobow, w jakie osoby z niepelnosprawnosciami adaptuja si¢ do no-
wych realiow zawodowych, a takze tego, w jakim stopniu warunki te sprzyjaja budowaniu
tozsamosci zawodowe;j lub je utrudniaja.

1.1. Przemiany technologiczneiorganizacyjne rynku pracy

Praca w XXI wieku podlega dynamicznym przemianom wynikajacym z rozwoju techno-
logicznego, zmian demograficznych, przeobrazen w strukturze zatrudnienia oraz transfor-
macji organizacyjnych (Nalongo, 2024). Wspotczesne miejsca pracy ewoluuja pod wpty-
wem automatyzacji, sztucznej inteligencji (artificial intelligence, Al), robotyzacji oraz
rozwoju internetu rzeczy (Internet of Things, 10T). Inteligentne maszyny i zaawansowane
algorytmy przejmuja wiele zadan dotychczas wykonywanych przez ludzi w sektorze za-
réwno produkcyjnym, jak i ustugowym (Nalongo, 2024). Jak wskazuje raport organizacji
Nesta, nawet potowa obecnych miejsc pracy moze by¢ zautomatyzowana, zwtaszcza w ob-
szarach opartych na prostych analizach danych, rutynowych decyzjach oraz pracy fizycznej
i manualnej (Bakhshi i in., 2017). Rozwdj robotyki i uczenia maszynowego dodatkowo in-
tensyfikuje ten trend (Bakhshi i in., 2017; Lata i in., 2023). Zgodnie z analizami Polskiego
Instytutu Ekonomicznego z 2024 roku sztuczna inteligencja znajduje juz dzi$ szerokie za-
stosowanie w wielu sektorach, migdzy innymi w przemysle, logistyce, finansach czy ustu-
gach. Przyktady obejmujg automatyczne systemy zarzadzania magazynem, zaawansowane
algorytmy do analizy rynkow finansowych oraz systemy obstugi klienta oparte na chatbo-
tach (Korgul i in., 2024).
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Zachodzace procesy cyfryzacji, rosngcej mobilno$ci zawodowej oraz zmiany demogra-
ficzne ksztattuja nowe formy zatrudnienia i sposoby wykonywania pracy (Nalongo, 2024).
Modele oparte na elastycznosci, takie jak zdalna wspotpraca, projekty krotkoterminowe,
kontrakty B2B czy platformy cyfrowe (gig economy), coraz czgsciej wypieraja tradycyjne
formy etatowego zatrudnienia (Deloitte, 2025; Holland i in., 2024; Lata i in., 2023). Wszyst-
kie te zjawiska wpisuja si¢ w szerszy wymiar transformacji, znanej jako przemyst czwartej
generacji — przemyst 4.0 (Ghobakhloo, 2020). Poczatkowo termin ten odnosit si¢ do czwartej
rewolucji przemystowej, koncentrujacej si¢ przede wszystkim na automatyzacji i cyfryzacji
proceséw produkcyjnych z wykorzystaniem technologii, takich jak internet rzeczy, sztuczna
inteligencja, robotyka czy analiza danych. Gtéwnym celem tych zmian byta poprawa efek-
tywnosci, elastycznosci i integracji systemow wytworczych (por. Ghobakhloo, 2020; Ma-
nyika i in., 2017; Xu i in., 2018). Z czasem jednak koncepcja przemyshu 4.0 ewoluowata,
obejmujac coraz szerszy obszar cyfrowej transformacji gospodarki w sektorze zardéwno prze-
myslowym, jak i konsumenckim. Obecnie obejmuje ona cyfryzacje catych tancuchéw war-
tosci, od projektowania i logistyki po sprzedaz oraz obstuge klienta (Ghobakhloo, 2020;
Schroeder i in., 2019).

Przemyst 4.0 fundamentalnie zmienia sposob funkcjonowania organizacji i zycia za-
wodowego (Ghobakhloo, 2020). Kluczowa role odgrywaja tu integracja systemow cyberfi-
zycznych, analiza danych w czasie rzeczywistym, zaawansowana komunikacja sieciowa oraz
sztuczna inteligencja, ktore przeobrazaja modele zarzadzania i organizacji pracy (Mohamed,
2018; Xu i in., 2018). Nowoczesne zaktady produkcyjne opieraja si¢ dzi$ na $cistej wspot-
pracy ludzi, maszyn i systemow informatycznych, co umozliwia podejmowanie zdecentrali-
zowanych decyzji oraz dynamiczne reagowanie na zmiany w otoczeniu (Hermann i in., 2015;
Mohamed, 2018).

Transformacja technologiczna przemyshu czwartej generacji pocigga za sobg rowniez
zmiany w obszarze zatrudnienia. Automatyzacja i algorytmizacja powoduja przejgcie przez
maszyny wielu zadan rutynowych, co redefiniuje zaréwno strukture zatrudnienia, jak i ocze-
kiwane kompetencje pracownikéw (Bakhshi i in., 2017; Nalongo, 2024). Réwnocze$nie
powstaja nowe Sciezki zawodowe, takze dla grup wczesniej wykluczonych z rynku pracy,
chociaz czgsto wiagze si¢ to z niestabilno$cig zatrudnienia, niskimi wynagrodzeniami i ogra-
niczonymi perspektywami rozwoju (Ajunwa i Greene, 2019; Aloisi, 2016; Istrate i Harris,
2017). Wraz z tym zmieniajg si¢ oczekiwania wobec organizacji — pracownicy pragna nie
tylko elastycznych form pracy, lecz rowniez autonomii, dobrostanu i mozliwosci wptywania
na sposob realizacji zadan (Pilatti i in., 2024).

Wdrazanie przemystu 4.0 wptywa na struktur¢ organizacyjng — tradycyjne hierarchie
zostaja zastgpione przez modele zdecentralizowane, z wigksza autonomig i elastycznoscia.
Rosnace znaczenie personalizacji produktow, skracajace si¢ cykle zycia wyrobdéw oraz ko-
nieczno$¢ integracji procesow produkcyjnych i dostawczych wymagaja zastosowania za-
awansowanych narzedzi cyfrowych (Koch i in., 2014). Cyfryzacja i pojawienie si¢ tech-
nologii oszczedzajacych prace, takich jak inteligentne roboty, pojazdy autonomiczne czy
rozwigzania chmurowe, wyeliminuja wickszo$¢ miejsc pracy wymagajacych niskich kwa-
lifikacji, a jednoczesnie stworza niezliczone mozliwosci zatrudnienia w réznych obszarach,
takich jak inzynieria automatyki, projektowanie systemow sterowania, uczenie maszynowe
czy inzynieria oprogramowania (Brougham i Haar, 2018; Frey i Osborne, 2017).
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W konsekwencji zachodzacych przemian przewidywany spadek zatrudnienia obejmie
w pierwszej kolejnosci zawody administracyjno-biurowe, takie jak kasjerzy, pracownicy
wprowadzania danych czy sekretarki. Jednoczes$nie pojawi si¢ wzrost zapotrzebowania na
specjalistow zwigzanych z technologia (na przyktad specjaliSci w zakresie sztucznej inte-
ligencji, analitycy danych, inzynierowie do spraw technologii finansowych), zielong trans-
formacja (na przyktad inzynierowie energii odnawialnej, specjalisci do spraw pojazdow
elektrycznych) oraz sektorem opieki i edukacji (na przyktad pielggniarki, nauczyciele szkot
wyzszych) (LinkedIn, 2023; McKinsey i Company, 2021; World Economic Forum, 2025).

Wedhug danych zawartych w najnowszym raporcie Future of Jobs 2025, przygoto-
wanym przez World Economic Forum, do 2030 roku az 22% obecnych miejsc pracy zo-
stanie przeksztatlconych w wyniku strukturalnej transformacji rynku pracy, co odpowiada
92 milionom miejsc pracy, ktére ulegna likwidacji. Rownoczesnie jednak powstanie okoto
170 milioné6w nowych stanowisk, co daje netto wzrost zatrudnienia o 7%, czyli o 78 milio-
néw miejsc pracy (World Economic Forum, 2025).

Co istotne, $rednio 39% obecnych zestawdw umiejetnosci pracownikow ulegnie trans-
formacji lub dezaktualizacji do 2030 roku. Chociaz wskaznik ,,niestabilno$ci umiejg¢tnosci”
ulegt zmniejszeniu wzgledem lat poprzednich (44% w 2023 roku, 57% w 2020 roku), to skala
potrzeb w zakresie przekwalifikowania i podnoszenia kwalifikacji pozostaje ogromna. Sza-
cuje sie, ze 59% globalnej sity roboczej wymaga przeszkolenia, przy czym tylko czgs¢ pra-
cownikow (okoto 29%) moze zosta¢ przekwalifikowana na swoich obecnych stanowiskach,
a ¢ze¢$¢ (19%) musi zmieni¢ stanowisko w obrebie organizacji. Pozostate 11% pracownikow
moze nie uzyska¢ odpowiedniego wsparcia edukacyjnego, co zwigksza ryzyko ich wyklucze-
nia zawodowego (World Economic Forum, 2025). Oznacza to koniecznos¢ ciaglego uczenia
si¢, rozwoju mikrokwalifikacji i oparcia $ciezek kariery na kompetencjach, a nie jedynie na
formalnym wyksztatceniu (CEDEFOP, 2022; ManpowerGroup, 2025; PARP, 2021).

Roéwnolegle zmieniajg si¢ formy organizacji pracy. Praca staje si¢ czynnoscig oderwang
od miejsca i czasu, co prowadzi do przeksztatcen kultury organizacyjnej od modelu kontroli
ku modelowi opartemu na zaufaniu, autonomii i odpowiedzialno$ci (Deloitte, 2025; Gephart,
2002). Jak pokazuje raport Ernst & Young, po prawie roku obowigzywania nowych przepi-
sOw o pracy zdalnej az 88% organizacji zdecydowato si¢ na model hybrydowy. W wigkszo$ci
firm przyjeto przy tym konkretne zasady dotyczace obecnosci w biurze: 43% pracodawcow
wymaga pracy stacjonarnej przez co najmniej dwa dni w tygodniu, a 46% organizacji okresla
obowigzek pracy w biurze przez trzy lub wigeej dni. Pracodawcy podkreslaja, ze regularna
obecno$¢ w siedzibie firmy sprzyja budowaniu relacji, wymianie wiedzy oraz efektywnemu
wdrazaniu nowych pracownikow. Mimo to firmy coraz czesciej tacza clastyczne modele
pracy z potrzeba utrzymania kultury organizacyjnej i integracji zespotéw (EY Polska, 2024).

Jak wskazuje raport 2025 Global Human Capital Trends, az 79% lideréw spodziewa sie,
ze generatywna sztuczna inteligencja (GenAl) przeksztatci ich organizacje w ciggu najbliz-
szych trzech lat, ale jedynie 22% firm uwaza swoje dzialy zasobow ludzkich za odpowiednio
przygotowane na t¢ zmiang. Réwnolegle niemal trzy czwarte respondentéw zauwaza ko-
nieczno$¢ transformacji roli menedzerow, cho¢ tylko 7% organizacji aktywnie dziata w tym
zakresie. Raport ukazuje ponadto poglebiajace si¢ napigcia miedzy technologia a cztowie-
kiem — ponad polowa pracownikow i kadry kierowniczej obawia si¢ zatarcia granic mi¢dzy
ludzka pracg a narzedziami technologicznymi (Deloitte, 2025).
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Wspolczesne zarzadzanie wymaga czego$ wigcej niz tylko optymalizacji wydajnosci —
kluczowa staje si¢ nowa kultura organizacyjna, oparta na transparentnosci, rozwoju i zaufa-
niu, ktéra wspiera odporno$¢ zespotdéw i pozwala im wykorzystywaé¢ zmiany jako katalizator
innowacji (Deloitte, 2025).

Do najwazniejszych trendow wyréznionych w raporcie nalezg takze:

— zamknigcie luki kompetencyjnej oraz odbudowa zdolnoS$ci organizacyjnych,

— rozw0j propozycji wartosci dla pracownika (employee value proposition) oferowanej
W zamian za jego prace, zaangazowanie i umiejetnosci,

— nowe podejs$cie do motywacji, ktore opiera si¢ na indywidualnych warto$ciach i celach
pracownikow,

— ewolucja roli menedzera, ktory staje si¢ nie tyle kontrolerem, ile facylitatorem rozwoju
i relacji,

— koniecznos¢ redefinicji produktywnosci wobec przecigzenia zadaniami i ,,zajetosci”,
ktora nie zawsze przektada si¢ na realne wyniki (Deloitte, 2025).

Dodatkowo w raporcie zwroécono uwagg na rosnace znaczenie do§wiadczenia pracow-
nika, czyli experience gap — rozbiezno$ci miedzy tym, jak organizacja postrzega warunki
pracy, a tym, jak rzeczywiscie sa one odbierane przez zatrudnionych. W polskich uwarun-
kowaniach az 85% pracownikéw rozwaza zmiang pracy, mi¢gdzy innymi z powodu braku
elastycznosci czy niedostosowania kultury organizacyjnej do ich potrzeb (Deloitte, 2025).

Transformacja zwigzana z przemystem 4.0 oraz nowe potrzeby rynku pracy jednoznacz-
nie wskazuja wzrost znaczenia wiedzy jako strategicznego zasobu organizacji. W $§wiecie,
w ktorym przewaga konkurencyjna opiera si¢ nie na powtarzalnych czynnosciach, lecz na
innowacyjnos$ci, kreatywnosci i adaptacyjnosci, organizacje musza skupi¢ si¢ na zasobach
niematerialnych, a przede wszystkim na wiedzy (por. Udayanganie, 2021).

Organizacje oparte na wiedzy to struktury, w ktorych wiedza stanowi podstawowy za-
sob, zrodto sukcesu i1 kluczowy czynnik produkcji (por. Jemielniak, 2008; Mikuta, 2006). Jak
zauwazyl Peter F. Drucker, to wtasnie wiedza jako zbior informacji, umiejgtnosci i doswiad-
czen przejmuje role najwazniejszego zasobu produkcyjnego, wypierajac zasoby materialne
(Drucker, 1999, s. 13). To ona warunkuje wydajno$¢ ludzi i systemow, a jej tworzenie, prze-
twarzanie i wykorzystywanie stanowi fundament innowacyjnosci (Lin, 2007). Co wigcej,
utrzymanie przewagi konkurencyjnej dzigki unikalnym zasobom wiedzy wymaga stworze-
nia $rodowiska pracy sprzyjajacego roznorodnosci. Wtedy mozliwe jest pelne wykorzysta-
nie potencjalu zespotdéw i opracowywanie nowatorskich rozwigzan (Fazlagi¢, 2014). W od-
roéznieniu od organizacji tradycyjnych, knowledge-based organizations cechuja elastyczna
struktura pracy, otwarto$¢ na zmiany, zaawansowane technologie i nowe modele zarzadzania
(Jemielniak, 2008, s. 26).

Organizacje oparte na wiedzy, w porownaniu z tradycyjnymi formami zarzadzania,
wyrozniajg si¢ elastyczng strukturg pracy, adaptacyjnoscig, obecnoscig nowoczesnych tech-
nologii oraz troska o dobrostan pracownikow (Jemielniak, 2008; Young, 2021). Zmiany
te umozliwiaja modyfikacje relacji przestrzenno-czasowych zwigzanych z wykonywaniem
obowigzkow zawodowych oraz przemiany w sposobach odgrywania rél pracowniczych
(Brocklehurst, 2001; D’Mello i Sahay, 2007; Lamb i Davidson, 2005).
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Nowoczesne technologie umozliwiajg transformacj¢ form i czasu pracy, zwickszajac
elastyczno$¢ zarowno dla pracownikow, jak i dla pracodawcow (Gephart, 2002, s. 334). Au-
tomatyzacja, cyfryzacja i usieciowienie pozwalaja na efektywna kontrol¢ pracy, tworzenie
platform do telepracy oraz wirtualnej wspotpracy zespotowej, przyczyniajac si¢ do poprawy
warunkow zatrudnienia (Griep i in., 2021). Cecha charakterystyczng tych organizacji jest
réwniez wysoki poziom innowacyjnosci, w aspekcie zardwno technologicznym, jak i orga-
nizacyjnym, co przejawia si¢ we wdrazaniu nowatorskich rozwigzan w zakresie organizacji
pracy i odgrywania rél zawodowych (por. Lam, 2004).

Organizacja pracy, jej struktura i technologie wywieraja istotny wptyw na budowanie
tozsamosci spotecznych pracownikow (por. Hogg i Terry, 2001; Pratt, 2001). Miejsce pracy
staje si¢ przestrzenia, w ktorej ksztattujg sie relacje spoteczne, poczucie przynalezno$ci oraz
zawodowe 1 osobiste tozsamosci (Riketta, 2005). Nowoczesne narzedzia cyfrowe wptywaja
na sposob postrzegania siebie i wlasnych rdl przez pracownikow (por. Nach i Lejeune, 2009;
Ravneberg i Soderstrom, 2017; Stein, Galliers i Markus, 2013), a praca w srodowisku cyfro-
wym i rozproszonym sprzyja tworzeniu nowych modeli wspotpracy w zespotach wirtualnych
(Griep i in., 2021).

Wraz z transformacja technologiczng ro$nie znaczenie dobrostanu pracownikow i po-
trzeba tworzenia przyjaznego srodowiska pracy. Firmy taczace elastycznos$¢ z przewidywal-
noscia, tak zwane organizacje o wysokim poziomie stagility, osiagaja przewage konkuren-
cyjng dzigki zdolnosci do zachowania rownowagi migdzy zwinnos$cig a stabilnoscig (Deloitte,
2025). Pracownicy oczekuja nie tylko elastycznych warunkow zatrudnienia, ale takze emo-
cjonalnego wsparcia, dbatosci o zdrowie oraz mozliwosci wpltywu na sposdéb wykonywania
obowiazkow (Pilatti i in., 2024).

Wychodzac od koncepcji przemystu 4.0, ktora stanowi punkt odniesienia dla zrozumie-
nia wspotczesnych przemian technologiczno-organizacyjnych, mozna zauwazy¢, ze jego
gtéwne zalozenia, czyli automatyzacja, cyfryzacja i integracja systemoéw cyberfizycznych,
stanowig jedynie pierwszy etap glebszej transformacji spoteczno-gospodarczej (Ghobakhloo,
2020; IBM, 2024). Wspotczesne organizacje coraz czesciej odchodza od tradycyjnych modeli
produkcyjnych na rzecz struktur opartych na wiedzy i technologiach informatycznych, ktore
umozliwiaja tworzenie dynamicznych, uczacych sie srodowisk pracy (Davenport, 2005; Wu,
2008). W tym sensie przemyst 4.0 nie jest wylacznie rewolucjg przemystowa, lecz procesem
kulturowej i organizacyjnej zmiany, w ktorej centralne miejsce zajmuje cztowiek funkcjonu-
jacy w przestrzeni cyfrowej (De Camargo i in., 2023; Neumann i in., 2021).

Nowe technologie informatyczne, takie jak sztuczna inteligencja, analiza danych,
chmura obliczeniowa i zintegrowane platformy komunikacyjne, przeksztatcajg sposoby orga-
nizacji pracy oraz relacje miedzy pracownikiem a organizacja (Sulistyanto i in., 2021). Wraz
z rozwojem narzedzi IT pojawia si¢ potrzeba tworzenia systemow zarzadzania wiedza, ktore
nie tylko wspieraja procesy decyzyjne, lecz rdwniez sprzyjaja uczeniu si¢ organizacyjnemu
i rozwojowi kompetencji pracownikéw (Cheng i in., 2024; Liao i Wu, 2009; Wells, 2021).
Organizacje oparte na wiedzy staja si¢ w tych warunkach kluczowym modelem nowocze-
snego funkcjonowania, w ktorym przewaga konkurencyjna wynika z umiejg¢tnosci tworze-
nia, przetwarzania i wykorzystywania informacji oraz z budowania kapitatu intelektualnego
zespotow (Jiang, 2025).
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Z punktu widzenia pracownika postepujaca transformacja cyfrowa i rozwo6j przemystu 4.0
sprzyjaja ksztattowaniu si¢ nowego profilu zawodowego, zwanego ,,pracownikiem 2.0, cha-
rakteryzujacego si¢ specyficznymi kompetencjami cyfrowymi i zdolno$cia do wspotpracy
w sieci (Schneckenberg, 2009). Chociaz analiza przemian technologicznych zaczyna si¢ od
przemystu 4.0, istotnym aspektem staje si¢ rola pracownika w tym srodowisku, w tym jego zdol-
nosci adaptacyjne, kompetencje cyfrowe oraz umiejetnos¢ wspotpracy w sieci. Pracownik 2.0
jest zatem osobg aktywna, kompetentng cyfrowo, funkcjonujaca w srodowisku zdominowanym
przez technologie informatyczne oraz elastyczne formy wspotpracy (Wulur i Mandagi, 2023).

Pracownik taki posiada zdolno$¢ do zarzadzania wlasng wiedza, wykorzystuje narzedzia
cyfrowe w procesach samorozwoju oraz uczestniczy w tworzeniu warto$ci w organizacji sie-
ciowej (Davenport, 2005). Praca przestaje by¢ jedynie realizacja zadan — staje si¢ procesem
opartym na wspoétdzieleniu wiedzy, kreatywnosci i1 adaptacyjnosci. Tozsamos¢ zawodowa
ksztattuje si¢ w ramach uczestnictwa w cyfrowych spotecznosciach praktykow, w ktorych
wymiana doswiadczen, rozwiazan i1 innowacji stanowi istotny element aktywnosci zawodo-
wej (Jiang i in., 2025). W zwiagzku z tym wazne jest, aby organizacje faczyty innowacje tech-
nologiczne z rozwojem kompetencji migkkich i spotecznych, umozliwiajacych efektywne
funkcjonowanie w $rodowisku pracy 2.0 (por. Faci i in., 2017; Schaffers i in., 2007). Zmiana
ta obejmuje rowniez redefinicj¢ relacji miedzy cztowiekiem a technologia, przesuwajac ak-
cent z tradycyjnego, narzedziowego wykorzystania technologii w kierunku wspotistnienia
1 wspottworzenia wartosci w przestrzeni cyfrowej (Sulistyanto i in., 2021).

Pracownik w takiej perspektywie nie jest jedynie uzytkownikiem lub operatorem narze-
dzi cyfrowych, lecz podmiotem zdolnym do krytycznego myslenia, uczenia si¢ i adaptacji
w ztozonych, interdyscyplinarnych §rodowiskach pracy (Wulur i Mandagi, 2023). Analiza
przemian zwigzanych z przemystem 4.0 obejmuje zatem zarowno aspekty technologiczne,
jak i ewolucje roli cztowieka w §rodowisku pracy. W tym ujgciu pojawiajg si¢ nowe modele
zatrudnienia, w ktorych istotne staje si¢ elastyczne funkcjonowanie, wspotpraca cyfrowa oraz
zarzadzanie wiedza (Davenport, 2005; Jiang i in., 2025; Wulur i Mandagi, 2023).

W dalszej czesci pracy skupiono si¢ na funkcjonowaniu pracownika 2.0, w tym osob
z niepetnosprawnos$ciami, w warunkach cyfrowych i hybrydowych form zatrudnienia. Nowe
okolicznosci pracy nie tylko redefiniuja tradycyjne rozumienie roli zawodowe;j i tozsamosci
zwigzanej z wykonywana praca, lecz rowniez wymagaja od pracownika zdolno$ci do adapta-
¢cji, samodzielnego zarzadzania wiedzg oraz aktywnego wspottworzenia wartosci w organi-
zacji, co jest istotne dla jego efektywnosci i satysfakcji zawodowej w dynamicznych, wspot-
czesnych srodowiskach pracy (Jiang i in., 2025).

1.2. Osoby z niepetnosprawnosciamina rynku pracy -
przemiany cywilizacyjne, technologiczne i spoteczne

Relacje migdzy osobami z niepetnosprawno$ciami a rynkiem pracy odzwierciedlajg szerokie
przemiany cywilizacyjne, technologiczne i spoteczne. Udziat 0s6b z niepetnosprawnosciami
w zyciu zawodowym i spotecznym nie jest jedynie kwestig indywidualnych mozliwosci, ale
przede wszystkim skutkiem szerszych przemian spoteczno-gospodarczych (Adigun i Nzima,
2021; Finkelstein, 1980; Giermanowska, 2015).
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W spoteczenstwach przedprzemystowych osoby z niepetnosprawnosciami najczesciej
uczestniczyly w pracy w ramach gospodarstw rodzinnych. Ich wklad miat charakter wspot-
uczestniczacy: wykonywaly proste, ale spotecznie akceptowane zadania, ktore umozliwialy
im funkcjonowanie w ramach wspolnoty. Cho¢ ich udziat w pracy byt ograniczony, nie ist-
niat tak silny nacisk na produktywnos¢, jak to stalo si¢ pdzniej. Osoby te mogly wykonywac
rézne prace na rzecz spotecznosci i nie byly postrzegane jako ,,nieprzydatne”. Zajmowaly
nizsza pozycj¢ w strukturze spotecznej, nie byly izolowane od reszty spoteczenstwa (Bar-
nes i Mercer, 2008; Finkelstein, 1980). Ich obecno$¢ w spoteczenstwie nie byta utozsamiana
z wykluczeniem ani z osobistg tragedia. Taki sposob funkcjonowania osob z niepetnospraw-
no$ciami zmienit si¢ radykalnie wraz z nadej$ciem kapitalizmu przemystowego (Gierma-
nowska, 2015).

Rewolucja przemystowa w XIX wieku radykalnie zmienita ten stan rzeczy. Postepujaca
mechanizacja, standaryzacja procesow i nacisk na wydajno$¢ doprowadzity do wyklucze-
nia os6b z niepetnosprawno$ciami z gldownego nurtu zatrudnienia. W spoteczenstwach in-
dustrialnych powstat system instytucji medycznych i opiekunczych, ktore zamiast wspiera¢
aktywizacje zawodowa, koncentrowaly si¢ na izolacji i segregacji. W konsekwencji osoby
z niepelnosprawnosciami byty postrzegane jako bierne i zalezne, co poglebiato ich wyklu-
czenie spoteczne (Oliver, 1990; Ryan i Frank, 1980). W tym okresie zostala uksztalttowana
marginalna pozycja 0sob z niepelno$ciami na rynku pracy. Osoby takie — jako mniej produk-
tywne — byly usuwane z gtéwnego nurtu aktywnosci ekonomicznej i skazywane na rynek
takich zajec, jak chatupnictwo, handel uliczny, rekodzielnictwo i zorganizowane miejsca tak
zwanej pracy chronionej (Barnes i Mercer, 2008; Finkelnstein, 1980; Giermanowska, 2021).

Istotny przetom nastgpit wraz z nadej$ciem spoleczenstwa postindustrialnego. Gospo-
darka oparta na wiedzy oraz przetwarzaniu informacji ostabila tradycyjny zwiazek migdzy
sprawnoscia fizyczng a produktywnoscig. W erze postindustrialnej i spoleczenstwa sieci,
w ktorej dominujg ushugi, przeptyw danych i wiedza, kluczowymi zasobami stajg si¢ kom-
petencje poznawcze, dostgp do informacji oraz zdolnos¢ do tworzenia innowacji (Bell i Ta-
nalska, 1975; Castells, 2007). W takim modelu ekonomii fizyczna sila przestaje by¢ wy-
znacznikiem wydajno$ci — zamiast niej liczy si¢ jako$¢ wiedzy i efektywnos¢ wykorzystania
technologii (Bell i Tanalska, 1975). Peter F. Drucker rowniez podkresla, ze w nowej go-
spodarce warto$cig dodang jest umiejetne zastosowanie wiedzy w doskonaleniu procesow
i tworzeniu innowacji. Produktywno$¢ nie zalezy juz od pracy fizycznej, lecz od myslenia,
kompetencji i kreatywnosci (Drucker, 2009). W rezultacie w gospodarce opartej na informa-
cji 1 wiedzy to one staly si¢ najcenniejszym kapitatem, wazniejszym niz tradycyjne zasoby,
takie jak surowce czy praca fizyczna (Castells, 2007). Przemiany te sprawity, ze kompeten-
cje analityczne, komunikacyjne i cyfrowe staly si¢ wazniejsze niz tempo fizycznej pracy, co
umozliwito zwigkszenie samodzielnosci i reintegracj¢ zawodowa 0sdb z niepetnosprawno-
$ciami (Finkelstein, 1980).

Zachodzacy w ostatnich dziesigcioleciach dynamiczny rozwdj technologii cyfrowych,
W tym automatyzacji i sztucznej inteligencji, doprowadzit do dalszych przeksztalcen rynku
pracy (Bick i in., 2020; Manyika i in., 2017). Zamiany te wpisuja si¢ w zakres scharakte-
ryzowanej w poprzednim rozdziale czwartej rewolucji przemystowej (przemyst 4.0), ktora
istotnie wptyneta na wszystkie aspekty zycia spotecznego i zawodowego, w tym na sytuacje
0s6b z niepelnosprawnosciami na rynku pracy. Rewolucja ta opiera si¢ na zaawansowanych
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technologiach, takich jak sztuczna inteligencja, uczenie maszynowe, robotyka oraz internet
rzeczy, ktore maja potencjat zardowno do tworzenia nowych mozliwosci, jak i do poglebiania
istniejacych nierownosci spotecznych (Adigun i Nzima, 2021).

Systematyczne badania (Rojas i in., 2024) wskazuja ograniczong dostepno$¢ techno-
logii wspierajacych pracownikow z niepetnosprawnosciami w przemysle 4.0, ktore w prak-
tyce umozliwialyby petna inkluzje oséb o réznorodnych zdolnosciach w procesach produk-
cyjnych. Mimo potencjatu wiele rozwigzan przemystu 4.0 wcigz nie uwzglednia potrzeb
pracownikow z réoznymi ograniczeniami, co moze prowadzi¢ do utrwalania nieréwnosci
i wykluczenia. W zwiazku z tym integracja perspektywy inkluzyjnej w projektowaniu i we
wdrazaniu technologii przemystu 4.0 staje si¢ kluczowa nie tylko dla zapewnienia rownych
szans, lecz takze dla efektywnego wykorzystania potencjatu wszystkich pracownikow w no-
woczesnych systemach produkcyjnych. Takie podejScie wspiera globalng sprawiedliwosé
spoteczng i umozliwia rozwoj kompetencji 0sob o réznorodnych zdolnosciach, ktore staja si¢
integralnym elementem inteligentnych fabryk (Rojas i in., 2024).

Automatyzacja wielu procesow oraz wykorzystanie sztucznej inteligencji prowadzi
do ograniczenia zapotrzebowania na pracownikéw o podstawowych kwalifikacjach. Taka
zmiana szczegodlnie silnie uderza w osoby z niepetnosprawnosciami, ktore czgsto majg utrud-
niony dostep do zaawansowanych kompetencji cyfrowych oraz napotykajg przeszkody w po-
staci utrwalonych stereotypéw na temat ich mozliwosci zawodowych (Kaye, Jans i Jones,
2011). Jednoczesnie przeksztalcenia zachodzace na rynku pracy sprawiaja, ze czgs$¢ zawo-
dow zanika lub zmienia si¢ zasadniczo, podczas gdy inne powstaja w odpowiedzi na nowe
potrzeby technologicznej rzeczywistosci (Istrate i Harris, 2017; Lillywhite i Wolbring, 2019).
Wymusza to ciagglte nabywanie nowych kompetencji, co z jednej strony stanowi wyzwanie,
a z drugiej moze otwiera¢ szans¢ na wigksza integracje osob z niepetnosprawno$ciami z ryn-
kiem pracy (Marin-Palacios i in., 2022; Roulstone, 1998).

Szczegbdlnego znaczenia nabierajg zatem ,,rozsadne” dostosowania w miejscu pracy, ta-
kie jak elastyczne godziny pracy czy zmodyfikowane metody realizacji obowiazkow zawo-
dowych, ktore umozliwiaja osobom z niepetnosprawnosciami aktywny i efektywny udziat
w zatrudnieniu (Agius i in., 2024; Kirven i in., 2020; Schartz i in., 2006; Schur i in., 2014).
Niemniej jednak to wlasnie samozatrudnienie oraz praca kontraktowa okazujg si¢ dla wielu
z nich bardziej dostegpne i dostosowane do indywidualnych potrzeb. Mozliwos¢ samodziel-
nego ksztattowania warunkow pracy, wigksza autonomia i elastyczno$¢ sprawiaja, ze znaczna
cze$¢ 0sob z niepelnosprawnosciami decyduje si¢ na odejscie od tradycyjnych form zatrud-
nienia (por. Harpur i Blanck, 2020).

Jest to widoczne zwtaszcza w wypadku pracy w sektorze gig economy, ktéra pozwala
osobom z niepetnosprawnosciami dostosowywac tempo, miejsce i czas pracy do stanu zdro-
wia 1 mozliwosci funkcjonalnych. Zlecenia sg realizowane czgsto zdalnie, w elastycznych
godzinach i z mozliwoscig robienia przerw, co zwigksza dostepnos¢ tej formy zatrudnienia.
Istotna zaleta jest rowniez to, ze gig work moze zmniejsza¢ konieczno$¢ formalnego ujaw-
niania niepetnosprawnosci, co jest wyjatkowo wazne w wypadku schorzen niewidocznych,
psychicznych lub neurologicznych (Harpur i Blanck, 2020). Dodatkowo umozliwia on ko-
rzystanie z naturalnych form wsparcia, takich jak pomoc rodziny czy wlasne narzedzia tech-
nologiczne, ktore w tradycyjnych srodowiskach pracy bywaja trudne do wdrozenia. W Pol-
sce takie tendencje w obszarze samozatrudnienia i zaktadania firm mozna zauwazy¢ takze
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u 0sob z niepelnosprawnosciami pracujacych w sektorze zwigzanym z nowoczesnymi tech-
nologiami (por. Gaciarz i Zuchowska-Skiba, 2024, s. 34; Yamamoto i in., 2011). Badacze
podkreslaja jednak, ze gig economy wiaze si¢ rowniez z istotnymi ograniczeniami dla 0séb
z niepetnosprawno$ciami. Brakuje w niej stabilno$ci zatrudnienia, ochrony socjalnej oraz
formalnych mechanizméw akomodacji, co moze utrudnia¢ utrzymanie ciagto$ci pracy, szcze-
g6lnie w wypadku chorob przewleklych lub zmiennego stanu zdrowia (Wood i in., 2019).
Zwraca si¢ przy tym uwage (Harpur i Blanck, 2020), ze elastycznos¢, cho¢ korzystna, moze
zarazem maskowac strukturalne nierownosci — przenoszac ryzyko zawodowe w catosci na
pracownika.

Dodatkowo (por. Yamamoto, Unruh i Bullis, 2011) samozatrudnienie i praca kontrak-
towa wymagaja od oso6b z niepelnosprawnosciami wysokiego poziomu samodyscypliny,
kompetencji organizacyjnych oraz umiejetnosci zarzadzania wlasnym obcigzeniem praca, co
nie zawsze jest mozliwe bez odpowiedniego wsparcia. W konsekwencji gig economy moze
dla czgsci osob stanowi¢ wartosciowa forme inkluzji zawodowej, ale dla innych — zrodto
niepewnosci dochodowej i dodatkowego stresu zwigzanego z brakiem trwatych form zatrud-
nienia.

Mimo tych mozliwo$ci osoby z niepelnosprawnosciami nadal pozostaja w duzej mierze
wykluczone z przemian spoteczno-technologicznych, a ich uczestnictwo w rynku pracy jest
ograniczane przez bariery edukacyjne, niedostateczny dostep do infrastruktury cyfrowej oraz
utrzymujace sie uprzedzenia spoteczne (por. Gaciarz i Zuchowska-Skiba, 2024). Problema-
tyczne okazuje si¢ rowniez to, ze nowe modele zatrudnienia, mimo potencjalnych korzysci,
czesto nie zapewniaja instytucjonalnych zabezpieczen, takich jak prawo do adaptacji stano-
wiska pracy, ochrony socjalnej czy wsparcia w rozwoju zawodowym. W konsekwencji osoby
z niepetnosprawnosciami znajdujg si¢ w nieustannym napigciu mi¢dzy formalnym wiacze-
niem a praktycznym wykluczeniem, co utrwala ich peryferyjna pozycje wobec gtownych
nurtéw transformacji technologicznej i gospodarczej (Harpur i Blanck, 2020).

W tym procesie kluczowg role moga odegra¢ praktycy zarzadzania zasobami ludzkimi,
ktérzy powinni podejmowac $wiadome dziatania oparte na doglebnej analizie konkretnych
mechanizmow wplywajacych na doswiadczenia zawodowe 0sob z niepelnosprawnosciami.
Wisrdd tych mechanizméw nalezy uwzgledni¢ zaréwno fizyczne bariery w miejscu pracy,
takie jak niedostosowanie infrastruktury czy brak odpowiednich udogodnien, jak i mniej
uchwytne zjawiska, do ktorych naleza miedzy innymi stygmatyzacja, stereotypy i subtelne
formy wykluczenia (Colella i Bruyeére, 2011). Co wazne, nawet pozornie pozytywne lub neu-
tralne postawy wspotpracownikow moga nieswiadomie utrwala¢ wykluczenie, wptywajac
negatywnie na mozliwo$ci pelnego uczestnictwa osob z niepetnosprawnosciami w srodowi-
sku pracy (Beatty i in., 2018).

Istotng bariera okazuje si¢ tez ograniczona sita oddziatywania samych srodowisk 0sob
z niepetnosprawno$ciami. Brak jednolitego glosu, rozproszenie postulatow oraz trudnosci or-
ganizacyjne powoduja, ze potrzeby tej grupy sa czgsto pomijane w procesach decyzyjnych.
Zamiast wzmacnia¢ sprawczo$¢ i dialog, system instytucjonalny pozwala politykom ignoro-
wac niejednoznaczne zadania, co sprzyja utrwalaniu stanu biernosci (Kubicki, 2017, s. 165).

Wiasnie dlatego dziatania w zakresie zarzadzania zasobami ludzkimi maja potencjat, by
identyfikowac i przeciwdziata¢ tym barierom — w ramach wspotpracy z badaczami i innymi
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interesariuszami nad tworzeniem kontekstowych, precyzyjnie dopasowanych i opartych na
dowodach naukowych rozwiazan, ktore rzeczywiscie sprzyjaja inkluz;ji i aktywnemu uczest-
nictwu o0s6b z niepetnosprawnosciami (Beatty i in., 2018; Schur i in., 2009). Ponadto sku-
tecznos¢ dzialan podejmowanych przez dzialy zarzadzania zasobami ludzkimi moze by¢
dodatkowo wzmocniona poprzez wlaczenie perspektyw instytucjonalnych interesariuszy, ta-
kich jak zwiazki zawodowe, organizacje rzadowe oraz grupy rzecznicze. Wspodlpraca z tymi
podmiotami sprzyja lepszemu zrozumieniu ztozonych problemoéw, z jakimi mierzg si¢ osoby
z niepetnosprawnosciami na rynku pracy, oraz pozwala na wypracowanie bardziej catoscio-
wych i trwalych strategii przeciwdziatania wykluczeniu (Beatty i in., 2018).

Kluczowym elementem efektywnej polityki zatrudnienia os6b z niepelnosprawnosciami
jest zmiana podej$cia — z koncentracji na ograniczeniach i deficytach na podkreslanie po-
tencjatu, umiejetnosci 1 zdolnosci tych pracownikow. Traktowanie niepelnosprawnosci jako
naturalnego elementu ludzkiej roznorodnosci, a nie jako przeszkody, sprzyja budowaniu
bardziej inkluzyjnego, sprawiedliwego 1 wspierajacego srodowiska pracy (por. Beatty i in.,
2018). Ma to elementarne znaczenie, poniewaz czwarta rewolucja przemystowa, cho¢ teo-
retycznie niesie potencjat zwickszenia jakos$ci zycia, wigze si¢ jednocze$nie z realnym za-
grozeniem utraty miejsc pracy i poglebiajacej si¢ przepasci cyfrowej. Podczas gdy osoby
petnosprawne niepokoja si¢ o automatyzacj¢ procesow i redukcje etatow, osoby z niepetno-
sprawnosciami cze¢sto nadal nie majg dostepu do podstawowych narzedzi i umiejetnosci wy-
maganych we wspotczesnym srodowisku pracy (Adigun i Nzima, 2021).

Dodatkowym czynnikiem ksztaltujacym perspektywy zatrudnienia osob z niepetno-
sprawno$ciami jest transformacja zwigzana ze zrownowazonym rozwojem. Wymogi go-
spodarki niskoemisyjnej oraz projektowanie inteligentnych miast niosg ze sobg zar6wno
potrzebe tworzenia nowych miejsc pracy, jak i koniecznos$¢ adaptacji istniejacych stanowisk
w duchu dostgpnosci i inkluzji (Rebernik i in., 2020). Dostosowanie przestrzeni publicznych,
rozwoj technologii dostepnos$ci oraz rosngce znaczenie ustug spoltecznych moga sprzyjac po-
prawie jako$ci zycia, realnej aktywizacji zawodowej i pelniejszemu uczestnictwu spotecz-
nemu os6b z niepetnosprawnosciami (Marin-Palacios i in., 2022).

Wobec zachodzacych przemian technologicznych szczegdlnego znaczenia nabieraja
nowoczesne rozwigzania cyfrowe, ktore z jednej strony oferuja nowe mozliwosci integracji
zawodowej, a z drugiej — stawiaja przed osobami z niepelnosprawnosciami dodatkowe wy-
zwania. Technologie te umozliwiajg elastyczne formy zatrudnienia, prac¢ zdalng czy wyko-
rzystanie oprogramowania wspierajacego i komunikacyjnego, co moze znacznie zwigkszy¢
dostgpnos¢ rynku pracy. Jednak ich skuteczne wykorzystanie wymaga odpowiednich warun-
kéw zarowno infrastrukturalnych, jak i kompetencyjnych (Jaeger i in., 2006; Lancioni i in.,
2011; Stumbo i in., 2009). Sprawia to, ze kluczowym problemem pozostaje rosnagce zapo-
trzebowanie na zaawansowane kompetencje cyfrowe, co moze prowadzi¢ do wykluczenia
0s6b z ograniczonym dostepem do edukacji technologicznej oraz pracujacych w zawodach
o nizszych wymaganiach kwalifikacyjnych. To wilasnie te grupy sg najbardziej narazone na
negatywne skutki transformacji cyfrowej i ryzyko dalszej marginalizacji na rynku pracy
(Acemoglu i Restrepo, 2020; Jetha i in., 2021, 2022, 2023).

Aby technologie mogty rzeczywiscie wspiera¢ aktywizacje osob z niepetnosprawno-
$ciami, niezbedne jest ich odpowiedzialne wdrazanie. Oznacza to konieczno$¢ inwestowania
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w rozwoj kompetencji cyfrowych, propagowanie technologii wspomagajacych oraz sys-
tematyczne usuwanie barier, zar6wno architektonicznych, jak i spotecznych, ktore wcigz
ograniczaja dostep do zatrudnienia (Borg i in., 2011; Scherer i Craddock, 2002). Skuteczna
integracja zawodowa 0sob z niepetnosprawnos$ciami wymaga catoSciowego podejscia, obej-
mujacego dziatania na poziomie polityk publicznych, sektora prywatnego i instytucji eduka-
cyjnych. Niezbedne sa programy szkoleniowe, ktore rozwijaja umiejetnosci odpowiadajace
potrzebom nowoczesnego rynku pracy, a takze upowszechnianie inkluzyjnych rozwigzan
technologicznych. Diugofalowym celem powinno by¢ systematyczne eliminowanie barier
strukturalnych i spotecznych, ktoére wcigz blokuja rownoprawny dost¢p do zatrudnienia
(Giermanowska, 2021).

Mimo zachodzacych zmian na poziomie strategicznym brakuje dtugofalowej, skoordy-
nowanej polityki, ktora prowadzitaby osoby z niepelnosprawnosciami przez wszystkie klu-
czowe etapy zycia — od edukacji i rehabilitacji przez aktywizacje po utrzymanie zatrudnie-
nia. Dzialania maja w duzej mierze charakter fragmentaryczny i interwencyjny, przez co nie
tworza spdjnej trajektorii wspierania rozwoju zawodowego tej grupy (Kubicki, 2017, s. 187).
Tymczasem wspoltczesny rynek pracy pokazuje, ze obecnie konstruowane modele wsparcia
w obszarze pracy dla 0s6b z niepetnosprawnosciami powinny opierac si¢ na trzech filarach:
inkluzji, elastycznosci oraz cigglym rozwoju kompetencji. Tylko takie podej$cie umozli-
wia budowanie trwatych, nowoczesnych i dostepnych systemow zatrudnienia, ktére oferuja
realne mozliwos$ci petnego uczestnictwa w zyciu zawodowym (Jetha i in., 2023). Jednak
praktyka wdrazania tych zalozen dowodzi, ze wiele rozwigzan instytucjonalnych pozostaje
nieadekwatnych do rzeczywistych potrzeb. Problemem nie jest wylacznie niedoskonatos¢
konstrukceji programow, lecz to, ze czesto ignoruja one zlozono$¢ sytuacji zyciowej i zawo-
dowej 0s6b z niepelnosprawnosciami. W rezultacie dziatania publiczne koncentruja si¢ na
formalnym przebiegu wsparcia, bez rzeczywistej oceny jego skutecznosci i bez refleks;ji nad
tym, czy rzeczywiscie odpowiadaja na problemy odbiorcow (Kubicki, 2017, s. 110).

W s$wietle przedstawionych wyzwan skoncentrowanie si¢ na elastycznej organizacji
pracy oraz technologiach asystujacych jest niezbedne, poniewaz te dwa obszary pozwalajg
doktadnie opisa¢ i wyjasni¢, jak wspotczesne przemiany organizacyjne i technologiczne
ksztattuja doswiadczenia zawodowe 0s6b z niepelnosprawnosciami.

1.2.1. Elastycznos¢ organizacji pracy

Wspotczesny rynek pracy przechodzi glgboka transformacje. W jej ramach zmienia si¢ row-
niez sposob, w jaki sg organizowane relacje miedzy pracodawcg i pracownikiem, a jednym
z najbardziej zauwazalnych przejawow tych zmian staje si¢ rosngca popularnos¢ elastycz-
nych modeli pracy — takich jak praca zdalna, hybrydowa czy elastyczne godziny (Monte-
alegre i Cascio, 2017). Bezprecedensowy wzrost popularno$ci telepracy moze mie¢ trwale
skutki dla akceptacji tej formy zatrudnienia przez pracodawcow jako udogodnienia dla oséb
niepelnosprawnych (por. Ameri i Kurtzberg, 2022).

Wraz z upowszechnianiem si¢ elastycznych modeli pracy znika wiele ograniczen, ktore
przez lata wykluczaly osoby z niepelnosprawnosciami z aktywnosci zawodowej. Bariery
architektoniczne, transportowe czy komunikacyjne coraz czgsciej sa eliminowane, gdyz tra-
dycyjne sposoby wykonywania pracy sa zastepowane przez bardziej dostgpne rozwigzania
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cyfrowe, umozliwiajace dostepniejsze srodowisko pracy (Grijseels i in., 2023; Santuzzi
i Waltz, 2016). Doswiadczenia pracownikow wskazuja, ze wicksza elastyczno$¢ przektada
si¢ na wyzsza satysfakcje, mniejsza absencj¢ 1 wigksza produktywnos$¢ (Bloom i in., 2022;
Giovanis i Ozdamar, 2019). Dzigki takim technologiom, jak wirtualna sie¢ prywatna (virtual
private network, VPN), osoby z ograniczong mobilno$cia moga uniknaé¢ codziennych dojaz-
dow, co zmniejsza zmgczenie i poprawia komfort pracy (Linden, 2014).

W obszarze zatrudnienia coraz wigkszego znaczenia nabiera organizacyjna elastycz-
no$¢, pozwalajaca dostosowaé warunki pracy do indywidualnych potrzeb. Praca zdalna, moz-
liwo$¢ samodzielnego ustalania godzin jej Swiadczenia lub wykonywanie zadan zadaniowo
przektadaja si¢ na lepsze dopasowanie obowiazkow do réznorodnych zdolnosci funkcjonal-
nych pracownikéw (Bakhshi i in., 2017; Bick i in., 2020). Dla wielu 0s6b z niepelnosprawno-
Sciami oznacza to realne otwarcie si¢ rynku pracy, wezesniej zdominowanego przez sztywne
normy czasu i miejsca zatrudnienia, a tym samym czgsto niedostgpnego (Barnes i Mercer,
2008). Zautomatyzowane narz¢dzia komunikacyjne, elastyczne grafiki oraz mozliwos¢ pracy
zdalnej przyczyniaja si¢ do ksztaltowania srodowiska zawodowego opartego na inkluzji (Col-
linger i in., 2013; Dong i in., 2021).

Telepraca moze by¢ szczegodlnie cenna dla wielu 0sob z niepetnosprawnosciami (Ameri
i in., 2023; Schur i in., 2020). Zapewnia elastyczno$¢ osobom z chorobami przewlektymi,
potrzebujacym czgstych przerw, bliskosci sprzetu medycznego lub wizyt lekarskich (Ameri
iin., 2023; Schwartz i in., 2022). Starsze osoby niepelnosprawne, ktore czesto sg dyskrymi-
nowane przy zatrudnieniu, rowniez zyskuja szans¢ na poprawe swojego ,,zestawu zdolnosci”
(Mitra i Brucker, 2020). Pokazuje to, ze praca zdalna moze znacznie ulatwic¢ aktywno$¢ za-
wodowa 0sdb z niepelnosprawnoscig ruchowa, dla ktérych codzienne dojazdy bywaja kosz-
towne lub fizycznie obcigzajace. Dzigki eliminacji barier transportowych telepraca zwigksza
dostepnos$¢ zatrudnienia, a jednoczesnie sprzyja bardziej obiektywnej ocenie pracy, pozwala-
jac na to, by awanse i wynagrodzenia zalezaty od rzeczywistych kompetencji i efektéw, a nie
od stereotypow czy kultury biurowej, ktéra czesto faworyzuje osoby bez niepetnosprawnosci
(Schur i in., 2013). Dobrowolno$¢ wyboru modelu pracy ma kluczowe znaczenie, gdyz dla
jednych elastycznos¢ to szansa na samorealizacje, dla innych — przymus wynikajacy z ogra-
niczen zdrowotnych (Holland i in., 2024).

Pandemia COVID-19 znacznie przyspieszyta wdrazanie rozwigzan cyfrowych w or-
ganizacjach, co przyniosto na niektorych rynkach pracy wzrost zatrudnienia wsrod czesci
0s6b z niepelnosprawnosciami (por. Murphy i Thomas, 2023). Kluczowg rolg odegraty tu
technologie wspomagajace (Shaw i Vinsen, 2023). Wczesniejsze badania wskazywaty, ze
telepraca i samozatrudnienie byly juz istotnymi formami pracy dla oséb z niepetnospraw-
no$ciami, szczegodlnie w sytuacjach ograniczonej dostepnosci tradycyjnych miejsc pracy
(Gilman, 2014). Pandemia COVID-19 dodatkowo uwypuklita znaczenie tych form zatrud-
nienia, czynigc je w wielu wypadkach preferowanym rozwigzaniem. Jednocze$nie zmiany
te pokrywaly si¢ z dotychczasowymi postulatami dotyczacymi akomodacji miejsc pracy,
obejmujac migdzy innymi elastyczne godziny pracy, prace zdalng i wykorzystanie nowych
technologii cyfrowych, ktére wezesniej byly wskazywane jako istotne dla osob z niepet-
nosprawno$ciami (Fuentes i Lindsay, 2023). Przed pandemia COVID-19 to osoby z nie-
pelnosprawnosciami czesciej korzystaty z mozliwosci pracy zdalnej, traktujac ja jako
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narzedzie umozliwiajace im funkcjonowanie zawodowe mimo barier srodowiskowych.
W czasie pandemii sytuacja ta ulegla jednak zmianie, a telepraca stala si¢ powszechnym
rozwigzaniem rowniez dla oséb pelnosprawnych, co istotnie przeksztalcito rynek pracy
i sposoby organizacji pracy zawodowej (Ameri i in., 2023). Rownolegle ewoluowalo samo
pojmowanie pracy — coraz wigcej stanowisk ma dzi$ charakter cyfrowy, wspolpraca odbywa
sie¢ w srodowiskach wirtualnych, a zespoty funkcjonuja w zdecentralizowanych strukturach
(Gephart, 2002; Griep i in., 2021).

Elastycznos$¢ przyniosta liczne korzysci, nie mozna jednak pominaé potencjalnych za-
grozen. Izolacja, brak przynaleznosci, utrudnienia w awansie i dostgpie do szkolen sa real-
nymi problemami, podobnie wigksza izolacja spoteczna czy coraz bardziej zacierajace si¢
granice mi¢dzy pracg a zyciem prywatnym. Izolacja moze by¢ szczegodlnie szkodliwa, biorac
pod uwagg, ze zatrudnienie jest podstawowym sposobem integracji spotecznej w spoteczen-
stwie. Mimo to dla wielu osob z niepetnosprawnosciami telepraca jest jedyna realng forma
zatrudnienia (Ameri i in., 2023; Schur i in., 2013). Dodatkowo — mimo ze elastyczne
formy zatrudnienia i praca zdalna sa czesto propagowane jako rozwigzania sprzyjajace row-
nouprawnieniu i godzeniu r6l zawodowych z rodzinnymi — w praktyce mogag poglegbiac ist-
niejace nierownosci. Zjawisko to jest okreslane mianem stygmatyzacji elastycznosci (flexibi-
lity stigma), ktéra — paradoksalnie — zamiast ulatwia¢ uczestnictwo w rynku pracy, prowadzi
do wykluczenia z awansu, ograniczenia udzialu w szkoleniach i marginalizacji zawodowe;j
(Holland i in., 2024). Ma to znaczenie, gdyz badania wskazuja, ze udogodnienia takie jak
praca zdalna pomagaja utrzymac aktywno$¢ zawodowa osobom z niepelnosprawnosciami,
cho¢ nie niweluja istniejacych réznic w wynagrodzeniach (Schur i in., 2020).

Mozna zauwazy¢, ze po 2020 roku firmy chetniej zatrudniajg osoby z niepetnospraw-
no$ciami, rozwijajac narzedzia wsparcia i korzystajac z mozliwos$ci pracy zdalnej (Mur-
phy i Thomas, 2023; O’Neill, 2022). Jednoczesnie badania wskazujg, ze mimo rosnacej
popularnosci pracy zdalnej dostep do niej wsrdd osdb z niepelnosprawnosciami nie byt
rownomierny — po wybuchu pandemii COVID-19 wiele 0séb z niepetnosprawnosciami
nadal miato ograniczony dostep do pracy zdalnej, a elastyczne formy zatrudnienia byly
czesciej dostepne dla osob z wyzszym wyksztatceniem, kobiet oraz cztonkow bardziej
uprzywilejowanych grup demograficznych (Brooks i von Schrader, 2023). Jednocze$nie
podkresla si¢ (Tylutki i in., 2024), ze trwale uczestnictwo 0s6b z niepetnosprawnosciami
w rynku pracy wymaga nie tylko technologii i elastycznych form pracy, ale takze cato-
sciowej adaptacji miejsc pracy oraz mechanizméw instytucjonalnych wspierajacych ich
aktywizacje zawodowa. Mimo postepu w zakresie zatrudnienia i akomodacji aktywizacja
zawodowa 0s6b z niepetnosprawnos$ciami pozostaje nadal niska, co wskazuje potrzebe
szerokiego wsparcia na otwartym rynku pracy oraz wprowadzania regulacji umozliwia-
jacych realng inkluzje.

Warto takze zauwazy¢, ze czg$¢ przedsigbiorstw stopniowo powraca do modelu hybry-
dowego lub catkowicie stacjonarnego, co stawia przed osobami z niepelnosprawnosciami
nowe wyzwania zwigzane z adaptacjg Srodowiska pracy oraz utrzymaniem dotychczasowego
poziomu elastycznos$ci zatrudnienia (Brooks i von Schrader, 2023; Tylutki i in., 2024). Dla-
tego — mimo ze technologia i elastyczne formy pracy moga stanowi¢ potencjalne utatwie-
nie — same w sobie nie gwarantujg inkluzji. Wciaz potrzebne sa mechanizmy instytucjonalne,
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skuteczne regulacje oraz szerokie wsparcie, by realnie zwicksza¢ aktywizacje zawodowa
0s0b z niepetnosprawnosciami (Adigun i Nzima, 2021).

1.2.2. Technologie asystujace a praca os6b z niepetnosprawnosciami
Technologie wspomagajace odgrywaja wazng rolg w osiagnieciu celu, jakim jest wiaczenie
0s0b z niepetnosprawnosciami w §rodowisko pracy (Cazini i Frasson, 2013; Shahbudin i Ja-
mil, 2024). Terminem tym okres$la si¢ kazdy rodzaj technologii lub wyposazenia technicz-
nego uzywany przez osoby niepetnosprawne w celu wykonywania zadan lub poprawy ich
funkcjonalnos$ci i wydajnosci w pracy (Chow i in., 2014). Technologie wspomagajace od-
grywaja istotng role w wyrownywaniu szans na rynku pracy, mi¢dzy innymi przez adaptacje
stanowisk pracy oraz wspieranie pelnego uczestnictwa 0sob z niepetnosprawnosciami (Chow
iin., 2014).

Systematyczny przeglad technologii wspomagajacych wskazuje, ze technologie infor-
macyjno-komunikacyjne maja szczegolny potencjat w kompensowaniu deficytoéw poznaw-
czych, co przektada si¢ na poprawe funkcjonowania w zyciu codziennym i zwigkszenie per-
spektyw zawodowych 0sob z niepetnosprawnosciami (Brandt i in., 2020). Te same wnioski
potwierdza analiza strategii inkluzyjnych, w ktorych technologia asystujaca wzmacnia pozy-
cj¢ pracownikow z niepelnosprawno$ciami (Marinaci i in., 2023).

W $rodowisku edukacyjnym obserwuje si¢ pozytywny wpltyw nowoczesnych techno-
logii asystujacych na wyniki studentéw z niepetnosprawnosciami, ktore przektadaja si¢ pdz-
niej na lepsze mozliwosci zawodowe. Tym samym edukacja z wykorzystaniem technologii
asystujacych przygotowuje uzytkownikéw do funkcjonowania w srodowisku pracy (Fernan-
dez-Batanero i in., 2022; McNicholl i in., 2021). Skuteczno$¢ tych rozwigzan zalezy nie tylko
od ich dostgpnosci, lecz rowniez od czynnikéw indywidualnych, sSrodowiskowych i systemo-
wych. Ukierunkowane i spersonalizowane wdrozenia technologii moga poprawi¢ dostgpnos¢,
zwigkszy¢ dobrostan i wspiera¢ inkluzywno$¢. Technologie zorientowane na uzytkownika
umozliwiajg dostosowanie doswiadczen do konkretnego rodzaju i stopnia niepetnosprawno-
$ci, co otwiera nowe perspektywy wzmacniania pozycji zawodowej (Schwanke i in., 2005).

Wsrod najezgsciej wymienianych rozwiazan znajduja si¢ komputery, urzadzenia mo-
bilne, systemy komunikacyjne, interfejsy mézg-komputer oraz technologie $ledzenia ruchu
(Collingeriin., 2013; Dongiin., 2021). Maja one istotny wptyw na zwigkszenie uczestnictwa
spotecznego, niezaleznosci oraz poczucia sprawczosci uzytkownikdéw. Dopasowanie techno-
logii do realnych mozliwosci uzytkownika — zardbwno poznawczych, jak i fizycznych — sta-
nowi kluczowy warunek ich skutecznosci (Koch i in., 2019). Réwnie wazne sg kompetencje
technologiczne oraz zdolno$¢ do korzystania z narzedzi wspierajacych zdalng prace. Aby to
umozliwié, konieczne jest specjalistyczne szkolenie, ktore zwigksza efektywnos¢ wykorzy-
stania technologii asystujacych (Chi i in., 2012; Gupta i in., 2021). Wazna jest rowniez go-
towos¢ do adaptacji, ktora czesto przesadza o powodzeniu wdrozenia (Lancioni i in., 2011).

Na efektywnos$¢ korzystania z technologii asystujacych wptywaja takze czynniki $ro-
dowiskowe. Wtasciwe zaprojektowanie przestrzeni pracy, ergonomia, o§wietlenie i poziom
hatasu zwigkszaja komfort uzytkownikow (Steinfeld, 2012; WHO, 2011). Kluczowe znacze-
nie ma infrastruktura technologiczna, obejmujaca dostgp do sprzetu i oprogramowania oraz
wsparcie techniczne (Gupta i in., 2021; Rouillard i Vannobel, 2023). Nowoczesne technologie
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moga skutecznie wspierac osoby z ograniczong mobilnoscia i trudno§ciami poznawczymi, co
potwierdzaja badania (por. Betke i in., 2002).

Na poziomie organizacyjnym istotne sa polityka firmy oraz posunigcia dziatéw zarza-
dzania zasobami ludzkimi (Beatty i in., 2018). Firmy propagujace inkluzyjnos¢, zapewnia-
jace adaptacje stanowisk i komunikujace standardy dostepnosci, tworza srodowisko wspie-
rajace (Dettmann i Hasselhorn, 2021). Jednak wdrazanie rozwigzan technologicznych czgsto
ogranicza si¢ do aspektow technicznych, pomijajac glgbsze wymiary integracji, takie jak
partycypacja pracownikow w podejmowaniu decyzji czy dlugofalowe strategie rozwoju kom-
petencji (Marinaci i in., 2023). Organizacje, ktore postrzegaja technologie asystujace jako
»dodatek” zamiast elementu systemowej zmiany kultury pracy, ryzykuja jedynie pozorne
dziatania inkluzyjne (Goggin i Newell, 2007; Marinaci i in., 2023).

Znaczenie majg takze czynniki spoteczne, w tym postawy wspotpracownikoéw i Swia-
domos¢ przetozonych. Ich akceptacja moze zwigkszy¢ skutecznos¢ wdrozenia, podczas gdy
uprzedzenia i stygmatyzacja, nawet przy dostgpnych technologiach, obnizaja efektywnosé¢
dziatan (Steverson i Crudden, 2023; Taskila i Lindbohm, 2007). Co wigcej, brak rzeczywistej
zmiany kulturowej w miejscu pracy prowadzi do sytuacji, w ktdorej osoby korzystajace z tech-
nologii asystujacych pozostajg ,,osobami z narz¢dziami”, ale bez pelnej integracji spoteczne;.
Krytyczne podejscia wskazuja, ze technologia sama w sobie nie wystarczy, jesli nie towa-
rzyszy jej zmiana relacji wladzy, komunikacji i reprezentacji w miejscu pracy (por. Goggin
i Newell, 2021; Marinaci i in., 2023; Shahbudin i Jamil, 2024).

Polityka publiczna, ustawodawstwo i podej$cia systemowe maja duze znaczenie dla
inkluzji zawodowej 0sob z niepetnosprawnosciami (Govender i in., 2021). Niemniej jednak
istnieje ryzyko, ze dziatania systemowe ogranicza si¢ do spelniania minimalnych wymagan
prawnych, bez rzeczywistego zaangazowania w przeksztalcanie struktur spotecznych i insty-
tucjonalnych. Wprowadzanie technologii moze wtedy stuzy¢ legitymizowaniu ,,fatszywego
postepu”, podczas gdy rzeczywiste bariery strukturalne, spoteczne, symboliczne i mentalne
pozostaja niezmienione (por. Newman-Griffis i in., 2022; Tsatsou, 2020; Wlazto, 2020).

Warto podkresli¢, ze technologie wspomagajace nie sa obiektywnie neutralne — ich roz-
woj 1 wdrazanie zawsze sg osadzone w konkretnych uwarunkowaniach spotecznych, ktore
moga zarowno zmniejszaé, jak i poglebia¢ istniejace nierownosci (Niedbalski i in., 2025).
Krytyczne podejscia wskazujg ryzyko bezrefleksyjnego stosowania takich rozwigzan, ktore
moga odtwarza¢ medyczny model niepetnosprawnosci, marginalizujac naturalng réznorod-
no$¢ i indywidualnos¢ uzytkownikoéw. W konsekwencji, zamiast przynosi¢ emancypacje,
technologie te moga wzmacnia¢ procesy dominacji, jesli nie zostang osadzone w szerokim
zakresie dziatan na rzecz sprawiedliwosci spotecznej i transformacji relacji w miejscu pracy
oraz w spoteczenstwie (Eubanks, 2018; Ellcessor, 2016).

Mimo wielu zalet technologie wspomagajace moga niechcacy potegowac poczucie wy-
obcowania i marginalizacji, zwlaszcza gdy sa projektowane w sposob wykluczajacy. Emily
Agree (2014) zauwaza, ze urzadzenia stworzone specjalnie dla 0séb z niepetlnosprawno-
Sciami, takie jak specjalistyczne tablety, czesto znacznie r6znig si¢ od popularnych, powszech-
nie uzywanych technologii, co moze wzmacnia¢ poczucie ,,inno$ci”. Podobnie Deborah Lup-
ton i Wendy Seymour (2000) wskazuja, ze technologie czgsto utrwalaja normy dotyczace
funkcjonalno$ci i wygladu ciata, ktore wykluczaja osoby z niepetnosprawno$ciami, zamiast
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rzeczywiscie wspiera¢ ich niezalezno$¢. Ingunn Moser (2006) krytykuje podejscie do projek-
towania technologii oparte na modelu deficytu, w ktérym osoby z niepelnosprawnosciami sg
postrzegane jako ,,brakujace” lub ,,nienormalne”. Takie spojrzenie utrwala negatywne stereo-
typy i poglebia podziaty spoteczne, wzmacniajac istniejagce wykluczajace normy.

Aby technologie wspomagajace rzeczywiscie odgrywaty swoja rolg i sprzyjaty integra-
cji, musza by¢ tworzone z perspektywy inkluzywnej i zorientowane na uzytkownika. Richard
Ladner (2015) podkresla, ze wspottworzenie tych rozwigzan z osobami z niepetnospraw-
no$ciami zwigksza ich funkcjonalno$¢ i wzmacnia poczucie kontroli nad wlasnym zyciem.
Projektowanie skoncentrowane na rzeczywistych potrzebach i oczekiwaniach uzytkownikow
przektada si¢ na bardziej efektywne i sprawiedliwe technologie.



Rozdziat 2

Osoby z niepetnosprawnosciami
W spoteczenstwie
I na rynku pracy w Polsce

W rozdziale drugim prezentuj¢ ztozony obraz sytuacji os6b z niepetnosprawnos$ciami na
polskim rynku pracy. Odwolujac si¢ do danych statystycznych, przepisow prawa oraz insty-
tucjonalnych form wsparcia, wskazuje zaré6wno strukturalne ograniczenia, jak i potencjalne
zasoby umozliwiajace tej grupie aktywne uczestnictwo w zyciu zawodowym. Zwracam tez
uwage na kompetencje cyfrowe i problem wykluczenia technologicznego, ktéry wobec na-
stepujacych wspotczesnie zmian nabiera szczegdlnego znaczenia.

Zamieszczona w tym rozdziale diagnoza stuzy zobrazowaniu obecnej sytuacji osob
z niepetnosprawno$ciami i utatwia interpretacj¢ mechanizmow, za pomoca ktorych konstru-
uja oni swojg tozsamo$¢ zawodowa. Przez osadzenie dalszych analiz w konkretnej rzeczy-
wistosci spoteczno-instytucjonalnej mozliwe staje si¢ petniejsze zrozumienie znaczenia roli
zawodowej w ich zyciu.

2.1. Niepetnosprawnos¢ - modele, definicje, klasyfikacje i rodzaje

Postrzeganie niepetnosprawnosci zmieniato si¢ przez wieki, a wskazanie jednej dominujgce;j
przyczyny, ktora w pelni wyjasniataby, co ksztaltowato te zmiany, jest trudne. Na to zagad-
nienie miaty wptyw poglady spoteczne, filozoficzne, religijne, prawo, moralno$¢, powszech-
nie uznawane warto$ci oraz zwyczaje i praktyki spoteczne, ktore wywodzity si¢ z tradycji
danego spoteczenstwa (Garbat, 2015, s. 25). Na ich podstawie uksztaltowaty si¢ modele
niepetnosprawnosci odgrywajace istotng role w postrzegania osob z niepetnosprawnosciami
oraz wplywajace na ich sytuacj¢ w spoleczenstwie (por. Retief'i LetSosa, 2018; Smart, 2004).

Jak zauwaza Julie F. Smart (2004), modele te petnig kilka kluczowych funkcji. Przede
wszystkim definiujg, czym jest niepelnosprawnos$¢ i jak powinna by¢ rozumiana. Stanowig
réwniez fundament tworzenia polityki publicznej, nadajac jej kierunek i wyznaczajac priory-
tety w zakresie wsparcia 0sob z niepetnosprawnosciami. Nie sg one jednak neutralne, gdyz
zawieraja ukryte wartosci i przekonania, ktére moga wptywac na sposob postrzegania nie-
petnosprawnos$ci oraz na to, jakie dzialania uznaje si¢ za konieczne lub pozadane. Ponadto
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modele te oddziatuja na zakres i kierunek badan naukowych, okreslajac, ktore dyscypliny
akademickie zajmuja si¢ problematyka niepetnosprawnosci oraz jakie aspekty tej problema-
tyki sg badane. W konsekwencji ksztattujg takze tozsamos¢ osob z niepetnosprawnosciami,
wskazujac, jak powinny one postrzegac siebie oraz jak sg postrzegane przez spoteczen-
stwo. Z jednej strony moga przyczynia¢ si¢ do niwelowania uprzedzen i stereotypdw, z dru-
giej —moga je wzmacniadé, jesli bazujg na ograniczajgcych lub stygmatyzujacych zatozeniach
(Smart, 2004, s. 25-29). Jednocze$nie nalezy podkresli¢, ze modele te maja charakter reduk-
cjonistyczny. Kazdy z nich upraszcza ztozonos¢ ludzkiego dos§wiadczenia i eksponuje tylko
jeden z jego wymiarow. Co wigcej, sa one uwarunkowane kulturowo i historycznie, przez co
zmieniaja si¢ w czasie i przestrzeni (Smart i Smart, 2006, s. 36).

W starozytnosci i sredniowieczu niepetnosprawnos¢ byta postrzegana gtownie w kate-
goriach religijnych i moralnych. W wielu kulturach uwazano ja za kar¢ boska lub konsek-
wencje grzechu, co skutkowato spotecznym wykluczeniem o0sob z niepelnosprawnosciami.
Czgsto byly one izolowane, spychane na margines spoteczenstwa lub traktowane z litoscia,
a nie jako osoby wymagajace wsparcia czy specjalistycznej opieki (Goodley, 2011).

W okresie Sredniowiecza osoby z niepelnosprawnosciami byly postrzegane w skrajnych
kategoriach — jako grzesznicy albo $wieci. Czesto przypisywano im wyjatkowe duchowe
zdolnosci, takie jak dar jasnowidzenia czy kontakt z sitami nadprzyrodzonymi, co nadawato
cierpieniu religijny sens. Z jednej strony niepetnosprawnos¢ mogta by¢ uznawana za dowod
bliskosci z Bogiem, z drugiej — za znak obecnosci zta, kary lub przeklenstwa rodzinnego
(Goodley, 2011, s. 7; Rieser, 2012, s. 161). Na tym gruncie wyksztalcit si¢ model moralno-
-religijny, jeden z najstarszych sposobow interpretowania niepetnosprawnosci w kulturze eu-
ropejskiej (Retiefi LetSosa, 2018). Zgodnie z jego zatozeniami niepetnosprawnos¢ uznawano
za karg za grzechy popetnione przez dang osobe lub konsekwencj¢ dziatan jej przodkow
(Henderson i Bryan, 2004). Przyczyniato si¢ to do wykluczenia i stygmatyzacji, szczeg6lnie
w interpretacjach religijnych, utozsamiajacych niepelnosprawnos¢ z widocznym znakiem po-
tepienia za dziatania wymierzone w Boga i jego nakazy (Rieser, 2012, s. 161).

Model ten ewoluowal, wlaczajac rowniez bardziej pozytywne, cho¢ wciaz religijne in-
terpretacje. Niepelnosprawnos$¢ bywala postrzegana jako proba wiary lub przeznaczenie —
wyraz wybrania przez Boga, majacy na celu sprawdzenie wytrwatosci i poboznosci jednostki
(Niemann, 2005, s. 106). W niektorych wypadkach traktowano niepelnosprawnos¢ jako blo-
gostawienstwo, ktére umozliwiato glebszy rozwoj duchowy i zmystowy. Tym samym osoby
z niepetlnosprawno$ciami byty widziane jako wybrane do duchowej misji lub obdarzone
szczegolnymi zdolnosciami (Retief 1 LetSosa, 2018).

Wspolczesne spoteczenstwa zachodnie w duzej mierze odeszly od tego typu narracji,
cho¢ wptywy modelu moralno-religijnego sa nadal obecne w niektorych srodowiskach i in-
dywidualnych przekonaniach (Henderson i Bryan, 2004; Retief i LetSosa, 2018; Rimmerman,
2013). Badania przeprowadzone w 2013 roku w Polsce wykazaly, ze az 18% respondentow
nadal tgczylo niepelnosprawnos¢ z aspektami moralnymi, uznajac ja za konsekwencje grze-
chu lub niemoralnych dziatan (Ostrowska, 2015, s. 310). Model ten byt silnie stygmatyzujacy
i nie zakladal zadnej interwencji spotecznej ani medycznej. W takim ujeciu niepetnospraw-
nos¢ nie byta problemem do rozwigzania, lecz stanem moralnym.

Z poczatkiem nowozytno$ci i rozwojem o$wiecenia pojawily si¢ pierwsze proby bar-
dziej racjonalnego i naukowego podejscia do 0sob z niepetnosprawnoscig. W XVIII i XIX
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wieku — wraz z rosngcym wptywem medycyny — zaczgto traktowa¢ niepetnosprawno$é
przede wszystkim jako problem zdrowotny. To podejscie stato si¢ fundamentem medycznego
modelu niepetnosprawnosci, ktory zaktadat, ze niepetnosprawnos¢ jest wynikiem patologii
biologicznych, ktore nalezy leczy¢ lub tagodzi¢ (Barnes i Mercer, 2008).

Dominujacy w tym czasie medyczny model niepelnosprawnosci czerpat z funkcjonalnej
koncepcji zdrowia i choroby, definiujac niepetnosprawnos$¢ wytacznie w perspektywie bio-
logicznej. W tym ujeciu niepelnosprawnos¢ byla traktowana jako dysfunkcja o charakterze
fizycznym, psychicznym lub zmystowym, ktdra uniemozliwia jednostkom petne funkcjono-
wanie w spoteczenstwie, czyniac je nieszczegsliwymi i zaleznymi od osob sprawnych (Good-
ley, 2011, s. 6). Taki sposob odbierania niepelnosprawnosci byt zwiazany z refleksja Talcotta
Parsonsa (1969) nad zdrowiem i chorobg. W jego podejsciu medycyna pelnita funkcje me-
chanizmu integracji spotecznej i kontroli, taczac chorobe z dewiacjg. Choroba, traktowana
jako zaprzeczenie zdrowia, ograniczata zdolno$¢ jednostki do odgrywania rél spotecznych,
co zagrazato sprawnos$ci funkcjonowania spoteczenstwa. Osoba niepetnosprawna stawala si¢
dysfunkcjonalna z powodu swoich ograniczen w petnieniu funkcji spotecznych. W ramach
tej koncepcji rozwingta si¢ funkcjonalna koncepcja roli chorego, przyznajaca osobie chorej
warunkowy status, pod warunkiem dazenia do zdrowia i szukania profesjonalnej pomocy
(Parsons, 1969). Spoteczefistwo dazyto wigc do rownowagi migdzy uznaniem niepetno-
sprawnosci a zapobieganiem systemowej dewiacji (Barnes i in., 2002, s. 3; Barnes i Mercer,
2008, s. 10; Parsons, 1969, s. 327-330). W podejsciu tym brakowato zrozumienia trwatosci
i roznorodnosci niepelnosprawnosci oraz ich wptywu na zycie jednostki. Z czasem pojawita
si¢ potrzeba ujecia niepelnosprawnosci nie tylko jako chwilowego zaburzenia, ale tez jako
trwalego stanu wymagajacego specjalistycznego wsparcia. Odpowiedzig na to byto podej-
Scie do niepetnosprawnosci w modelu rehabilitacyjnym, ktory nie stanowil catkowicie nowe;j
koncepcji, lecz rozwinigcie i modyfikacje medycznego ujecia, uzupetniajace jego ogranicze-
nia przez przesunigcie akcentu z wylacznie leczenia na wspieranie jednostki w adaptacji do
zycia z niepetnosprawno$cig oraz maksymalizacje jej udziatu w zyciu spolecznym. Model
ten wylonit si¢ wraz z rozwojem medycyny rehabilitacyjnej, ktorej celem byto umozliwienie
osobom niepetnosprawnym jak najlepszego funkcjonowania, petnego uczestnictwa w zyciu
spotecznym oraz odgrywania rozmaitych rol, w tym zawodowych (Kaplan, 2021; Ostrow-
ska, 2015, s. 27).

W ramach tego podejscia osoby z niepelnosprawno$ciami powinny zaakceptowac swoj
stan i nauczy¢ si¢ zy¢ z ograniczeniami, jakie on ze sobg niesie. Kluczowe w tym modelu jest
zatozenie, ze osoby te musza wspotpracowac z profesjonalistami zajmujacymi si¢ rehabilita-
cja, aby maksymalizowa¢ swoje mozliwosci i moc pehniej funkcjonowaé w spoteczenstwie.
Celem jest umozliwienie im odgrywania rol spotecznych w takim zakresie, na jaki pozwalaja
ich mozliwosci wynikajace ze stopnia i z charakteru niepetnosprawnosci (Barnes i Oliver,
1993, s. 3). Model rehabilitacyjny przesunat nacisk z leczenia na wspieranie jednostki w ada-
ptacji do zycia z niepelnosprawnoscia, uznajac, ze nie kazdy stan mozna wyleczy¢, ale mozna
dazy¢ do mozliwie najwigkszej samodzielnosci i udziatu w spoteczenstwie. Osoba z niepet-
nosprawnoscig nie byta juz tylko pacjentem, ale tez aktywnym uczestnikiem procesu rehabi-
litacyjnego, wspotpracujacym z ekspertami. Mimo to model ten nadal indywidualizowat pro-
blemy zwigzane z niepelnosprawnoscia i nie uwzgledniat znaczenia otoczenia spotecznego
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i jego wptywu na funkcjonowanie 0sob z niepetnosprawnosciami. W modelu tym zaktadano,
ze to jednostka ma si¢ dostosowac do $wiata, a nie odwrotnie.

W drugiej potowie XX wieku, w wyniku rozwoju ruchow walczacych o prawa osob
z niepetlnosprawnosciami, pojawity si¢ nowe definicje niepetnosprawnosci, ktore przesuwaly
jej istote na relacje migdzy osoba z niepetnosprawnosciami a otoczeniem spotecznym. Skon-
centrowanie si¢ na tym aspekcie pozwolito dostrzec problem zwigzany z istnieniem barier
w otoczeniu fizycznym, spotecznym i kulturowym, ktore uniemozliwiajg pelng integracje
0s6b z niepetnosprawno$ciami (Barnes, 2012, s. 18). Tego typu podejscie stanowilo wyrazny
sprzeciw wobec indywidualnego modelu, ktory postrzegat niepetnosprawnos$¢ w kategoriach
medycznych i osobistej tragedii jednostki (Oliver, 1990, s. 24). W rezultacie narodzit si¢ tak
zwany model spoleczny niepetnosprawnosci, zgodnie z ktérym to nie stan zdrowia osoby,
lecz bariery stawiane przez spoteczenstwo — niedostosowane do potrzeb 0séb z réznymi ro-
dzajami niepetnosprawnosci — stanowia glowna przyczyne wykluczenia. W tym ujeciu nie-
petnosprawnos$¢ nie jest juz traktowana jako jednostkowy problem medyczny, ale jako skutek
dyskryminacji i braku odpowiednich rozwigzan spotecznych. Osoby z niepetnosprawnoscia
sa postrzegane jako petnoprawni obywatele, ktérzy maja prawo do peinej integracji spotecz-
nej i ekonomicznej, a rolg spoteczenstwa jest tworzenie warunkow umozliwiajacych im pelne
uczestnictwo (Oliver, 1990, s. 3). Takie podejscie dalo podstawy rozwoju spotecznego mo-
delu niepelnosprawnosci, ktory zaktada, ze niepetnosprawno$¢ nie wynika wylacznie z cech
indywidualnych, ale z barier strukturalnych i postaw spolecznych, ktére ograniczajg pelne
uczestnictwo 0sob z niepelnosprawnosciami. Przyktadami takich barier sa zar6wno niedo-
stosowana architektura, uprzedzenia spoteczne, ograniczenia ekonomiczne, jak i brak odpo-
wiednich ustug wsparcia (Goodley, 2011, s. 7).

Model spoteczny niepetnosprawnosci odegrat kluczowa role w przesunigciu uwagi z jed-
nostki na bariery spoteczne, pokazujac, ze marginalizacja wynika gtownie z niedostosowania
otoczenia, a nie z samego stanu zdrowia. Dzigki temu stat si¢ skutecznym narz¢dziem kry-
tyki systemowej dyskryminacji, ujawniajac zrodta wykluczenia w architekturze, postawach
i strukturach spotecznych (Oliver, 1996; Shakespeare, 2006). Mimo swojej sity analitycznej
model ten jednak nie odpowiadat na pytanie, jakie konkretne dziatania i mechanizmy prawne
powinny by¢ wdrozone, by zapewni¢ rzeczywiste wigczenie spoleczne. Jego ograniczeniem
byta koncentracja na diagnozie, bez jasnej wizji praktycznych rozwiagzan (Goodley, 2011).

Te luke uzupehit model prawnocztowieczy, ktéry przenosi akcent z przyczyn wyklucze-
nia na normatywna odpowiedz spoleczenstwa. Odwotujac si¢ do praw czlowieka, godnosci
i autonomii, nie skupia si¢ na definiowaniu niepelnosprawnosci, ale na tym, jak instytucje
powinny reagowac — przez polityke, prawo 1 obowiazki panstwa. W odrdznieniu od spotecz-
nego, ten model nie tyle diagnozuje istniejagce ograniczenia i braki, ile wyznacza kierunki
zmian (por. Dimitrova i in., 2024).

Model ten rozwija w pewnym sensie model spoleczny niepelnosprawnosci, ktory
koncentrowat si¢ gtownie na barierach. Podkresla on znaczenie rownego udziatu oséb
z niepelnosprawnosciami w zyciu spotecznym, niezaleznie od fizycznych trudnosci, ktore
mogg pozosta¢ mimo usuwania ograniczen w otoczeniu fizycznym i spotecznym (Glab,
2022; Maldenov, 2013). Pokazuje to, ze przejscie od modelu spotecznego do modelu praw
cztowieka nie oznacza jego catkowitego zastgpienia — zamiast tego wskazuje, ze model
praw cztowieka czerpie z modelu spolecznego i go uzupeklia w obszarach zwigzanych
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z projektowaniem zmian, ale go nie neguje ani nie eliminuje. W takim uj¢ciu model spo-
leczny nadal odgrywa istotng role w mysleniu o niepelnosprawnosci, zwtaszcza jako fun-
dament krytyki barier spotecznych i dyskryminacji, z kolei model praw cztowieka ktadzie
dodatkowo nacisk na godnos$¢ jednostki, autonomi¢ i upodmiotowienie 0osoéb z niepetno-
sprawno$ciami (Denenger, 2017).

Nie wszyscy badacze zgadzaja si¢ ze stwierdzeniem, ze model prawnocztowieczy moze
by¢ postrzegany zgodnie z teza doskonalenia, wedtug ktorej model praw cztowieka ulepsza
i rozwija model spoleczny niepelnosprawnosci (Lawson i Beckett, 2020). Zgodnie z analizg
Anny Lawson i Angharad E. Beckett (2020) modele te petnig rézne funkcje. Spoteczny mo-
del niepetnosprawnosci pelni funkcje heurystyczna, poniewaz daje proste i skuteczne narze-
dzie identyfikowania czynnikow ograniczajacych osoby z niepelnosprawnosciami — sg to
czynniki zewnetrzne wobec jednostki, ktore mozna zidentyfikowac i przeciw ktorym mozna
prowadzi¢ dziatania spoleczne oraz polityczne. Innymi stowy, model ten pozwala ukierunko-
wac krytyke na systemowe bariery i umozliwia formutowanie postulatéw zmiany spotecznej
(Lawson i Beckett, 2020). Z kolei model praw cztowieka w odniesieniu do niepetnosprawno-
$ci nie zajmuje si¢ definiowaniem samej niepetnosprawnosci ani nie dostarcza jej ontologii,
to znaczy, ze nie opisuje, czym niepetnosprawnosc ,,jest”. Zamiast tego koncentruje si¢ na
tym, jak spoleczenstwo powinno reagowac na niepetnosprawnos¢, proponujgc normatywne
wytyczne oparte na zasadach godnosci, rownosci i praw zawartych w Konwencji o prawach
0s6b niepelnosprawnych (KPON). Model ten traktuje niepetnosprawno$¢ nie jako problem
jednostki, lecz jako kwesti¢ spoteczng i polityczng, wymagajaca odpowiednich reform prawa
i polityki publicznej. Mozna go zatem postrzega¢ bardziej jako model polityki wobec nie-
petnosprawnosci niz jako model niepelnosprawnosci sensu stricto (Lawson i Beckett, 2020).

Niezaleznie od tych kwestii w powstaniu modelu prawnocztowieczego kluczowa rolg
odegrala Organizacja Narodow Zjednoczonych, ktéra przyjmujac Konwencj¢ o prawach
os6b niepelnosprawnych, zagwarantowala tej grupie spoteczenstwa pekli¢ praw politycz-
nych, spotecznych i obywatelskich, na rowni z osobami petnosprawnymi (Wozniak, 2008,
s. 44). Na te zmiany miato wplyw przede wszystkim samo $rodowisko os6b niepetnospraw-
nych, ktére aktywnie zaangazowato si¢ w walke o rownoprawng pozycj¢ w spoteczenstwie
oraz o dostep do pelnego udzialu w zyciu spotecznym, zapewnionego prawnie (Finkelstein,
2007, s. 4-5).

Model praw cztowieka w odniesieniu do niepelnosprawnosci, propagowany przez Kon-
wencje o prawach osob niepetnosprawnych, oznacza wyrazng zmiang wzglgdem podejscia
opartego na opiece i medykalizacji. W centrum tego modelu znajduje si¢ uznanie, ze osoby
z niepelnosprawnosciami sa pelnoprawnymi podmiotami praw cztowieka, a nie biernymi
odbiorcami pomocy (Quinn, 2009). Model ten opiera si¢ na idei, ze osoby te maja prawo do
zycia na réwni z innymi we wszystkich obszarach zycia spotecznego, politycznego i gospo-
darczego (Dimitrova i in., 2024). Nowe podejscie wzbogaca dotychczasowe modele niepetno-
sprawnosci o wrazliwos¢ na kwestie sprawiedliwosci spotecznej, roznorodnosci tozsamosci,
polityki zapobiegania niepelnosprawnosci oraz prawo do edukacji, zatrudnienia czy uczest-
nictwa w zyciu publicznym (Degener, 2017). Kluczowym elementem tego modelu jest kon-
cepcja rownosci wlaczajacej (inclusive equality), ktora obejmuje cztery powiazane wymiary:
sprawiedliwg redystrybucj¢ zasoboéw, uznanie tozsamosci i réznorodnosci, aktywne uczest-
nictwo oraz dostosowanie srodowiska spotecznego do potrzeb 0séb z niepelnosprawnosciami
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(Degener i de Castro, 2022; KPON, 2012). Szczegdlng wage model ten przywigzuje do
uczestnictwa 0sob z niepetlnosprawnosciami w decyzjach, ktére ich dotyczg — zardwno jako
zasady, jak i obowiazku panstw oraz elementu praw materialnych (Lorion, 2019). Konwen-
cja naktada na panstwa strony obowigzek $cistych konsultacji z osobami z niepetnospraw-
nosciami oraz ich aktywnego wilgczania za posrednictwem reprezentatywnych organizacji
(Dimitrova i in., 2024). Pokazuje to, ze istota modelu praw cztowieka dotyczacego niepel-
nosprawnosci jest pelne uznanie podmiotowosci 0sob z niepetnosprawnosciami, ich prawo
do wspodtdecydowania o wlasnym zyciu i sprawach publicznych oraz obowigzek tworzenia
takich struktur spotecznych i politycznych, ktore realnie umozliwiaja im uczestnictwo na
réwnych zasadach z innymi (Dimitrova i in., 2024).

Warto jednak zauwazy¢, ze idealistyczna koncepcja pelnego uczestnictwa bywa czesto
oderwana od rzeczywisto$ci spotecznej i ekonomicznej. Uznanie podmiotowosci nie zawsze
przektada si¢ na rzeczywiste upodmiotowienie, zwlaszcza w warunkach braku dostgpu do
zasobow, reprezentacji czy systemowych mechanizmow egzekwowania praw. Jak zauwaza
Pawet Kubicki (2017, s. 12), ,,mamy do czynienia z utrzymywaniem si¢ status quo, mimo
stosunkowo dobrej diagnozy probleméw obecnego systemu oraz istnienia kierunkowych re-
komendacji na rzecz poprawy istniejacych rozwigzan”. W jego analizach pojawia si¢ wyraz-
nie watek, ze deklaracje polityki publicznej czesto nie nadazaja za potrzebami osob z niepet-
nosprawnosciami ani za zmianami w §wiadomosci spotecznej. Jak pisze autor, ,,$rodowisko
0s6b z niepetnosprawnosciami zaczeto si¢ domagac traktowania na réwni z osobami petno-
sprawnymi i szybszego wdrazania postanowien konwencyjnych w zycie, za czym wydaja
si¢ nie nadgza¢ zmiany w $wiadomosci spolecznej, w tym poglady grup politykdw, jak i tez
polityka publiczna” (Kubicki, 2017, s. 11).

Mimo ze ramy prawne i deklaracje inkluzyjnej polityki sga niezbedne, okazujg si¢ nie-
wystarczajace, jesli nie idzie za nimi realna zmiana praktyki spotecznej, ekonomicznej i in-
stytucjonalnej (Kubicki, 2017). Potwierdzaja to analizy ujawniajace rozdzwigck mig¢dzy
ideologicznymi deklaracjami emancypacyjnymi a realiami praktyk zatrudnienia osob z nie-
petnosprawnosciami (Giermanowska i Ractaw, 2014).

Modele niepetnosprawnosci odgrywaja wazng role w ksztaltowaniu polityki niepetno-
sprawnosci (Lawson i Beckett, 2020). Moga one réwniez petni¢ funkcje praktyczna. Julie F.
Smart i David W. Smart (2006) wyrdznili cztery modele niepetnosprawnosci, stanowigce rozne
sposoby konceptualizacji dos§wiadczenia 0sob z niepelnosprawnoscia. Autorzy nie ograniczyli
si¢ w analizie do ich teoretycznego poréwnania. Wskazali, ze wybor konkretnego modelu nie-
sie istotne konsekwencje dla praktyki w zawodzie doradcy, realizacji polityki spotecznej oraz
wplywa na same osoby z niepetnosprawnosciami, ksztattujac ich tozsamos¢, miejsce w spote-
czenstwie i wptywajac na dostep do ustug. Modele te odzwierciedlaja nie tylko podejscia akade-
mickie, lecz rowniez gleboko zakorzenione przekonania kulturowe i instytucjonalne, ktore od-
dziatuja na sposéb myslenia o niepelnosprawnosci (Smart i Smart, 2006). Jednoczesnie nalezy
zauwazy¢, ze takie ramy konceptualne moga utrwalaé uproszczenia. W praktyce rzadko spo-
tyka si¢ czysto ,,modelowe” sytuacje, wiele przypadkow wymyka si¢ tym sztywnym podzia-
tom, co moze prowadzi¢ do niewystarczajacych lub nicadekwatnych interwencji. W rezultacie
nadmierne poleganie na sztywnych modelach niepetnosprawnosci moze ignorowac ztozonosé
indywidualnych doswiadczen i wymaga bardziej elastycznego podejécia, uwzgledniajacego
perspektywe intersekcjonalng i rézne uwarunkowania (Goodley, 2011; Shakespeare, 2014).
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Pierwszy z opisanych modeli, okreslony jako biomedyczny, zaktadal, ze niepetnospraw-
no$¢ to wewngetrzna wada biologiczna majaca zrddlo w organizmie jednostki, ktéra powinna
by¢ leczona lub minimalizowana. Taka perspektywa wspierata rozw6j medycyny i rehabi-
litacji, ale jednocze$nie prowadzita do zjawiska medykalizacji i indywidualizacji niepetno-
sprawnosci. Skutkowato to marginalizacjg kwestii spotecznych i srodowiskowych, a takze
budowato narracje, w ktorej odpowiedzialno$¢ za ,,problem” oraz jego rozwigzanie przypi-
sywano wylacznie osobie dotkni¢tej niepelnosprawnoscia (Smart i Smart, 2006). W tym mo-
delu osoba jest czgsto postrzegana przede wszystkim przez pryzmat diagnozy lub etykiety,
jako ,,chory”, ,,uposledzony” czy ,,niewidomy”. Sprzyja to dehumanizacji i traktowaniu jed-
nostki jako przedstawiciela okreslonej kategorii, a nie jako podmiotu z petnig rdl spotecz-
nych (Hahn, 1985; Smart i Smart, 2006). To podej$cie dominowato przez dekady, jednak jego
konsekwencja byta silna indywidualizacja ,,problemu”, ktora uniemozliwiata uwzglednienie
uwarunkowan spotecznych. Co wigcej, model ten wzmacniat asymetri¢ wtadzy — eksperci
i lekarze stawali si¢ jedynymi ,,wlasciwymi” interpretatorami potrzeb os6b z niepetnospraw-
no$ciami, odbierajac im glos w sprawie wiasnego zycia (por. Goodley, 2011; Oliver, 1990;
Shakespeare, 2014).

W opozycji do tego podejscia rozwijaly si¢ modele interakcyjne — funkcjonalny i $ro-
dowiskowy, ktore zamiast skupia¢ si¢ wylgcznie na organizmie jednostki, wskazuja relacje
miedzy cechami osoby a wymaganiami i strukturg srodowiska. Model funkcjonalny zwraca
uwage na ograniczenia, jakie wynikaja z niedopasowania mozliwosci jednostki do oczeki-
wan spotecznych lub zawodowych, i podkresla potrzebe wsparcia w osigganiu funkcjonalnej
samodzielnos$ci. Biologia nadal byta obecna, ale niepelnosprawno$¢ przestata by¢ rozumiana
jako absolutna — jej znaczenie zalezy od sytuacji zyciowej i warunkow funkcjonowania
(Dembo, 1982). Model srodowiskowy idzie krok dalej, sugerujac, ze to otoczenie — fizyczne,
spoteczne, kulturowe — moze by¢ gtéwnym czynnikiem ,,tworzacym” niepetnosprawnosc.
Bariery architektoniczne, stereotypy, uprzedzenia czy niedostepnos¢ ustug moga poglebiac
badz wrecz wywoltywac ograniczenia, ktore nie miatyby znaczenia w innych okoliczno$ciach
(Smart i Smart, 2006, s. 33).

Cho¢ oba podejscia przesuwaja punkt cig¢zkosci z jednostki na srodowisko, to ich sku-
teczno$¢ w praktyce zalezy od dostepnosci zasobow i gotowosci struktur spotecznych do
adaptacji. W wielu uwarunkowaniach politycznych i ekonomicznych ich zastosowanie kon-
czy si¢ na poziomie deklaratywnym. Dodatkowo model funkcjonalny, cho¢ postgpowy, nadal
zaktada ,,normatywnos¢” jako punkt odniesienia, co moze wyklucza¢ osoby funkcjonujace
poza tymi ramami (Barnes i Mercer, 2008; Oliver, 1996; Shakespeare, 2014).

Najbardziej krytyczny wobec dotychczasowych ujeé byt model socjopolityczny, okres-
lany takze jako model mniejszosciowy. W tym podejéciu niepelnosprawnos¢ nie jest juz ani
medyczng diagnoza, ani funkcjonalnym ograniczeniem, lecz skutkiem systemowej opresji
i braku praw obywatelskich. Osoby z niepetnosprawnosciami sg postrzegane jako mniejszos¢
spoleczna, ktéra — podobnie jak inne grupy historycznie marginalizowane — do§wiadcza
dyskryminacji, wykluczenia i braku reprezentacji. Model ten odrzuca role¢ ,,ekspertoéw” jako
jedynych uprawnionych do definiowania, czym jest niepelnosprawnosé, i ktadzie nacisk na
samookreslenie oraz walke o réwnos¢ i dostepnos¢. Wedtug jego zwolennikow to nie osoby
z niepetnosprawnos$ciami muszg si¢ ,,dopasowac”, lecz spoteczenstwo ma obowiazek zapew-
ni¢ im petne uczestnictwo (Hahn, 1993; Smart, 2009; Smart i Smart, 2006).
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Model ten wprowadza niezbedng perspektywe wiadzy i opresji, ale jego radykalizm
moze by¢ problematyczny przy szukaniu konsensusu spotecznego. Czgs¢ krytykow wska-
zuje, ze jego polaryzujace stanowisko moze utrudniaé¢ dialog z instytucjami opartymi na
tradycyjnych paradygmatach medycznych. Ponadto model ten zaktada wysoka samo§wiado-
mos$¢ grupy mniejszosciowej, co w niektorych wypadkach jest trudne do osiggni¢cia przez
historyczne mechanizmy wykluczenia (por. Barnes i Mercer, 2008; Shakespeare, 2014).

Uwzglednianie okreslonych modeli niepetnosprawnosci wptywa na to, ktére grupy za-
wodowe czuja si¢ odpowiedzialne za prac¢ z osobami z niepelnosprawnosciami, a takze na
zakres i jako$¢ ustug. Dominacja modelu biomedycznego sprawita, ze wiele programéw
ksztatcenia doradcow nie brato pod uwage tematyki niepetnosprawnosci, ograniczajac ja je-
dynie do specjalizacji rehabilitacyjnej. Brak wiedzy i przygotowania przektadat si¢ na brak
ushug, niezrozumienie i btgdne diagnozy. Pokazuje to znaczenie, jakie odgrywaja modele nie-
petnosprawnosci (por. Smart i Smart, 2006). Taki stan rzeczy ujawnia problem nie tylko epi-
stemologiczny, lecz rowniez strukturalny. Brak reprezentacji osob z niepelnosprawno$ciami
w instytucjach edukacyjnych i decyzyjnych skutkuje powielaniem schematdw i brakiem rze-
czywistej zmiany (por. Campbell, 2008).

T¢ ewolucje w podejsciu dobrze ilustruja takze ujecia (por. na przyktad Gaciarz, 2014a),
ktore pokazuja, jak przesuniecie akcentu z ,,deficytu jednostki” na ,,barier¢ spoleczng”
wplywa 1 na sposob myslenia, i na konkretne rozwigzania instytucjonalne oraz tozsamos$é¢
samych 0sob z niepetnosprawnoscig. Analizujac opisywane w literaturze typologie niepet-
nosprawnosci, mozna zauwazy¢, ze wraz z uplywem czasu postrzeganie niepetnosprawnosci
zmieniato si¢ z indywidualistycznego ujgcia na podejscie, ktore koncentruje si¢ na spotecz-
nym wymiarze problemu (por. Gaciarz, 2014a, s. 27). Podziat taki proponuje Barbara Gaciarz
(2014a), ktora wskazuje dwa podstawowe modele niepetnosprawno$ci: model indywidualny
i model spoteczny. Prezentuja one odmienne podejécie do tego, kim jest osoba z niepetno-
sprawnoscig 1 jak jej obecno$¢ w spoteczenstwie powinna by¢ rozumiana i ksztattowana.

Model indywidualny traktuje niepetnosprawnos$¢ jako problem jednostki — jej ,,deficyt”,
,brak”, ktory nalezy skompensowaé — wyrastajacy z koncepcji ,.tragedii osobistej”. W tym
ujeciu tozsamo$é osoby z niepetnosprawnoscia jest konstruowana gtownie przez pryzmat
braku, cierpienia czy koniecznosci leczenia. Osoba ta jest obiektem dziatan specjalistow,
a nie podmiotem, ktory decyduje o sobie. Nie ma realnej przestrzeni na samookreslenie czy
rozwoj tozsamosci spolecznej — jednostka ma si¢ po prostu wpasowac w istniejacy porzadek.
Tozsamo$¢ jest w tym modelu indywidualna, czgsto nacechowana wstydem, zaleznoscia,
a czasem izolacja (Gaciarz, 2014a, s. 27).

Takie podejscie prowadzi do marginalizacji i do psychologicznego obcigzenia osoby
z niepelnosprawnoscia — zmusza ja do nieustannego ,,dostosowywania si¢” i ,,udowadniania
wartosci”, zamiast kwestionowania dyskryminujgcych norm spotecznych (por. Shakespeare,
2014; Thomas, 2007).

Model spoteczny z kolei odrzuca teze, ze problem tkwi w jednostce. Zamiast tego za
zrddlo niepetnosprawnos$ci uznaje bariery spoteczne — architektoniczne, komunikacyjne, kul-
turowe 1 prawne — ktore ograniczaja uczestnictwo w zyciu spotecznym. Z tej perspektywy
tozsamos$¢ osoby z niepetnosprawnoscia nie wynika z jej ciata, ale z relacji spotecznych
i doswiadczenia systemowego wykluczenia. Umozliwia to budowanie tozsamosci zbioro-
wej opartej na wspolnym doswiadczeniu, solidarno$ci i walce o prawa. Kluczowe stajg si¢
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kwestie reprezentacji, udziatu w podejmowaniu decyzji oraz afirmacji wtasnej wartosci i r6z-
norodnosci (Gaciarz, 2014a, s. 27).

Cho¢ model ten byt przelomowy i nadal pelni funkcje emancypacyjna, niektorzy bada-
cze (por. na przyktad Shakespeare, 2006) wskazuja, ze moze on pomija¢ indywidualne, cie-
lesne aspekty do§wiadczenia niepetnosprawnosci — bdl, ograniczenia fizyczne czy potrzeby
zdrowotne — ktore takze majg znaczenie dla tozsamosci i jakosci zycia.

Rozwdj modeli niepetnosprawnosci przedstawiony przez Bena Rohwerdera (2015)
nieco inaczej ilustruje ewolucj¢ postrzegania tego zjawiska przez lata oraz wptyw réznych
podejsc¢ i ideologii na sposob definiowania i traktowania 0sob z niepelnosprawnosciami. Mo-
dele te odzwierciedlaja zmiany w podejsciu do niepelnosprawnosci, ktoére z biegiem czasu
przesunety akcent z jednostki na otoczenie spoteczne i jego rolg w ksztalttowaniu sytuacji
0s6b z niepelnosprawnosciami. Badacz opisal nastepujace modele:

1. Model charytatywny — koncentruje si¢ na jednostce, postrzegajac osoby z niepetno-
sprawnosciami jako bierne ofiary, ktére wymagaja opieki i wspolczucia.

2. Model medyczny — traktuje niepetnosprawnos¢ jako problem wynikajacy z choroby lub
urazu, ktory wymaga leczenia lub rehabilitacji.

3. Model spoteczny — uznaje, ze niepelnosprawnos¢ powstaje gtownie na skutek barier
spotecznych, takich jak postawy, architektura czy brak dostgpnych ustug, a nie wytacz-
nie w wyniku stanu zdrowia jednostki.

4. Model praw cztowieka — oparty na modelu spotecznym, propaguje prawa osob z niepet-
nosprawnos$ciami jako aktywnych uczestnikdw zycia spotecznego, zgodnie z Konwen-
cja o prawach os6b niepetnosprawnych.

5. Model interakcyjny — zaktada, ze niepetnosprawnos¢ jest wynikiem ztozonej interakcji
miedzy stanem zdrowia jednostki a uwarunkowaniami spotecznymi i srodowiskowymi,
takimi jak technologie, infrastruktura, wsparcie spoteczne, postawy, ustugi i polityki,
a takze czynniki osobiste, jak motywacja, wiek, pte¢ czy poczucie wlasnej wartosci
(Rohwerder, 2015).

Kazdy z obecnych w literaturze modeli niepelnosprawnosci opiera si¢ na odmiennym
rozumieniu tego, czym jest niepetnosprawnos$¢. W zaleznosci od przyjetej perspektywy nie-
petnosprawnos¢ bywa postrzegana jako ,.grzech”, ,dar od istoty boskiej”, ,,patologia we-
wnetrzna”, ,,wynik braku odpowiednich funkcjonalno$ci”, ,.konsekwencja istnienia barier
srodowiskowych i spotecznych” czy ,,skutek systemowej dyskryminacji” (por. Goodley,
2011; Smart, 2009). Wraz z ta definicja zmienia si¢ rowniez wskazywana przyczyna niepet-
nosprawnosci — od ujecia jednostkowego i biologicznego az po szerokie spojrzenie spoteczne
i polityczne.

Konsekwentnie rozne sa takze rozumienia odpowiedzialno$ci za rozwigzanie proble-
méw zwigzanych z niepetnosprawnoscia: czasem przypisuje si¢ ja wylacznie osobie z nie-
petnosprawnosciami, innym razem — instytucjom lub catemu spoleczenstwu. Rdznice te
bezposrednio wptywaja na sposob realizacji wsparcia oraz rodzaj interwencji uznawanych za
skuteczne (Smart i Smart, 2006). Problemem jest tu brak spojnosci i uniwersalnosci — rozpro-
szenie modeli utrudnia wypracowanie jednolitej polityki, a w praktyce spolecznej prowadzi
czesto do dowolnoscei interpretacyjnej, co moze by¢ wykorzystywane do uzasadniania biernej
postawy instytucji publicznych. Ewolucja tych modeli odzwierciedla rosnaca §wiadomosé
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spoteczng i prawng oraz dazenie do zapewnienia osobom z niepetnosprawno$ciami rzeczywi-
stych rownych szans i mozliwosci, co jest niezbednym warunkiem inkluzji i sprawiedliwosci
spotecznej (por. Gaciarz, 2014a, s. 27; Niedbalski i in., 2017).

Z punktu widzenia analizy wplywu zmian technologicznych i organizacyjnych na od-
grywanie 16l zawodowych przez osoby z niepetnosprawnos$ciami oraz na procesy negocjo-
wania i rekonstruowania ich tozsamos$ci zawodowej najbardziej adekwatne jest przyjecie
modelu praw cztowicka. Model ten integruje aspekty spoteczne i indywidualne, koncentru-
jac sie na pelnym uznaniu podmiotowosci 0séb z niepelnosprawnosciami oraz ich praw do
aktywnego uczestnictwa we wszystkich obszarach zycia spolecznego, politycznego i go-
spodarczego (Dimitrova i in., 2024; Quinn, 2009). Za jego przyj¢ciem przemawia fakt, ze
opiera si¢ on na Konwencji o prawach osob niepetnosprawnych, ktéra zapewnia osobom
z niepetnosprawnosciami pelni¢ praw politycznych, spotecznych i obywatelskich, traktujac
je jako rownoprawnych cztonkéw spoteczenstwa (KPON, 2012; Wozniak, 2008). Rowno-
czes$nie model ten podkresla aktywna role osob z niepetnosprawnosciami w zyciu spolecz-
nym, przeciwdzialajac traktowaniu ich wylacznie jako biernych odbiorcoéw wsparcia, co jest
istotne dla proceséw wlaczania, reprezentacji i podejmowania decyzji w instytucjach publicz-
nych (Dimitrova i in., 2024; Lorion, 2019). Dodatkowo model uwzglednia szeroki wymiar
sprawiedliwosci spotecznej i réznorodnos$ci tozsamosci, a takze prawo do edukacji, zatrud-
nienia oraz uczestnictwa w zyciu publicznym, co w praktyce umozliwia tworzenie $rodo-
wisk pracy sprzyjajacych rozwojowi zawodowemu 0sob z niepetnosprawno$ciami (Degener,
2017; Degener i de Castro, 2022). Nalezy jednak pamigta¢, Ze samo prawne uznanie praw
0s6b z niepetnosprawno$ciami nie gwarantuje ich realnego upodmiotowienia; jak zauwaza
Pawet Kubicki (2017), wdrozenie modelu praw czlowieka wymaga réwniez zmian praktyk
instytucjonalnych i $wiadomosci spolecznej, aby zapewni¢ realne uczestnictwo i mozliwos¢
samookreslenia w miejscu pracy. W konsekwencji przyjecie tego modelu pozwala na holi-
styczne i spojne podejscie do niepelnosprawnosci, taczace aspekty biologiczne, spoteczne,
polityczne i indywidualne doswiadczenia, stanowiac solidng podstawe dla tworzenia polityk,
procedur i praktyk zawodowych, ktére wspieraja osoby z niepelnosprawnosciami w rozwi-
janiu tozsamosci zawodowej oraz petnym uczestnictwie w zyciu spolecznym i zawodowym
(Gaciarz, 2014a; Rohwerder, 2015; Smart i Smart, 2006).

2.2. Wspotczesne definicje niepetnosprawnosci w Polsce

Niepelnosprawno$¢ to pojecie wieloznaczne i wieloptaszezyznowe, ktore trudno jednoznacz-
nie zdefiniowa¢ (Kirenko, 2006, s. 17). Ztozono$¢ tego zjawiska wynika z réznorodnych
kryteriow jego oceny oraz zmieniajacych si¢ uwarunkowan spotecznych, prawnych i bio-
logicznych (Niedbalski, 2019). Wynika stad brak jednej, powszechnie akceptowanej definicji
niepetnosprawnosci, gdyz istnieje wiele konkurencyjnych podejs¢ do jej definiowania. W za-
leznosci od akcentowanych aspektow poszczegolne definicje moga skupia¢ si¢ na roznych
wymiarach tego zjawiska (Podgorska-Jachnik, 2014, s. 22). Moze to wynika¢ z odmiennych
perspektyw badawczych i celow poszczegdlnych dziedzin — medycyny, psychologii, socjo-
logii, pedagogiki, ekonomii, polityki spotecznej i innych, ktore podejmuja te kwestie. Kazda
z tych dziedzin akcentuje inne aspekty niepetnosprawnosci, co prowadzi do powstania wielu
odmiennych definicji tego zjawiska (Gietda, 2015).
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Ztozonos¢ zjawiska niepelnosprawnosci polega tez na tym, ze z jednej strony moze ona
by¢ traktowana jako obiektywny fakt biologiczny, odnoszacy si¢ do mierzalnych deficytow
fizycznych lub psychicznych, ktére wptywaja na funkcjonowanie jednostki w codziennych
sytuacjach zyciowych. Z drugiej strony stanowi konstrukt spoteczny, ktoéry wyznacza normy
uczestnictwa 0séb z niepelnosprawnos$ciami w zyciu spotecznym, okreslajac ich pozycje
w strukturze spotecznej i tworzac bariery w dostepie do réoznych form aktywnosci. W kon-
sekwencji niepetnosprawnos$¢ jest jednoczesnie cechg indywidualng i spoleczna, co utrudnia
stworzenie jednej, uniwersalnej definicji tego zjawiska (Gaciarz, 2014a, s. 19-20).

Dodatkowo problematyczne jest wyznaczenie wyraznych granic migdzy zdrowiem,
chorobg a niepetnosprawnos$cia. Co sprawia, ze niepetnosprawno$¢ moze by¢ rozpatrywana
zardwno w ujeciu somatycznym, psychicznym, jak i spotecznym (Karwat, 1996, s. 381-389).
Kolejny problem wynika z dynamiki zjawiska niepetnosprawnosci, ktore zmienia si¢ wraz
z uptywem czasu, rozwojem medycyny i ze starzeniem si¢ spoteczenstw. Zmiany legislacyjne
oraz postepujace wydtuzanie si¢ zycia ludzkiego sprawiaja, ze granice mi¢dzy pelnosprawno-
$cig a niepetnosprawno$cia staja si¢ coraz bardziej ptynne (Podgoérska-Jachnik, 2014, s. 22).
Jest to przede wszystkim skutek zmian cywilizacyjnych, takich jak postep wiedzy i technolo-
gii medycznych, wydtuzenie $redniej dtugosci zycia dzigki skutecznym mechanizmom zarza-
dzania zdrowiem publicznym i ogdlny wzrost dobrobytu (Podgorska-Jachnik, 2014). Wptyw
majg réwniez zmiany kulturowe zwigzane z postrzeganiem zdrowia, sprawnosci fizycznej
i intelektualnej oraz sposobow odgrywania rol spotecznych (Gaciarz, 2014b, s. 7).

W tych ujeciach niepetnosprawnos¢ jest ukazana jako pojegcie wieloznaczne i wie-
loptaszczyznowe, brak im jednak precyzyjnej klasyfikacji czy spojnego modelu. Autorzy
przede wszystkim podkreslaja ztozono$¢ 1 dualistyczny charakter zjawiska, zwracajac uwage
na jego roznorodne aspekty. Niemniej nie formutujg jednoznacznej, ujednoliconej definicji,
ktora mogtaby stanowi¢ wspolny punkt odniesienia. W konsekwencji pojawia si¢ mnogosé
i rozproszenie definicji przy nielicznych probach ich integracji w ramach jednej, catoscio-
wej 1 uniwersalnej koncepcji niepelnosprawnosci.

Konwencja o prawach o0sob niepetnosprawnych z 2012 roku definiuje niepetnospraw-
no$¢ jako wynik interakcji miedzy osobami z dysfunkcjami a barierami srodowiskowymi
i spotecznymi (Podgorska-Jachnik, 2014, s. 25). Zwraca uwagg na spoteczny i relacyjny wy-
miar niepelnosprawnosci, akcentujac prawo do rownosci i petnej partycypacji. Konwencja
nie oferuje bardziej szczegdtowego rozbicia niepetnosprawnosci na rézne poziomy funkcjo-
nowania ani nie wprowadza klarownego podzialu na rodzaje czy kategorie niepetnosprawno-
$ci. Brak tego rodzaju precyzji moze utrudnia¢ praktyczne zastosowanie definicji w roznych
uwarunkowaniach — od medycznych przez rehabilitacyjne po spoteczne, szczegolnie zas
w polityce spotecznej, ktora musi uwzglednia¢ zréznicowane aspekty i specyfike poszcze-
g6lnych typoéw niepelnosprawnosci.

Swiatowa Organizacja Zdrowia (World Health Organization, WHO) wniosta istotny
wktad w porzadkowanie definicji niepetnosprawnosci (Podgoérska-Jachnik, 2014, s. 27).
Duze znaczenie miaty w tym zakresie dziatania organizacji walczacych o prawa osob z nie-
petnosprawnosciami, takich jak Zwiazek Uposledzonych Fizycznie Przeciw Segregacji
(Union of the Physically Impaired Against Segregation, UPIAS). Organizacja ta odegrata
kluczowa role w rozszerzeniu rozumienia niepelnosprawnosci w kierunku uwzglednienia
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réowniez spotecznego aspektu, co z kolei miato wpltyw na zmiany w definicji niepelnospraw-
nosci przyjetej przez Swiatowa Organizacje Zdrowia (Barnes i Mercer, 2010; UPIAS, 1976).

Dzi¢ki zaangazowaniu dzialaczy i aktywistow ze Zwiazku Upos$ledzonych Fizycznie
Przeciw Segregacji Swiatowa Organizacja Zdrowia w 1980 roku rozbudowata klasyfikacje
niepelnosprawnosci, wprowadzajac rozroznienie migdzy uszkodzeniem (impairment) a nie-
petnosprawnoscia (disability). Uszkodzenie odnosito si¢ do fizycznych lub psychicznych de-
ficytodw, podczas gdy niepelnosprawnos$é byta traktowana jako skutek tych deficytow w inter-
akcji z barierami spotecznymi i Srodowiskowymi, ktére utrudniaja petne uczestnictwo osoby
w zyciu spotecznym (WHO, 1980). Przyjeto trzysegmentowa definicjg¢ niepetnosprawnosci
obejmujaca:

1. Uszkodzenie (impairment) — odnosi si¢ do fizycznych, zmystowych lub psychicznych
deficytéw organizmu.

2. Niepelnosprawno$¢ (disability) — oznacza ograniczenia w codziennym funkcjonowaniu
jednostki wynikajace z uszkodzenia.

3. Uposledzenie spoteczne (handicap) — dotyczy ograniczen w odgrywaniu roél spotecz-
nych i uczestnictwie w zyciu spotecznym, bedacych konsekwencja interakcji miedzy
deficytami a barierami spotecznymi i sSrodowiskowymi (WHO, 1980).

Wprowadzito to istotng zmian¢ w jej postrzeganiu, oddzielajac poziom biologicznego
uszkodzenia fizycznego, zmystowego lub psychicznego od poziomu funkcjonalnego i spo-
tecznego. Zwrdcono uwage na to, ze samo wystgpowanie deficytow nie przesadza o niepet-
nosprawnosci, lecz istotne sg takze ograniczenia w samodzielnym funkcjonowaniu oraz od-
grywaniu rol spotecznych w poréwnaniu z osobami sprawnymi w podobnym wieku i o takim
samym statusie spotecznym. Zakwestionowano zatem wylacznie medyczng perspektywe,
wskazujac ztozonos¢ tego zjawiska, co wymusito zmiang podejscia do ksztattowania polityk
spotecznych wobec 0s6b z niepetnosprawnosciami (por. Barnes i Mercer, 2008, s. 22-23).

Rozszerzenie definicji niepelosprawnosci przez Swiatowg Organizacje Zdrowia
w 1980 roku pozwolito na uwzglednienie istotnych czynnikow spotecznych, ktore wezes-
niej byty pomijane. Dzigki temu podejsciu niepetnosprawno$é¢ zaczeta by¢ rozumiana jako
wynik interakcji miedzy indywidualnymi ograniczeniami a spotecznymi barierami, ktore je
utrwalaja (Shakespeare, 2014).

W 2001 roku Swiatowa Organizacja Zdrowia opublikowata dokument International
Classification of Functioning, Disability and Health (ICF), redefiniujac niepelnosprawnosé
jako wynik interakcji miedzy cechami osoby a barierami srodowiskowymi, ktére moga
utrudnia¢ uczestnictwo w zyciu spotecznym na rownych zasadach z innymi (WHO, 2001).
Wezesniejsza wersja tej klasyfikacji — International Classification of Impairments, Disabi-
lities, and Handicaps (ICIDH) — zostata opublikowana przez Swiatowa Organizacj¢ Zdro-
wia w 1980 roku, a niepelnosprawno$¢ byta w niej definiowana przez pryzmat deficytow
jednostki, jednak uwzgledniono takze komponent spoteczny, cho¢ w bardziej ograniczonym
zakresie niz w pozniejszej wersji tej klasyfikacji (WHO, 1980). Klasyfikacja z 2001 roku
wprowadzita model biopsychospoleczny, ktory integruje podejscie medyczne i spoleczne,
akcentujac interakcje migdzy jednostka a jej otoczeniem. W odroznieniu od wcze$niejszej,
klasyfikacja ICF nie skupia si¢ jedynie na deficytach jednostki, lecz uwzglgdnia czynniki
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srodowiskowe i osobiste, ktore moga wplywaé na poziom funkcjonowania i uczestnictwa
spotecznego (WHO, 2001). Wyrdzniono w niej trzy gtowne komponenty (WHO, 2001):

1. Uposledzenia (impairments) — odnosza si¢ do probleméw w budowie ciata lub jego
funkcjonowaniu, takich jak paraliz, §lepota, utrata konczyny czy zaburzenia pamigci.

2. Ograniczenia aktywnosci (activity limitations) — to trudnosci w wykonywaniu codzien-
nych czynnosci, takich jak chodzenie, jedzenie, widzenie, slyszenie czy rozwigzywanie
problemoéw.

3. Ograniczenia uczestnictwa (participation restrictions) — odnosza si¢ do barier w pelnym
uczestnictwie w zyciu spotecznym, na przyktad dyskryminacja w zatrudnieniu, utrud-
niony dostep do transportu, ustug zdrowotnych, edukacji czy aktywnosci rekreacyjnych.

Klasyfikacja ICF ktadzie nacisk na wptyw otoczenia i uwarunkowan spotecznych, pod-
kreslajac, ze czynniki srodowiskowe i osobiste moga wspierac lub utrudnia¢ funkcjonowanie
jednostki. To podejscie akcentuje dynamiczng relacj¢ migdzy stanem zdrowia a otoczeniem,
co stanowi rozwinigcie wezesniejszych zatozen — klasyfikacji z 1980 roku (WHO, 2001).

W ramach klasyfikacji ICF ,,aktywno$¢” definiuje si¢ jako wykonywanie zadania Iub
dziatania przez jednostke, a ,,uczestnictwo” — jako zaangazowanie jednostki w sytuacje zy-
ciowe. Stopien trudno$ci w aktywnosci i uczestnictwie zalezy od obecnosci barier lub dostep-
nych udogodnien w otoczeniu (WHO, 2001).

Przyktadowe obszary aktywnosci i uczestnictwa wedtug nowej klasyfikacji to:

— uczenie si¢ i stosowanie wiedzy,

— mobilno$¢ (poruszanie si¢, zmiana pozycji, przenoszenie przedmiotow),
— dbanie o siebie (higiena, ubieranie si¢, odzywianie),

— zycie domowe,

— relacje interpersonalne,

— edukacja, zatrudnienie, zarzadzanie finansami,

— uczestnictwo w zyciu spolecznym i obywatelskim (WHO, 2001).

Wspolczesne podejscie do niepetnosprawnosci wedtug klasyfikacji ICF uwzglednia dyna-
miczng interakcje miedzy stanem zdrowia jednostki a czynnikami otoczenia — zardwno $rodo-
wiskowymi, jak i osobistymi —ktore wspolnie determinuja poziom funkcjonowania i doswiad-
czenie niepetnosprawnosci (WHO, 2001). Swiatowa Organizacja Zdrowia podkresla rowniez,
ze niepelnosprawnos¢ nie powinna by¢ postrzegana jedynie w kategoriach medycznych ani
wylacznie spotecznych. Zamiast tego propaguje podejscie zrownowazone —model biopsycho-
spoteczny, ktory uwzglednia zdrowie jednostki oraz czynniki sSrodowiskowe i spoteczne, a po-
nadto interakcje migdzy r6znymi aspektami funkcjonowania (Gutterman, 2023; WHO, 2001).

Tadeusz Majewski (1994) wyrdznia trzy podstawowe typy definicji niepetnosprawno-
$ci 1 0s0b z niepetnosprawnosciami. Pierwszy typ obejmuje definicje ogolne, ktore okreslaja
kryteria uznania osoby za niepetnosprawng na podstawie wybranych wskaznikow biologicz-
nych i spotecznych. Druga grupa to definicje dotyczace konkretnych kategorii osob niepetno-
sprawnych, réznicujace je wedtug rodzaju schorzenia lub dysfunkcji. Trzeci rodzaj stanowia
definicje tworzone w okre§lonym celu, takim jak rehabilitacja zawodowa czy przyznawanie
swiadczen rentowych (Majewski, 1994, s. 33—37). Wskazuje to, Ze niepetnosprawnos$¢é moze
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by¢ rozumiana i klasyfikowana na rézne sposoby, w zalezno$ci od przyjetej perspektywy.
Jednym z najczesciej stosowanych podej$¢ w definiowaniu niepetnosprawnosci jest przyjmo-
wanie definicji prawnej, ktora opiera si¢ na obowigzujacych przepisach prawnych. Zgodnie
Z nig za osobe¢ z niepelnosprawnosciami moze by¢ uznany jedynie ten, kto posiada formalne
orzeczenie o stopniu niepetnosprawnosci lub orzeczenie o niezdolnosci do pracy, wydane
przez uprawnione instytucje (Antczak, Grabowska i Polanska, 2018).

Innym podejsciem jest definicja biologiczna (funkcjonalna), ktora koncentruje si¢ na
subiektywnych odczuciach badanych oséb. Zgodnie z nig niepetnosprawnos$¢ wystepuje
wtedy, gdy dana osoba do§wiadcza ograniczenia sprawnosci w wykonywaniu podstawowych
czynnos$ci zyciowych, niezaleznie od tego, czy posiada formalne orzeczenie. Warunkiem jest
utrzymywanie si¢ tego ograniczenia przez co najmniej szes¢ miesigcy (Antczak, Grabowska
i Polanska, 2018).

Trzecim podejsciem do definiowania niepetnosprawnosci jest ujecie statystyczne, ktore
stanowi potaczenie dwoch wezesniej wspomnianych koncepcji — prawnej i biologicznej. De-
finicja ta obejmuje nie tylko osoby posiadajace oficjalne orzeczenie o niepelnosprawnosci,
lecz réwniez osoby, ktore takiego dokumentu nie maja, deklarujg jednak ograniczenia w wy-
konywaniu wybranych czynnosci zyciowych (tak zwana niepetnosprawnos¢ biologiczna).
Ujecie to ma charakter badawczo-analityczny i pozwala na szersze zobrazowanie problema-
tyki niepetnosprawnosci oraz wigksze uwzglednienie zréoznicowania tej grupy w spoteczen-
stwie. Jest ono czesto wykorzystywane w badaniach akademickich (Antczak, Grabowska
i Polanska, 2018).

Nalezy zauwazy¢, ze definicje prawne czy biologiczne moga by¢ uzywane w okreslo-
nych okolicznosciach. Definicje prawne zapewniaja ramy administracyjne i ochron¢ praw,
definicje biologiczne za$ umozliwiaja indywidualne rozpoznanie potrzeb. Dlatego mimo ich
ograniczen nalezy je stosowa¢ komplementarnie w zaleznosci od potrzeb.

W niniejszej monografii, ktorej celem jest opisanie i wyjasnienie znaczenia wspoltczes-
nych przemian w organizacji pracy dla ksztattowania tozsamosci zawodowej 0sob z niepet-
nosprawnosciami, za adekwatng uznaj¢ definicj¢ niepelnosprawnosci zawarta w klasyfikacji
ICF (2001) opracowanej przez Swiatowa Organizacje Zdrowia. Najbardziej catociowo od-
zwierciedla ona bowiem ztozono$¢, dynamiczny charakter oraz wielowymiarowos¢ zjawiska
niepetnosprawnosci, integrujac perspektywy medyczne, funkcjonalne i spoteczne. Podkresla
istotng rolg Srodowiska — zarowno fizycznego, jak i spotecznego — oraz indywidualnych uwa-
runkowan w ksztaltowaniu mozliwosci uczestnictwa jednostki w zyciu zawodowym i spotecz-
nym. Takie podejscie umozliwia holistyczng analize procesow, ktore zachodza w wyniku trans-
formacji srodowiska pracy, a takze pozwala uchwycié¢, w jaki sposob zmiany technologiczne
i organizacyjne wptywaja na funkcjonowanie osob z niepelnosprawnosciami na rynku pracy.
Przyjecie tej definicji pozwala adekwatnie analizowa¢ korzysci, wyzwania i bariery zwigzane
z omawianymi przemianami w wymiarze spotecznym, technologicznym i organizacyjnym.

2.3. Osoby z niepetnosprawnosciami w spoteczenstwie i na rynku pracy -
dane statystyczne

Dane dotyczace niepelnosprawnosci w Polsce pokazuja i skale zjawiska, 1 jego ztozo-
no$¢. Najpehiejsze dane dotyczace niepelnosprawnosci pochodzg z Narodowego Spisu
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Powszechnego Ludnosci i Mieszkan, ktory jest realizowany co dziesi¢¢ lat. Zgodnie z wyni-
kami uzyskanymi w badaniu z 2021 roku liczba 0s6b niepetnosprawnych w Polsce wyniosta
5,4 miliona, co stanowito 14,3% ludnosci kraju. Pokazuje to znaczny wzrost liczebnosci osob
z niepetnosprawnosciami w stosunku do spisu z 2011 roku, kiedy ten odsetek wynosit 12,2%.
Na uwagg zastuguje fakt, ze udzial me¢zczyzn wsrod osob z niepetnosprawnosciami wyno-
sit 45,1%, podczas gdy kobiet — 54,9% (GUS, 2022a). W ciagu dekady odsetek osob z nie-
petnosprawnos$ciami wzrést, co moze wynikac ze starzenia si¢ spoteczenstwa oraz lepszej
diagnozy i wigkszej swiadomosci spotecznej.

Zgodnie z danymi Gtownego Urzedu Statystycznego (GUS) w grudniu 2023 roku
w Polsce mieszkato 4 006 400 os6b z orzeczong niepetnosprawnoscia, co oznacza osoby po-
siadajagce wazne orzeczenie o niepetnosprawnosci, stopniu niepetnosprawnos$ci lub stopniu
niezdolnos$ci do pracy, wydane przez uprawnione do tego podmioty. Liczba ta odpowiada
okoto 10% og6tu populacji kraju (GUS, 2023).

Struktura tej grupy byta zréznicowana pod wzgledem rodzaju i stopnia niepelnospraw-
nosci. Najwigkszy odsetek stanowity osoby ze stopniem umiarkowanym — 41,3%, osoby ze
stopniem znacznym — 27,4%, a osoby ze stopniem lekkim — 25,2%. Odrebna kategoria byty
dzieci do szesnastego roku zycia, ktore posiadajg orzeczenie o niepetnosprawnosci bez okres-
lania stopnia — stanowity one 5,8% populacji niepetnosprawnych (GUS, 2023).

Wsrod osob z niepelnosprawnoscia przewazaja kobiety (53,1%), co moze by¢ zwiazane
z dtuzsza $rednig dlugoscig zycia oraz wigkszym odsetkiem niepetnosprawno$ci zwigza-
nej z wiekiem. Najwigcej kobiet z orzeczong niepetnosprawnoscia byto w grupie wiekowe;j
70-74 lata (292 tysiagce), a najwigcej mezczyzn — w grupie wiekowej 65-69 lat (275,2 ty-
sigca). Ogodlnie osoby w wieku pigcdziesieciu i wigcej lat stanowily zdecydowang wickszo$¢
tej populacji.

Pod wzgledem przyczyn niepelnosprawnos$ci najczesciej wystepujacym rodzajem byla
niepetnosprawnos$¢ ruchowa, wskazana w orzeczeniach ponad 1,39 miliona os6b. Kolejne
przyczyny obejmowaty miedzy innymi choroby uktadu krazenia, zaburzenia psychiczne,
choroby neurologiczne, a takze niepelnosprawnosci stuchu i wzroku. W wypadku blisko 40%
0sob wskazano dwie przyczyny niepelnosprawnosci, a ponad potowa miata jedna przyczyne.
Rzadziej wystepowaty przypadki z trzema przyczynami lub takimi jak epilepsja — ta ostatnia
dotyczyta 74,2 tysigca osob (GUS, 2023).

Struktura tej grupy pokazuje, ze niepetnosprawnos¢ czesciej dotyka kobiet i 0s6b star-
szych, co wiaze si¢ z typowymi dla wieku chorobami przewlektymi czy ograniczeniami ru-
chowymi. Dominacja niepetnosprawnosci ruchowej i liczne przypadki wieloprzyczynowosci
potwierdzaja potrzebe catosciowego podejscia do wsparcia zarowno w polityce spotecznej,
jak i w dostosowywaniu przestrzeni publicznej.

Réznice migdzy danymi z Narodowego Spisu Powszechnego a liczbg 0sob z orzeczong
niepelnosprawno$cig wskazane w raporcie Gléwnego Urzedu Statystycznego ujawniaja
istotne rozbieznosci. Wynikaja one z odmiennych sposobow definiowania, kim jest osoba
z niepelnosprawnoscia, a takze z zastosowanych kryteriow przy zbieraniu danych (Antczak,
Grabowska i Polanska, 2018).

Definicja osoby z niepetnosprawnoscia wedtug Gtéwnego Urzedu Statystycznego
obejmuje zarowno osoby posiadajace odpowiednie orzeczenie wydane przez uprawniony
organ, jak i osoby, ktore nie dysponujg takim dokumentem, ale odczuwaja ograniczenia
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w wykonywaniu podstawowych czynnosci zyciowych, odpowiednich dla ich wieku. Tym
samym podejscie to taczy dwa kryteria rozpoznawania niepelnosprawnosci: formalne,
oparte na posiadaniu orzeczenia, oraz subiektywne, wynikajace z samooceny sprawno-
$ci. Definicja ta jest zgodna z metodologia stosowang przez Gtowny Urzad Statystyczny,
wedtug ktorej niepetnosprawnosé¢ jest rozpatrywana w dwoch wymiarach — jako niepet-
nosprawno$¢ prawna, oparta na oficjalnym orzeczeniu, oraz jako niepetnosprawnos¢ bio-
logiczna, wynikajaca z indywidualnego poczucia ograniczen w codziennym funkcjono-
waniu. Takie podejscie umozliwia caloSciowe i blizsze rzeczywisto$ci ujecie doswiadczen
0s0b z niepelnosprawno$ciami. Zrédtem tej definicji sa miedzynarodowe rekomendacje
opracowane przez takie instytucje, jak Eurostat oraz Komisja Gospodarcza Organizacji
Narodéw Zjednoczonych do spraw Europy (UN ECE), zawarte w dokumentach Recom-
mendations for the 2000 Censuses of Population and Housing in the ECE Region (New
York—Geneva 1998) oraz Recommendations for the 2010 Censuses of Population and Hous-
ing (Geneva 2006). Dokumenty te stanowig podstawe ujednolicania statystyk dotyczacych
ludnosci i warunkow zycia w krajach europejskich.

Mimo takiego sposobu definiowania niepelnosprawnos$ci publikowane raporty Gtow-
nego Urzedu Statystycznego dotyczace 0sob z niepelnosprawnosciami w Polsce ukazuja
liczebnosci 0séb z niepetnosprawnosciami, ktore posiadaly wazne orzeczenie o niepetno-
sprawnosci lub stopniu niepetnosprawnoséci wydane przez odpowiednie podmioty zgod-
nie z obowiazujacymi przepisami prawa (por. GUS, 2024). Ma to duze znaczenie, gdyz
dane z Narodowego Spisu Powszechnego z 2021 roku pokazuja, ze osoby z prawnie po-
twierdzona niepetnosprawnos$cia stanowity 63,7% ogoétu 0sob uznanych za niepelnosprawne,
co daje facznie 3 471 193 osoby. Liczebno$¢ zbiorowosci 0sob niepetnosprawnych prawnie
i biologicznie (jednoczesnie) wynosita 2 015 304 osoby, tylko prawnie — 1 455 889 o0sob,
a tylko biologicznie — 1 976 355 0s6b (por. GUS, 2022).

Takie rozbiezno$ci sprawiaja, ze poréwnanie danych dotyczacych oséb z niepeino-
sprawnosciami w Polsce z danymi z innych krajow, w tym z panstw Unii Europejskiej, bywa
trudne. Wynika to gléwnie z braku jednolitych metod zbierania danych, a takze z réznic
w definicjach i klasyfikacjach niepetnosprawnosci stosowanych w réznych krajach. Bedzie to
réwniez mialo przetozenie na dane prezentowane w odniesieniu do rynku pracy oraz poziomu
edukacji. Opieraja si¢ one na danych pochodzacych z Gtéwnego Urzedu Statystycznego
i w zwigzku tym uwzgledniaja wylacznie osoby z niepelnosprawnosciami zdefiniowanymi
na podstawie obowiazujacego prawa. Pokazuje to, jak duze znaczenie ma sposob definiowa-
nia niepetnosprawnosci.

W Polsce — zgodnie z art. 2 pkt 10 Ustawy z dnia 27 sierpnia 1997 roku o rehabilitacji
zawodowej i spolecznej oraz zatrudnianiu oséb niepelnosprawnych — niepetnosprawnosé
oznacza trwalg lub okresowa niezdolno$¢ do odgrywania rél spotecznych z powodu statego
lub dlugotrwalego naruszenia sprawno$ci organizmu, szczegélnie powodujaca niezdolnos¢
do pracy. Definicja ta skupia si¢ nie tylko na stanie zdrowia, ale przede wszystkim na jego
wplywie na odgrywanie rol spotecznych, zwtaszcza na zdolno$¢ do pracy. Definicja ta wska-
zuje, ze praca zawodowa jest jedna z kluczowych rél spotecznych, ktorej odgrywanie moze
by¢ utrudnione lub uniemozliwione przez stan zdrowia (Paluszkiewicz, 2015). W odniesie-
niu do zatrudnienia oznacza to, ze rehabilitacja zawodowa, wsparcie technologiczne oraz or-
ganizacja pracy i polityka rynku pracy powinny koncentrowac¢ si¢ na umozliwieniu osobom
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z niepetnosprawnosciami mozliwie pelnego uczestnictwa w zyciu zawodowym. Stwarza to
podstawe analizy rzeczywistej sytuacji tych osob na rynku pracy w ujeciu zaréwno krajo-
wym, jak i migdzynarodowym.

Jednym z kluczowych miernikéw tej sytuacji jest tak zwana luka w zatrudnieniu oso6b
z niepetnosprawnos$ciami (disability employment gap) — czyli réznica w poziomie zatrudnie-
nia migdzy osobami z niepelnosprawnosciami a populacja ogdlng (van der Zwan i de Beer,
2021). Wskaznik ten odzwierciedla stopien integracji zawodowej tej grupy, a zarazem wska-
zuje realne bariery w dostegpie do rynku pracy, ktéore — mimo postepu technologicznego i le-
gislacyjnego — wciaz pozostajg istotnym wyzwaniem (Atanasova, 2023). Stanowi ona istotny
wskaznik poziomu inkluzyjnosci rynku pracy oraz efektywnosci polityk spotecznych pan-
stwa. Dane z 2022 roku ujawniaja, ze Srednia luka w zatrudnieniu w panstwach UE-27 wy-
niosta 21,4 punktu procentowego, co oznacza, ze osoby z niepetlnosprawnosciami sg wcigz
znacznie rzadziej zatrudniane niz osoby petnosprawne (Atanasova, 2023).

Polska na tle tej $redniej wypada raczej niekorzystnie. Luka w zatrudnieniu w 2022 roku
wyniosta az 31,3 punktu procentowego, co sytuowato kraj powyzej unijnej Sredniej i w gru-
pie panstw o najwyzszym poziomie wykluczenia zawodowego 0so6b z niepetnosprawno-
Sciami. Jest to szczegolnie alarmujace, biorac pod uwagg, ze poziom tej luki w Polsce po-
zostaje od lat wzglednie niezmienny, oscylujac wokot 30-34 punktéw procentowych, co
wskazuje ograniczong skuteczno$¢ wdrazanych rozwigzan instytucjonalnych (Atanasova,
2023; Maslyk, 2023).

W tym samym roku najnizsze poziomy luki odnotowano w Luksemburgu (8,5 punktu
procentowego), Danii (9,9 punktu procentowego), Hiszpanii (14,6 punktu procentowego), Por-
tugalii (13,1 punktu procentowego) oraz we Wtoszech (14,0 punktu procentowego). Najwigk-
sze réznice wystapity w Irlandii (37,0 punktow procentowych), Chorwacji (36,0 punktow pro-
centowych), na Litwie (35,0 punktow procentowych), w Rumunii (32,0 punkty procentowe),
na Malcie (30,1 punktu procentowego) i wtasnie w Polsce (31,3 punktu procentowego). Wska-
zuje to istotne problemy w obszarze integracji zawodowej tej grupy w tych krajach (Atanasova,
2023). Na wielkos¢ luki wptywaja rowniez czynniki demograficzne i zdrowotne. Zdaniem
ekspertow kluczowe znaczenie maja tu uwarunkowania instytucjonalne, takie jak skuteczno$é
polityk antydyskryminacyjnych, system wsparcia zatrudnienia, dziatania aktywizacyjne oraz
poziom $wiadomosci pracodawcow (por. van der Zwan i de Beer, 2021).

W kolejnej czesci przedstawiono najnowsze dane dotyczace poziomu zatrudnienia
0s6b z niepetnosprawnosciami w Polsce, co pozwoli pokaza¢ tendencje w obszarze zwigza-
nym z zatrudnianiem o0séb z niepetnosprawnosciami w latach 2014-2023.

Jednym z miernikow jest wspotczynnik aktywnosci zawodowej 0sdb z niepetnospraw-
nosciami. W Polsce to miara pokazujaca, jaki odsetek 0sob z niepetnosprawnosciami w wieku
od szesnastu do osiemdziesi¢ciu dziewieciu lat uczestniczy w rynku pracy, czyli pracuje
lub aktywnie poszukuje zatrudnienia. Wskaznik ten oblicza si¢ jako stosunek liczby osdob
z niepetnosprawno$ciami aktywnych zawodowo do ogolnej liczby osob z niepelnospraw-
no$ciami w tym samym przedziale wiekowym, pomnozony przez sto. Dane pochodza z Ba-
dania Aktywnosci Ekonomicznej Ludnosci (BAEL), prowadzonego przez Gtéwny Urzad
Statystyczny, ktore jest reprezentatywnym badaniem ankietowym realizowanym zgodnie
z migdzynarodowymi standardami Eurostatu. Wskaznik ten ma ogromne znaczenie dla oceny
skutecznos$ci polityki spotecznej i zatrudnienia, poniewaz odzwierciedla realne mozliwosci
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uczestnictwa 0sob z niepetnosprawnosciami w zyciu zawodowym. Wysoki wskaznik moze
swiadczy¢ o skutecznej integracji tej grupy spotecznej, podczas gdy niski wskazuje wystepo-
wanie barier — zarowno fizycznych, jak i spotecznych — w dostepie do pracy.

Z przedstawionych danych wynika, ze w latach 2014-2023 aktywnos$¢ zawodowa 0sob
niepetnosprawnych wzrosta o 2,9 punktu procentowego. Cho¢ wzrost ten moze by¢ oceniany
jako pozytywny sygnal poprawy sytuacji tej grupy na rynku pracy, to nalezy zauwazy¢, ze
wspotczynnik nadal pozostaje znacznie nizszy niz dla ogétu populacji w wieku produkcyj-
nym, tu bowiem aktywno$¢ zawodowa przekracza zazwyczaj 55-60%. Roznica ta $wiad-
czy o nadal istniejacych barierach w dostgpie do zatrudnienia dla 0séb z niepelnosprawno-
Sciami — na poziomie zarowno infrastrukturalnym, jak i spolecznym. Konieczne s dalsze
dziatania ukierunkowane na podnoszenie kwalifikacji tej grupy, propagowanie zatrudnienia
wspomaganego, a takze tworzenie przyjaznych warunkéw pracy — w tym mozliwosci kon-
tynuowania pracy zdalnej.

Wspotczynnik aktywnosci zawodowej dla osob niepetnosprawnych w wieku 1689 lat
w Polsce w latach 2014-2023 przedstawiono w tabeli 1.

Tabela 1. Wspotczynnik aktywnosci zawodowej dla 0séb z niepetnosprawnosciami
w wieku 16-89 lat [%)]

Rok 2014 | 2015 | 2016 | 2017 | 2018 | 2019 | 2020 | 2021 | 2022 | 2023
Wartosé 16,5 16 161 | 174 | 171 | 17,2 | 17,6 | 198 | 20,3 | 194
wspot-
czynnika

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie https://bdl.stat.gov.pl/bdl/dane/podgrup/tablica

W 2014 roku wspotczynnik aktywnosci zawodowej osob niepelnosprawnych wynosit
16,5%, co oznaczato, ze mniej niz co pigta osoba niepetnosprawna w wieku 1689 lat byta
aktywna zawodowo. W latach 2015-2016 nastapita lekka stagnacja — wspotczynnik spadt do
16,0% w 2015, a w 2016 roku wzrést nieznacznie do 16,1%. Wskazuje to na okres wzgled-
nego bezruchu w zakresie aktywizacji tej grupy na rynku pracy. Dopiero w 2017 roku odno-
towano wyrazniejszy wzrost do poziomu 17,4%, ktory w kolejnych latach utrzymywat sie
w przedziale 17,1-17,6%. Moze to §wiadczy¢ o stopniowym uruchamianiu inicjatyw maja-
cych na celu zwigkszenie udziatu 0soéb niepetnosprawnych w zyciu zawodowym oraz o po-
prawiajace;j si¢ sytuacji gospodarczej w Polsce.

Najbardziej dynamiczny wzrost nastapit w okresie pandemii COVID-19. W 2021 roku
wspotezynnik aktywnosci zawodowej wyniost 19,8%, a w 2022 roku osiagnat swoje maksi-
mum — 20,3%. Cho¢ pandemia wigzala si¢ og6lnie z pogorszeniem sytuacji na rynku pracy,
to w wypadku 0sob z niepelnosprawnos$ciami mogla stworzy¢ nowe mozliwosci zatrudnie-
nia dzigki upowszechnieniu pracy zdalnej i bardziej elastycznym formom organizacji pracy.
Zmiany te mogty by¢ korzystne zwlaszcza dla 0sob z ograniczong mobilnoscia, ktore wezesniej
napotykaty fizyczne bariery w dostepie do zatrudnienia (por. van der Zwan i de Beer, 2021).

W 2023 roku odnotowano jednak lekki spadek do poziomu 19,4%, co moze by¢ skut-
kiem powrotu do tradycyjnych form pracy, wygaszania pandemicznych programow wsparcia
lub naturalnych wahan koniunktury gospodarcze;j.
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Tabela 2. Osoby z niepetnosprawnosciami wedtug typu aktywnosci zawodowej
w latach 2014-2023 [tysigce 0séb]

Rok Ogobtem zfvl\(/:){j\’;\r:\io Pracujacy Bierni zawodowo
2014 3235 535 451 2700
2015 3210 513 447 2697
2016 3164 510 453 2654
2017 3071 534 488 2537
2018 2990 510 476 2480
2019 3029 520 486 2509
2020 3006 529 503 2477
2021 2914 577 542 2337
2022 2862 582 551 2280
2023 2741 531 503 2210

Zrédho: opracowanie whasne na podstawie https://bdl.stat.gov.pl/bdl/dane/podgrup/tablica

Tabela 3. Osoby z niepetnosprawnosciami wedtug typu aktywnosci zawodowej

w latach 2014-2023

Rok ogotem | vodowo | Pracuiey | U
[tysiace oséb] ogdtem [%] ogbtem [%] akeywnych [%]
2014 3235 16,50 13,90 84,30
2015 3210 16,00 13,90 87,10
2016 3164 16,10 14,30 88,80
2017 3071 17,40 15,90 91,40
2018 2990 17,10 15,90 93,30
2019 3029 17,20 16,00 93,50
2020 3006 17,60 16,70 95,10
2021 2914 19,80 18,60 93,90
2022 2862 20,30 19,30 94,70
2023 2741 19,40 18,30 94,70

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie https://bdl.stat.gov.pl/bdl/dane/podgrup/tablica
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Ogodlnie rzecz biorac, w ciggu analizowanej dekady wspotczynnik aktywnosci zawodo-
wej 0sob z niepelnosprawnosciami wzroést o 2,9 punktu procentowego —z 16,5% w 2014 roku
do 19,4% w 2023 roku. Mimo tego pozytywnego trendu warto zaznaczyé, ze poziom ten
pozostaje znacznie nizszy niz wspdlczynnik aktywnosci zawodowej dla ogdtu populacji
w wieku produkcyjnym, ktory zgodnie z Badaniami Aktywnosci Ekonomicznej Ludnos$ci
przekracza zwykle 55-60%. Oznacza to, ze osoby niepelnosprawne wciaz sa znacznie mniej
obecne na rynku pracy, nalezy zatem podejmowac dalsze dziatania w zakresie tworzenia do-
stepnych miejsc pracy, rozwijania elastycznych form zatrudnienia oraz wspierania ich akty-
wizacji zawodowej przez szkolenia, doradztwo i zmiany legislacyjne (por. van der Zwan i de
Beer, 2021).

Kolejng miara, ktora umozliwia $ledzenie trendow w zakresie poziomu zatrudnienia
0s6b z niepetnosprawno$ciami, jest wskaznik zatrudnienia oséb niepetnosprawnych liczony
jako odsetek zatrudnienia oséb niepetnosprawnych w odniesieniu do ogdlnego zatrudnienia
w przeliczeniu na pelne etaty. Oznacza to, ze liczymy udziat 0sob niepetnosprawnych w licz-
bie wszystkich pracownikéw, uwzgledniajac zarowno petne, jak i niepetne etaty. Dane te
pochodza z Gtownego Urzedu Statystycznego i obejmujg kwartalne pomiary $redniego po-
ziomu zatrudnienia. Wskaznik zatrudnienia okresla odsetek populacji w danym wieku, ktora
jest aktywna zawodowo, co pozwala oceni¢ stopien integracji os6b niepetnosprawnych na
rynku pracy.

Tabela 4. Srednie wskazniki zatrudnienia w latach 2014-2024 [%]

Rok Sredni wskaznik
zatrudnienia
2014 23,50
2015 24,10
2016 24,80
2017 25,60
2018 26,50
2019 27,40
2020 27,00
2021 29,00
2022 30,33
2023 30,50
2024 30,45

Zrédto: opracowane wihasne na podstawie
https://bdl.stat.gov.pl/bdl/dane/podgrup/wymiary/4/623/3975
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Analizujac zebrane dane, mozna zauwazy¢, ze w latach 2014-2024 wskaznik zatrudnie-
nia 0séb z niepetnosprawnosciami znacznie wzrdst. Wzrost ten byl systematyczny — z wyjat-
kiem koncowki dekady. W 2014 roku wynosit 13,9%, co oznaczato, ze tylko co siddma osoba
z niepelnosprawnosciami w wieku 16—89 lat byta zatrudniona. Od 2015 do 2017 roku byt za-
uwazalny stopniowy wzrost — z 13,9% do 15,9%, a w kolejnych dwoch latach (2018-2019)
wskaznik utrzymywat si¢ na stabilnym poziomie 15,9-16,0%. Rok 2020 przyniost kolejny
wzrost, do 16,7%, mimo ze byt to okres pandemii — co moze wskazywac dalsza aktywiza-
cje zawodowa mimo trudnych warunkow. Najwicksze tempo wzrostu wystapito w latach
2020-2022, kiedy wskaznik ten zwigkszyt si¢ z 16,7% do 19,3% — to skok o 2,6 punktu pro-
centowego w ciggu dwach lat. Byl to najwyzszy poziom zatrudnienia oséb z niepetnospraw-
no$ciami w badanym okresie.

W 2023 roku nastapito lekkie ostabienie tego trendu — wskaznik spadl do 18,4%, co
oznacza pierwszy spadek od 2013 roku. Mimo to poziom zatrudnienia pozostaje wyraznie
wyzszy niz dekad¢ wczesniej (wzrost o 4,5 punktu procentowego wzgledem 2014 roku).
Najwiekszy skok zatrudnienia nastapit po 2020 roku, co wynikato z odbudowy rynku pracy
po pandemii COVID-19. Jak pokazuja dane zaprezentowane przez Gtowny Urzad Staty-
styczny, pandemia poczatkowo negatywnie wptyneta na mozliwosci zatrudnienia tej grupy,
jednak programy wsparcia oraz rosngca $wiadomos¢ pracodawcow przyczynity si¢ do po-
prawy sytuacji. Miedzy 2021 a 2022 rokiem odnotowano jeden z najwyzszych wzrostow —
o 1,33 punktu procentowego. Podobng tendencj¢ mozna zaobserwowa¢ w badaniach pro-
wadzonych w innych krajach. Carol Ann Murphy i Florian P. Thomas (2023) opisuja, jak
pandemia COVID-19 przyczynila si¢ do wzrostu zatrudnienia 0séb z niepetnosprawno-
Sciami. Dzigki elastycznym formom pracy wielu pracodawcow zrozumiato, ze pracownicy
z niepelnosprawnosciami mogg by¢ rownie wydajni w pracy zdalnej, co doprowadzito do
rekordowych wskaznikow zatrudnienia w tej grupie.

0d 2023 roku tempo wzrostu zatrudnienia zaczgto si¢ stabilizowa¢, co moze swiadczy¢
0 osiggnieciu pewnego poziomu nasycenia w zatrudnianiu 0sob niepelnosprawnych w obec-
nych warunkach ekonomicznych. Wzrost od 2014 roku o ponad 7 punktéw procentowych
wskazuje skutecznos¢ dtugofalowych dziatan na rzecz aktywizacji tej grupy.

Dane za lata 2014-2024 pokazuja wyrazny wzrost wskaznika zatrudnienia oséb nie-
petnosprawnych, co sugeruje pozytywne zmiany w integracji tej grupy na rynku pracy. Naj-
wigksze tempo wzrostu odnotowano w latach 2021-2022, w ostatnich latach dynamika si¢
ustabilizowata.

Z danych Glownego Urzegdu Statystycznego wynika, ze w latach 2019-2021 zatrudnie-
nie 0s6b z niepetnosprawnosciami w Polsce ewoluowato w nastepujacy sposob. Na dzien
31 grudnia 2019 roku w podmiotach zatrudniajacych dziesi¢¢ i wigcej osdb pracowato
3443 tysigca 0sob z niepelnosprawnosciami. Pracujace osoby z niepetnosprawnos$ciami sta-
nowity 3,6% ogoélnej liczby pracujacych w gtéwnym miejscu pracy w $rednich i duzych
przedsigbiorstwach. Wigkszo$¢ 0sdb z niepetnosprawnosciami pracowata w sektorze pry-
watnym (76,8%), najwigcej takich osob byto zatrudnionych w podmiotach klasyfikowanych
w sekeji ,,Dziatalno$¢ w zakresie ustug administrowania i dzialalno$¢ wspierajaca” (108 ty-
siecy) oraz w sekcji ,,Przetworstwo przemystowe” (83,3 tysigca) (GUS, 2019).

Nadzien 31 grudnia 2020 roku w podmiotach zatrudniajacych dziesi¢é i wigcej 0sob praco-
wato 333,7 tysigca 0s6b z niepetnosprawno$ciami. Pracujace osoby z niepelnosprawnosciami
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stanowity 3,5% ogolnej liczby pracujacych w gtéwnym miejscu pracy w srednich i duzych
przedsigbiorstwach. Wigkszo$¢ osdb z niepetnosprawnosciami pracowata w sektorze pry-
watnym (76,0%), najwigcej takich osob bylo zatrudnionych w podmiotach klasyfikowanych
w sekeji ,,Dziatalno$é w zakresie ustug administrowania i dziatalno$¢ wspierajaca” (104 ty-
sigce) oraz w sekcji ,,Przetworstwo przemystowe” (79,6 tysigca). Odnotowano spadek liczby
pracujacych osob z niepelnosprawnosciami w $rednich i duzych przedsigbiorstwach o 3,1%
w poréwnaniu z 2019 rokiem (GUS, 2020).

Na dzien 31 grudnia 2021 roku w podmiotach zatrudniajacych dziesi¢¢ i wigcej 0sdb
pracowato 337 tysigcy os6b z niepelnosprawnosciami. Pracujace osoby z niepelnospraw-
nosciami stanowity 3,4% ogolnej liczby pracujacych w gtownym miejscu pracy w $rednich
i duzych przedsiebiorstwach. Wigkszo$¢ osdb z niepetnosprawnosciami pracowata w sekto-
rze prywatnym (75,2%), najwiecej takich osob byto zatrudnionych w podmiotach klasyfiko-
wanych w sekcji ,,Dziatalno§¢ w zakresie ustug administrowania i dziatalno$¢ wspierajaca”
(102,3 tysigca) oraz w sekcji ,,Przetworstwo przemystowe” (79,1 tysiaca) (GUS, 2021).
Odnotowano wzrost liczby pracujacych oséb z niepetnosprawno$ciami w $rednich i duzych
przedsigbiorstwach o 1,0% w poréwnaniu z 2020 rokiem.

Podsumowujac, w latach 2019-2020 nastapit spadek liczby zatrudnionych oséb z nie-
petnosprawnosciami, a w 2021 roku odnotowano niewielki wzrost zatrudnienia takich osob.
Sektor prywatny pozostawal dominujagcym miejscem zatrudnienia osdb z niepetnosprawno-
Sciami, a najpopularniejsze branze to ,,Dziatalno$¢ w zakresie ustug administrowania i dzia-
falnos¢ wspierajaca” oraz ,,Przetworstwo przemystowe”. Dynamiczne zmiany zatrudnienia
0s6b z niepetnosprawnosciami po 2020 roku wskazuja, ze pandemia mimo poczatkowego
negatywnego wplywu przyczynita si¢ do trwatego przetamania barier na rynku pracy, gtow-
nie dzigki elastycznym formom zatrudnienia i rosngcej otwarto$ci pracodawcow (Murphy
i Thomas, 2023).

W Polsce nie prowadzi si¢ systematycznego gromadzenia danych o osobach z niepet-
nosprawnos$ciami zatrudnionych w sektorze nowych technologii, dlatego istotnym zrédlem
wiedzy w tym zakresie stal si¢ dopiero Raport o Diversity w polskim IT, ktory po raz pierwszy
zostat opublikowany w 2023 roku przez portal Bulldogjob.pl. Cho¢ nie zadano w nim bezpo-
sredniego pytania o niepelnosprawnos¢ ani jej rodzaj, respondenci mogli zaznaczy¢ utozsa-
mianie si¢ z tg grupa w pytaniu wielowyborowym dotyczacym tozsamosci.

W edycji z 2023 roku osoby z niepetnosprawnoscia stanowity zaledwie 2,6% wszyst-
kich ankietowanych, a rok pozniej — 2,4% (Bulldogjob.pl, 2023, 2024). Utrzymujaca si¢ na
podobnym, bardzo niskim poziomie reprezentacja tej grupy wskazuje jej niemal catkowita
niewidocznos¢ w branzy IT. Mimo to potrzeba wsparcia 0sdb z niepetnosprawnosciami zo-
stala wyraznie dostrzezona przez respondentow. W 2023 roku az 35,6% badanych ogol-
nie wskazato t¢ grupe jako wymagajaca szczeg6lnych inicjatyw w zakresie réznorodno$ci
i integracji, a wsrod osob, ktdre wezesniej potwierdzily zaangazowanie w dzialania z za-
kresu réznorodnos$ci i wiaczania (diversity and inclusion), odsetek ten wzrdst az do 47%
(Bulldogjob.pl, 2023, 2024). Pokazuje to, ze chociaz pracownicy z niepelnosprawnosciami
nie sg licznie obecni w firmach technologicznych, to ich potrzeby sa coraz lepiej rozumiane
i coraz cze¢sciej dostrzegane jako istotne z perspektywy budowania srodowiska pracy opar-
tego na inkluzji (Bulldogjob.pl, 2023, 2024).
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Zestawienie danych z obu lat ujawnia jednak pewien niepokojacy rozdzwigk migdzy
postrzegang potrzebg dziatan integracyjnych a realna obecnoscia tej grupy w organizacjach.
Mimo rosnacej $wiadomosci i deklaratywnego wsparcia osoby z niepetnosprawnosciami po-
zostaja marginalizowane. Ich niewielka liczba w badaniu moze wynika¢ zaré6wno z barier
systemowych utrudniajacych dostep do pracy w branzy IT, jak i z niechgci do ujawniania
swojej tozsamosci, spowodowanej obawg przed stygmatyzacja lub brakiem odpowiednich
dostosowan (por. Bulldogjob.pl, 2023, 2024).

W $wietle tych danych osoby z niepelnosprawnosciami jawig si¢ jako jedna z najbardziej
niedoreprezentowanych, a jednoczesnie najbardziej potrzebujacych wsparcia grup w polskim
sektorze nowych technologii. Podobny obraz rysuje si¢ na podstawie danych, ktore dostarcza
Stack Overflow Developer Survey. W badaniach prowadzanych przez ten techniczny serwis
spotecznos$ciowy biorg udziat réwniez osoby z Polski.

Na podstawie danych z corocznych badan Stack Overflow Developer Survey z 2018,
2020 1 2022 roku mozna zaobserwowac rosnacy udziat os6b z niepelnosprawnosciami fizycz-
nymi w spoteczno$ci programistow na §wiecie. Cho¢ badania te nie maja charakteru repre-
zentatywnego dla catego rynku pracy w IT, obejmuja one dziesiatki tysigcy respondentow
rocznie 1 pozwalaja uchwyci¢ istotne zmiany w zakresie inkluzywnosci srodowiska techno-
logicznego.

W 2018 roku osoby z niepelnosprawnosciami fizycznymi stanowity 1,85% catej proby
badawczej (1702 osoby na 92 098 respondentéow). W 2020 roku odsetek ten nieznacznie
wzrdst do 1,97% (1284 osoby na 65 tysiecy respondentdow), a w 2022 roku nastgpil juz bar-
dziej wyrazny wzrost do 3,48% (2547 o0sob z 73 268 respondentéw) — tylu badanych zade-
klarowalo przynajmniej jeden rodzaj trudnosci fizycznych. Ten niemal dwukrotny wzrost
W ujeciu procentowym w ciggu czterech lat moze wskazywac rosngcg gotowos$¢ spotecznosci
do ujawniania informacji o niepetnosprawnosci, wigksza $wiadomos¢ problematyki dostep-
nosci, a takze mozliwg poprawe samej metodologii badania, ktora w 2022 roku zostala roz-
szerzona mi¢dzy innymi o kategori¢ otwartg (,,inne”).

Analiza typoéw deklarowanych trudnosci wskazuje, ze we wszystkich badanych kate-
goriach trudnos$ci — ze wzrokiem, stuchem, z poruszaniem si¢ i pisaniem — nastapit wzrost
udziatlu respondentéw w latach 2018-2022. Trudnosci ze wzrokiem byly najczgsciej zgta-
szang forma niepetnosprawnosci i dotyczyly 1,7% badanych w 2022 roku, co stanowi wzrost
0 0,3 punktu procentowego wzgledem 2018 roku. Wzrost ten moze mie¢ zwigzek z popu-
laryzacja pracy zdalnej, dluzszym czasem spgdzanym przed ekranem oraz lepszym zrozu-
mieniem potrzeb 0s6b z problemami widzenia. Niewielki, ale systematyczny wzrost zanoto-
wano rowniez w grupie osob gluchych lub niedostyszacych (z 0,8% do 0,85%) oraz w grupie
0s6b majacych trudnosci z poruszaniem si¢ (z 0,3% do 0,44%). Trudnosci z pisaniem —
istotne z punktu widzenia wykonywania zawodu programisty — zglosito 0,35% badanych
w 2022 roku (wobec 0,3% w 2018 roku). Nowa kategoria odpowiedzi — ,,inne”, uwzgled-
niona w badaniu z 2022 roku, zostala zaznaczona przez 0,97% respondentéw i moze obej-
mowac roznorodne trudno$ci, w tym neurologiczne, przewlekle lub tymczasowe schorzenia
utrudniajgce prace w zawodzie.

Wzrost liczby i odsetka osob z niepelnosprawnosciami w kolejnych edycjach badania
moze by¢ interpretowany jako pozytywny sygnal — $wiadczy o wigkszej obecnosci tej grupy

55


http://Bulldogjob.pl

w branzy technologicznej oraz by¢ moze o lepszym dostepie do narzedzi, stanowisk i rozwia-
zan wspierajacych réznorodnosé funkcjonalng. Jednoczesnie wyniki te podkreslaja potrzebe
dalszego rozwoju dostepnych srodowisk pracy i dostosowywania narzedzi cyfrowych do po-
trzeb 0sob z niepetlnosprawnosciami.

Tabela 5. Udziatitypy niepetnosprawnosci fizycznych
w prébach badawczych Stack Overflow w latach 2018-2022 [%)]

Trudnosci

Odsetek oséb

Rok zniepetno- zporusza- N
PN . - . z pisaniem na
sprawnosciami | zewzrokiem | zestuchem | niemsielub Klawiaturze
ze staniem

2018 1,85 1,40 0,80 0,30 0,30
2020 1,97 1,10 0,70 0,30 0,20
2022 3,48 1,70 0,85 0,44 0,35

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie danych z raportéw Stack Overflow Developer Survey
22018,2020i2022 roku

Wzrost liczby 0s6b z niepetnosprawnosciami fizycznymi w branzy IT moze by¢ trakto-
wany jako rezultat dlugofalowych zmian spotecznych i technologicznych. Zwigkszenie do-
stepnosci pracy zdalnej, lepsze dostosowanie narzedzi pracy oraz rosngca swiadomo$é w za-
kresie rownosci szans pozwalajg osobom z r6znymi trudnosciami fizycznymi na petniejsze
uczestnictwo w rynku pracy branzy nowych technologii.

Z drugiej strony, mimo wzrostu liczby 0séb z niepelnosprawno$ciami w badaniu Stack
Overflow (2018, 2022, 2024) i Bulldogjob.pl (2023, 2024), wcigz stanowig one mniejszos¢
w tej branzy. Konieczne sa dalsze dziatania na rzecz inkluzyjnosci, szczeg6élnie w zakresie
edukacji, wspierania kariery zawodowej oraz tworzenia §rodowisk pracy przyjaznych oso-
bom z niepetnosprawno$ciami.

2.4.Edukacja os6b z niepetnosprawnosciami w Polsce

Osoby z niepelnosprawnos$ciami znajduja si¢ w niekorzystnej pozycji na rynku pracy. Luka
zatrudnienia mi¢dzy nimi a osobami bez niepetnosprawno$ci nadal jest znaczna, co wska-
zuje istnienie systemowych barier dostgpu do pracy (por. Albinowski i Rozszczypata, 2023).
Jednym z kluczowych czynnikéw wptywajacych na ich sytuacje zawodowa jest poziom wy-
ksztatcenia, ktory ma duze znaczenie w zwigkszaniu szans na zatrudnienie (por. Albinowski
i Rozszczypata, 2023; Kelly i Maitre, 2021).

Badania wskazuja, ze wyksztatcenie wyzsze wyraznie zwigksza szanse na zatrudnienie
0s6b z niepelnosprawnosciami. Rdznica w prawdopodobienstwie zatrudnienia osoby z wy-
ksztatlceniem wyzszym a osoby z wyksztalceniem podstawowym jest wigksza wsroéd osob
z niepelnosprawnosciami niz w wypadku 0sob petnosprawnych. Réwniez wyksztatcenie
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srednie przektada si¢ na poprawg perspektyw zawodowych, cho¢ jego wpltyw jest mniejszy
niz wyksztalcenia wyzszego. W wielu krajach efekt ukonczenia szkoly $redniej w zakresie
zatrudnienia 0sob z niepetnosprawnos$ciami jest porownywalny z efektem obserwowanym
wsrod osob pelnosprawnych, a niekiedy nawet stabszy (por. Albinowski i Rozszczypata,
2023). Wskazuje to, ze samo wyksztalcenie $rednie nie wystarcza, by przezwycigzy¢ bariery
obecne na rynku pracy, takie jak brak dostepu do odpowiednio dostosowanych stanowisk,
uprzedzenia pracodawcow czy niska jako$¢ ofert pracy kierowanych do tej grupy (Aron i Lo-
prest, 2012; Getzel, 2008).

Badania pokazuja, ze osoby z niepetnosprawnoséciami odnosza najwigksze korzysci na
rynku pracy, gdy posiadaja wyzsze wyksztalcenie, szczegolnie takie, ktore przygotowuje do
zawodoéw wymagajacych kompetencji cyfrowych. Prawdopodobienstwo zatrudnienia w tej
grupie wzrasta bardziej niz u 0séb pelnosprawnych z tym samym poziomem wyksztatcenia.
Thumaczy si¢ to tym, ze wiele ograniczen zdrowotnych nie wptywa na zdolno$¢ do pracy
intelektualnej, a zawody technologiczne umozliwiajg prace zdalna, w elastycznym trybie
oraz oferuja relatywnie wysokie wynagrodzenie. Takie warunki niwelujg dodatkowe bariery,
zwigzane z kosztami uczestnictwa w rynku pracy, jak dojazdy czy utrata swiadczen (Albi-
nowski i Rozszczypata, 2023).

Posiadanie wyzszego wyksztalcenia wigze si¢ nie tylko z wigkszymi szansami na zatrud-
nienie, lecz rowniez z wyzszym wynagrodzeniem i lepszymi perspektywami rozwoju zawo-
dowego. Potwierdzaja to liczne badania (Albinowski i Rozszczypata, 2023; Woessmann, 2016),
ktore wskazuja, ze osoby z wyksztalceniem wyzszym osiagaja wyzsze dochody i majag szersze
mozliwosci zawodowe. Wyzszy poziom edukacji przektada si¢ na lepsze przygotowanie zawo-
dowe oraz lepsze zrozumienie i wykorzystanie technologii wspomagajacych. Dzigki edukacji
osoby z niepetnosprawno$ciami sg w stanie samodzielnie rozwija¢ kompetencje cyfrowe, co
w konsekwencji zwigksza ich szanse na zatrudnienie (Stumbo i in., 2009; Yeager i in., 2006).

Z analizy danych z badania European Union Statistics on Income and Living Conditions
(EU-SILC) wynika, ze poziom wyksztatcenia jest jednym z kluczowych czynnikow deter-
minujacych szanse zatrudnienia wérod osob z niepelnosprawnosciami. Osoby z wyksztalce-
niem ponadgimnazjalnym maja o 19 punktow procentowych wyzsze szanse na zatrudnienie
niz osoby z wyksztalceniem podstawowym, ukonczenie studiow wyzszych zwicksza zas te
szanse o kolejne 20 punktéw procentowych. Lacznie daje to az 39 punktow procentowych
réznicy w prawdopodobienstwie zatrudnienia migdzy osobami z wyksztatceniem wyzszym
a podstawowym (van der Zwan i de Beer, 2021). W zwiazku z tym szczegdlne znaczenie ma
luka edukacyjna, wskaznik obrazujacy réznice w poziomie wyksztatcenia migdzy osobami
z niepelnosprawnosciami a osobami petnosprawnymi. Luka ta odzwierciedla skale barier
w dostepie do edukacji, a takze wplywa bezposrednio na poglgbienie nierownosci na rynku
pracy (por. Bryan i in., 2023; Kelly i Maitre, 2021). Wielko$¢ tej luki wskazuje skale nie-
réwnosci w dostepie do edukacji, co przektada si¢ bezposrednio na mozliwosci zatrudnienia.

W Unii Europejskiej wystepuja wyrazne roznice w poziomie wyksztatcenia w zalez-
nosci od statusu niepelnosprawnosci. Srednio jedynie 18% oséb z niepetnosprawnosciami
w wieku 25-34 lat posiada wyzsze wyksztatcenie, podczas gdy wsrdd ich petnosprawnych
réwiesnikow odsetek ten wynosi 39%. Skala tej roznicy jest zmienna w poszczegdlnych kra-
jach — w Stowenii, we Wloszech i w Portugalii luka wynosi ponizej 15 punktow procento-
wych, a na Litwie i w Belgii przekracza 30 punktéw procentowych (por. Kelly i Maitre, 2021).
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W Polsce poziom wyksztalcenia 0séb z niepelnosprawnosciami zwigkszyt si¢ w latach
2018-2020, podobnie jak w wypadku ogoétu ludnosci. Dynamika wzrostu dotyczy przede
wszystkim zwigkszenia si¢ odsetka osob z niepetnosprawnosciami z wyksztatceniem wyz-
szym (o 1,5 punktu procentowego) oraz z wyksztalceniem policealnym i $rednim zawodo-
wym (o 1,6 punktu procentowego). Ponadto znacznie zmniejszyt si¢ odsetek 0sob z wy-
ksztalceniem najnizszym (gimnazjalnym, podstawowym, niepelnym podstawowym lub bez
wyksztatcenia) — o 3,5 punktu procentowego. Nadal jednak poziom wyksztatcenia ogdtu
ludnosci jest wyzszy niz 0osob niepetnosprawnych. Podczas gdy 50,3% ogotu ludnosci legi-
tymuje si¢ wyksztatceniem co najmniej policealnym i §rednim zawodowym, to wsrod osob
z niepetnosprawno$ciami ta warto$¢ nie przekracza 35% (PFRON, 2024).

Tendencja wzrostowa odsetka studiujacych 0séb z niepetnosprawnosciami utrzymata
si¢ rowniez w 2021 roku. Studenci z niepetnosprawnosciami stanowili 1,7% wszystkich stu-
dentéw, a absolwenci z niepetnosprawnosciami — 1,8% ogolnej liczby absolwentow (GUS,
2021). W kolejnych latach mozna jednak zauwazy¢ stabilizacj¢ w tym obszarze. W 2022 roku
zarowno udziat studentow z niepelnosprawnosciami w ogolnej liczbie studentow, jak i udziat
absolwentow z niepetnosprawnosciami w ogolnej liczbie absolwentow wyniost 1,8% (GUS,
2022). W 2023 roku studenci z niepelnosprawnosciami stanowili 1,8% wszystkich studen-
tow, a absolwenci z niepelnosprawno$ciami — réwniez 1,8% ogo6lnej liczby absolwentow
(GUS, 2023). Oznacza to, ze osoby z niepelnosprawno$ciami koncza studia w takim samym
odsetku, w jakim je podejmuja, co moze §wiadczy¢ o relatywnie stabilnym poziomie konty-
nuacji i ukonczenia nauki w tej grupie. Brak réznicy miedzy odsetkiem studentow a absol-
wentow z niepelnosprawnosciami sugeruje rowniez, ze nie dochodzi do masowej rezygnacji
ze studiéw przed ich zakonczeniem.

Tabela 6. Liczba studentéw z niepetnosprawnosciami wedtug rodzaju niepetnosprawnosci
w latach 2021-2023

Niepetnosprawnosé
Rok Ogotem ruchu
stuchu wzroku inne
chodzacy | niechodzacy
2021 20513 1537 1597 5497 347 11535
2022 21562 1554 1580 5502 353 12573
2023 22451 1557 1614 5536 406 13338

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie GUS, 2021, 2022, 2023

W 2023 roku na polskich uczelniach wyzszych studiowato 22 451 os6b z niepetno-
sprawno$ciami. Tego samego roku 5277 studentow z tej grupy ukonczyto studia. Wsrdd
ogobtu zarowno studentow, jak i absolwentow osoby z niepelnosprawnosciami stanowity 1,8%
calej populacji akademickiej. Taki sam udziat procentowy w obu grupach moze swiadczy¢
o tym, ze — jak wspomniano — osoby z niepetnosprawnosciami konczg studia w proporcji
odpowiadajacej ich liczbie wsrod ogdtu studentdw.
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Tabela 7. Studenci z niepetnosprawnosciami wedtug rodzaju niepetnosprawnosci
i grup kierunkéw ksztatcenia w latach 2021-2023

Niepetnosprawnosé

Grupa kierunkéw ruchu
stuchu wzroku inne
chodzacy |niechodzacy
2023
Naukihumanistyczne i sztuka 172 240 578 67 1766
Nauki spoteczne, 236 328 800 116 2272
dziennikarstwoiinformacja
Biznes, administracjaiprawo 324 355 1365 90 2672
Nauki przyrodnicze, 58 56 192 8 578
matematyka i statystyka
Technologie teleinformacyjne 111 86 238 42 918
Technika, przemyst, 177 130 448 19 1325
budownictwo
Rolnictwo 30 14 77 5 185
Zdrowie i opieka spoteczna 188 179 915 13 1669
Ustugi 87 60 282 19 659
Indywidualne studia 57 37 162 7 432
miedzyobszarowe
2022

Nauki humanistyczne i sztuka 173 223 617 60 1713
Nauki spoteczne, 200 297 724 101 1871
dziennikarstwo iinformacja
Biznes, administracjaiprawo 337 361 1311 86 2663
Nauki przyrodnicze, 63 60 194 3 540
matematyka i statystyka
Technologie teleinformacyjne 103 81 266 24 807
Technika, przemyst, 178 133 493 9 1288
budownictwo
Rolnictwo 30 9 75 3 182
Zdrowie i opieka spoteczna 197 177 879 18 1463
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Tabela 7 cd.

Niepetnosprawnosé
Grupa kierunkéw ruchu
stuchu wzroku inne
chodzacy |niechodzacy
Ustugi 94 60 274 20 676
Indywidualne studia 60 45 200 8 475
miedzyobszarowe
2021

Nauki humanistyczneisztuka 173 226 600 58 1490
Nauki spoteczne, 198 282 751 96 1566
dziennikarstwoiinformacja
Biznes, administracjaiprawo 358 352 1286 95 2544
Nauki przyrodnicze, 67 50 197 7 445
matematyka i statystyka
Technologie teleinformacyjne 114 77 244 20 724
Technika, przemyst, 185 138 557 11 1260
budownictwo
Rolnictwo 30 21 73 2 161
Zdrowie i opieka spoteczna 162 206 803 13 1394
Ustugi 83 62 288 17 626
Indywidualne studia 54 58 194 11 427
miedzyobszarowe

Zrédto: opracowanie wiasne na podstawie GUS, 2021, 2022, 2023

Dane ujgte w tabeli 7 przedstawiajg liczbe studentdw z niepetnosprawnoséciami w po-
dziale na grupy kierunkow studiow w latach 2021-2023, z uwzglednieniem rodzaju niepet-
nosprawnosci: stuchu, wzroku, ruchu (chodzacy i niechodzacy) oraz kategoria ,,inne”. Ana-
liza pozwala uchwyci¢ zarowno ogdlne tendencje, jak i zmiany w popularnosci okreslonych
dziedzin wsrod 0sdb z roznymi rodzajami niepelnosprawnosci.

W analizowanych trzech latach widzimy zaréwno ogdlny wzrost liczby studentow
z niepelnosprawnosciami, jak i przesunigcia w preferencjach kierunkowych. Kierunki ta-
kie jak biznes, administracja i prawo niezmiennie przyciagaja najwigksza liczb¢ studentow
z niepetnosprawnosciami — juz w 2021 roku ich liczba siggata 2544 0sob (z przewaga nie-
petnosprawnosci ruchowych), a w 2023 roku wzrosta do 2672 os6b, mimo Ze liczba osob
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z niepelnosprawnosciami ruchowymi w tej grupie nie zwigkszyla sig¢ istotnie. Co ciekawe,
liczba studentéw z niepetnosprawnosciami stuchu w tej dziedzinie nieco si¢ zmniejszyta
w 2022 roku, ale w 2023 roku znéw wzrosta, co moze swiadczy¢ o chwilowych wahaniach,
ale o ogdlnej atrakcyjnosci tego kierunku.

Innym popularnym wyborem pozostaja nauki spoteczne, dziennikarstwo i informacja —
liczba studentéw z réznymi niepelnosprawnosciami utrzymuje si¢ tu na wysokim poziomie,
a miedzy 2021 a 2023 rokiem wzrosta liczba studentéw z niepetnosprawnosciami zaréwno
wzroku, jak i ruchu. Szczegolnie interesujacy jest wzrost liczby studentow niechodzacych —
7 96 w 2021 roku do 116 w 2023 roku — co moze $wiadczy¢ o zwigckszonej dostepnosci in-
frastruktury lub §wiadomosci uczelni w zakresie potrzeb tej grupy.

Kierunki zdrowie i opieka spoteczna rowniez wykazuja wzrosty, zwlaszcza w zakresie
studentow z niepetnosprawnoscig shuchu i ruchu chodzacych. Ich liczba w latach 2021-2023
wzrosta tacznie o kilkaset 0osob. Ten trend moze odzwierciedla¢ wzrost zainteresowania stu-
dentéw zaangazowanych spotecznie lub 0sob, ktére doswiadczyly barier zdrowotnych i chca
pracowaé w obszarach wspierania innych.

W wypadku kierunkéw technicznych, takich jak technika, przemyst i budownictwo
oraz technologie teleinformacyjne, obserwuje si¢ mniejsze, ale stabilne wzrosty. Szczegdlnie
w teleinformatyce nastapit wyrazny wzrost liczby studentéw z niepelnosprawnoscia ruchu
niechodzacych —z 20 w 2021 roku do 42 w 2023 roku. To moze by¢ zwigzane z rosnacg do-
stepnoscig zdalnej edukacji oraz bardziej otwartym rynkiem IT.

Jesli chodzi o nauki przyrodnicze, matematyke i statystyke, to ich popularno$¢ wsrod
studentoéw z niepetnosprawnosciami pozostaje raczej niska, z nieznacznymi zmianami w cza-
sie. Co ciekawe, w tej grupie stosunkowo stabilna jest liczba studentéw z niepetnosprawno-
$ciami ruchowymi chodzacych, co sugeruje, ze bariera nie wynika tu z fizycznej dostgpnosci,
lecz raczej z nizszego zainteresowania lub wyzszego progu trudnosci.

Kierunki artystyczne i humanistyczne, mimo ze mniej liczne niz spoteczne czy biz-
nesowe, roéwniez odnotowuja umiarkowane wzrosty — szczeg6lnie wsrod studentéw z nie-
petnosprawno$ciami wzroku i ruchu. Warto zaznaczy¢, ze te kierunki czgsto oferuja wigk-
sza elastyczno$¢ w zakresie trybu ksztalcenia, co moze sprzyja¢ osobom z ograniczeniami
fizycznymi.

W kategorii ,,inne” jest zauwazalny bardzo wyrazny wzrost liczby oséb z niepeino-
sprawnosciami na wigkszosci kierunkow, co moze oznaczac, ze coraz wigcej studentow
deklaruje niepetnosprawnosci nieujete w klasycznym podziale (na przyktad zaburzenia psy-
chiczne, neurologiczne, metaboliczne). Szczego6lnie wyrdzniaja si¢ tu kierunki takie jak biz-
nes i administracja, nauki spoteczne oraz zdrowie i opieka spoteczna, ktére w 2023 roku
zgromadzity tacznie ponad 5,5 tysigca studentow w tej kategorii.

Analiza wskazuje na ogdlny wzrost liczby studentéw z niepetnosprawnosciami w szkol-
nictwie wyzszym, z r6zng dynamika w zaleznosci od grupy kierunkéw. Najwigksze zmiany
ilosciowe obserwujemy w niepetnosprawnos$ciach ruchowych i ,,innych”, a najwickszy
wzrost liczby studentow przypada na kierunki spoteczne, prawnicze i informatyczne. Dane
te mogg wskazywac na wigksza inkluzywno$¢ uczelni oraz rosngca §wiadomosc¢ i aspiracje
edukacyjne wsérdd osob z niepetnosprawnosciami.

Dane te pokazuja, ze polityka edukacyjna odgrywa kluczowa role w ograniczaniu nie-
réwnosci. Dostosowanie programow nauczania, wdrazanie technologii wspomagajacych
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oraz zwickszenie dostepnosci edukacji wyzszej moga znacznie poprawic sytuacj¢ eduka-
cyjng 0sob z niepetnosprawnosciami (Aron i Loprest, 2012; Cheatham i Elliott, 2013; Getzel,
2008). Tego rodzaju inicjatywy sprzyjaja poprawie wynikéw edukacyjnych, a tym samym
zwigkszeniu szans na rynku pracy, co przyczyni si¢ do ograniczenia luki zatrudnienia w Unii
Europejskiej (por. Kelly i Maitre, 2021).

2.5. Wykluczenie cyfrowe

Wykluczenie cyfrowe 0sob z niepelnosprawno$ciami stanowi istotny problem spoteczny
w krajach rozwinigtych. Mimo postepujacej cyfryzacji dostep do internetu i nowoczesnych
technologii pozostaje dla wielu 0s6b z réznymi rodzajami niepelnosprawnosci ograniczony
(Scanlan, 2022). Najnowsze dane Eurostatu z 2024 roku, obejmujace dwadziescia siedem
krajow europejskich, wskazuja zréznicowany poziom aktywnosci internetowej wsrod osob
w grupie wiekowej 1674 lat w zaleznosci od stopnia niepelnosprawnosci. Regularnie z inter-
netu korzysta 93,5% 0s6b bez niepetnosprawnosci, 86% 0sob z umiarkowana niepelnospraw-
nosciag oraz jedynie 78,2% 0sob z powazna niepetnosprawnoscia (Eurostat, 2024). Analizujac
dane wedlug grup wiekowych, najmniejsze roznice wystepuja w przedziale 16-24 lat — z in-
ternetu przynajmniej raz w tygodniu korzysta 98,7% oséb bez niepetnosprawnosci, 98,1%
0s6b z umiarkowang niepetnosprawnoscia i 87,4% 0s6b z powazng niepelnosprawnoscia.
W grupie wiekowej 25-54 lat poziom aktywnos$ci pozostaje wysoki, jednak osoby z po-
wazniejszymi ograniczeniami zdrowotnymi korzystaja z internetu nieco rzadziej niz osoby
sprawne. Najwicksze dysproporcje wida¢ wsrdd starszych grup wiekowych, na przyktad
w przedziale 55—74 lat 84,3% 0s6b bez niepetnosprawnosci korzysta z internetu, podczas gdy
u 0sob z umiarkowana niepelnosprawnoscia odsetek ten wynosi 78,2%, a wérdd osob z po-
wazng niepetnosprawnoscig — tylko 70,8% (Eurostat, 2024). Dane te wskazuja jednoznacz-
nie, ze zarowno wiek, jak i stopien niepelnosprawnosci wplywaja na poziom uczestnictwa
w przestrzeni cyfrowej. Juz wezesniejsze badania prowadzone w dwudziestu siedmiu krajach
europejskich (Scholz i in., 2017) potwierdzity istnienie wyraznych réznic w korzystaniu z in-
ternetu przez osoby z niepetnosprawno$ciami. Podkreslano, ze brak dostepu do internetu jest
istotnym, ale niejedynym czynnikiem wykluczenia cyfrowego. Réwnie wazne sg czynniki
spoteczno-demograficzne, takie jak wiek i poziom wyksztatcenia, ktére w potaczeniu ze sta-
tusem niepetnosprawnosci istotnie wptywaja na mozliwos¢ korzystania z sieci.

Cenne informacje przynosza badania Brenta Dobransky’ego 1 Eszter Hargittai (2016),
ktérzy analizowali sze$¢ typow niepetnosprawnosci i ich wptyw na dostep do internetu oraz
sposoby jego wykorzystania. Po uwzglednieniu zmiennych demograficznych i spoteczno-
-ekonomicznych, takich jak ple¢, wiek, wyksztalcenie i dochod, badacze wykazali, Ze osoby
z pigcioma z szesciu typow niepetnosprawnosci miaty mniejszy dostep do internetu i nizsze
kompetencje cyfrowe niz ogoét spoteczenstwa. Co ciekawe, osoby z uszkodzeniem stuchu
miaty wyzsze prawdopodobienistwo dostepu do sieci. Jednoczesénie, po uzyskaniu dostepu,
osoby z niepelnosprawno$ciami angazowaty si¢ aktywnie w dzialania takie jak pobieranie
filméw, granie w gry czy publikowanie tresci, co sugeruje, ze bariery nie lezg w samym uzyt-
kowaniu, lecz rowniez w dostgpnosci technologii (Dobransky i Hargittai, 2016).

Badania prowadzone w Polsce pokazuja, ze réznice w korzystaniu z zasobow cyfrowych
mie¢dzy osobami sprawnymi a osobami z niepelnosprawno$ciami sa wyrazne i majg charakter
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wieloaspektowy, wykraczaja bowiem poza sam dostep techniczny (Maslyk i Migaczewska,
2014, 2016; Zuchowska-Skiba, 2020).

Wykluczenie cyfrowe oséb z niepetnosprawnosciami jest zjawiskiem wyjatkowo zlo-
zonym, ktorego zrodla nie ograniczajg si¢ jedynie do braku dostepu do technologii, lecz
siegaja glebiej — do sfery spotecznej, ekonomicznej i psychologicznej. W jego wyjasnieniu
niezwykle pomocna okazuje si¢ typologia wykluczenia cyfrowego, obejmujgca cztery powia-
zane ze sobg poziomy barier (Vicente i Lopez, 2010).

Pierwszym wymiarem sg bariery mentalne, zwigzane z brakiem motywacji, niechgcig
wobec technologii czy Igkiem przed jej uzywaniem. Wsrdéd oséb z niepetnosprawnosciami
takie obawy pojawiaja si¢ czesciej, gdyz nowe technologie bywaja postrzegane jako niein-
tuicyjne, skomplikowane lub zagrazajace prywatnosci (Dobransky i Hargittai, 2006; Newell
i Gregor, 2000).

Kolejnym istotnym wymiarem jest dostep materialny, czyli rzeczywiste mozliwos$ci
korzystania z internetu i nowoczesnych urzadzen, uwarunkowane zardwno sytuacja ekono-
miczng, jak i dostgpnoscia odpowiedniego sprzetu czy technologii wspomagajacych. W tym
zakresie osoby z niepetnosprawnosciami czgsto napotykaja ograniczenia wynikajgce z niz-
szych dochodéw oraz mniejszego dostepu do technologii, ktére mogtyby niwelowacé ich ogra-
niczenia (Jaeger, 2006; Vicente i Lopez, 2010).

Niezwykle wazny pozostaje takze wymiar kompetencji cyfrowych. Cho¢ réznice
w umiejetnosciach mogg si¢ zmniejsza¢, gdy dane osoby maja szans¢ nauczy¢ si¢ obstugi
technologii, to jednak brak pewnosci siebie, trudnosci w opanowaniu podstawowych funk-
cji oraz obawa przed popelnieniem bledu wciaz stanowia istotng przeszkod¢ w korzystaniu
z nowych narzedzi (van Deursen i van Dijk, 2010).

Ostatni poziom wykluczenia odnosi si¢ do sposobu korzystania z internetu. Cho¢ osoby
z niepelnosprawnosciami coraz czgéciej uczestniczg w zyciu cyfrowym, ich aktywnosé kon-
centruje si¢ raczej wokot sfery rozrywkowej czy mediow spoteczno$ciowych, a znacznie rza-
dziej obejmuje obszary zwigzane z edukacja, pracg zawodowa czy aktywnoscia obywatelskg
(Helsper, 2012; Vicente i Lopez, 2010).

Ztozonos¢ tego zjawiska ujawnia rowniez biopsychospoteczny charakter wykluczenia
cyfrowego (Tsatsou, 2020). Wykluczenie 0sob z niepelnosprawnosciami nie jest wylgcznie
skutkiem ograniczen biologicznych — istotng rol¢ odgrywaja tu czynniki psychologiczne
i spoteczne, ksztattujace relacje tych osob z nowoczesnymi technologiami. Cho¢ wielu ba-
danych dostrzega w technologiach cyfrowych szans¢ na nawigzywanie relacji spotecznych,
wyrazanie siebie i zwigkszenie samodzielnosci, to jednoczesnie wskazuja oni brak uniwer-
salnych rozwigzan technologicznych i to, ze wiele rozwigzan jest projektowanych w sposob,
ktory poglebia stygmatyzacje, nie uwzgledniajac ich specyficznych potrzeb.

Wykluczenie cyfrowe 0sdb z niepetnosprawnosciami jest tez $ciSle powigzane z do-
stepem do edukacji i mozliwosciami rozwoju kompetencji. Wyzszy poziom wyksztatcenia
przektada si¢ na lepsze przygotowanie zawodowe i wicksza bieglo$¢ w korzystaniu z techno-
logii wspomagajacych, co w konsekwencji zwigksza szanse 0sob z niepelnosprawnosciami
na podjecie zatrudnienia (Stumbo i in., 2009; Yeager i in., 2006). Edukacja peini zatem po-
dwojna funkcje: stanowi zrodlo wiedzy i umozliwia samodzielny rozwdj kompetencji cyfro-
wych, ktore sg dzi$ niezbedne w wielu obszarach zycia zawodowego i spolecznego.
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Nie sposob poming¢ znaczenia motywacji i pewnosci siebie, ktore moga wzmacniac lub
ostabia¢ gotowos$¢ 0sob z niepelnosprawnosciami do korzystania z nowych technologii. Z ko-
lei ograniczony dostgp do szkolen z zakresu umiejetnosci cyfrowych oraz brak dostosowan
w miejscu pracy skutecznie utrudniaja tej grupie rozwdj zawodowy. Co wigcej, wyklucze-
nie cyfrowe nie tylko odzwierciedla istniejgce nierownoSci spoteczne, ale takze je poglebia,
zwigkszajac dystans na rynku pracy i ograniczajac mozliwosci kariery osdb z niepelnospraw-
no$ciami (Vassilakopoulou i Hustad, 2021).

Wspotczesny rynek pracy jest ksztattowany przez wiele procesow spotecznych, poli-
tycznych i technologicznych, ktore redefiniuja pozadane kompetencje pracownikow. Rosnace
znaczenie zielonej gospodarki, ekspansja sektora cyfrowego oraz rozwdj analityki danych
powoduja, ze szczegdlnie cenione staja si¢ umiejetnosci cyfrowe i analityczne, a takze tak
zwane kompetencje migkkie (Rada Programowa ds. Kompetencji, 2023). Dla wielu 0séb
z niepetnosprawnosciami moze to jednak oznacza¢ pojawienie si¢ nowych barier — nie tyle
fizycznych, ile kompetencyjnych. Ograniczony dost¢p do edukacji, szkolen zawodowych czy
nowoczesnych narzegdzi technologicznych sprawia, ze osoby te nie zawsze sa w stanie spro-
sta¢ rosngcym wymaganiom rynku pracy (Varriale i in., 2023).

Znaczenie kompetencji cyfrowych w integracji zawodowej nie jest zjawiskiem no-
wym — juz badania z lat dziewieédziesigtych XX wieku (Krueger i Kruse, 1995) pokazywatly,
ze znajomosc¢ technologii komputerowych moze istotnie poprawiaé sytuacje zawodowa osob
z niepetnosprawnosciami. W swietle wspotczesnych realiow — zwlaszcza przyspieszonej cy-
fryzacji pracy i zycia spotecznego — umiejetnos¢ korzystania z technologii informacyjnych
przestala by¢ atutem, a stala si¢ warunkiem podstawowym mozliwosci uczestnictwa w rynku
pracy (Albinowski i Rozszczypata, 2023).

Znaczenie tych kompetencji dobrze ilustrujg wyniki badania przeprowadzonego
w 2024 roku w Toruniu, skoncentrowanego na analizie umiej¢tnosci cyfrowych wérdd osob
z niepetnosprawnoscia narzadu wzroku. Zastosowanie wywiadow bezposrednich i obser-
wacji pracy przy komputerze pozwolito na oceng rzeczywistego poziomu kompetencji cy-
frowych trzydziestu uczestnikow, z ktorych wigkszos¢ posiadata znaczny stopien niepet-
nosprawnosci. Cho¢ deklarowany poziom umiejetnosci byt relatywnie wysoki, praktyczna
weryfikacja ujawnila powazne trudnosci. Osoby badane czgsto nie radzily sobie z zadaniami
ze wzgledu na brak znajomosci systemu operacyjnego, co zmuszato je do uczenia si¢ wszyst-
kiego od nowa przy kazdej zmianie oprogramowania. Szczeg6lnie trudne okazaly si¢ zadania
zwigzane z arkuszem kalkulacyjnym i edytorem tekstu, ktore czg$¢ uczestnikow ostatecznie
porzucita. Wskazywano takze brak dostepnych, dobrze opracowanych materialow szkolenio-
wych dostosowanych do potrzeb 0séb niewidomych. Interesujaca byta obserwacja, ze osoby
niewidome radzity sobie z zadaniami sprawniej niz osoby stabowidzace, co moze $wiadczy¢
o wypracowaniu bardziej skutecznych strategii uzytkowania technologii (Pawtowska-Cy-
prysiak, 2023).

Liczne badania dowodza rowniez znaczenia umiejetnosci technologicznych jako czyn-
nika determinujgcego sukces zawodowy 0sob z niepetnosprawnosciami — wykazuja one, ze
bieglos¢ w obstudze sprzgtu oraz oprogramowania wspomagajacego stanowi nie tylko tech-
niczna umiej¢tnose, ale takze warunek uczestnictwa w nowoczesnym srodowisku pracy (Chi
i in., 2012). Co wigcej, czynnikiem wzmacniajagcym skuteczno$¢ technologii sa postawy
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uzytkownikow — pozytywne nastawienie wobec innowacji, otwarto$¢ na zmiany i zdolno-
$ci adaptacyjne, ktére utatwiaja wdrazanie narzgdzi wspomagajacych (Lancioni i in., 2011).

Nie bez znaczenia pozostaje poziom wyksztalcenia — osoby lepiej wyedukowane maja
wiekszy dostep do kompetencji cyfrowych, co bezposrednio wptywa na ich zatrudnialno$¢
(Stumbo i in., 2009; Yeager i in., 2006). Na opanowanie nowych technologii wptywaja tez
czynniki psychologiczne, wérdd ktorych wymienia si¢: motywacje, wiar¢ w siebie oraz po-
czucie skuteczno$ci. Wszystkie te elementy moga wzmacniac lub ostabia¢ gotowos¢ do nauki
i adaptacji nowych technologii (Park, 2025).

Cho¢ zatem kompetencje cyfrowe jawia si¢ jako kluczowe narzgdzie w procesie inte-
gracji zawodowej 0sob z niepelnosprawnosciami, nalezy pamigtac, ze ich rozwoj nie jest
neutralny spotecznie. Nierdwnosci edukacyjne, brak dostgpnych narzgdzi dydaktycznych,
bariery finansowe i strukturalne prowadza do sytuacji, w ktérej technologia nie tyle wyrow-
nuje szanse, ile poteguje juz istniejace nierownosci — jesli brakuje wsparcia instytucjonal-
nego, systemowych inwestycji w dostgpnos¢ i programow rozwojowych uwzgledniajacych
specyfike tej grupy.

2.6. Wsparcie instytucjonalneilegislacyjne -
akty prawne, strategie i programy

2.6.1. Akty prawneiprogramy
wspierajace aktywizacje zawodowa 0s6b z niepetnosprawnosciami

Problematyka aktywizacji zawodowej 0s6b z niepetlnosprawno$ciami pozostaje w Polsce
jednym z kluczowych wyzwan polityki spotecznej. Dominujacym w kraju modelem zarza-
dzania publicznego jest zarzadzanie przez legislacje, co sprawia, ze przepisy stanowia ele-
ment polityki publicznej wobec 0sdb z niepetnosprawnosciami (Zybata, 2013, s. 35). System
ochrony praw i zatrudniania oséb z niepetnosprawnosciami w Polsce opiera si¢ na licznych
aktach prawnych o zréznicowanym charakterze — od przepiséw konstytucyjnych przez usta-
wodawstwo krajowe po zobowigzania mi¢dzynarodowe (Kubicki, 2017).

Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej z 1997 roku stanowi fundament catego systemu
ochrony praw cztowieka i obywatela. W artykule 32 gwarantuje wszystkim obywatelom
réwnos$¢ wobec prawa i zakazuje jakiejkolwiek dyskryminacji, w tym ze wzgledu na niepet-
nosprawnos$¢. Artykut 69 naktada na panstwo obowigzek udzielania pomocy osobom z nie-
petnosprawnosciami, zwlaszcza w zakresie zabezpieczenia spotecznego oraz w dostgpie do
edukacji i pracy (Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej, 1997).

Na poziomie mi¢dzynarodowym podstawa ochrony praw oséb z niepelnosprawno-
$ciami jest Konwencja o prawach osob niepelnosprawnych, przyjeta przez Zgromadzenie
Ogo6lne Narodow Zjednoczonych w 2006 roku, a ratyfikowana przez Polske w 2012 roku.
Konwencja ta uznaje osoby z niepetnosprawno$ciami za petnoprawnych uczestnikéw zycia
spotecznego, zobowigzujac panstwa strony do podejmowania dzialan majacych na celu eli-
minacj¢ barier, zagwarantowanie dostepnosci, rownosci szans i przeciwdziatanie wszelkim
formom dyskryminacji (ONZ, 2006/2012). Dokumenty te majg ogolny charakter i raczej bu-
duja ogdlny klimat prawny wokot kwestii zwigzanych z praca oséb z niepetnosprawnosciami.

W polskim porzadku prawnym centralne miejsce zajmuje Ustawa z dnia 27 sierpnia
1997 roku o rehabilitacji zawodowej i spotecznej oraz zatrudnianiu 0séb niepetnosprawnych.
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Akt ten definiuje status osoby niepelnosprawnej, okresla system orzecznictwa i przewiduje
mechanizmy wsparcia, w tym dofinansowania wynagrodzen, refundacj¢ kosztoéw dostosowa-
nia stanowisk pracy czy ulgi podatkowe dla pracodawcéw zatrudniajacych osoby niepelno-
sprawne (Ustawa o rehabilitacji, 1997). Ustawa przewiduje szczegdlne przywileje dla pra-
cownikow z orzeczonym znacznym lub umiarkowanym stopniem niepelnosprawnosci, takie
jak skrécony czas pracy (siedem godzin dziennie i trzydziesci pi¢¢ godzin tygodniowo), do-
datkowe urlopy wypoczynkowe oraz prawo do zwolnien na zabiegi lecznicze. Kodeks pracy
uzupelnia te rozwigzania, zakazujac dyskryminacji w zatrudnieniu ze wzglgdu na niepetno-
sprawnosc¢ 1 rozszerzajac uprawnienia chronigce zdrowie i rownowage 0sob niepetnospraw-
nych w srodowisku pracy (Kodeks pracy, 1974).

Wazna role w zapewnianiu dostepnosci fizycznej, cyfrowej i komunikacyjnej odgrywa
Ustawa z dnia 19 lipca 2019 roku o zapewnianiu dostepnosci osobom ze szczegdlnymi po-
trzebami. Zobowiazuje ona migdzy innymi instytucje publiczne do usuwania barier archi-
tektonicznych i cyfrowych, ktére utrudniaja udziat 0s6b z niepelnosprawnosciami w zyciu
spotecznym (Ustawa o dostepnos$ci, 2019). System wsparcia spolecznego uzupetnia Ustawa
z dnia 12 marca 2004 roku o pomocy spotecznej, ktora zapewnia osobom z niepelnospraw-
no$ciami dostep do $§wiadczen pienigznych, ustug opickunczych oraz asystenckich (Ustawa
0 pomocy spotecznej, 2004).

Mimo bogactwa regulacji prawnych system orzekania o niepetnosprawnosci w Polsce
pozostaje obszarem wymagajacym pilnej reformy. Obecnie funkcjonuje on w dwoch nieza-
leznych torach. Zaktad Ubezpieczen Spotecznych orzeka o niezdolnosci do pracy na potrzeby
$wiadczen emerytalno-rentowych zgodnie z Ustawa z dnia 17 grudnia 1998 roku o emerytu-
rach i rentach z Funduszu Ubezpieczen Spolecznych (Ustawa o emeryturach i rentach, 1998),
z kolei powiatowe i wojewodzkie zespoty orzekajg o stopniu niepetnosprawnosci na potrzeby
uzyskania ulg, $wiadczen socjalnych i wsparcia z instytucji pomocy spotecznej.

W analizach dotyczacych rehabilitacji zawodowe;j i zatrudniania 0sob z niepetnospraw-
no$ciami szczegolnie istotne miejsce zajmuje ocena obowigzujacego prawa. System prawny
powinien wspierac procesy aktywizacyjne, w praktyce bywa on przeszkods, zamiast narze-
dziem umozliwiajacym integracj¢ spoleczng i zawodowa. Wynika to z wielo$ci aktow praw-
nych, co sprawia, ze przepisy sa czesto niespdjne, nieczytelne i nadmiernie zbiurokratyzo-
wane. W konsekwencji osoby z niepetlnosprawno$ciami maja trudnosci ze zrozumieniem
i stosowaniem tych regulacji bez pomocy wyspecjalizowanych przewodnikow (Sienkiewicz,
2007, s. 236). Polski system wsparcia 0sob niepetnosprawnych ocenia si¢ jako skompliko-
wany, ztozony i nieprzejrzysty dla beneficjentow. Jest to system nieskoordynowany, w kto-
rym dochodzi do powielania zadan (mi¢dzy innymi z zakresu aktywizacji zawodowej) przez
liczne instytucje (Rudnicki, 2014).

Dodatkowym problemem jest strukturalna separacja regulacji dotyczacych zatrudnia-
nia osob z niepelnosprawnosciami od ogoélnego prawa pracy. Ustawa o rehabilitacji zawo-
dowej i spotecznej oraz zatrudnianiu oso6b niepetnosprawnych jest odrgbnym aktem praw-
nym, ktory reguluje te kwestie. Jak wskazuje Katarzyna Roszewska (2012), utrzymywanie
ich w odrebnej ustawie poglebia poczucie izolacji i uzaleznienia, zamiast integrowac osoby
z niepetlnosprawno$ciami z rynkiem pracy. Postuluje ona przeniesienie tych regulacji do
Kodeksu pracy, co zwigkszyloby sp6jnos¢ systemu i ograniczyloby stygmatyzacj¢ osob
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z niepetnosprawnosciami. Tym bardziej ze wielo$¢ i czestos¢ nowelizacji tej ustawy podwaza
jej stabilno$¢ jako aktu prawnego. Sprawia, ze ma ona niska jakosc¢ i brakuje jej przejrzy-
stosci, co wynika ze zbyt czestych zmian (Sienkiewicz, 2007). Taka sytuacja utrudnia funk-
cjonowanie obywatelom, ostabia zaufanie do panstwa i jego instytucji. W rezultacie zamiast
realnego wsparcia osoby z niepetnosprawno$ciami mierza si¢ z pozorng troska panstwa, ktora
czesto ogranicza si¢ do formalnych ram, bez realnych szans na skuteczna aktywizacje zawo-
dowg (Giermanowska, 2016).

Obecne rozwiazania legislacyjne w zakresie aktywizacji zawodowej 0sob z niepetno-
sprawnosciami nadmiernie koncentrujg si¢ na wsparciu finansowym kierowanym do praco-
dawcow z otwartego rynku pracy, zaktadajac, ze to zachety ekonomiczne beda glownym moty-
watorem do zwickszenia zatrudnienia tej grupy. Tymczasem rzeczywisto$¢ pokazuje, ze mimo
trwajacej od ponad dwoch dekad debaty publicznej oraz wdrazania licznych instrumentéw
wsparcia efekty tych dziatan sg dalece niezadowalajace. Pracodawcy — cho¢ formalnie uznani
za kluczowych aktoréw polityki zatrudnienia 0sob z niepetnosprawnosciami — w zdecydowa-
nej wigkszosci nie realizuja obowigzku zatrudniania wymaganej liczby takich pracownikdw,
wybierajac prostsze i mniej angazujace rozwigzanie, jakim sa wplaty na Panstwowy Fundusz
Rehabilitacji Os6b Niepetnosprawnych (Giermanowska, 2016; Rymsza, 2013).

Jest takze zauwazalna rozbiezno$¢ migdzy standardami mi¢dzynarodowymi a krajowa
praktyka legislacyjna. Mimo ze Polska ratyfikowala Konwencje o prawach oséb niepetno-
sprawnych, to polskie ustawodawstwo nadal opiera si¢ glownie na podejsciu medycznym
i deficytowym, ktore definiuje osoby z niepelnosprawnosciami przez pryzmat ograniczen,
a nie praw i wolno$ci obywatelskich (Kurowski, 2014). Brakuje skutecznej implementacji
zasady rownosci szans i zakazu dyskryminacji, wynikajacej miedzy innymi z regulacji Unii
Europejskiej (Giermanowska, 2016).

2.6.2. Strategie i programy wspierajace osoby z niepetnosprawnosciami
wdrazane w Polsce

Osoby z niepetnosprawnosciami stojg przed powaznymi wyzwaniami w zakresie dostepu do
zatrudnienia (Lindsay i in., 2023). Strategie na poziomie mi¢dzynarodowym (MOP, 2023),
regionalnym (Unia Europejska, 2021) oraz krajowym moga odgrywac istotng rolg w rozwig-
zaniu kwestii niskiej aktywnos$ci zawodowej 0sob z niepelnosprawnosciami.

Strategia na rzecz osob z niepelnosprawnosciami 2021-2030 to pierwszy w Polsce do-
kument rzadowy o charakterze dlugofalowym, obejmujacy cato$ciowe podejscie do wyzwan,
z jakimi mierzg si¢ osoby z niepetnosprawno$ciami. Powstata jako odpowiedz na dlugoletni
brak spojnej polityki panstwa w tym obszarze, mimo ratyfikacji Konwencji o prawach 0sob nie-
petnosprawnych w 2012 roku (Ministerstwo Rodziny i Polityki Spotecznej, 2021a). Przez lata
dominowato podejscie medyczno-opickuncze, a dziatania publiczne byly rozproszone i czgsto
nieskuteczne. Nowa strategia opiera si¢ na spotecznym modelu niepetnosprawnosci, zaklada-
jacym pelne uczestnictwo i niezalezno$¢ jednostki, zgodnie z zasadami Konwencji o prawach
0s0b niepelnosprawnych (Ministerstwo Rodziny i Polityki Spotecznej, 2021a, s. 11-12).

W strategii podkreslono, ze osoby z niepetnosprawnosciami stanowia okoto 12,5% po-
pulacji Polski (GUS, 2022). Ich aktywnos¢ zawodowa i spoteczna pozostaje jednak bardzo
ograniczona — wspotczynnik zatrudnienia 0séb z orzeczeniem o niepetnosprawnosci wynosit
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zaledwie 26,8% w 2020 roku, w poréwnaniu z ponad 70% dla ogotu populacji w wieku pro-
dukcyjnym (GUS, 2022, s. 34). Strategia zaktada wzrost tego wskaznika do 35% w 2025 roku
145% do roku 2030 (Ministerstwo Rodziny i Polityki Spotecznej, 2021a, s. 31).

Dokument opiera si¢ na dziesi¢ciu priorytetach, w tym: niezaleznym zyciu, dostgpnosci,
edukacji, pracy, koordynacji polityk, ustugach spotecznych, ochronie zdrowia, $wiadomosci
spotecznej, sprawiedliwosci oraz prowadzeniu danych i monitoringu (Ministerstwo Rodziny
i Polityki Spolecznej, 2021a, s. 15-16). Kazdy z tych priorytetéw zawiera cele operacyjne
oraz planowane dziatania, cho¢ czg¢sto sg one zapisane ogdlnie, bez przypisanych srodkow
finansowych ani mierzalnych wskaznikoéw sukcesu.

Edukacja jest jednym z kluczowych obszaréw omawianej strategii. Zaktada ona rozwdj
edukacji wlaczajacej, wezesnego wspomagania rozwoju oraz wsparcia w edukacji wyzszej
(Ministerstwo Rodziny i Polityki Spotecznej, 2021a, s. 25-27). W praktyce jednak system
edukacji nadal opiera si¢ w znacznej mierze na segregacji — z wyraznym podziatem na szkoty
ogodlnodostepne i specjalne. Strategia nie przewiduje obowiazkowej transformacji instytucji,
a jedynie stopniowe dostosowania, co moze utrwala¢ istniejace bariery (Ministerstwo Ro-
dziny i Polityki Spotecznej, 2021a).

Obszar zatrudnienia réwniez pozostaje kluczowy. Strategia postuluje rozwo6j zatrudnie-
nia wspomaganego, wsparcia asystentow pracy oraz upowszechnianie pracy zdalnej i ela-
stycznej (Ministerstwo Rodziny i Polityki Spolecznej, 2021a, s. 30-32). Wspolgra to z zalo-
zeniami Krajowego planu dziatan na rzecz zatrudnienia 2024-2026, ktory wskazuje osoby
z niepelnosprawnosciami jako jedng z grup o niskiej aktywnos$ci zawodowej, wymagajaca
szczegolnych interwencji (Ministerstwo Rodziny i Polityki Spotecznej, 2023). Plan zaktada
miedzy innymi cyfryzacj¢ posrednictwa pracy, rozwoj kompetencji zawodowych oraz po-
prawe wspotpracy z pracodawcami.

Waznym uzupehieniem strategii jest program rzadowy Dostgpnos¢ Plus (2018-2025),
ktérego celem jest usuwanie barier w przestrzeni publicznej i cyfrowej (Ministerstwo Ro-
dziny i Polityki Spotecznej, 2021b). Program ten wprowadza standardy dostepnosci budyn-
kéw uzytecznosci publicznej, transportu i stron internetowych. Jego wdrozenie ma charakter
systemowy, jednak postepy sa nierowne — wiele samorzadow nadal nie wdrozyto pelnych
standardow (Ministerstwo Rodziny i Polityki Spotecznej, 2021b, s. 5-8). Inicjatywa ,,Ak-
tywny Samorzad”, realizowana przez Panstwowy Fundusz Rehabilitacji Os6b Niepetno-
sprawnych, roéwniez stanowi element wsparcia, ale jej zasigg jest ograniczony i zalezny od
lokalnej aktywnosci powiatow (PFRON, 2022). Na poziomie wdrozeniowym strategia prze-
widuje system monitorowania oraz powotanie pelnomocnikéw do spraw oséb z niepelno-
sprawnosciami w ministerstwach i urzgdach (Ministerstwo Rodziny i Polityki Spoteczne;j,
2021a, s. 38). W praktyce brakuje spdjnego mechanizmu oceny postepdéw oraz konkretnych
budzetow przypisanych do dziatan. Wiele celow ma charakter deklaratywny, a ich realizacja
zalezy od biezacej woli politycznej i mozliwosci finansowych.

Pod wzgledem zgodnosci z Konwencja o prawach osob niepetnosprawnych doku-
ment wypada pozytywnie — zwlaszcza w zakresie uznania prawa do niezaleznego zycia,
autonomii decyzyjnej oraz dostgpnosci jako warunku partycypacji. Niemniej, jak wskazuje
Rada Dostepnosci w swoich raportach monitoringowych, wiele dziatan ma charakter do-
razny, a strategia wymaga wickszego powigzania z innymi dokumentami strategicznymi
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i planami budzetowymi (Ministerstwo Rodziny i Polityki Spotecznej, 2021b; Rada Dostep-
nosci, 2022).

Strategia na lata 2021-2030 stanowi wazny krok ku calosciowej, inkluzywnej polityce
wobec 0sob z niepetnosprawnosciami w Polsce. Jej mocne strony to zgodnos¢ z Konwencja
o prawach 0sob niepetnosprawnych, wiclowymiarowos$¢ oraz proba systematyzacji dziatan.
Ograniczenia wynikaja z braku narzedzi wdrozeniowych, niespojnosci systemu orzecznic-
twa i ryzyka symbolicznego traktowania osob z niepetnosprawno$ciami. Aby strategia miata
realny wplyw, konieczne jest zagwarantowanie finansowania, koordynacji migdzyresortowe;j
i wlaczenie organizacji pozarzadowych w mechanizmy kontroli i wspotdecydowania. Strate-
gia na rzecz 0s6b z niepelnosprawnosciami 2021-2030 zostata opracowana z wyraznym hu-
manistycznym przestaniem, ktore wyraza troske o potrzeby, godno$¢, szczescie i autonomi¢
0s0b z niepelnosprawnosciami. Jej mocng strong jest holistyczne podejécie do cztowieka jako
podmiotu dziatan, dazenie do zwigkszenia dostgpnosci przestrzennej, informacyjnej i cyfro-
wej, a takze uwzglednienie zdrowotnych potrzeb tej grupy przez dziatania profilaktyczne, re-
habilitacyjne i rozwdj ustug medycznych. Strategia postuluje wzmacnianie kompetencji os6b
zniepelnosprawnosciami i ich samodzielnos$ci w roznych obszarach zycia spotecznego. Mimo
tych pozytywnych zatozen dokument budzi jednak uzasadnione obawy co do jego praktycz-
nej realizacji. Zwraca uwagg brak konkretnych zapis6w umozliwiajacych osobom z niepetno-
sprawnosciami rzeczywiste uczestnictwo w procesach decyzyjnych, co moze prowadzi¢ do ich
dalszego postrzegania jako biernych beneficjentdw wsparcia. Krytycznie oceniono rozprosze-
nie odpowiedzialnosci za wdrazanie strategii, szczegolnie przez przeniesienie jej na poziom
samorzadowy, co moze wplyna¢ na jako$¢ i dostgpnos¢ ustug. Niepokoj budzi dominacja
wskaznikow ilosciowych nad jakos$cig rozwigzan oraz ryzyko pozornego upodmiotowienia,
ktore nie przektada si¢ na realng zmiang spoleczng. Strategia, cho¢ pelna potencjatu 1 waz-
nych deklaracji, moze w praktyce sta¢ si¢ jedynie iluzja zmiany, jesli nie zostanie uzupetniona
0 rzeczywistg partycypacje, elastyczne mechanizmy wdrazania oraz uwaznos¢ na gtos samych
zainteresowanych (Ramik-Mazewska, 2023).

Tworzenie przestrzeni dostgpnej dla wszystkich przestaje by¢ jedynie postulatem — staje
si¢ konkretnym zobowigzaniem wynikajacym z obowiazujacych przepisow prawa. Ustawa
z dnia 19 lipca 2019 roku o zapewnianiu dostgpnosci osobom ze szczegdlnymi potrzebami
okresla srodki stuzace poprawie dostgpnosci oraz obowiazki podmiotéw publicznych w tym
zakresie. Strategia na rzecz 0sob z niepelnosprawnosciami 2021-2030 rozszerza pojecie do-
stepnosci nie tylko na fizyczne otoczenie, ale takze na tworzenie rozwigzan wspierajacych
przeptyw informacji i utatwiajacych jej wyszukiwanie. Wymaga to jednak odpowiednich
narzedzi technologicznych oraz kompetencji cyfrowych, poniewaz wspotczesna przestrzen
informacyjna opiera si¢ na roznorodnych systemach informatycznych oraz interaktywnych
przekazach multimedialnych (Ramik-Mazewska, 2023).

Zgodnie z analiza Europejskiego Instytutu Zwiazkow Zawodowych (European Trade
Union Institute, ETUI) w Polsce — podobnie jak w wielu innych panstwach cztonkowskich —
brakuje aktywnego zaangazowania partnerow spotecznych w proces wdrazania polityk za-
trudnieniowych. Niewystarczajaca jest takze strukturalna i systematyczna analiza danych,
ktéra pozwalataby doktadnie monitorowac sytuacje 0soéb z niepetnosprawnosciami na rynku
pracy oraz ocenia¢ skuteczno$¢ stosowanych rozwigzan (Anglmayer, 2020; Atanasova, 2023).
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Luka w zatrudnieniu 0séb z niepetnosprawno$ciami w Polsce utrzymuje si¢ na podob-
nym poziomie od lat, a do§wiadczenia innych panstw pokazuja, ze istnieja skuteczne strate-
gie, ktore moga t¢ roznice realnie zmniejszy¢ (van der Zwan i de Beer, 2021, s. 12). Jednym
z kluczowych czynnikow sg wydatki na aktywna polityke rynku pracy (active labour market
policies, ALMP). Kraje, ktore przeznaczaja wigcej srodkow na subsydiowanie zatrudnie-
nia, szkolenia, posrednictwo pracy oraz doradztwo zawodowe, wykazuja mniejsze roznice
w zatrudnieniu migdzy osobami z niepelnosprawnosciami i bez niepetnosprawnosci (van der
Zwan 1 de Beer, 2021, s. 18). Polska w tym zakresie pozostaje ponizej $redniej unijnej, co
ogranicza mozliwosci aktywizacyjne systemu.

Jak wskazuje Ewa Giermanowska (2015), polski system wsparcia os6b z niepetno-
sprawnosciami opiera si¢ gléwnie na systemie kwotowym oraz dofinansowaniach z Pafstwo-
wego Funduszu Rehabilitacji Osob Niepelnosprawnych. Pracodawcy moga uzyskaé zwrot
kosztow przystosowania stanowiska pracy oraz szkolenia pracownika niepetnosprawnego.
Mozliwe jest takze finansowanie zatrudnienia asystenta pracy, co stanowi istotny element
wsparcia, jednak nadal jest wdrazane incydentalnie, a nie systemowo (Giermanowska, 2015,
s. 184). Mimo znacznych nakladéw finansowych skuteczno$¢ tych dziatan jest niewielka.
Wocigz dominuja bariery administracyjne, spoteczne i organizacyjne, ktore zniechgcaja pra-
codawcow do zatrudniania osob z niepetnosprawnosciami (Giermanowska, 2015).

Duze znaczenie ma réwniez dostep do zindywidualizowanego wsparcia. W wielu kra-
jach skutecznie dziatajg programy coachingu zawodowego, mentoringu czy asystentow
pracy, ktoére ulatwiaja osobom z niepetnosprawnos$ciami znalezienie pracy i jej utrzymanie
(van der Zwan i de Beer, 2021). W Polsce takie formy wsparcia sa nadal niedostatecznie roz-
winiete i czesto ograniczajg si¢ do projektow czasowych, zamiast stanowic element trwatej
struktury ustug publicznych.

Kolejnym istotnym czynnikiem jest jakos¢ edukacji wlaczajacej oraz system ksztatcenia
zawodowego. Panstwa, ktore zapewniaja osobom z niepelnosprawnosciami dostep do wyso-
kiej jakos$ci edukacji ogolnej i zawodowej, obserwuja wyzszy poziom ich aktywnosci zawo-
dowej (van der Zwan i de Beer, 2021). W Polsce nadal istniejg bariery zwiazane z dostgpno-
$cig edukacji oraz niedostosowaniem systemu szkolnictwa do potrzeb tej grupy. Niska jakos¢
edukacji przektada si¢ bezposrednio na ograniczone kompetencje zawodowe i trudnosci ze
znalezieniem zatrudnienia. Ewa Giermanowska (2015) zwraca uwage, ze mimo zwigkszo-
nej dostgpnosci edukacji wyzszej osoby z niepelnosprawnosciami nadal napotykaja bariery
w zdobywaniu kwalifikacji zawodowych, co w konsekwencji prowadzi do ich marginalizacji
na rynku pracy. Co wigcej, brak odpowiednio przygotowanego systemu ksztatcenia zawodo-
wego powoduje, ze osoby te nie s3 wystarczajaco przygotowane do podjecia pracy w otwar-
tym rynku pracy (Giermanowska, 2015, s. 189).

Rownie wazne sg dziatania majace na celu eliminacje¢ barier strukturalnych i spotecz-
nych po stronie pracodawcow. W wielu wypadkach osoby z niepetnosprawno$ciami nie sa
zatrudniane nie z powodu braku kompetencji, lecz z powodu stereotypow, niskiej §wiado-
mosci 1 obaw ze strony pracodawcow (Giermanowska, 2015). Panstwa, ktore skutecznie
zmniejszaja luk¢ w zatrudnieniu, aktywnie wspieraja przedsigbiorcow przez programy in-
formacyjne, doradcze oraz doptaty do przystosowania stanowisk pracy (van der Zwan i de
Beer, 2021).
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Ostatnim czynnikiem sg elastyczne formy zatrudnienia, takie jak praca zdalna, zatrudnie-
nie w niepelnym wymiarze czasu pracy czy elastyczne godziny. Tego typu rozwigzania pozwa-
lajg lepiej dostosowa¢ warunki pracy do mozliwosci pracownikow z niepetnosprawnosciami
i tym samym zwigkszaja ich szanse na rynku pracy (van der Zwan i de Beer, 2021, s. 27).
W Polsce elastyczne formy zatrudnienia zyskuja na popularnosci, szczegdlnie po pandemii
COVID-19, ale nadal nie sa wystarczajaco rozpowszechnione w$rdd pracodawcow zatrudnia-
jacych osoby z niepetnosprawnosciami (por. Pracodawcy Rzeczypospolitej Polskiej, 2021).

2.7. Diagnoza sytuacji spoteczno-zawodowej - potrzeby i wyzwania

Wspotczesna aktywizacja zawodowa 0sob z niepetnosprawnosciami wymaga uwzglednienia
zarowno indywidualnych, jak i systemowych czynnikow determinujacych ich udziat w rynku
pracy. Osoby z niepetnosprawnoséciami napotykaja wiclowymiarowe bariery zdrowotne, psy-
chologiczne, edukacyjne, instytucjonalne i spoteczne, ktore znacznie ograniczajg ich mozli-
wosci zatrudnienia i awansu zawodowego (por. Stolarczyk, 2023). W literaturze dotyczacej
zatrudnienia 0s6b z niepetnosprawnosciami coraz czgséciej podkresla si¢ znaczenie innowacji
spotecznych, obejmujacych rozwigzania organizacyjne, procesowe i technologiczne, majace
na celu zwigkszenie szans zawodowych oraz integracji spolecznej tej grupy (Bailey i in.,
2022).

Opracowany przez Panstwowy Fundusz Rehabilitacji Osob Niepetnosprawnych raport
Badanie potrzeb 0sob niepetnosprawnych w Polsce 2024 dostarcza poglebionej analizy sy-
tuacji osob z niepetnosprawnosciami na rynku pracy, ukazujac wielowymiarowy obraz ich
aktywnos$ci zawodowej, barier, motywacji i potrzeb zwiazanych z zatrudnieniem. Bazujac
na danych ilo$ciowych oraz wypowiedziach samych 0sob z niepelnosprawnosciami (pocho-
dzacych z indywidualnych wywiadéw i grup fokusowych), ukazano ich potrzeby w zakresie
zatrudnienia (PFRON, 2024).

Wyniki badania jednoznacznie wskazuja, ze aktywno$¢ zawodowa 0s6b z umiarko-
wanym 1 ze znacznym stopniem niepelnosprawnosci wciaz pozostaje na niskim poziomie.
Sposroéd 1103 respondentéw objetych badaniem 38,5% deklarowato zatrudnienie, 28,9%
mialo dos§wiadczenie pracy w przesztosci, ale az 32,5% nigdy nie pracowalo zawodowo
(PFRON, 2024, s. 23). Dane te wskazuja, ze ponad jedna trzecia populacji 0os6b z niepetno-
sprawnosciami pozostaje stale poza rynkiem pracy. W wypadku osob z niepelnosprawno-
Sciami, ktore obecnie pracuja, wida¢ wyrazny trend stabilizacji zatrudnienia — ponad 83%
zadeklarowato, ze pracuje na umowge o prace. Nadal jednak cze$¢ osob doswiadcza tak zwa-
nego epizodycznego zatrudnienia, pracujac dorywczo, w niepetnym wymiarze godzin, czesto
nieregularnie. Jednoczesnie przedsigbiorczos¢ wsrod osdb z niepelnosprawnosciami pozo-
staje marginalna — jedynie 3,2% ankietowanych prowadzi wtasng dziatalno$¢ gospodarcza.
Osoby z niepetnosprawnosciami znajduja zatrudnienie zardéwno na otwartym rynku pracy,
jak 1w podmiotach chronionych: 39,2% zatrudnionych respondentow pracowato w przedsig-
biorstwach na otwartym rynku pracy, 31,3% — w zaktadach aktywnosci zawodowej (ZAZ),
11,5% — w zaktadach pracy chronionej (ZPChr), 0,9% — w spotdzielniach socjalnych. Domi-
nujacym typem pracy wsrod osob z niepetnosprawno$ciami jest praca fizyczna, wykonywana
przez ponad 60,9% respondentéw. Tylko 35,5% badanych deklarowato prace umystowa.
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Mimo to zdecydowana wigkszo$¢ pracujacych oséb (ponad 80%) zapewniata, Zze posiada
kompetencje odpowiednie do wykonywanych obowiazkow, cho¢ nierzadko wskazywata, ze
$3 one nieco wyzsze niz wymagane na zajmowanym stanowisku. To moze sugerowac niewy-
korzystany potencjat zawodowy tej grupy (PFRON, 2024).

Zupelie inna jest sytuacja 0sob biernych zawodowo i bezrobotnych. Tutaj wyraz-
nie zaznacza si¢ niski poziom zaufania do publicznych shuzb zatrudnienia (powiatowe
urzedy pracy) — zaledwie 8,3% badanych jest zarejestrowanych jako bezrobotni lub poszuku-
jacy pracy. Zdecydowana wigkszo$¢ nie korzysta z formalnych kanatéow poszukiwania pracy,
preferujac nieformalne sieci kontaktow. Widac to w relacjach osob, ktore zdobywaty zatrud-
nienie dzigki znajomym lub rodzinie. Jednak jeszcze bardziej niepokojacym zjawiskiem jest
bardzo niski poziom aktywnosci w poszukiwaniu pracy — intensywnie szuka jej jedynie 6,3%
respondentow, a ponad 60% wykazuje postawe bierng. Co wigcej, az 64% ankietowanych za-
deklarowato, ze najprawdopodobniej lub na pewno nie przyje¢toby oferty zatrudnienia, gdyby
ja w danym momencie otrzymato (PFRON, 2024).

Glowne powody tej biernosci majg charakter zdrowotny, psychologiczny oraz syste-
mowy. Znaczna cz¢$¢ respondentdw uznaje swoj stan zdrowia (41,0% wskazan) za niewy-
starczajacy do podjecia pracy, wiclu wskazuje brak pewnosci siebie i obawy, Ze nie poradzi
sobie w $rodowisku pracy (39,2%). Duza role odgrywaja takze orzeczenia o catkowitej nie-
zdolnosci do pracy, interpretowane czasem jako ,,zakaz” zatrudnienia (27,4%). Brak checi
do pracy zadeklarowato tylko 11,2% badanych. Wsrdd przyczyn niepodejmowania pracy po-
jawiata si¢ rowniez ,,putapka rentowa” — obawa przed utratg Swiadczen pieni¢znych w wy-
padku podjecia pracy. W warstwie deklaratywnej zjawisko to nie wydaje si¢ dominujace —
tylko 8,2% respondentdéw podalo je jako gtoéwna przeszkode (PFRON, 2024). Przedstawiciele
organizacji pozarzagdowych postrzegaja je jednak jako powazny problem psychologiczny
i systemowy, zniechecajacy wiele 0so6b do aktywnos$ci zawodowej (por. Klyszcz, 2011). Pro-
blem ten wynika z niespdjnosci migdzy systemem wspierania zatrudnienia a systemem za-
bezpieczenia spotecznego, co skutkuje powstawaniem tak zwanej pulapki swiadczeniowej —
zjawiska polegajacego na tym, ze osoby otrzymujace swiadczenia rezygnuja z aktywnosci
zawodowej z obawy przed ich utratg (Kubicki, 2017; Waszkielewicz, 2012).

W5réd barier na drodze do zatrudnienia wymienia si¢ niech¢¢ pracodawcoéw — wynika-
jaca z uprzedzen wobec niektorych niepelnosprawnosci (na przyktad epilepsji) — oraz sztyw-
nos$¢ systemu orzeczniczego, ktory czesto ,,zamyka” ludzi w przekonaniu o braku mozliwo-
Sci pracy. Z drugiej strony pojawiajg si¢ postulaty zwigkszenia dostgpnosci tak zwanej pracy
wspomaganej, w tym obecnosci asystenta osoby z niepetnosprawnosciami, co zdaniem wielu
respondentow i przedstawicieli organizacji pozarzadowych byloby jednym z najskuteczniej-
szych rozwigzan wspierajacych aktywizacj¢ zawodowa (PFRON, 2024).

Mimo licznych trudnos$ci praca dla wielu os6b z niepelnosprawnosciami ma glgboki
sens 1 znaczenie wykraczajace poza aspekt finansowy. Praca daje poczucie samodzielnosci,
wplywa pozytywnie na dobrostan psychiczny, mobilizuje do aktywnosci i pozwala na budo-
wanie relacji spotecznych. Jest czesto opisywana jako forma rehabilitacji i sposob na prze-
tamanie izolacji. Jednak nie brakuje tez do§wiadczen negatywnych — niektorzy wskazujg zte
traktowanie w miejscu pracy, brak wsparcia ze strony przetozonych czy poczucie bycia mar-
ginalizowanymi (PFRON, 2024).
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Z perspektywy polityki spolecznej i rynku pracy wnioski ptynace z tekstu sg jedno-
znaczne: 0soby z niepelnosprawnosciami to zréznicowana grupa, ktorej sytuacja zawodowa
zalezy od wielu czynnikéw indywidualnych, spotecznych i systemowych. Wymaga to elastycz-
nego podejscia, dostosowanego wsparcia, przeciwdzialania stereotypom i zmian legislacyjnych
umozliwiajacych bezpieczne taczenie pracy z pobieraniem swiadczen. Tylko wtedy mozliwe
beda rzeczywiste zwickszenie ich obecnosci na rynku pracy i pelniejsza integracja spoteczna.

Zréznicowany byl takze poziom wyksztalcenia badanych. Respondenci najczgsciej
wskazywali wyksztatcenie Srednie zawodowe lub policealne (14,1%), zasadnicze zawodowe
(11,5%) oraz $rednie ogolnoksztatcace (12,0%). Wyzsze wyksztatcenie (licencjat, magiste-
rium lub stopien doktora) posiadato facznie 16,8% badanych, podczas gdy az 11,9% ukon-
czyto jedynie szkot¢ podstawowa lub specjalna, a 4,0% wskazato ,,szkole zycia” jako glowny
etap edukacyjny (PFRON, 2024, s. 24). Dane te pokazuja, ze znaczna cz¢$¢ 0sob z niepetno-
sprawnosciami funkcjonuje z niskim lub bardzo niskim kapitatem edukacyjnym, co stanowi
istotng barier¢ w podejmowaniu zatrudnienia, zwlaszcza na otwartym rynku pracy, wymaga-
jacym coraz czgsciej kompetencji ogélnych, cyfrowych i interpersonalnych (por. Albinowski
i Rozszczypata, 2023; Kelly i Maitre, 2021).

W obszarze potrzeb zwigzanych z praca omawiany raport identyfikuje kilka kluczo-
wych wyzwan. Najczesciej zglaszane potrzeby to znalezienie pracy, dostosowanie warunkoéw
i miejsca pracy oraz dopasowanie wykorzystywanego sprz¢tu do rodzaju niepetnosprawno-
sci. Szczegodlne trudnosci w tym zakresie deklarowaty osoby z niepelnosprawnoscia fizyczng
i ruchowa, osoby z niepetnosprawnos$cia wzroku oraz osoby chorujace psychicznie (PFRON,
2024, s. 71). Wskazuje sie, ze dla tych grup nie tylko znalezienie pracy, lecz réwniez jej utrzy-
manie stanowi duze wyzwanie, co czesto wynika z braku odpowiedniego wsparcia srodowi-
skowego, asystenckiego, a takze niskiej elastycznosci ze strony pracodawcow.

Osobnag kategorig barier sg czynniki systemowe. Z perspektywy uczestnikow badania
system wsparcia 0sob z niepetnosprawnosciami w obszarze zawodowym jest rozproszony,
nieprzejrzysty i obcigzony nadmierng biurokracja. Az trzy czwarte respondentow wyrazilo
krytyczne opinie na temat braku informacji dostgpnej dla 0s6b rozpoczynajacych proces
ubiegania si¢ o $wiadczenia i pomoc w zatrudnieniu, co znacznie utrudnia korzystanie z do-
stepnych instrumentow (PFRON, 2024, s. 140). Ponadto respondenci sygnalizowali brak
jednej instytucji odpowiedzialnej za koordynacje dziatan aktywizacyjnych, co skutkuje roz-
proszeniem kompetencji i nieskutecznoscia oferowanego wsparcia.

Roéwnoczesnie w raporcie wskazano rosnaca role technologii wspomagajacych jako po-
tencjalnego narzedzia poprawy sytuacji zawodowej 0s6b z niepetnosprawnosciami. Przed-
stawiciele organizacji pozarzadowych oraz pracodawcow zwracali uwage, ze rozwoj nowo-
czesnych technologii — w tym narzgdzi pracy zdalnej, oprogramowania wspomagajacego
komunikacje czy sprzetu adaptacyjnego — moze niwelowac bariery wynikajace z ograniczen
fizycznych lub sensorycznych. Technologie te, jak podkreslono, moga wyréwnac szanse na
rynku pracy, zwlaszcza jesli zostang potaczone z odpowiednim przeszkoleniem i doradztwem
zawodowym (PFRON, 2024, s. 157). Niemniej jednak zauwazono takze wystepowanie po-
waznych barier w dostepie do tych narzgdzi. Dotycza one zarowno braku wiedzy i umiejetno-
sci cyfrowych wérod samych o0s6b z niepetnosprawnosciami, jak i braku §wiadomosci wérdd
pracodawcow na temat dostepnych rozwigzan oraz procedur umozliwiajacych ich wdrozenie.
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Istotnym czynnikiem pogtebiajacym wykluczenie zawodowe 0séb z niepetnospraw-
no$ciami sg problemy finansowe. Raport pokazuje, ze jedynie 6,1% gospodarstw domo-
wych 0sd6b z niepetnosprawnosciami sta¢ na pokrycie wszystkich podstawowych i dodat-
kowych potrzeb (zywnos¢, transport, rehabilitacja, kultura, edukacja, prywatna opieka
medyczna), a 27,5% nie jest w stanie utrzymaé ptynnosci finansowej w zwiazku z posiada-
nymi zobowigzaniami kredytowymi (PFRON, 2024, s. 9). Taka sytuacja w oczywisty spo-
sob wptywa na gotowo$¢ oraz mozliwos¢ podejmowania aktywnosci zawodowej — nie tylko
przez brak srodkdéw na dojazdy czy sprzet, lecz rowniez przez koniecznos$¢ priorytetyzowania
przezycia nad samorealizacj¢ zawodowa.

Na podstawie pordwnania raportow Panstwowego Funduszu Rehabilitacji Osob Niepet-
nosprawnych z 2017 i 2024 roku mozna zaobserwowac pewien postep w zakresie integracji
spoteczno-zawodowej 0sdb z niepelnosprawnosciami, jak i trwato§¢ wielu barier systemo-
wych, instytucjonalnych oraz spotecznych, ktére znacznie ograniczaja ich udziat w rynku
pracy i zyciu spotecznym. Analiza ta ukazuje zmieniajace si¢ potrzeby oraz obszary wyma-
gajace dalszej interwencji i koordynacji (PFRON, 2018; PFRON, 2024).

W zakresie aktywno$ci zawodowej jest zauwazalna poprawa wskaznikéw zatrudnienia.
W 2017 roku, wedhug danych Badania Aktywnos$ci Ekonomicznej Ludnosci, wspotczynnik
zatrudnienia 0sob z niepetnosprawnos$ciami wynosit zaledwie 14,6%, a wspotczynnik aktyw-
no$ci zawodowej — 16,2%. Co istotne, az 84% respondentéow deklarowato wowczas, ze nie
poszukuje pracy, a znaczna cz¢$¢ nie miata nawet podstawowej wiedzy na temat mozliwosci
zatrudnienia przy pobieraniu $§wiadczen rentowych (PFRON, 2018, s. 68—70). W pordéwna-
niu z tymi danymi w 2024 roku nastapit wyrazny wzrost aktywnosci — 38,5% badanych de-
klarowato zatrudnienie, a jedynie 28,9% wskazato tylko wczesniejsze doswiadczenie pracy.
Mimo to az 32,5% respondentdow nigdy nie pracowato zawodowo, co pokazuje, ze mimo
uptywu czasu i wdrazanych programoéw aktywizacyjnych ponad jedna trzecia tej populacji
nadal znajduje si¢ poza systemem wsparcia zawodowego (PFRON, 2024, s. 23). Wzrost po-
ziomu zatrudnienia w ujeciu iloSciowym nie znajduje jeszcze pelnego odzwierciedlenia w ja-
kosci zatrudnienia i trwalo$ci wlaczenia zawodowego.

Podobne wnioski nasuwaja si¢ w odniesieniu do poziomu wyksztatcenia. W 2017 roku
az 87% badanych nie kontynuowato edukacji po uzyskaniu obowiazkowego wyksztatcenia,
a tylko 26% brato udziat w jakiejkolwiek formie ksztalcenia przez ostatnie pi¢¢ lat (PFRON,
2018, s. 79). Osoby z niepetnosprawnoscia intelektualng szczegdlnie silnie doswiadczaly wy-
kluczenia edukacyjnego — az 66% z nich nie miato wyksztatcenia wyzszego niz gimnazjalne.
W 2024 roku sytuacja ulegla czgsciowej poprawie — 16,8% respondentow miato wyksztat-
cenie wyzsze, a najczesciej wskazywanym poziomem bylo wyksztalcenie srednie zawodowe
lub policealne. Niemniej az 11,9% badanych ukonczyto jedynie szkole podstawowa lub spe-
cjalng, a 4% wskazato jako gtowny etap edukacyjny ,,szkote zycia” (PFRON, 2024, s. 24).
Dane te pokazuja, ze mimo formalnego zwigkszenia dostepnosci edukacji znaczna czg$¢ osdb
z niepelnosprawnosciami nadal funkcjonuje z niskim kapitatem edukacyjnym, co stanowi ba-
riere w zdobywaniu nowoczesnych kompetencji zawodowych, w tym cyfrowych i interper-
sonalnych, coraz cz¢s$ciej wymaganych na wspotczesnym rynku pracy.

W obszarze potrzeb i wyzwan w obu omawianych raportach ujawnia si¢ trwato$¢ naj-
wazniejszych barier — zaréwno funkcjonalnych, jak i systemowych. W 2017 roku najwigk-
sze potrzeby dotyczyly mieszkalnictwa, dostepu do technologii wspomagajacych i likwidacji
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barier architektonicznych oraz transportowych, praca zas pojawiala si¢ rzadziej jako wskaza-
nie priorytetowe, szczegolnie wsrdd osdb z niepelnosprawnosciami psychicznymi (PFRON,
2018, s. 94-98). W 2024 roku problematyka zatrudnienia wysuneta si¢ na pierwszy plan.
Respondenci najczesciej wskazywali potrzebg wsparcia w znalezieniu pracy, dostosowaniu
stanowiska 1 miejsca pracy oraz zapewnieniu asystenta osobistego. Brak elastycznosci pra-
codawcow oraz niedostosowanie srodowiska pracy wcigz sg istotnymi barierami, ktore nie
zostaly skutecznie rozwigzane przez istniejace instrumenty wsparcia (PFRON, 2024, s. 71).

Nowym i istotnym zjawiskiem w 2024 roku jest rosngca rola technologii wspomagaja-
cych, takich jak praca zdalna, aplikacje komunikacyjne, oprogramowanie adaptacyjne, jako
elementu wyréwnujacego szanse zawodowe 0s6b z niepetlnosprawnosciami. Weiaz jednak
dostep do tych narzedzi jest ograniczony z powodu niewystarczajacych kompetencji cy-
frowych samych uzytkownikoéw oraz braku swiadomosci i wiedzy po stronie pracodawcow
(PFRON, 2024, s. 157).

W kwestii systemowego wsparcia oba przywolywane raporty jednoznacznie wskazuja
brak postepu w zakresie koordynacji instytucjonalnej. Zarowno w 2017, jak i w 2024 roku
badani krytykowali nadmierng biurokracje, brak spojnych informacji o mozliwosciach po-
mocy, a takze brak jednej instytucji odpowiedzialnej za calosciowe dziatania aktywizacyjne
(PFRON, 2018, s. 102; PFRON, 2024, s. 140). W 2024 roku az 75% respondentéw wyrazito
niezadowolenie z dostepnych form doradztwa i wsparcia na poczatkowych etapach aktywi-
zacji, co pokazuje, ze mimo licznych programow i inicjatyw (na przyktad ,,Aktywny Samo-
rzad”, ,,Centra DOR”) nie udato si¢ wypracowa¢ skutecznych mechanizmoéw przekazywania
informacji i koordynacji pomocy.

Rownie trwale, a nawet poglebiajace si¢, sa bariery o charakterze ekonomicznym.
W 2017 roku az 40% gospodarstw domowych o0sob z niepetnosprawnosciami miato dochod
ponizej 1 tysiagca ztotych na osobg, a ponad 70% zmagato si¢ z problemami w pokrywaniu
podstawowych potrzeb, takich jak leczenie czy transport (PFRON, 2018, s. 39). W 2024 roku
tylko 6,1% gospodarstw 0sob z niepelnosprawnosciami byto w stanie pokry¢ wszystkie swoje
potrzeby, a 27,5% nie bylo w stanie utrzyma¢ ptynnosci finansowej z powodu zadtuzenia
(PFRON, 2024, s. 9). Taka sytuacja wptywa nie tylko na obnizong jakos¢ zycia, lecz rowniez
na zdolno$¢ i gotowos¢ do podejmowania zatrudnienia — osoby niepelnosprawne czesto nie
sa w stanie pozwoli¢ sobie na dojazdy, zakup sprzetu czy udziat w szkoleniach.

Analiza porownawcza danych z 2017 i 2024 roku wskazuje, ze mimo czeg$ciowej po-
prawy niektorych wskaznikow, takich jak zatrudnienie czy poziom wyksztalcenia, podsta-
wowe problemy pozostaja niezmienne. Sytuacja spoleczno-zawodowa osob z niepelno-
sprawnosciami w Polsce nadal cechuje si¢ niskim poziomem integracji, fragmentarycznoscia
systemu wsparcia, a takze rosngcymi wyzwaniami ekonomicznymi. Kluczowe znaczenie
w nadchodzacych latach bedzie mie¢ skuteczne wdrazanie rozwigzan systemowych, w tym
poprawa dostepnosci technologii, rozw6j kompetencji cyfrowych, wzmocnienie mechaniz-
moéw doradczych i koordynacyjnych —nie tylko na poziomie lokalnym, ale przede wszystkim
w wymiarze krajowej polityki spotecznej i zatrudnieniowe;.

Pokazuje to, ze sytuacja osob z niepelnosprawnosciami na rynku pracy jest ztozona
i wielowymiarowa. Z jednej strony sa dostrzegalne postepujace zmiany, coraz wigksza Swia-
domos¢ potencjatu technologicznego, istnienie formalnych narzedzi wsparcia, a takze ro-
snacy odsetek 0sob z wyksztatceniem $rednim lub wyzszym. Z drugiej strony utrzymujace
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si¢ bariery strukturalne, niedostosowanie systemu wsparcia, niska aktywno$¢ zawodowa
i trudnosci ekonomiczne sprawiaja, ze dostep do rynku pracy wcigz pozostaje ograniczony
dla znacznej czgsci tej populacji.

Analizujac sytuacje osob z niepetnosprawnosciami na rynku pracy, nie sposob pomingé
ukrytych, lecz istotnych zjawisk psychospotecznych, ktore maja bezposredni wptyw na ich
funkcjonowanie zawodowe. Wérdd tych zjawisk szczegodlne miejsce zajmuja mikroagresje,
chroniczny stres mniejszo$ciowy oraz wypalenie zawodowe — kwestie wciaz niedostatecz-
nie obecne w literaturze naukowej dotyczacej niepelnosprawnoscei i zatrudnienia (Wolbring
i Lillywhite, 2023).

Badania potwierdzaja, ze mikroagresje, czyli subtelne, czesto nieintencjonalne akty uprze-
dzen, sa silnie zwigzane z poglebianiem stresu zawodowego i wypalenia, zarowno wsrod
mniejszosci rasowych, jak i w grupie osob LGBT+ (Nadal i in., 2010; Sue i in., 2007). Coraz
czesciej w literaturze sa tez opisywane tak zwane mikroagresje ableistyczne, ktore moga przy-
biera¢ formy podwazania kompetencji, pomijania w komunikacji, ignorowania potrzeb ada-
ptacyjnych czy automatycznego zaktadania niezdolnosci do pracy (Kattari, 2020). Co istotne,
mikroagresje tego typu czgsto pozostaja spotecznie akceptowalne lub wrecz niewidoczne dla
0s0b spoza grup marginalizowanych (Wolbring i Lillywhite, 2023).

Na znaczeniu zyskuje wigc teoria stresu mniejszo§ciowego (minority stress theory),
pierwotnie opracowana przez Ilana H. Meyera (2003) dla spoteczno$ci LGB, a obecnie ada-
ptowana do sytuacji 0sob z niepetnosprawnosciami. Model ten wskazuje dwa gtdwne zrodta
stresu — zewnetrzne (na przyktad dyskryminacja, wiktymizacja) oraz wewngtrzne (na przy-
ktad oczekiwanie odrzucenia, konieczno$¢ ukrywania tozsamosci, internalizacja stereoty-
pow) — ktore trwale obcigzaja psychike jednostki i moga prowadzi¢ do obnizenia jej funkcjo-
nowania zawodowego oraz spotecznego (Botha i Frost, 2020; Meyer, 2003). Na tej podstawie
nicktorzy badacze postulujg uznanie tak zwanego wypalenia niepelnosprawnosciowego (di-
sability burnout) jako odrebnego zjawiska, wynikajacego i z obcigzen funkcjonalnych, i z co-
dziennego funkcjonowania w spoteczenstwie uksztaltowanym wedtug norm ableistycznych
(por. Wolbring i Lillywhite, 2023).

Jednym z najbardziej obcigzajacych aspektow zycia zawodowego 0sdb z niepeino-
sprawnosciami jest konieczno$¢ ,,dopasowywania si¢”, polegajaca na maskowaniu ograni-
czen, nienarzucaniu si¢ z potrzebami adaptacyjnymi, a nierzadko na ukrywaniu samej niepet-
nosprawnosci (Wolbring i Lillywhite, 2023). Wyniki badan wskazuja, ze wiele 0osob celowo
nie ujawnia swojej niepetnosprawnosci, zarowno w srodowisku pracy, jak i na uczelniach,
z obawy przed dyskryminacja, niezrozumieniem lub utrata szans zawodowych (Rose, 2008).
Ukrywanie niepetnosprawnosci, konieczno$¢ ciaglego udowadniania swojej warto$ci oraz
brak poczucia przynaleznosci do zespotu znacznie zwigkszajg ryzyko wypalenia, co znajduje
potwierdzenie migdzy innymi w badaniach nad wypaleniem zawodowym (Raymaker i in.,
2020) i zyciowym wypaleniem (/ife burnout) (Awa i in., 2010).

W diagnozie sytuacji os6b poszukujacych zatrudnienia istotng rolg odgrywaja nie tylko
kwalifikacje kandydatow, ale takze stereotypowe wyobrazenia i obawy pracodawcow. Uprze-
dzenia te, cz¢sto nieuswiadomione, mogg istotnie wptywaé na decyzje rekrutacyjne i prowa-
dzi¢ do marginalizacji niektorych grup, takich jak osoby z niepetnosprawno$ciami, migranci
czy osoby starsze (Baert, 2018; Corrigan i in., 2004).
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Pracodawcy czgsto wyrazajg trzy glowne obawy zwiazane z zatrudnianiem osob nie-
petnosprawnych. Po pierwsze, dotycza one koniecznos$ci spetnienia wymogdw dotyczacych
norm bezpieczenstwa oraz efektywno$ci pracy, co wiaze si¢ z obawa o zgodnos$¢ stanowi-
ska pracy z wymaganiami zdrowotnymi pracownika. Po drugie, pracodawcy wskazujg brak
odpowiedniej wiedzy i doswiadczenia dotyczacego procesow zatrudniania oraz utrzymania
0s6b niepelnosprawnych w miejscu pracy, co moze wplywaé na skuteczno$¢ zarzadzania
takimi pracownikami. Po trzecie, pojawia si¢ potrzeba wsparcia w zakresie ustalania od-
powiednich form pomocy i ustug pomostowych, ktoére majg na celu utatwienie powrotu do
pracy oraz jej utrzymanie przez osoby niepetnosprawne, a obejmujg mi¢dzy innymi dziatania
z zakresu rehabilitacji zawodowej 1 wsparcia socjalnego (Chan i in., 2010; Stensrud, 2007).

Postawy pracodawcow wobec 0sob z niepetnosprawno$ciami sa ksztattowane przez
wiele czynnikow, wérdd ktorych kluczowsg role odgrywaja zardwno doswiadczenia indywi-
dualne, jak i spoteczne przekonania oraz stereotypy (por. Burke i in., 2013), co sprawia, ze
pracodawcy czesto wyrazaja watpliwosci dotyczace formalnych i organizacyjnych aspektow
zatrudniania os6b z niepelnosprawnos$ciami, takich jak konieczno$¢ dostosowania stanowisk,
znajomos¢ przepisoOw prawa czy obawa przed zwigkszonymi kosztami operacyjnymi. Cho¢
wiele z tych obaw bywa przesadzonych lub nieuzasadnionych, pozostaja one istotng bariera
utrudniajaca podjecie decyzji o zatrudnieniu (Hernandez i in., 2020; Houtenville i Sharma,
2008; Morgan i Alexander, 2005).

Kolejnym istotnym obszarem jest postrzeganiec wydajnosci pracy tej grupy. Mimo licz-
nych dowodéw empirycznych wskazujacych, ze osoby z niepetnosprawnosciami czgsto pra-
cuja réwnie efektywnie co ich pelnosprawni wspolpracownicy, pracodawcy niejednokrot-
nie kierujg si¢ stereotypami, ktore podwazaja zaufanie do kompetencji tych pracownikow.
Obawy te moga dotyczy¢ mniejszej produktywnosci, wyzszej absencji czy ograniczonej
elastycznos$ci zawodowej. Badania pokazuja, Ze osoby z niepetnosprawnosciami cechujg si¢
wyzsza lojalno$cia wobec pracodawcy i nizsza rotacja. W zakresie produktywnosci byly oce-
niane nieco gorzej niz ich przecigtni odpowiednicy, jednak réznice te nie byly duze (Graffam
iin., 2002; Greenan i in., 2002; Smith i in., 2004; Unger, 2002).

Ostatni obszar odnosi si¢ do gotowosci do podejmowania dzialan wspierajacych za-
trudnianie 0sob z niepetnosprawnosciami przez pracodawcow. Mimo ze wielu pracodawcow
wyraza pozytywne nastawienie i deklaruje otwarto§¢ na roznorodnos¢, czesto nie przektada
si¢ to na rzeczywiste dziatania rekrutacyjne. Intencje te mogg by¢ ostabiane przez niepew-
nos¢, brak wiedzy lub obawe przed nieznanym oraz koszty zwigzane z dostosowaniem miejsc
pracy (Graffam i in., 2002; Greenan i in., 2002). Pracodawcy zglaszali krotkoterminowe ko-
rzys$ci z dotacji i zachet finansowych, ale dlugoterminowe lub bardziej ogdlne korzysci byly
mniej wyrazne. W omdwieniu wynikéw badania podkreslono wige potrzebe przyjecia szer-
szej perspektywy oceny efektywnosci kosztowej, ktora uwzglednia zarowno bezposrednie
koszty, jak i posrednie korzys$ci zwiagzane z zatrudnianiem os6b niepelnosprawnych (Freeze
iin., 2002).

Waznym aspektem w dyskusji o integracji zawodowej 0sob z niepetnosprawnosciami
pozostaje podejscie do formulowania wobec nich oczekiwan. Pracownicy z niepetnospraw-
no$ciami moga czué si¢ stygmatyzowani przez tak zwang polityke parasolowa, ktora katego-
ryzuje ich w sposob, z ktorym si¢ nie identyfikuja. Ich wymagania moga nie zostac spetnione
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przez oferowane udogodnienia, poniewaz nie odpowiadaja na ich potrzeby (Tillotson i in.,
2023). Postawy pracodawcéw i otoczenia spotecznego w organizacji okre§lane mianem
»ulgowych”, zaktadajace, Zze osobom z niepelnosprawnosciami nalezy stawiaé nizsze wyma-
gania, co bierze si¢ z przekonania o ich ograniczonych mozliwosciach, cho¢ moga wynikac
z empatii, czgsto prowadza do niezamierzonej marginalizacji (Tillotson i in., 2023). Alterna-
tywnym podejs$ciem jest model ,,normalizacyjny”, wedle ktdrego wszyscy pracownicy, nie-
zaleznie od poziomu sprawnosci, powinni by¢ oceniani wedhug tych samych kryteriéw, przy
jednoczesnym zapewnieniu odpowiednich dostosowan stanowisk. To podejscie propaguje
réownos¢, redukuje psychologiczne pigtno odmiennoéci i sprzyja budowaniu sprawiedliwego
srodowiska pracy (Gaciarz, 2014).



Rozdziat 3

Tozsamosci 0sob
Z niepetnosprawnosciami

W tym rozdziale skupiam si¢ na przyblizeniu kategorii tozsamosci, koncentrujac si¢ zwlasz-
cza na jej wymiarze zawodowym i spotecznym w odniesieniu do niepetnosprawno$ci. Oma-
wiam migdzy innymi znaczenie rol spotecznych, procesy ujawniania niepetnosprawnosci
w $rodowisku zawodowym, spoteczne oczekiwania wobec 0sob z niepetnosprawnosciami
jako pracownikéw. Szczegolng uwage poswigcam teorii kontroli tozsamosci, ktéra pozwala
uchwycié, jak jednostka zarzadza obrazem siebie w relacji z otoczeniem.

W dalszej czesci rozdziatu przedstawiam zagadnienia dotyczace ksztattowania si¢ toz-
samosci zawodowe]j 0s0b z niepelnosprawno$ciami oraz czynnikow, ktore moga wptywac
na ten proces. Odnoszg si¢ przede wszystkim do 0s6b zyjacych z niepetnosprawnoscia od
urodzenia lub od wczesnych etapow zycia. W ich wypadku tozsamo$¢ niepelnosprawnosci
jest zintegrowana z kluczowymi fazami rozwoju — socjalizacja, edukacja oraz wejSciem na
rynek pracy. W przeciwienstwie do nich osoby, ktére nabywaja niepelnosprawnosé u schytku
kariery zawodowej, czgsto nie przechodza tego samego procesu budowania tozsamosci: ich
identyfikacja zawodowa uksztaltowata si¢ wczesniej 1 nie zawsze wymaga redefinicji. Dla-
tego w rozdziale koncentruj¢ si¢ na tozsamosciach charakterystycznych dla biografii, w kto-
rych niepetnosprawnos¢ stanowi dtugotrwaty element doswiadczenia spotecznego.

3.1. Definicje tozsamosci niepetnosprawnosci

Pojecie tozsamosci niepetnosprawnos$ci w ostatnich dekadach zyskato na znaczeniu (por.
Watson, 2002). Niepelnosprawno$¢ jest uznawana za kategori¢ tozsamosciowa, poniewaz
osoby z niepelnosprawnosciami naleza do grupy narazonej na stygmatyzacje, uprzedzenia
i dyskryminacje (Gill, 1997; Siebers, 2008; Zapata, 2019). W takim ujeciu tozsamos¢ niepet-
nosprawnosci pozwala osobom z niepelnosprawno$ciami zrozumie¢ siebie zaréwno jako jed-
nostki, jak i jako cztonkow grupy spotecznej (Zapata, 2019). Stanowi ona konstrukt zmienny
i sytuacyjny, co sprawia, ze moze by¢ bardziej wyrazny w okreslonych uwarunkowaniach,
na przyktad podczas spotkan z innymi osobami z niepelnosprawno$ciami czy w sytuacjach
napotkania barier dostgpnosci (Dunn, 2015; Santuzzi 1 Waltz, 2016; Zapata, 2019).
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Tak rozumiana tozsamo$¢ stanowi swoiste narzedzie rozstrzygajace o podobienstwie
i r6znicy w wymiarze przynaleznosci spotecznej i wynikajacych z niej kategoryzacji (Ham-
mack, 2015). Pomaga jednostkom w nadaniu sensu swojemu zyciu, uwzglgdniajac przeszte
doswiadczenia, obecne okolicznos$ci oraz przyszte wyobrazenia o sobie, takie jak nadzieje,
obawy i oczekiwania (Oyserman i in., 2012; Zapata, 2019). Ma to ogromne znaczenie, gdyz
coraz cze¢$ciej niepelnosprawnos$¢ jest postrzegana jako jedna z form réznorodno$ci (Dunn
i Hammer, 2014; Dunn i in., 2013; Olkin i Pledger, 2003; Zapata, 2019). W rezultacie defini-
cje tozsamosci niepelnosprawnos$ci obejmuja koncepcj¢ siebie jako osoby z niepetnospraw-
noS$cig oraz poczucie wiezi z innymi cztonkami spotecznosci 0s6b z niepetnosprawnosciami
(Darling, 2013; Dunn i Burcaw, 2013; Gill, 1997; Olkin i Pledger, 2003; Siebers, 2008; Za-
pata, 2019). Pojecie to odnosi si¢ do tego, w jaki sposob osoba z niepetnosprawnoscia po-
strzega siebie jako osobg¢ niepelnosprawng, zardwno na poziomie poznawczym (mysli), jak
i na poziomie emocjonalnym (uczucia). Moze takze wspiera¢ adaptacje¢ do zycia z niepet-
nosprawnoscia, utatwia¢ radzenie sobie ze stresem i pomaga¢ w okresleniu wartosci oraz
sposobow dziatania w roznych sytuacjach spotecznych (Dunn, 2015; Dunn i Burcaw, 2013).
Zdaniem badaczy tozsamo$¢ niepetnosprawnosci stanowi warunek bycia osobg i proces,
w ktorym stajemy si¢ osoba, czyli sposob, w jaki jestesmy konstytuowani jako podmioty
(Kidd, 2001).

Nalezy podkresli¢, ze tozsamos$¢ 0sdb z niepetnosprawnosciami stanowi ztozony 1 dy-
namiczny konstrukt, ktorego ksztattowanie zalezy od wielu czynnikow, takich jak wiek
W momencie pojawienia si¢ niepetnosprawnosci, indywidualne do$wiadczenia, uwarunko-
wania spoleczne oraz typ niepetnosprawnosci (por. Zuchowska-Skiba, 2025). Poniewaz nie-
petnosprawnos$¢ moze wystapi¢ na réoznych etapach zycia, a doswiadczenia kazdej osoby sg
unikalne, stworzenie uniwersalnego modelu rozwoju tozsamosci w odniesieniu do niepetno-
sprawnosci jest wyzwaniem (Shakespeare, 2014). Dodatkowo stopien identyfikacji z ta tozsa-
moscig jest zréznicowany i zalezy od tego, w jakim zakresie osoby podtrzymuja przekonania
dotyczace wilasnej niepetnosprawnosci oraz przynaleza do wspolnot lub spotecznosci 0sob
z niepelnosprawnosciami (Dunn, 2015).

W rezultacie osoby, ktore charakteryzuja si¢ niskim poziomem identyfikacji z tozsa-
moscia osoby z niepelnosprawnoscia, nie identyfikuja si¢ ze spolecznos$cia osoéb z niepet-
nosprawnos$ciami, zwlaszcza jesli ich niepetnosprawnos¢ jest niewidoczna. Z kolei osoby
o umiarkowanej lub wysokiej tozsamosci wlaczaja niepelnosprawnos¢ do swojego obrazu
siebie 1 aktywnie uczestnicza w zyciu spotecznosci — wspdlnot 0sob z niepetnosprawno-
Sciami, a nawet dziataja jako aktywisci podejmujacy akcje spoleczne lub polityczne na rzecz
tego srodowiska (Dunn, 2015).

W literaturze przedmiotu mozna odnalez¢ dwa gltéwne sposoby prezentowania tozsa-
mosci niepetnosprawnosci, ktore sag powiagzane ze sposobami jej definiowania i rozumienia
(por. Dirth i Branscombe, 2018). W ramach pierwszego podejscia, uksztalttowanego w ob-
szarze studidow o niepetnosprawnosci (disability studies), niepetnosprawnos¢ nie jest po-
strzegana wylgcznie jako wynik indywidualnych ograniczen fizycznych czy biologicznych,
lecz przede wszystkim jako skutek istnienia spotecznych i kulturowych barier. Tozsamo$¢
0s6b z niepetnosprawnos$ciami w tej perspektywie jest definiowana jako aspekt ich ,,ja”
(self-concept) wynikajacy z przynalezno$ci do grupy osoéb z niepetnosprawnosciami. Po-
dejscie to odrzuca indywidualistyczne ujecia typowe dla tradycyjnych modeli medycznych
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i psychologicznych, ktore sprowadzaja do§wiadczenie niepelnosprawnosci do biologicznego
lub psychicznego deficytu jednostki. Zamiast tego proponuje spoteczne i polityczne ujgcie
tozsamosci, uwzgledniajace wymiar historyczny, kulturowy i strukturalny. W tym ujeciu toz-
samos¢ nie jest ani stala, ani z gory dana — jest dynamiczna, zmienna w czasie i ksztalttowana
przez czynniki zewnetrzne, takie jak postawy spoleczne, polityka publiczna, reprezentacje
medialne oraz mozliwo$¢ dziatania zbiorowego (Dirth i Branscombe, 2018).

Tozsamo$¢ niepetnosprawnosci powstaje w procesie samoidentyfikacji i spotecznej ka-
tegoryzacji, w ktorym jednostka rozpoznaje siebie jako cztonka grupy 0séb z niepelnospraw-
nosciami. Poczucie przynalezno$ci moze by¢ wzmacniane przez kontakt z innymi cztonkami
tej grupy oraz przez $wiadomos¢ wspolnych doswiadczen marginalizacji i oporu. Mimo wy-
stegpowania istotnych réznic migdzy osobami z niepelnosprawnosciami podejscie to postu-
luje istnienie spdjnej grupy spolecznej, ktdrej czlonkowie moga tworzy¢ wspdlng tozsamosc.
Studia o niepetnosprawnosci podkreslaja przy tym znaczenie 0séb z niepetnosprawnosciami
jako zrédel wiedzy i doswiadczenia w badaniach oraz praktykach dotyczacych niepelno-
sprawnosci, przeciwstawiajac si¢ dominujacej roli specjalistow medycznych i rehabilitacyj-
nych (Dirth i Branscombe, 2018).

Waznym elementem definiowania tozsamos$ci w ramach tego podejscia jest zrozumienie,
ze tozsamo$¢ niepelnosprawnosci nie musi by¢ u wszystkich osob jednakowo uksztattowana.
Wplyw na jej rozwdj maja miedzy innymi rodzaj i widoczno$¢ niepelnosprawnosci, moment
jej nabycia (czy jest wrodzona, czy nabyta w ciagu zycia), a takze inne osie tozsamosci, takie
jak pochodzenie etniczne, pte¢ czy status spoteczno-ckonomiczny. Studia o niepelnospraw-
nosci traktuja tozsamos¢ jako zlozong i relacyjng strukture formujaca si¢ w konkretnych wa-
runkach spotecznych, a nie jako z gory ustalong kategori¢ (Dirth i Branscombe, 2018).

Pokazuje to, ze w tym podejsciu tozsamo$¢ jest pojmowana jako spotecznie uwarun-
kowany proces, w ktérym osoby z niepelnosprawnosciami moga uznaé siebie za cztonkow
historycznie marginalizowanej, lecz réwniez zdolnej do kolektywnego dziatania grupy. Pozy-
tywna identyfikacja z ta grupg moze przyczynia¢ si¢ do zwickszenia dobrostanu jednostki oraz
stanowi¢ podstawe politycznego i kulturowego upodmiotowienia. W ramach tego podejscia
postuluje si¢ konieczno$¢é zmiany spotecznych norm i tworzenia przestrzeni dla samodziel-
nego wyrazania tozsamosci przez osoby z niepelnosprawnosciami (Dirth i Branscombe, 2018).

Natomiast drugie podejscie, okreslane jako tozsamo$¢ spoleczna (social identity ap-
proach), skupia si¢ na znaczeniu przynaleznosci grupowej (Tajfel, 1974; Tajfel i in., 1979).
Koncepcja ta opiera si¢ na dwoch uzupehniajacych sig teoriach: teorii tozsamosci spoteczne;j
(Tajfel i Turner, 1979) oraz teorii autokategoryzacji (Turner i in., 1987), co umozliwia wyja-
$nienie ztozonych relacji miedzy jednostka a rzeczywisto$cia spoleczna, prowadzacych do
powstawania zjawisk na poziomie grupowym. Tozsamosci spoteczne sg w tym ujeciu dyna-
micznymi konstruktami kulturowymi i historycznymi, ktore ksztattuja si¢ w ramach interak-
cji spotecznych oraz dziatan zbiorowych. W przeciwienstwie do uje¢ indywidualistycznych,
podejscie to zaktada, ze ,,ja” jednostki funkcjonuje na réoznych poziomach, od osobistego po
grupowy, i zaden z nich nie ma nadrzednego znaczenia (Dirth i Branscombe, 2018; Turner
iin., 1987).

Z tej perspektywy tozsamos¢ 0sob z niepetnosprawno$ciami to element ich ,,ja”, ktéry
wynika z przynaleznosci do grupy oséb z niepelnosprawnosciami (Tajfel i in., 1979; Tur-
ner i in., 1987). Kluczowe znaczenie maja tu strategie zarzadzania tozsamoscia, stosowane
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w warunkach nierownych relacji miedzygrupowych. Jednostki moga wybiera¢ strategie in-
dywidualistyczne (na przyktad mobilnos¢ spoteczna) lub grupowe (na przyktad kreatywnos¢
spoteczng, konkurencje spoteczng), w zaleznosci od postrzeganych mozliwoéci zmiany sta-
tusu grupy lub wiasnej pozycji (Branscombe i Ellemers, 1999; Dirth i Branscombe, 2018;
Ellemers, 1993).

W wypadku 0sob z niepetnosprawnosciami, ktére funkcjonujag w ramach grupy o ni-
skim statusie spotecznym, trudnosci w pozytywnym identyfikowaniu si¢ z ta grupa sa
szczegolnie wyrazne. PodejScie tozsamosci spotecznej analizuje zatem warunki psycholo-
giczne 1 spoteczne sprzyjajace rozwojowi tozsamosci niepetnosprawnosci, jak rowniez jej
role ochronng przed stygmatyzacja (Bogart, 2015; Nario-Redmond i in., 2012). Uwzglednia
ono wptyw struktur spotecznych, relacji wtadzy i dominujacych ideologii na sposob, w jaki
jednostki rozumiejg siebie oraz swojg przynaleznos¢ grupowg (Dirth i Branscombe, 2018;
Reicher i in., 2010).

Poréownujac studia nad niepelnosprawnos$cia z podejsciem tozsamosci spotecznej w za-
kresie rozumienia tozsamosci 0s6b z niepetnosprawnosciami, mozna dostrzec znaczne po-
dobienstwa. Oba podejscia odrzucaja indywidualistyczne ujgcia, ktore redukuja niepetno-
sprawnos¢ do cech biologicznych lub deficytow jednostki. Zamiast tego akcentujg znaczenie
uwarunkowan spotecznych, kulturowych i politycznych w ksztaltowaniu do§wiadczen osob
z niepelnosprawnosciami. Studia nad niepetlnosprawnoscia koncentruja si¢ na krytyce me-
dycznego modelu niepetnosprawnos$ci oraz propaguja postrzeganie osob z niepetnosprawno-
Sciami jako ekspertow we wlasnych sprawach (Linton, 1998), z kolei podejscie tozsamosci
spotecznej dostarcza narzg¢dzi analizy proceséw identyfikacji grupowej, budowania pozytyw-
nej tozsamosci oraz strategii oporu wobec nierownos$ci spotecznych (Tajfel i Turner, 1979;
Turner i in., 1987).

Podczas gdy studia nad niepetnosprawnoscig traktuja tozsamos¢ jako zjawisko zakorze-
nione w historii, polityce i kulturze, podej$cie tozsamosci spotecznej opisuje mechanizmy
psychologiczne i spoteczne, dzigki ktoérym taka tozsamo$é moze si¢ uksztaltowaé. Oba po-
dejscia podkreslaja znaczenie do§wiadczen marginalizacji jako fundamentu tozsamosci gru-
powej oraz wskazuja na mozliwo$¢ podejmowania dziatan zbiorowych jako drogg do zmiany
spotecznej. W rezultacie integracja perspektywy studiow nad niepelnosprawnoscia z podej-
Sciem tozsamosci spolecznej umozliwia zarowno krytyczng refleksje nad pozycja spoteczng
0s6b z niepetnosprawno$ciami, jak i badanie empiryczne ich do§wiadczen psychologicznych
i spotecznych (por. Dirth i Branscombe, 2018).

Niezaleznie od przyjmowanych perspektyw definiowania i opisywania tozsamosci nie-
petnosprawnosci nalezy zwréci¢ uwage, ze odgrywa ona istotng role dla oso6b z niepetno-
sprawnosciami. Badania wskazuja, ze spdjna i pozytywnie uksztalttowana tozsamos$¢ zwia-
zana z niepelnosprawnos$cia moze by¢ przydatna w procesie adaptacji. Pomaga radzi¢ sobie
z trudno$ciami dnia codziennego oraz z wyzwaniami spotecznymi, takimi jak stygmatyza-
cja czy wykluczenie (Forber-Pratt i in., 2017; Forber-Pratt i Zape, 2017). Sprzyja rozwija-
niu odpornos$ci psychicznej, zwigksza poczucie wlasnej wartosci i ulatwia stawianie czota
ableizmowi przez wzmacnianie $wiadomosci wlasnych wartosci i celow (Campbell, 2008).
Tozsamo$¢ spoleczna wplywa na dobrostan oraz na wiele obszarow zdrowia. Oddzialuje na
to, jak jednostka ocenia swoje objawy, jakie podejmuje zachowania prozdrowotne, jakiego
doswiadcza wsparcia spolecznego oraz jakie osiaga wyniki zdrowotne (Haslam i in., 2009).
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Akceptacja i integracja tozsamosci z niepetnosprawnos$cig moze mie¢ pozytywny wplyw na
zdrowie psychiczne. Badania Kathleen R. Bogart (2015) pokazuja, ze silniejsza identyfika-
cja z tozsamoscia osoby z niepetnosprawnoscia wigzala si¢ z nizszym poziomem depresji
i uogolnionego leku.

Przyjecie perspektywy tozsamos$ci niepelnosprawnosci ma wplyw na postrzeganie nie-
petnosprawnosci przez otoczenie spoteczne, w tym przez pracownikéw medycznych zajmu-
jacych si¢ leczeniem i rehabilitacja 0so6b z niepelnosprawnosciami. Wymaga to bowiem ak-
ceptacji spotecznego modelu niepelnosprawnosci, ktory umozliwia praktykom postrzeganie
siebie nie jako ekspertow majacych ,,naprawi¢” niepelnosprawnos¢ swoich klientow, lecz
jako sojusznikéw wspierajacych okreslong spotecznosé. Taka zmiana perspektywy, ukierun-
kowana na sojusznictwo, wymaga zaangazowania, uwaznos$ci i otwartosci na dostrzeganie
0s6b z niepetnosprawnosciami zaréwno jako jednostek, jak i jako cztonkéw silnej, zréznico-
wanej wspolnoty, ktorej tozsamos¢ opiera si¢ na unikalnych doswiadczeniach (Forber-Pratt
iin., 2019).

Wspolczesnie niepetnosprawnosé coraz czesciej jest takze postrzegana jako istotny wy-
miar réznorodnosci spotecznej, podobnie jak réznorodno$¢ wynikajaca z plci, kultury czy
orientacji (Dunn, Fisher i Beard, 2013; Dunn i Hammer, 2014; Olkin i Pledger, 2003). Ma to
znaczenie w odniesieniu do rynku pracy. Zaangazowanie osdb z niepetnosprawnosciami
w prac¢ moze przynies¢ korzysci organizacjom, takie jak zwigkszenie réznorodnosci, inno-
wacyjno$¢, lojalnos¢ klientdéw i legitymizacja spoteczna (Krzeminska i in., 2019; Lindsay
iin., 2018).

3.2. Odtozsamosci do tozsamosci 0s6b z niepetnosprawnosciami

Przez lata badacze analizowali, jak ksztaltuje si¢ tozsamos$¢ 0sob z niepetnosprawnosciami
oraz jakie czynniki spoteczne i psychologiczne wplywaja na jej rozwdj. Jednym z pierw-
szych teoretykow, ktorzy postuzyli si¢ pojeciem tozsamoscei, byt Erik Erikson (Porankiewicz-
-Zukowska, 2013). W swojej teorii psychospotecznej podkreslal on kluczowe znaczenie pro-
cesu budowania tozsamosci w rozwoju cztowieka, zwtaszcza w okresie dojrzewania. Zgodnie
z jego koncepcja tozsamos$¢ ksztaltuje si¢ w adolescencji, gdy jednostka tworzy spojna wizje
siebie pod wptywem czynnikow takich jak pte¢, kultura, etnicznos¢, status spoteczno-eko-
nomiczny, orientacja seksualna, sukces edukacyjny czy niepetnosprawnos¢ (Erikson, 2004).

Tozsamo$¢ wedlug Eriksona powstaje w wyniku interakcji z otoczeniem i stanowi re-
zultat integracji przesztych do§wiadczen z terazniejszo$cig oraz aspiracjami na przysztosc.
Proces ten przebiega na styku biologicznych mozliwosci jednostki, oczekiwan spotecznych
oraz szerszych uwarunkowan kulturowych i ekonomicznych. Nie jest to zjawisko statyczne —
tozsamo$¢ ewoluuje, podlegajac nieustannej mediacji mi¢dzy potencjatem jednostki a warun-
kami zewnetrznymi (Erikson, 2004).

W wypadku 0s6b z niepetnosprawnosciami proces ten staje si¢ szczegolnie ztozony. Ogra-
niczenia wynikajace z ich sytuacji zyciowej czesto utrudniaja dostep do podstawowych rol
spotecznych, edukacji, zatrudnienia czy uczestnictwa w zyciu publicznym. W konsekwencji
mogg one dos§wiadczac¢ frustracji, wykluczenia oraz marginalizacji, co sprzyja ksztalttowaniu
si¢ negatywnej tozsamosci — zjawiska opisywanego przez Eriksona jako wynik internalizacji
spotecznie utrwalonych, negatywnych przekonan na temat wtasnej wartosci (Erikson, 2004).
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Erik Erikson (2004) wyrozniat trzy kluczowe elementy warunkujace rozwdj zdrowej
tozsamosci:

1. Potencjat rozwojowy jednostki (zardéwno fizyczny, jak i psychiczny).
2. Aspiracje i mozliwosci ich realizacji w ramach dostepnych wzorcow kulturowych.
3. Role spoteczne i kariery oferowane przez otoczenie.

W wypadku 0sdb z niepetnosprawnosciami czesto dochodzi do zaburzenia integracji
tych elementow, co moze prowadzi¢ do dyfuzji tozsamosci. Przejawia si¢ to migdzy innymi
w wycofywaniu si¢ z relacji interpersonalnych, utracie wiary we wlasne mozliwos$ci, braku
poczucia autonomii i sensu zycia. W takich warunkach czg¢sto ksztattuje si¢ tozsamos$¢ o cha-
rakterze negatywnym, oparta na stereotypowych, stygmatyzujacych obrazach, b¢dacych pro-
duktem strukturalnych nierownosci spotecznych, takich jak podzial pracy czy historyczne
wzorce marginalizacji. Jak zauwaza Erikson, Zrodtem tych negatywnych definicji nie jest
sama jednostka, lecz s3 nim makrospoleczne uwarunkowania — ekonomiczne, kulturowe
i polityczne — ktore tworza nowe formy zréznicowania spotecznego i wzmacniajg mecha-
nizmy wykluczenia (Erikson, 2004). Tozsamo$¢ w tym ujeciu nie jest wyltacznie efektem
indywidualnych wybordw, lecz przede wszystkim wynikiem interakcji jednostki z otaczaja-
cym $wiatem, jego strukturami i warto$ciami (Erikson, 2004). W wypadku 0sob z niepetno-
sprawnosciami interakcja ta cze¢sto wymaga przetamywania barier oraz tworzenia nowych
modeli uczestnictwa spotecznego, ktére umozliwiaja budowanie pozytywnego i spojnego
obrazu siebie.

Anzelm Strauss (2013) nawiazywat do koncepcji tozsamos$ci opracowanej przez Erik-
sona, ale zanegowal istnienie jednej trajektorii w rozwoju psychospotecznym (Porankiewicz-
-Zuchowska, 2013). Twierdzil, ze tozsamo$¢ jest procesem ciaglych negocjacji migdzy
jednostka a jej otoczeniem spolecznym. Punktem zwrotnym w tym procesie sg ,,momenty
krytyczne”, czyli przelomowe wydarzenia, ktore zmuszaja jednostke do przewarto$ciowania
dotychczasowych pogladow oraz spojrzenia na zycie z nowej perspektywy. Biografie jedno-
stek obfituja w takie momenty, ktére majg istotny wplyw na rozwoj ich tozsamosci, ksztat-
tujacych sie pod wptywem ich do§wiadczen zyciowych. W takim ujg¢ciu niepetnosprawnosé
staje si¢ nie tylko aspektem biologicznym, lecz réwniez gleboko tozsamosciowym i wymu-
sza przemyslenie przez cztowicka swojego miejsca w spoteczenstwie, rdl spotecznych oraz
relacji z innymi (por. Deaux, 1993, 2001; Oyserman i in., 2012; Zuchowska-Skiba, 2020).

W ujeciu inspirowanym teorig George’a Herberta Meada (1962) tozsamo$¢ jawi si¢ nie
tylko jako zdolnos¢ jednostki do samookreslenia, lecz gtéwnie jako zdolno$¢ do aktywnego
oddziatywania na rzeczywisto$¢ spoteczng. Kluczowsa rolg odgrywa tutaj koncepcja jazni, ktora
umozliwia dzialanie podmiotowe, niezredukowane do czysto biologicznych mechanizmdw,
sytuacyjnych uwarunkowan czy strukturalnych determinacji. Cho¢ czynniki biologiczne, ta-
kie jak sprawne funkcjonowanie uktadu nerwowego, sa niezbedne do wyksztatcenia jazni, nie
przesadzaja one o sposobie dziatania jednostki, ktora nie ogranicza si¢ do zachowan instynk-
townych. Rowniez interakcje spoleczne — jako przestrzen, w ktorej jazn si¢ konstytuuje — oraz
struktury spoteczne, bedace istotnym fundamentem jej formowania, nie determinujg w petni
zachowan aktora spolecznego. Jazn —jako spotecznie uksztaltowany, ale jednoczesnie aktywny
podmiot — stanowi podstawe sprawczosci jednostki (Porankiewicz-Zukowska, 2013).
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Tozsamos$¢ rozumiana w tym duchu stanowi zatem poje¢cie integrujace dwa zasadni-
cze wymiary: spoteczny i indywidualny. Z jednej strony odnosi si¢ do przynaleznosci do
okreslonych grup, kategorii czy rél spotecznych, z drugiej za§ — do unikalnych dyspozycji
i cech wlasciwych danej jednostce. Tym samym podejscie Meada pozwala na przezwycig-
zenie opozycji miedzy tym, co spoteczne, a tym, co jednostkowe — tozsamos$¢ ksztaltuje si¢
w dialogu mi¢dzy tymi porzadkami. Dzigki jazni aktorzy spoteczni dysponuja przestrzenia
wzglednej autonomii dziatania, ktora struktury spoteczne nie tyle catkowicie ograniczaja,
ile raczej organizuja i ukierunkowujg. W tym sensie tozsamo$¢ nie jest ani czysto we-
wnetrzng, ani wylgcznie zewnetrznie narzucong kategorig — jest procesem nieustannej ne-
gocjacji miedzy indywidualng sprawczoscia a spotecznym zakorzenieniem (Porankiewicz-
-Zukowska, 2013).

W nurcie interakcyjnego podej$cia do tozsamosci istotne miejsce zajmuje koncepcja
pigtna (stigma) autorstwa Ervinga Goffmana. W klasycznej pracy Pigtno. Rozwazania o zra-
nionej tozsamosci Goffman (2005) analizuje mechanizmy spotecznej kategoryzacji, ktore
prowadza do dyskredytacji jednostek odbiegajacych od przyjetej normy. Pigtno to wedtug
niego ,,cecha gieboko dyskredytujaca”, ktora sprawia, ze osoba nig naznaczona przestaje by¢
postrzegana jako ,,pelnowartosciowy cztonek spoleczenstwa” (Goffman, 2005, s. 12). Nie-
petnosprawno$¢, szczegdlnie gdy jest widoczna, czesto staje si¢ takim pigtnem — wyraznym
sygnatem odmiennosci, ktory uruchamia procesy stereotypizacji i marginalizacji.

Stygmatyzacja to proces spoteczny, w ktérym jednostce przypisuje si¢ negatywne ce-
chy na podstawie jej przynaleznosci do okreslonej kategorii spotecznej (na przyktad osdb
z niepetlnosprawnosciami), bez wzgledu na jej indywidualne cechy. Zjawisko to opiera si¢ na
automatycznym przypisywaniu cech przez otoczenie i czgsto zachodzi nie§wiadomie, na pod-
stawie spotecznie utrwalonych norm i wyobrazen (Goffman, 2005, s. 32-33). W pierwszym
kontakcie spotecznos¢ przypisuje osobie tak zwang pozorng tozsamos¢ spoteczna, ktdora moze
by¢ pézniej zweryfikowana i skonfrontowana z jej rzeczywista tozsamoscia spoteczng — to
wiasnie w tej konfrontacji moze ujawnic si¢ pigtno. Jesli przypisane atrybuty odbiegaja od
oczekiwan spotecznych, jednostka moze zosta¢ uznana za ,,gorsza” lub ,,niepelnowarto-
$ciowa” (Goffman, 2005, s. 77).

Pigtno, szczegolnie to zwiazane z niepelnosprawnoscia, moze prowadzi¢ do problema-
tyzacji tozsamosci. Erving Goffman (2005) wskazywat, Zze osoby naznaczone pigtnem moga
doswiadczaé¢ niepewnosci i ambiwalencji w relacjach spotecznych, co wplywa negatywnie na
ich obraz siebie i poczucie przynaleznosci. Proces ten nie zachodzi w izolacji, ale w ramach
interakcji spotecznych, w ktérych sa ujawniane réznice migdzy oczekiwanym a rzeczywi-
stym obrazem danej kategorii spotecznej (Barnes i Mercer, 2008, s. 13; Goffman, 2005, s. 50).

W obliczu stygmatyzacji osoby z pigtnem podejmuja rézne strategie radzenia sobie,
majace na celu minimalizowanie negatywnych skutkéw spotecznego naznaczenia. Goffman
wyrdznia miedzy innymi:

— Ukrywanie pigetna — mozliwe w wypadku niepetnosprawnosci niewidocznej lub stabo
widocznej. Osoby te moga starac si¢ zataja¢ swoja odmiennos$¢ lub kontrolowac jej ujaw-
nianie w zaleznosci od sytuacji spotecznej. Celem jest zachowanie jak najwickszej zgod-
no$ci z norma i unikanie dyskredytacji (Goffman, 2005, s. 66).
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— Modyfikacja cech zewngtrznych — dotyczy dzialan zmierzajacych do ,,upodobnienia
si¢” do 0sob sprawnych, na przyktad przez zabiegi medyczne, operacje plastyczne czy
stosowanie protez. Przyktadowo osoby ghluche decyduja si¢ na implanty $limakowe,
a osoby niewidome moga opanowywaé umiej¢tnosci wymagajace duzego wysitku (jak
jazda na nartach), by zredukowac¢ percepcyjng réznicg (Goffman, 2006, s. 134—-135).

— Wycofanie si¢ z relacji z osobami ,,normalnymi” — strategia stosowana przez osoby, kto-
rych pietno jest wyrazne i trudne do ukrycia (Goffman, 2006, s. 134—135). Skutkuje za-
mkni¢ciem si¢ we wlasnych srodowiskach, w ktorych pigtno jest znane i akceptowane.
W takich wspolnotach osoby stygmatyzowane do$wiadczajg wigkszego zrozumienia,
wsparcia i poczucia przynaleznosci (Barnes i Mercer, 2008, s. 13).

Zgodnie z trojcztonowym modelem tozsamosci Goffmana (2005) strategie te nie tylko
sg odpowiedzig na spoteczne pigtno, ale wpltywajg takze na sposob ksztaltowania tozsamosci
,Jja” (ego), osobistej i spotecznej. Tozsamosc¢ ,,ja”, bedaca refleksyjng autodefinicja, pozostaje
najbardziej odporna na wplywy zewnetrzne, jednak ulega przeksztatlceniom pod wplywem
doswiadczen spotecznych. Z kolei tozsamosc¢ osobista i tozsamos$¢ spoteczna, bedace w duzej
mierze wypadkowa interakcji z otoczeniem, sa bezposrednio zagrozone przez mechanizmy
stygmatyzacji.

Wsrod konceepcji teoretycznych, ktore ukazuja zalezno$¢ migdzy struktura spoteczna
a ksztattowaniem si¢ tozsamosci jednostek, istotne miejsce zajmuje podejscie Manuela Ca-
stellsa (2008). Autor ten analizuje tozsamos¢ w warunkach relacji wladzy, traktujac ja nie
jako ceche indywidualna, lecz jako dynamiczny konstrukt spoteczny (Castells, 2008). Wy-
réznia trzy podstawowe formy tozsamosci:

— legitymizujaca — wzmacniang przez dominujace instytucje spoteczne,

— oporu — powstajacg w warunkach marginalizacji,

— projektu — bedaca wyrazem dazenia do przeksztalcenia pozycji jednostki i spoleczen-
stwa (Castells, 2008).

W odniesieniu do niepelnosprawnosci szczegdlne znaczenie ma tozsamos$¢ oporu, ktora
czesto staje si¢ mechanizmem przetrwania i budowania sity psychicznej wobec stygmatyza-
¢ji i spotecznego wykluczenia (Stojkow i Zuchowska-Skiba, 2014). W tym ujeciu wspolnota
0s0b z niepetnosprawnoscig moze stanowic ,,szance oporu” — przestrzenie wsparcia, wzmac-
niania podmiotowo$ci i przezywania wspolnych doswiadczen (Castells, 2008). Tego rodzaju
tozsamos$¢ moze wszakze mie¢ ambiwalentny charakter, z jednej strony daje site i ochrong,
ale z drugiej — moze prowadzi¢ do zamknigcia grupy, wzmacniania granic i postrzegania
$wiata zewnetrznego jako zagrozenia (Zuchowska-Skiba, 2016).

Przeciwwaga wobec tak rozumianej tozsamos$ci oporu jest tozsamos¢ projektu, ktora
wiaze si¢ z proba przekroczenia statusu marginalizacji i redefinicja roli spotecznej 0sob z nie-
pelosprawnoscig (Castells, 2008; Stojkow i Zuchowska-Skiba, 2014; Zuchowska-Skiba,
2016). Tozsamo$¢ ta zaktada nie tylko obrong przed wykluczeniem, ale takze aktywne dziata-
nie na rzecz zmiany, sprawczo$¢, uczestnictwo i transformacje. W tym sensie Castells zbliza
si¢ do koncepcji Alaina Touraine’a, wedlug ktoérego tozsamos¢ jako wyraz podmiotowosci
moze by¢ budowana jedynie w ramach ruchu spotecznego zdolnego do przemiany tadu spo-
tecznego (Touraine, 1977).
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Przechodzac od koncepcji tozsamosci do ksztattowania si¢ tozsamosci 0sob z niepetno-
sprawnos$ciami, warto zwroci¢ uwage na to, ze stanowi ona w duzej mierze rezultat interak-
cji z otoczeniem spolecznym i kulturowym, a zarazem jest szczegdlnie podatna na dzialanie
mechanizmow stygmatyzacji. W tym ujeciu istotne sg analizy Arthura Franka (1993), ktory
badat narracje osob, u ktorych choroba lub uraz prowadzity do nabycia niepetnosprawno-
$ci. Jego badania pokazuja, ze taki moment czesto wigze si¢ z glebokim kryzysem tozsa-
mosci. Jednostka zostaje zmuszona do konfrontacji z ograniczeniami fizycznymi lub spo-
tecznymi i do przeformulowania dotychczasowego obrazu siebie. Frank opisywat to jako
proces transformacji tozsamosci, ktory polega na dostosowaniu si¢ do nowej rzeczywistosci
egzystencjalnej 1 koniecznosci odnalezienia nowego sensu w zmienionym do$wiadczeniu
zycia (Frank, 1993).

Podobne wnioski wyciggneta Kathy Charmaz (1995), ktéra badata tozsamos¢ osob
z przewlektymi chorobami. Opisywata ona roznice mi¢dzy osobami, ktore osiggnely syntezg
tozsamosci, a tymi, ktore doswiadczaja kryzysu tozsamosci w wyniku niepelnosprawnosci.
Podkreslala, ze osoby, ktore doswiadczyly naglej utraty sprawnosci, czesto maja wigksze
trudnosci w przystosowaniu si¢ do nowej sytuacji niz te, ktore zyly z niepelnosprawnoscia
od wezesnych lat zycia (Charmaz, 1995).

Prace te zapoczatkowaly refleksj¢ nad formowaniem tozsamos$ci wsrdd osob prze-
wlekle chorych lub nabywajacych niepelnosprawno$¢, koncentrujac si¢ poczatkowo na
doswiadczeniach jednostek przechodzacych z pozycji osoby zdrowej do zycia z chorobg
lub niepetnosprawnoscig. Z czasem refleksja ta rozwineta si¢ w kierunku systematycz-
nych badan nad tozsamoscia niepelnosprawnosci jako odrebnym, ztozonym i dynamicznym
zjawiskiem.

Pierwsze analizy ksztaltowania tozsamosci niepetnosprawnosci przedstawita Carol Gill
(1997). Stworzony przez nig model rozwoju tozsamosci 0sob z niepetnosprawnosciami sku-
pial si¢ na procesie integracji, ktory stanowi wazny aspekt budowania tozsamosci. Oznaczato
to taczenie roznych, czgsto sprzecznych, potrzeb i dazen cztowieka — takich jak cheé¢ bycia
niezaleznym (separacja) i jednocze$nie bycia czg¢scia jakiej$s wspolnoty (jednosc). Autorka
podkresla, ze rozwijanie zdrowej tozsamosci niepelnosprawnosci przebiega zardowno na po-
ziomie wewnetrznym (intrapersonalnym), jak i spotecznym (interpersonalnym), w relacjach
z innymi ludzmi (Gill, 1997).

Carol Gill przedstawila cztery typy integracji tozsamosci, ktore prowadza do osiagnie-
cia przez osobg¢ z nabytg lub wrodzong niepetnosprawnoscia ,,wewnetrznej spojnosci, dum-
nej identyfikacji z grupa oraz gotowos$ci do budowania lepszych relacji ze spoteczenstwem
gtéwnego nurtu”:

1. Poczucie przynaleznosci (belongingness) — jednostka uznaje swoja przynaleznos¢ do
spoteczenstwa mimo niepetnosprawnosci.

2. Powrdt do domu (coming home) — nastgpuje integracja ze spolecznoscig osob z niepet-
nosprawnos$ciami oraz rozpoznanie wspolnoty do§wiadczen.

3. Wspolnota (coming together) — jednostka aczy cechy wynikajace z niepetnosprawno-
$ci z podobienstwami do 0sob petnosprawnych (poczucie wspolnego czlowieczenstwa).

4. Ujawnienie si¢ (coming out) — integracja tozsamosci prywatnej z publiczng i pewne,
$wiadome wyrazanie swojej tozsamosci jako osoby z niepetnosprawnoscia (Gill, 1997).
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Takie podejscie zaktadato, ze niepelnosprawnos¢ powinna by¢ traktowana jako inte-
gralna czg$¢ tozsamosci osoby z niepelnosprawnoscia, a proces ksztattowania tozsamosci
niepetnosprawnosci stanowi proces dynamiczny i relacyjny, ktory zachodzi zaréwno w jed-
nostkach, jak i pod wptywem relacji z otoczeniem i wraz z szerszym udziatem we wspolno-
tach 1 spoteczno$ciach skupiajacych osoby z niepetnosprawnosciami (Gill, 1997). Podobna
perspektywe — cho¢ bardziej skoncentrowang na procesie psychologicznym akceptacji sie-
bie — zaprezentowata Barbara Gibson (2006). Opracowata trzyetapowy model rozwoju toz-
samosci dla 0soéb z niepelnosprawnosciami, koncentrujacy si¢ na psychologicznym procesie
akceptacji siebie. Sktadaty si¢ na niego:

1. Bierna $wiadomos$¢ (passive awareness) — brak wzorcow rol oraz zaprzeczanie spolecz-
nemu wymiarowi niepetnosprawnosci.

2. Us$wiadomienie (realization) —jednostka zaczyna postrzegac siebie jako osobg z niepet-
nosprawnoscig i przejmuje si¢ tym, jak jest widziana przez innych. Moze to prowadzi¢
do mysli typu: ,,Dlaczego ja?” oraz poczucia nienawisci do siebie.

3. Akceptacja (acceptance) — redefinicja ,,innoséci” jako czego$, co mozna pozytywnie
przyjac (Gibson, 2006).

Na tym ostatnim, trzecim etapie moga pojawic si¢ takie zjawiska, jak postrzeganie sie-
bie jako pelnowartosciowego cztonka spoleczenstwa, nawigzywanie relacji z innymi osobami
z niepetnosprawno$ciami, zaangazowanie w dziatania rzecznicze i aktywistyczne oraz inte-
gracja z gldownym nurtem zycia spotecznego.

Barbara Gibson podkreslata, ze rozwdj tozsamosci osoby z niepetnosprawnos$cia ma
charakter dynamiczny. Jednostki moga cofa¢ si¢ do wezesniejszych etapow, zwlaszcza w sy-
tuacjach trudnych, takich jak odrzucenie spoleczne, dyskryminacja zawodowa czy zerwanie
relacji romantycznych. W takich momentach moga powracaé wczesniejsze emocje: ztosé, zal
czy poczucie nizszosci (Gibson, 2006).

Pokazuje to, ze rozwdj tozsamosci niepetnosprawnosci nie jest procesem prostym i line-
arnym, co potwierdza takze Ruth B. Darling (2003, 2013), ktéra zauwazyla, ze tozsamo-
$ci 0sob z niepetnosprawnosciami moga oscylowa¢ migdzy dwoma skrajnymi biegunami —
wstydem i dumg. Moga one ksztattowac si¢ na poczuciu wstydu wynikajacego z internalizacji
spotecznych uprzedzen i marginalizacji albo przyjmowa¢ forme¢ dumy zwigzanej z afirmacja
wlasnej odrgbnosci i walka o uznanie praw 0sob z niepetnosprawno$ciami. Wedtug Darling
osoby, ktore dos§wiadczaja spolecznej stygmatyzacji, moga internalizowac¢ negatywne po-
stawy, co prowadzi do rozwoju tozsamosci opartej na wstydzie. Z kolei duma z tozsamo-
Sci niepetnosprawnosci pojawia si¢ u tych, ktorzy odrzucaja spoteczne pigtno i traktujg swoja
niepetnosprawnos¢ jako cze$¢ wlasnej tozsamoscei, a nie jako deficyt. Darling wskazywala,
ze te dwie formy tozsamosci, ktore okreslita jako poczucie wstydu i dumy, rzadko wyste-
puja w czystej postaci, a wickszo$¢ osob z niepelnosprawnosciami ksztaltuje swoja tozsa-
mos$¢ w sposob bardziej ztozony, faczac w niej rozne aspekty wynikajace z ich spotecznych
i kulturowych do$wiadczen (Darling, 2013).

W ten nurt wpisuje si¢ koncepcja Johna Swaina i Sally French (2010). Przedstawiaja
oni proces ksztaltowania si¢ nowej tozsamosci 0séb z niepetnosprawnosciami, ktora wy-
rasta z odrzucenia tradycyjnych, tragicznych narracji, definiujacych ich zycie jako pasmo
cierpienia i zalezno$ci. W nurcie tym miesci si¢ koncepcja modelu afirmatywnego, ktory
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proponuje spojrzenie na niepetnosprawnosc¢ nie jako deficyt, lecz jako element pozytywnej
tozsamosci spotecznej. Kluczowym aspektem tego podejscia jest dostrzezenie w osobach
z niepelnosprawnosciami podmiotowosci, sprawczosci 1 zdolnosci do samodzielnego uczest-
nictwa w zyciu zawodowym, spotecznym i rodzinnym. Model afirmatywny przeciwstawia
si¢ wiec modelowi osobistej tragedii, podkreslajac, ze niepetnosprawnos$é moze by¢ zrodiem
sily, autonomii i samoakceptacji. Jest to podejscie, ktore przelamuje stereotypy i redefiniuje
doswiadczenie bycia osobg z niepetnosprawnoscia jako wartosciowy i afirmowany element
tozsamosci, a nie jako problem wymagajacy rozwigzania (Swain i French, 2010).

Inne podejscie do definiowania tozsamos$ci niepelnosprawnosci prezentowali Harlan
Hahn i Todd Belt (2004a). Zaproponowali oni model tozsamosci niepelnosprawnosci, ktory
opierat si¢ na rozumieniu niepetnosprawnosci jako doswiadczenia spotecznego, a nie jako
problemu medycznego czy biologicznego. W tym ujgciu niepetnosprawnos$¢ stanowita czesé
tozsamosci, a nie byta czyms, co nalezy ,,naprawi¢” lub ,,wyleczy¢”. W badaniach podkres-
lali, ze poczucie przynalezno$ci do wspolnoty odgrywa kluczowa rolg¢ w procesie budowania
tozsamosci 0sob z niepelnosprawno$ciami. Identyfikacja z grupa, ktéra podziela podobne
doswiadczenia dyskryminacji i wykluczenia, wzmacnia poczucie wtasnej warto$ci i pomaga
przetamywac izolacj¢ oraz staje si¢ fundamentem solidarnosci i dziatan na rzecz sprawie-
dliwosci spotecznej oraz rownych praw. Wspolnoty lub spolecznosci 0soéb z niepetnospraw-
no$ciami zyskuja w tym modelu status przestrzeni wsparcia, zrozumienia i budowania sity
politycznej, co szczegdlnie wida¢ w ruchach aktywistycznych. Dziatania polityczne i wspol-
notowe nie tylko wzmacniajg poczucie tozsamosci, ale takze pozwalaja na budowanie pozy-
tywnego obrazu siebie jako osoby z niepelnosprawnos$cia. W takim ujeciu tozsamos¢ osob
z niepetnosprawno$ciami jest ksztalttowana wokot wspolnych doswiadczen wykluczenia
1 opresji, a nie wokot samej ,,niepelnosprawnosci” jako cechy ciata czy umystu. Z tego po-
wodu wiele osob odrzuca ide¢ leczenia: nie dlatego, ze brakuje im zaufania do medycyny,
lecz dlatego, Ze postrzegaja propozycj¢ ,,naprawienia”’ swojego ciala jako zagrozenie dla bu-
dowanej tozsamosci. Zwlaszcza ci, ktorzy doswiadczyli niepetnosprawnosci we wczesnym
wieku, czesciej traktuja swojg niepetnosprawnos¢ jako integralny element tozsamosci, a nie
jako cos$, co nalezy usuna¢ (Hahn i Belt, 2004a).

Odmowa leczenia staje si¢ w tym ujeciu formg sprzeciwu wobec opresyjnego modelu me-
dycznego, ktory sprowadza jednostki z niepelnosprawnoscia do roli ,,chorych” wymagajacych
»haprawy”. Podejscie zaproponowane przez Harlana Hahna i Todda Belta (2004a) wyraznie
przeciwstawia si¢ obecnym w dyskursie spotecznym narracjom, takim jak ,,rola chorego” (por.
Parsons, 1969), ktora zaktada, ze osoba niepelnosprawna powinna dazy¢ do ,,wyzdrowienia”
i,,normalnos$ci”, aby zosta¢ ponownie wtaczong w zycie spoteczne. W modelu tozsamoscio-
wym nie ma miejsca na tego typu oczekiwania — nie uwzgledniaja bowiem perspektywy osob,
ktore nie chca ,,leczenia”, nawet jesli bytoby ono medycznie mozliwe i skuteczne.

Brak ,,ciaglosci pokoleniowej” w spotecznosci oséb z niepelnosprawno$ciami, czyli
sytuacja, w ktorej kazde pokolenie musi od nowa budowac¢ strategie radzenia sobie z dys-
kryminacja, odréznia t¢ grupg od innych mniejszosci, takich jak spolecznosci etniczne czy
kulturowe (Hahn, 1994). W tym sensie osoby z niepelnosprawno$ciami tworza swoistg
»mniejszos$¢ jednopokoleniowg” (Gliedman i Roth, 1980), ktéra koncentruje si¢ na walce
z opresja spoteczng, w tym z dominacja wladzy medycznej, przez budowanie poczucia
wspolnoty, afirmacj¢ tozsamosci i polityczne dziatania na rzecz zmiany (Hahn i Belt, 2004a).
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Taki sposéb postrzegania tozsamosci niepelnosprawnosci prezentuje rowniez Michelle
Putnam, ktéra w swojej pracy z 2005 roku szczeg6lnie podkreslata znaczenie politycznego
wymiaru tozsamosci 0sob z niepetnosprawno$ciami. Jej analiza wskazuje, ze tradycyjnie
niepetnosprawnos¢ byta ujmowana gtéwnie w kategoriach medycznych — jako indywidualna
cecha wynikajaca z biologicznych ograniczen. Jednak w podej$ciu zaproponowanym przez
Putnam kluczowe znaczenie zyskuja aspekty spoteczne i polityczne. Tozsamos$¢ 0sob z nie-
petnosprawnosciami ksztattuje si¢ w tym ujeciu jako walka o prawa obywatelskie, rownosé¢
i sprawiedliwo$¢ spoteczng.

Aktywizm polityczny oraz uczestnictwo w zyciu publicznym staja si¢ narzedziami,
dzieki ktorym jest mozliwe przeksztatcenie dominujacej narracji — od postrzegania niepet-
nosprawnosci jako ograniczenia czy deficytu, do uznania jej za istotny i pozytywny element
tozsamosci, ktory nie tylko nie wyklucza, ale takze moze wzmacnia¢ petne uczestnictwo jed-
nostki w spoteczenstwie.

W ramach tego podejscia Putnam zaproponowata szesciowymiarowy model rozwoju
politycznej tozsamosci niepelnosprawnosci, obejmujacy nastepujace kategorie: poczucie
wlasnej wartosci (self-worth), dume (pride), doswiadczenie dyskryminacji (discrimina-
tion), wspdlng sprawe (common cause), alternatywe polityczna (policy alternative) oraz
zaangazowanie polityczne (political engagement / political involvement). Wymiar poczucia
wiasnej wartosci odnosi si¢ do przekonania, ze osoby z niepelnosprawnosciami maja taka
samg warto$¢ jak osoby petnosprawne, sa w stanie aktywnie uczestniczy¢ w zyciu spolecz-
nym i wnie$¢ w nie istotny wktad, mimo Ze cz¢sto pozostaja spotecznie niedowartosciowane.
Duma w tym ujeciu oznacza afirmacj¢ przynaleznosci do wspdlnoty osob z niepelnospraw-
no$ciami, akceptacje niepetnosprawnosci jako naturalnego elementu ludzkiego do§wiadcze-
nia oraz uznanie jej za ceche roznicujgcg kulturowo, a nie za stygmat. Kluczowym aspektem
modelu Putnam jest silne osadzenie tozsamosci w doswiadczeniach dyskryminacji, to one
stanowig fundament procesu grupowego utozsamiania si¢, a takze prowadza do rozwoju po-
litycznego upodmiotowienia i solidarno$ci grupowej (Putnam, 2005).

Podejscia te wskazuja duze znaczenie uczestnictwa w ruchach spotecznych i politycz-
nych, ktore pozwalaja osobom z niepetnosprawnosciami zbudowac silng i pozytywna tozsa-
mos¢, oparta na walce o swoje prawa. Aktywizm staje si¢ wigc istotnym narzedziem afirmacji
siebie oraz sposobem na poprawe sytuacji osob z niepetnosprawnosciami w spoteczenstwie
(por. Zuchowska-Skiba, 2025).

Nieco inaczej ujeta to Angela Hall (2018), ktora analizowata rozwoj indywidualnej
i grupowej tozsamosci, podkreslajac, ze tozsamos¢ jest dynamicznym procesem, w ktoérym
kluczowa role odgrywaja doswiadczenia jednostki oraz jej interakcje ze spoteczenstwem.
W wypadku 0sdb z niepetnosprawnosciami proces ten obejmuje zarowno osobistg akcep-
tacj¢ swojego stanu, jak i identyfikacj¢ z grupa, ktora dzieli podobne do$wiadczenia. Hall
zauwazyla, ze w okreslonych warunkach pewne aspekty tozsamosci moga wysuwac si¢ na
pierwszy plan, na przyktad w przestrzeni zawodowej kluczowa staje si¢ rola zawodowa,
a w srodowisku aktywistycznym — tozsamos$¢ zwigzana z dziataniami na rzecz praw osob
z niepelnosprawnosciami. Z tego wynika, ze tozsamos$¢ 0sob z niepelnosprawnosciami nie
jest jednolita ani stata, lecz zmienia si¢ w zaleznosci od okolicznosci, relacji spotecznych
i indywidualnych do§wiadczen.
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W odpowiedzi na t¢ ztozonos¢ badacze podejmowali rowniez proby opracowania narzg-
dzi pomiaru poziomu i jakosci tozsamosci 0s6b z niepetnosprawnos$ciami. Niezwykle istot-
nym narzedziem badawczym byta skala osobistej tozsamosci niepelnosprawnosci (personal
disability identity scale, PDIS), opracowana przez Harlana Hahna i Todda Belta w 2004 roku.
Skala ta sktada si¢ z o$Smiu pozycji, ktére mierza dwa glowne aspekty tozsamosci: potwier-
dzenie niepetnosprawnosci (cztery pozycje) oraz zaprzeczenie niepetnosprawnosci (cztery
pozycje). Potwierdzenie niepelnosprawnosci odnosi si¢ do stopnia, w jakim dana osoba
akceptuje i integruje swoja niepetnosprawnos¢ jako czes¢ swojej tozsamosci, zaprzecze-
nie niepetnosprawnosci oznacza za$ tendencj¢ do unikania lub odrzucania tej tozsamosci.
Pytania zawarte w skali dotycza przede wszystkim osobistych uczu¢ i refleksji odnosnie
do wtlasnej niepetnosprawnosci, a nie postaw wobec innych 0séb z niepelnosprawnosciami
(Hahn i Belt, 2004b). Narzedzie to zostalo zastosowane mi¢dzy innymi w badaniach prowa-
dzonych wsrdéd cztonkéw Americans Disabled for Assistance Programs Today (ADAPT),
zrzeszajacej aktywistow dzialajacych na rzecz praw osob niepetnosprawnych (Hahn i Belt,
2004b; Zapata, 2018). Skala stanowita wigc istotne narzedzie zrozumienia, jak osoby z nie-
petnosprawnoscia ksztattuja swoja tozsamos¢ na podstawie osobistych do§wiadczen i prze-
konan. Dzigki niemu mozliwe bylo lepsze zrozumienie emocjonalnych i poznawczych aspek-
tow zycia 0sob z niepetnosprawnoscia, co moze mie¢ znaczenie dla planowania wsparcia
psychologicznego i dziatan na rzecz tej grupy (Hahn i Belt, 2004a). Cho¢ skala osobistej
tozsamosci niepetnosprawnosci pozwala uchwyci¢ osobisty wymiar tozsamosci, kolejne
modele zaczely rozszerzaé t¢ perspektywe, wprowadzajac nowe wymiary i uwzgledniajac
szerszy wymiar spoteczny i kulturowy. Taki charakter ma przygotowany przez Rosalin Dar-
ling i D. Alexa Heckerta (2010) kwestionariusz Questionnaire on Disability Identity and
Opportunity (QDIO), w ktéorym pojawia si¢ nowy wymiar rozwoju tozsamosci, uwzglednia-
jacy zroéznicowane wybory zyciowe 0sob z niepelnosprawnosciami. Autorzy wskazuja takie
elementy, jak tozsamos¢ (identity: pride versus shame), czyli wymiar okreslajacy, czy osoba
z niepetnosprawnosciag odczuwa dumg z wlasnej tozsamosci, czy raczej doswiadcza wstydu
zwigzanego ze swoim stanem; model (model: social versus personal), ktory odnosi si¢ do
tego, czy jednostka postrzega swoja tozsamos¢ gtownie w kategoriach spotecznych, zwigza-
nych z przynaleznoscia do wigkszej grupy i walka o prawa 0s6b z niepelnosprawnosciami,
czy raczej w sposob osobisty, koncentrujac si¢ na wtasnych indywidualnych przezyciach i do-
$wiadczeniach; rola (role: activism versus passivity), obejmujaca wybor migdzy aktywnym
zaangazowaniem w dzialania spoteczne i polityczne na rzecz 0sob z niepetnosprawnosciami
a postawa bierng, polegajaca na wycofaniu i braku uczestnictwa w zyciu publicznym. Na-
rzedzie pomiaru tozsamos$ci niepetnosprawnosci autorstwa Darling i Heckerta ukazywato,
ze tozsamos$¢ 0sob z niepetnosprawnosciami jest ztozona i elastyczna, gdyz zalezy od indy-
widualnych decyzji oraz od sposobu, w jaki jednostki chcg funkcjonowaé w spoleczenstwie.
Wybory zwigzane z aktywizmem, dumg czy wstydem wplywaja na ksztaltowanie si¢ tozsa-
mosci 0sob z niepetnosprawno$ciami — i tak jak te elementy tacza si¢ z ogdélnym procesem
integracji z otoczeniem. W ten sposdéb model tozsamos$ci niepetnosprawnosci wnosi istotny
element wolno$ci wyboru w ksztattowaniu tozsamosci oraz ukazuje, jak emocje, takie jak
duma czy wstyd, moga determinowa¢ zachowania spoleczne jednostki.

Kolejnym krokiem w rozwoju koncepcji tozsamos$ci 0sob z niepetnosprawnosciami jest
model narracyjny Dana Dunna i Shane’a Burcawa (2013). Model ten przedstawia tozsamos¢
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jako proces opowiesci. Tozsamo$¢ 0sob z niepetnosprawnos$ciami rozwija si¢ tutaj przez
narracje, czyli sposob, w jaki opowiadaja swoje historie zyciowe. Model uwzglednia takie
elementy, jak ,,afirmacja niepetnosprawnosci” (disability affirmation), ,,wiezi wspolnotowe”
(community bonds), ,,duma” (pride), ,,dyskryminacja” (discrimination) oraz ,,znaczenie 0so-
biste” (personal meaning).

Opowiesci te umozliwiaja osobom z niepelnosprawnosciami zintegrowanie swoich do-
$wiadczen, co prowadzi do wzmocnienia poczucia wlasnej wartosci i przynaleznosci do wspdl-
noty 0séb z niepetnosprawnosciami. Dana Dunn i Shane Burcaw pokazuja, jak narracja staje
si¢ narzedziem do pozytywnego ksztaltowania tozsamosci, w ktorej niepetnosprawnos$¢ jest
cze$cig zycia, zatem mozna jg afirmowac, a nie ukrywac. W pordwnaniu z poprzednimi uj¢-
ciami model narracyjny wnosi wiec nowy, osobisty i kreatywny wymiar, w ktorym opowiesci
nadaja sens doswiadczeniom niepetnosprawnosci.

Na tym tle model Anjali Forber-Pratt i Marianne Zape (2017) oferuje bardziej calo-
Sciowe ujecie, wprowadzajac perspektywe spoteczng i psychospoleczng. Autorki wyrdzniajg
cztery etapy rozwoju tozsamosci: ,,status akceptacji”, ,,status relacji”, ,,status adopcji” oraz
,»,status zaangazowania”. Rozwinigciem tego podejscia jest nowszy model (Forber-Pratt i in.,
2020), ktory podkresla dynamiczny i wielowymiarowy charakter ksztattowania tozsamosci.
W tym ujeciu tozsamo$¢ nie jest jednorodna ani ustalona raz na zawsze, lecz formuje si¢
przez interakcje ze sSrodowiskiem spotecznym, kulturowym i politycznym. Proces ten obej-
muje zarowno doswiadczenia jednostkowe, jak 1 wptyw norm spotecznych, instytucjonalnych
oraz dzialan grupowych. Budowanie pozytywnej tozsamosci wymaga wigc nie tylko indywi-
dualnej pracy, lecz rowniez wsparcia systemowego — odpowiednich interwencji spotecznych
i politycznych, ktore umozliwiaja osobom z niepetnosprawnosciami aktywne uczestnictwo
w zyciu publicznym oraz wyrazanie siebie. Tworzenie inkluzywnych przestrzeni sprzyja
przeciwdziataniu marginalizacji i wspiera zmiang spotecznag.

Kolejne modele ukazuja coraz pelniejszy i1 bardziej zlozony obraz tozsamos$ci 0sob
z niepetnosprawno$ciami — od indywidualnych przezy¢ przez znaczenie emocji i narracji
po uwarunkowania spoteczne, kulturowe i polityczne. Podkreslajg tym samym konieczno$é
wielopoziomowego podejscia, uwzgledniajacego zardowno wewngtrzny $wiat jednostki, jak
i szeroki wymiar spoteczny, w ktérym funkcjonuje.

W niniejszej pracy za najbardziej adekwatny do analizy tozsamosci 0sob z niepel-
nosprawnosciami w $rodowisku zawodowym uznaj¢ model Anjali Forber-Pratt i zespotu
(2020). Jest to ujecie najbardziej catosciowe, ktore ukazuje wzajemne powigzania migdzy
doswiadczeniem jednostkowym, relacjami spotecznymi oraz wptywem instytucjonalno-kul-
turowego otoczenia. Model ten pozwala zrozumie¢, w jaki sposob takie czynniki, jak normy
spoteczne, polityka zatrudnienia, indywidualne strategie radzenia sobie czy narracje osobiste,
wplywaja na budowanie tozsamosci zawodowej. Dzigki temu mozliwe staje si¢ petniejsze
uchwycenie, jak osoby z niepelnosprawnosciami definiujg siebie jako pracownikow i w jaki
sposob ksztaltuja swoja obecnos¢ oraz aktywnos$¢ w sferze zawodowe;.

Analizujac ewolucje tozsamosci 0osOb z niepelnosprawnosciami, mozna zauwazyc¢, ze pro-
ces ten jest wynikiem zlozonej interakcji migdzy jednostka a spoteczenstwem. Odrzuce-
nie tradycyjnych stereotypow, budowanie wspolnoty, zaangazowanie polityczne oraz dyna-
miczne ksztaltowanie tozsamos$ci w réznych uwarunkowaniach stanowig kluczowe elementy
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tej przemiany. Zmiana dominujacych narracji — od postrzegania niepetnosprawnosci jako ogra-
niczenia do traktowania jej jako istotnej i wartosciowej czesci tozsamosci — pokazuje, jak duzy
wplyw na ksztaltowanie tozsamos$ci maja czynniki spoteczne i kulturowe. Tozsamo$¢ 0sob
z niepelnosprawnosciami nie jest wigc czyms statym ani z gory okreslonym, lecz zmienia si¢
w odpowiedzi na ewoluujace warunki spoteczne, polityczne i kulturowe, co daje mozliwosé
dalszego jej ksztaltowania w sposob, ktory sprzyja wigkszej akceptacji i integracji.

Wspolczesnie tozsamos$¢ oso6b z niepetnosprawnoscia zyskuje nowy wymiar, jesli
uwzglednimy koncepcj¢ intersekcjonalnosci, ktora poczatkowo wytonita si¢ w badaniach
nad pochodzeniem etnicznym i plcia, szczegolnie w pracy takich badaczek, jak Audre Lorde
czy Kimberlé Crenshaw (1991; Dudley, 2006). Intersekcjonalnos¢ skupia si¢ na interakcji
réznych tozsamosci, takich jak pte¢, pochodzenie etniczne, wiek, orientacja seksualna, reli-
gia, klasa spoteczna oraz niepetnosprawno$¢, uwzgledniajac, jak te tozsamosci wptywajg na
relacje wladzy 1 doswiadczenia jednostek nalezacych do grup marginalizowanych (Hanting,
2014). Cho¢ poczatkowo koncepcja ta koncentrowata si¢ na pochodzeniu etnicznym i ptci,
z czasem zaczela obejmowaé szerszy wachlarz tozsamosci, w tym osoby z niepelnospraw-
nosciami (Davis, 2008).

Niepelnosprawno$é jako kategoria tozsamosci byta dtugo pomijana w szerokiej dysku-
sji o intersekcjonalno$ci. Wiele wczesniejszych prac w tym obszarze koncentrowato si¢ na
feministycznych perspektywach, zaledwie kilka badan skupialo si¢ na osobach z niepetno-
sprawnoscig. Dopiero w ostatnich latach zaczeto dostrzegac niepetnosprawnosc¢ jako istotny
element, ktory nalezy uwzglednic¢ w intersekcjonalnych analizach tozsamosci, traktujac ja nie
jako samodzielny, niezalezny atrybut, ale na tle innych tozsamosci, z ktorymi moze wspot-
istnie¢ (Naples, 2019).

Tozsamo$¢ jednostki jest dynamiczna i ztozona, co oznacza, ze kazda osoba posiada
wiele tozsamosci, ktore moga mie¢ rozny status spoteczny. Przykladem tego jest to, ze nie
kazda osoba z niepelnosprawnoscia doswiadcza tej samej intensywnos$ci stygmatyzacji w ob-
rgbie swojej grupy. Podejscie intersekcjonalne pozwala uwzgledni¢ te zréznicowania, bio-
rac pod uwage, jak rdézne tozsamosci (na przyktad bycie osoba niepelnosprawnag, ale takze
kobieta czy mezczyzng) moga wplywaé na doswiadczenie wykluczenia Iub marginalizacji
(Wickenden, 2023).

Kiedy dana osoba identyfikuje si¢ z wieloma tozsamosciami nalezacymi do grup margi-
nalizowanych, jej doswiadczenie wykluczenia moze by¢ potegowane. Jednak podejscie ,,do-
dajace” kolejne formy wykluczenia, takie jak ,podwojne” lub ,,potrdjne” obcigzenie (na
przyktad seksizm, ableizm, rasizm), jest uproszczeniem. W rzeczywisto$ci interakcje mig-
dzy tozsamos$ciami moga by¢ bardziej zlozone i nie zawsze maja charakter prostego, su-
mujacego si¢ opresjonowania. W rzeczywistosci niektore tozsamosci moga by¢ bardziej
»wyciszane” w dyskursie, co moze prowadzi¢ do ignorowania innych aspektow zycia jed-
nostki (Wickenden, 2023).

Mimo rosnacej $wiadomos$ci na temat intersekcjonalnosci weigz wiele analiz podcho-
dzi do niej sposdb powierzchowny i nie uwzglgdnia skomplikowanego charakteru interakcji
tozsamosci. Przyktadem moze by¢ tworzenie ogélnych programow ochrony socjalnej, ktore
nie w petni oddaja to, jak rézne tozsamos$ci moga si¢ splata¢, poglebiajac doswiadczenie
wykluczenia i utrudniajac dostep do wsparcia. Intersekcjonalne podejscie wcigz wymaga
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wickszej elastycznos$ci, szczegdlnie w odniesieniu do 0séb z niepelnosprawnosciami, ktore
mogg naleze¢ do wielu grup marginalizowanych i doswiadcza¢ réznorodnych form wyklu-
czenia (Wickenden, 2023).

3.3. Teoria kontrolitozsamosci Petera ). Burke’a

Zgodnie z koncepcja Petera J. Burke’a (2006, 2009) w procesie konstruowania tozsamo-
$ci w obrebie organizacji na pierwszy plan wysuwaja si¢ role spoteczne, ktore zaposredni-
czaja relacje migdzy strukturg a budowanymi tozsamo$ciami. W tej perspektywie teoretycz-
nej odgrywanie rél stanowi wazny element tozsamo$ciowy, wyznaczajacy status i pozycje
w strukturze spolecznej (McCall i Simmons, 1978, s. 64—65), rozumiane;j tu jako zbiér po-
zycji, ktorych polozenie stanowi konsekwencje dostepu do zasoboéw i sposobu organizacji
ich przeptywu w spoteczenstwie (Burke, 2009). W zwiagzku z tym schematem analitycznym,
ktéry wykorzystam w badaniu ksztaltowania si¢ procesow tozsamosciowych osob z niepet-
nosprawnosciami, jest teoria kontroli tozsamosci (identity control theory, ICT). Wedle tej
koncepcji proces zmiany tozsamosci jest wynikiem redukowania rozbieznosci miedzy posia-
danym standardem tozsamosci nabytym w toku procesu socjalizacji a nowatorskimi meto-
dami odgrywania roli spolecznej (Burke, 2006). Standard tozsamos$ci powstaje z zakorzenio-
nych w kulturze wzoréow i norm spotecznych. Wyznaczajg one jednostce wiasciwa pozycje
w strukturze i przypisuja jej powszechnie uznawane role oraz sposoby ich odgrywania (Stets
i Burke, 2000, s. 225). W takim ujeciu tozsamosci stanowig efekt sytuacji spolecznej i po-
wstaja w ramach relacji, w jakich uczestnicza jednostki, w postaci internalizowanych ocze-
kiwan wobec odgrywanych rél (Stryker i Burke, 2000).

Zmiany zachodzace w spoteczenstwie oraz kulturze moga sprawic, ze jednostka bedzie
zmuszona do przebudowania obrazu samej siebie i swojego statusu oraz pozycji pod wply-
wem pojawienia si¢ nowych sposobow realizowania rol spotecznych. Proces ten okreslany
jest jako innowacje w tozsamosci (Burke, 2009). Polega on na znalezieniu nowego, pomy-
slowego — dotychczas niewykorzystywanego — sposobu na odgrywanie roli, ktéry moze
zmieni¢ oczekiwania z nig zwigzane, spowodowaé zmian¢ w konstruowanych tozsamosciach
i przyczynic si¢ do poprawy pozycji spotecznej 0soéb z niepelnosprawnosciami w strukturze
spotecznej (Burke, 2009). Proces ten moze przyczyni¢ si¢ do zmiany tozsamosci i odegraé
istotng rol¢ w zamianie postrzeganiu siebie przez osoby z niepetnosprawnosciami (Burke,
2006, s. 81; Porankiewicz-Zukowska, 2012, s. 125-126).

W analizie doswiadczen zawodowych 0séb z niepelnosprawnosciami oraz wpltywu wa-
runkéw organizacyjnych i technologicznych (opisanych w rozdziale pierwszym) na sposob
funkcjonowania w roli zawodowej szczegdlnie przydatne okazuje si¢ podejécie zapropo-
nowane w teorii kontroli tozsamo$ci Burke’a. Ujecie to pozwala zrozumie¢, jak jednostki
ksztaltuja i podtrzymuja swoja tozsamo$¢ zawodowa, opierajac si¢ na spdjnosci miedzy wias-
nym obrazem siebie a reakcjami otoczenia. Teoria ta umozliwia tym samym analiz¢ proce-
sow, w ktorych tozsamo$¢ zawodowa osob z niepetnosprawnosciami moze by¢ wzmacniana,
podwazana lub modyfikowana w odpowiedzi na zmieniajace si¢ warunki pracy, technologie
oraz relacje spoteczne w §rodowisku zawodowym.

Zgodnie z ta koncepcja tozsamos$¢ jednostki nie jest czyms$ statycznym, lecz dyna-
micznym i zmieniajagcym si¢ w zalezno$ci od interakcji z otoczeniem. W wypadku os6b
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z niepetnosprawnos$ciami zmiany w spoteczenstwie 1 kulturze moga wplywaé na sposob,
w jaki osoby te postrzegaja siebie oraz w jaki sposob spoteczenstwo postrzega ich role spo-
teczne (Burke, 2006, 2009).

Peter J. Burke zwraca uwage, ze tozsamos¢ jest $cisle zwigzana z rolami spotecznymi,
ktére odgrywamy w roznych sytuacjach zyciowych (na przyktad rola pracownika, matki,
obywatela, cztonka wspolnoty). Zmiana tozsamosci wedlug tej teorii jest wynikiem procesu
dostosowywania si¢ jednostki do zmieniajacych si¢ standardow rol spotecznych. W tym pro-
cesie osoby odgrywajace te same role spoteczne moga modyfikowac swoje postrzeganie sie-
bie, gdy wchodza w interakcje z nowymi oczekiwaniami spotecznymi lub na przyktad z no-
wymi normami w ramach swojej organizacji, grupy lub — szerzej — spoleczenstwa.

W wypadku 0séb z niepelnosprawnosciami zmiany w strukturach spotecznych, takie
jak wzrost akceptacji w miejscu pracy lub wprowadzanie innowacyjnych form zatrudnienia,
moga prowadzi¢ do modyfikacji rol spotecznych, ktore osoby te odgrywaja, a tym samym —
do zmian w ich tozsamosci. Zmiana w odgrywaniu ro6l moze wynika¢ z konieczno$ci ada-
ptacji do nowych standardow spotecznych i zawodowych, ktéore moga obejmowac zmiany
w architekturze pracy i dostepnosci edukacji, zmniejszenie barier komunikacyjnych czy
wzmocnienie pozycji osob z niepelnosprawnosciami w sferze publicznej. To z kolei moze
wplyna¢ na postrzegana tozsamosc¢ tych osob, pozwalajgc im na osigganie wyzszej pozycji
spotecznej i uzyskiwanie wigkszego szacunku w spoteczenstwie.

3.4.,Role —tozsamosci” irole zawodowe

Wisrod wspodtezesnych podejsé do zagadnienia tozsamosci szczegdlne miejsce zajmuje kon-
cepcja rdl —tozsamosci (role-identities), wywodzaca si¢ z tradycji symbolicznego interakcjo-
nizmu. Rozwijana mig¢dzy innymi przez Petera J. Burke’a oraz Sheldona Strykera, teoria ta
zaklada, ze jednostka nie posiada jednej, spdjnej tozsamosci, lecz wiele powigzanych ze soba
tozsamosci czastkowych, z ktorych kazda odpowiada odrebnej roli spotecznej odgrywane;j
przez dang osobg. Tozsamo$¢ w tym ujeciu stanowi wigc rezultat procesu internalizacji rol
spotecznych, ktére jednostka odgrywa w interakcjach z innymi uczestnikami zycia spotecz-
nego (Burke, 2004; Stryker, 1980).

Role spoteczne nie sg tu rozumiane wylacznie jako formalne funkcje przypisane przez
instytucje (na przyktad nauczyciel, pracownik, rodzic), lecz jako zbior oczekiwan i norm
regulujacych zachowanie jednostki w relacjach spotecznych. Kazda z tych rol wigze sig¢
z okreslonymi znaczeniami, ktore jednostka przyswaja i wlacza do obrazu siebie. W konsek-
wencji role — tozsamosci nie sa jedynie odbiciem zewngtrznych rdl spotecznych, lecz stano-
wig element wewnetrznej struktury ,,ja”, sa jego funkcjonalnymi komponentami, ktére moga
by¢ uaktywniane w zaleznosci od uwarunkowan spotecznych (McCall i Simmons, 1978).

Waznym elementem tej koncepcji jest zalozenie hierarchii rol — tozsamosci, oznacza-
jace, ze nie wszystkie sg rownie istotne dla jednostki. Niektore z nich sg silniej zinternali-
zowane i czgsciej aktywizowane, co przektada si¢ na wigksza stabilnosc¢ i znaczenie w kon-
strukcji tozsamosci. Inne moga by¢ tymczasowe, kontekstowe lub marginalne, zaleznie od
etapu zycia, srodowiska spotecznego czy aspiracji jednostki (Burke i Stets, 2009).

W odniesieniu do rozumienia rol i tozsamo$ci warto przywolac¢ rozrdéznienie zapropo-
nowane przez Manuela Castellsa, ktory wskazuje, ze to wlasnie tozsamos$¢, a nie rola, lepiej
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oddaje ztozonos¢ wspotczesnych zjawisk spotecznych. Role spoteczne sg definiowane przez
normy ustanowione przez instytucje i organizacje, a ich wptyw na jednostke zalezy od rela-
cji miedzy nig a strukturami spotecznymi (Castells, 2008, s. 22). Tozsamo$¢ zas stanowi dla
jednostki zrodto sensu i celowosci dziatania. To ona nadaje znaczenie, podczas gdy role orga-
nizuja funkcje spoteczne (Castells, 2008, s. 23). Oznacza to, ze tozsamos¢ jest formg autode-
finicji, ktora moze by¢ bardziej elastyczna i zindywidualizowana niz role spoteczne. Chociaz
jednostka moze odgrywac wiele rdl i posiada¢ wiele tozsamosci, to wtasnie ta roznorodnosé
moze by¢ zarowno zroédtem napigc, jak i $wiadectwem bogactwa jej do§wiadczen. W prze-
ciwienstwie do rdl spotecznych, ktére sg ograniczone strukturami spotecznymi, tozsamos¢
moze by¢ tworzona bardziej swobodnie, w sposob dostosowany do osobistych potrzeb i war-
tosci (por. Swiatkiewicz-Mosny, 2015, s. 46).

Rola spoteczna to ztozony konstrukt socjologiczny, ktéry mozna definiowa¢ na kilka
sposobow, w zaleznosci od przyjetej perspektywy teoretycznej. W ujeciu klasycznym rola to
zespot oczekiwan, norm, postaw i zachowan przypisywanych jednostce przez spoteczenstwo
w zwigzku z jej statusem spotecznym (Linton, 1975). Oznacza to, ze spolteczenstwo ,,na-
rzuca” pewien schemat dziatania, ktory ma by¢ realizowany przez osobe zajmujaca okreslone
miejsce w strukturze spoteczne;j.

Definicja ta, cho¢ funkcjonalna, bywa jednak krytykowana za swoja schematyczno$é¢
i nieuwzglednianie indywidualnego wymiaru doswiadczenia roli. Daniel J. Levinson zwraca
uwagg, ze rola nie jest jedynie zewnetrznie przypisanym wzorcem, ale stanowi takze wynik
wewnetrznych proces6w psychicznych jednostki, jej tozsamos$ci, wyobrazen o sobie, moty-
wacji oraz osobistych wartosci. Rola spoteczna jest zatem dynamicznym rezultatem interakcji
migdzy strukturg spoteczng a jednostkowg interpretacja tej struktury. Nie jest jedynie czyms
»odgrywanym”, ale tez ,,przezywanym” (Levinson, 1979).

W tym szerszym ujeciu rola zawodowa to nie tylko zbior formalnych obowigzkow wy-
nikajacych z opisu stanowiska, lecz rowniez:

identyfikacja z zawodem,

— osobiste znaczenia nadawane wykonywanej pracy,

— styl zycia zwigzany z profesja,

— emocjonalne i tozsamosciowe aspekty odgrywania tej roli,

— oraz subiektywna koncepcja siebie jako osoby wykonujacej konkretna prace (czyli zwia-
zek z tak zwang jaznig podstawowa) (Swigtkiewicz-Mosny, 2015, s. 45).

Takie ujecie pozwala zrozumie¢, dlaczego dwie osoby wykonujace ten sam zawod moga
zupetnie inaczej go postrzegac, przezywac i realizowaé — poniewaz ich role zawodowe sg nie
tylko efektem wymagan organizacyjnych, ale takze rezultatem ich osobowosci, do§wiadczen,
celow i emocji (por. Swiatkiewicz-Mosny, 2015, s. 45).

3.5. Tozsamosci zawodowe 0s6b z niepetnosprawnosciami

Tozsamo$¢ zawodowa ksztattuje si¢ przez interakcje spoteczne, ktdre zmuszaja jednostki do
nadania znaczenia swoim rolom zawodowym, co sprzyja integracji tych rol z tozsamoscia
osobistg (Budd, 2011). Proces ten jest $ci§le powigzany z samorealizacjg i uczestnictwem
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ekonomicznym, w ktorych zatrudnienie staje si¢ kluczowym komponentem samoodkrywania
(Budd, 2011). W wypadku 0s6b z niepelnosprawnosciami proces ten czesto przybiera forme
pewnej autorefleksji. Jednostki konfrontuja si¢ z tym, jak sa postrzegane przez spoteczen-
stwo, co wplywa na ich samoswiadomosc¢ i poczucie przynaleznosci (Watson, 2002).

W takim ujgciu praca zarobkowa stanowi istotny element ksztattowania tozsamosci
0sOb z niepelnosprawnos$ciami, zwlaszcza w kulturze, w ktdrej postrzega si¢ ja jako klu-
czowy wyznacznik wartos$ci jednostki (Crawford, 2010; Galer, 2012). Jej znaczenie wykracza
poza wymiar ekonomiczny. Praca petni wazng funkcje w konstruowaniu tozsamosci, nadajac
zyciu strukture, cel 1 poczucie sensu. Dla wielu 0sob jest takze forma samorealizacji, a tam,
gdzie zatrudnienie nabiera glebszego znaczenia, moze sta¢ si¢ sposobem na odnalezienie
lub potwierdzenie wlasnej tozsamosci (Budd, 2011; Galer, 2012; Saunders i Nedelec, 2014).

Dla wielu 0s6b z niepelnosprawnosciami praca stanowi zrodto dochodu, a zarazem
droge do samorealizacji, niezaleznosci i uczestnictwa w zyciu spolecznym oraz pozwala
pozytywnie spoglada¢ w przysztos¢ (Kubus-Ostrowska, 2017). Zatrudnienie sprzyja bu-
dowaniu poczucia wlasnej wartosci i tozsamos$ci. Brak zatrudnienia moze z kolei powo-
dowa¢ wewngtrzne napigcia: z jednej strony istnieje silne pragnienie autonomii i nieza-
leznosci, z drugiej za$ pojawia si¢ poczucie marginalizacji oraz wykluczenia spolecznego
(Crawford, 2010).

Osoby z niepelnosprawno$ciami czgsto zmagajg si¢ z podwojnym wyzwaniem: przeta-
mania spolecznych stereotypow postrzegajacych je jako ,,ci¢zar” oraz zaspokojenia potrzeby
uznania — przez aktywnos$¢ zawodow3 i niezalezno$¢ ekonomiczng. Szansg na integracje tych
dwoch perspektyw jest wspolne dazenie do samorealizacji i integracji ekonomicznej ozna-
czajacej petne uczestnictwo w zyciu gospodarczym przez dostep do zatrudnienia, godziwego
wynagrodzenia, niezalezno$ci finansowej oraz mozliwosci samodzielnego utrzymania si¢
i rozwoju zawodowego (Galer, 2012).

Mimo ze ruchy na rzecz praw 0sob z niepelnosprawnosciami akcentujg potrzebe solidar-
nosci i wspolnotowej tozsamosci, wiele 0sob z niepetnosprawnosciami koncentruje si¢ na in-
dywidualnych sukcesach 1 niezaleznosci finansowej (Galer, 2012). Rodzi to pewne napigcia.
Z jednej strony istnieje potrzeba wspolnotowego dziatania i walki o prawa, z drugiej — daze-
nie do osobistego rozwoju i autonomii. W konsekwencji budowanie tozsamos$ci zawodowej
przez osoby z niepelnosprawnosciami staje si¢ ztozonym procesem, w ktorym moga pojawiaé
sprzecznosci (Galer, 2012).

Relacje 0s6b z niepetnosprawnosciami dotyczace ich doswiadczen zawodowych i po-
dejscia do pracy ukazuja, jak istotna rolg¢ odgrywa zatrudnienie w procesie ksztattowania
tozsamosci jednostki (Galer, 2012). Dustin Galer (2012), analizujac wypowiedzi pracowni-
kow z niepetnosprawno$ciami, zauwazyl, ze badani wskazywali, ze dla nich praca wiaze si¢
z dazeniem do osiggnig¢cia sukcesu materialnego oraz osobistego spetnienia wiasnie przez
pracg. Osoby te wskazywaty, ze niezaleznie od niepelnosprawnosci nadal podlegaja spotecz-
nym i kulturowym oczekiwaniom zwigzanym z odgrywaniem okreslonych rél, ktére w duzej
mierze opieraja si¢ na pracy zarobkowej. Cho¢ dziatalnos$¢ nieodptatna rowniez moze dawaé
poczucie produktywnosci, sensu i wktadu w spoteczenstwo, to jednak dominujace wsrod ba-
danych byto przekonanie, ze autonomia osobista wigze si¢ z niezaleznoscia finansowa, nadaje
bowiem pracy zarobkowej szczegdlne znaczenie w budowaniu tozsamosci (Galer, 2012).
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Wypowiedzi uczestnikow badania wskazuja jednak, ze bardziej niz na godzeniu si¢
z rolg ,,ciezaru” dla otoczenia, osoby te koncentrujg si¢ na potrzebie bycia samodzielnymi,
produktywnymi i niezaleznymi finansowo. Odrzucaja stereotypy zwiazane z biernoscia, ak-
centujac swoje kompetencje i wewnetrzne zasoby, ktdre pozwalajg im przeciwstawiac si¢
spotecznemu i ekonomicznemu wykluczeniu. W tym wymiarze osigganie celéw zawodo-
wych — w $wietle przedstawionych wynikéw badan — jawi si¢ jako istotny sposob potwier-
dzania wtasnej niezaleznosci i sprawczosci (Galer, 2012).

Praca odgrywa tak wazna rolg, ze osoby z niepelnosprawnoscia i (lub) starsze, pozosta-
jace poza rynkiem pracy, aktywnie pracuja nad utrzymaniem tozsamosci zawodowej, mimo
ze nie posiadaja formalnego zatrudnienia. Badania prowadzone przez Kathleen Riach i Wendy
Loretto (2000) pokazaty, ze tozsamo$¢ pracownika nie znika w momencie utraty pracy — prze-
ciwnie, staje si¢ szczegodlnie wazna. Dla wielu uczestnikow badania praca pozostawata cen-
tralnym elementem ich osobistej tozsamos$ci. Mimo ze byli bezrobotni, nadal mowili o sobie
jako o osobach ,,pracujacych”, podkreslajac swoje wczesniejsze doswiadczenia zawodowe
i deklarujac gotowos¢ do pracy. Czesto przy tym wyrazali niezgode na to, jak sg postrzegani
przez instytucje czy spoleczenstwo, ktére narzucajg im etykiete ,,niezdolnych do pracy”. Poka-
zuje to, ze niepetnosprawno$¢ w tym ujeciu nie jest wylacznie stanem zdrowia, lecz réwniez
kategorig spoleczna i narracyjna, ktoéra moze kolidowac¢ z indywidualnym poczuciem wartosci
i checig aktywnego uczestnictwa w zyciu zawodowym (Loretto i Riach, 2009).

Warto jednak zwrdci¢ uwage na réznice w konstruowaniu tozsamosci zawodowych
wynikajace z momentu stania si¢ osoba z niepetnosprawnoscia. Szczegodlnie trudnym mo-
mentem moze by¢ nabycie niepelnosprawnosci na pdzniejszym etapie zycia. W takich sytua-
cjach utrata sprawno$ci moze prowadzi¢ do kryzysu tozsamosci, w ktorym jednostki muszg
na nowo zdefiniowa¢ siebie i swoje miejsce w spoleczenstwie (por. Charmaz, 1995; Galer,
2012). W badaniu pracownikow ze stwardnieniem rozsianym Michelle Driedger, Valerie
Crooks i David Bennett (2004) odkryli, ze ich tozsamo$¢ wlasna byta wskazywana jako toz-
samos$¢ oparta na pracy. W tym ujeciu tozsamos$¢ wlasna moze by¢ tak mocno zakotwiczona
w statusie zatrudnienia, ze przerwanie pracy z powodu probleméw zdrowotnych moze za-
chwia¢ wzglednie stabilnym poczuciem siebie (Galler, 2012). Praca zawodowa moze wtedy
peti¢ funkcje stabilizujaca, pomaga zachowac ciaglos¢ dotychczasowej tozsamosci oraz
umozliwia odgrywanie istotnych rél spotecznych. Zatrudnienie dziata wowczas jako bufor ta-
godzacy skutki fizycznych i psychicznych przemian (por. Driedger i in., 2004). Wérod czyn-
nikow ksztattujacych tozsamo$é zawodowsa osdb z niepetnosprawnosciami wymienia si¢:
procedury rekrutacyjne, organizacj¢ pracy, elastycznos¢ srodowiska zawodowego oraz nasta-
wienie wspotpracownikow, przetozonych i pracodawcoéw do 0sdb z niepetnosprawnosciami
(Bruyere i in., 2003; Hennekam i Richard, 2021). Duze znaczenie ma réwniez zdolnos$¢ or-
ganizacji do adaptacji w odpowiedzi na potrzeby zglaszane przez osoby z niepetnosprawno-
Sciami, a takze otwarto$¢ na zmiany organizacyjne oraz obecno$¢ spolecznych uprzedzen
i stereotypéw w miejscu pracy (Schur i in., 2009). Badania prowadzone przez Aleci¢ M.
Santuzzi i Pamele R. Waltz (2016) wykazaly, ze tozsamosci 0sdb z niepetnosprawnosciami
w miejscu pracy byty ksztattowane na czterech poziomach: indywidualnym, interpersonal-
nym, organizacyjnym i spotecznym. Kazdy z tych pozioméw odgrywatl istotng role w tym,
jak dana osoba postrzega siebie i swoja niepetnosprawnos¢ w odniesieniu do pracy (Santuzzi
1 Waltz, 2016).
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Na pierwszym poziomie — systemowym (prawnym, medycznym i kulturowym) — zna-
czenie mialy: ustawodawstwo, czyli prawa chronigce osoby z niepetnosprawnoscia, takie jak
prawo pracy czy prawo do edukacji, definicje medyczne, ktore okreslaja sposob diagnozo-
wania i klasyfikowania niepetnosprawnosci, oraz postawy spoleczne i stereotypy kulturowe,
obejmujace normy spoteczne, przekonania i pi¢tno dotyczace 0sodb z niepetnosprawnoscia.

Drugi poziom to czynniki organizacyjne, zwiazane z instytucjami takimi jak szkota czy
miejsce pracy. Znajduja si¢ tu: stres i urazy w pracy wynikajace z warunkow zatrudnienia
i obcigzen zdrowotnych; elastyczno$¢ i dostosowania, czyli mozliwos¢ skorzystania z udo-
godnien, na przyktad pracy zdalnej lub technologii wspierajacych; kultura organizacyjna,
czyli stopien otwartosci instytucji na réznorodnos$¢ i inkluzje; oraz wymagania i zmiany za-
wodowe, czyli zmiany w obowiazkach i presja adaptacyjna.

Na trzecim poziomie — interpersonalnym, dotyczacym relacji spolecznych, istotne sa:
modele w otoczeniu, czyli osoby z niepelnosprawnoscia w rodzinie lub wsrdéd znajomych;
sifa innych tozsamosci, takich jak ple¢, pochodzenie etniczne czy religia, ktore wptywaja
na sposob odczuwania niepelnosprawnosci; postrzeganie etykiety ,,0soba z niepelnospraw-
noscig” — akceptacja badz odrzucenie tego okreslenia; oczekiwane pigtno spoteczne, czyli
obawy przed wykluczeniem lub ocena; znaczenie sytuacyjne, czyli to, czy niepetnospraw-
no$¢ w danej chwili wptywa na dziatanie i relacje.

Czwarty poziom to czynniki wewnetrzne — osobiste, indywidualne przezycia i §wiado-
mos$¢: rozpoznanie niepetnosprawnosci, czyli uswiadomienie sobie réznic funkcjonalnych;
polaczenie diagnozy z tozsamoscia, czyli zastanowienie si¢, czy utozsamiac si¢ z okresleniem
,»0soba niepetnosprawna’; wewnetrzne pi¢tno, czyli odczuwanie wstydu, winy lub niskiej
wartos$ci, wynikajace z witasnej niepetnosprawnosci.

Wszystkie te poziomy oddziatujg na siebie nawzajem, a ich tagczny wplyw tworzy uni-
kalny sposob, w jaki dana osoba postrzega swoja tozsamos$¢ zwiagzang z niepelnosprawnoscia
(Santuzzi i Waltz, 2016).

Nieco inaczej proces formowania si¢ tozsamos$ci zawodowej 0sob z niepetnosprawno-
$ciami opisaly Sarah Richard i Sophia Hennekam (2021). Zaproponowany przez nie mo-
del konstrukcji tozsamosci osob z niepetnosprawnosciami opiera si¢ na wzajemnych za-
leznosciach miedzy cechami niepetnosprawnosci, czynnikami kontekstowymi, postrzegang
stygmatyzacja oraz mechanizmami spotecznego poréwnania. Do najwazniejszych cech nie-
petnosprawnosci autorki zaliczyty indywidualne wlasciwosci, ktére maja wpltyw na to, jak
dana osoba postrzega siebie oraz jak moze by¢ postrzegana przez innych. Przede wszystkim
istotna jest (nie)widoczno$¢ niepelnosprawnosci, czyli to, czy oznaki niepelnosprawnosci sa
fatwo zauwazalne dla otoczenia, co moze warunkowac reakcje spoteczne i poziom akcepta-
cji. Kolejnym istotnym aspektem jest cigzkos$¢ niepelnosprawnosci, ktéra okresla skale ogra-
niczen funkcjonalnych wynikajacych ze stanu zdrowia danej osoby, co z kolei wptywa na
jej codzienne mozliwosci zawodowe i spoleczne. Rownie wazna jest potrzeba dostosowan
w miejscu pracy, ktora odnosi si¢ do koniecznos$ci wprowadzenia indywidualnych udogod-
nien, takich jak modyfikacje stanowiska pracy czy elastyczne godziny pracy, co umozliwia
osobie z niepetnosprawnoscig efektywne funkcjonowanie zawodowe. Ostatnia, lecz nie mniej
wazng cecha, jest kontrolowalno$¢ niepelnosprawnosci, rozumiana jako stopien, w jakim
dana osoba moze zarzadzac¢ swoim stanem zdrowia i funkcjonowaniem w codziennym zyciu,
co wplywa na poczucie autonomii i pewnosci siebie (Richard i Hennekam, 2021).
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Na poziom postrzeganej stygmatyzacji znaczny wpltyw maja takze czynniki konteks-
towe, ktore moga te stygmatyzacje wzmacnia¢ lub ostabia¢. Do tych czynnikdéw naleza mie-
dzy innymi rozmiar, typ i sektor organizacji, w ktorej dana osoba pracuje — wigksze firmy
lub okreslone sektory moga oferowac rézne poziomy wsparcia i zrozumienia wobec 0sdb
z niepetnosprawnosciami. RoOwnie istotne s3 obowiazujace przepisy prawa, ktore reguluja za-
kres ochrony prawnej i formy wsparcia dla 0os6b niepetnosprawnych, ksztaltujac tym samym
warunki ich funkcjonowania na rynku pracy. Postrzegane wsparcie ze strony organizacji
oraz rodziny moze natomiast budowac poczucie bezpieczenstwa i przynaleznosci, tagodzac
negatywne skutki stygmatyzacji i wzmacniajac tozsamos¢ zawodowa. Istotne jest takze to,
kiedy wystapita niepetnosprawno$¢: czy byta obecna od urodzenia, czy pojawita si¢ w p6z-
niejszym etapie zycia, poniewaz moment jej wystapienia wplywa na sposob przezywania
1 integracji z nig tozsamosci jednostki, co ma bezposrednie przelozenie na ksztalttowanie si¢
tozsamosci zawodowej (Richard i Hennekam, 2021). Pracownicy muszg czesto podejmowac
trudne decyzje dotyczace ujawnienia swojej niepelnosprawnosci i ubiegania si¢ o odpowied-
nie dostosowania. Ztozonos$¢ tego procesu potwierdzaja inne badania (Roberson i in., 2021),
w ktorych stwierdzono, ze nadal brakuje pelnego zrozumienia mechanizméw sterujacych za-
rzadzaniem tozsamoscig 0sob z niepelnosprawnosciami w miejscu pracy. W ten nurt wpisuja
si¢ wyniki badan wskazujace, ze osoby z niepetnosprawnosciami rezygnuja z proszenia o po-
trzebne udogodnienia w miejscu pracy. Starsze osoby rzadziej rezygnowaty z wnioskowania
o wsparcie, jednak sila zaleznosci miedzy wiekiem a wstrzymywaniem prosb stabta, jesli nie-
petnosprawnos¢ byta bardziej zaawansowana lub pojawita si¢ wezesniej. Wyniki te sugeruja,
ze sposdb, w jaki osoby z niepelnosprawnosciami postrzegaja swoje tozsamosci spoteczne
i zawodowe, moze wpltywaé na ich gotowo$¢ do proszenia o udogodnienia w miejscu pracy.
W odniesieniu do zarzadzania warto zwrdci¢ uwage na mlodszych pracownikéw z niepelno-
sprawnosciami, ktorzy moga potrzebowaé dodatkowego wsparcia, zwtaszcza w sposob, ktory
nie podwaza ich tozsamosci zawodowej (Baldridge i Swift, 2013).

Empiryczne badania z udziatem dorostych z ukrytymi niepelnosprawnosciami pokazuja,
7e strategie zarzadzania tozsamos$cia obejmuja unikanie ujawnienia, stosowanie specyficz-
nego jezyka lub redefinicj¢ znaczenia niepelnosprawnosci. Czynniki wewnetrzne (takie jak
sposob postrzegania wlasnej niepetnosprawno$ci) oraz zewngtrzne (na przyktad stygmaty-
zacja czy brak wsparcia spotecznego) wptywaja na decyzje o jej ujawnieniu lub ukrywaniu
(Santuzzi i in., 2019; Santuzzi i Keating, 2020).

Przyjecie dynamicznej, intersekcjonalnej perspektywy pozwala lepiej zrozumie¢ za-
wodowe doswiadczenia 0sob z niepelnosprawnosciami oraz dostosowac strategie inkluzji
do ich zréznicowanych potrzeb (Jammaers i in., 2016). Jednoczes$nie warto zauwazy¢, ze
neoliberalny dyskurs pracy moze nieswiadomie wzmacniaé stereotypowy obraz tej grupy
jako biernej na rynku pracy lub stanowiacej obcigzenie dla systemu (Holmgqvist i in., 2013).
W odpowiedzi na te uprzedzenia osoby z niepetnosprawno$ciami aktywnie podejmuja dziata-
nia majace na celu redefinicje ableistycznych przekonan — na przyktad domniemanej nizszej
produktywnosci — dazac tym samym do zmiany dominujacych narracji i praktyk w miej-
scu pracy (Jammaers i in., 2016). Waznym uzupetnieniem tej perspektywy jest koncepcja
»formacji niepetnosprawnosci” (doing disability) (Brown i in., 2009). Pokazuje ona, ze nie-
petnosprawnos¢ jest spolecznie konstruowana i interpretowana w zalezno$ci od okoliczno-
$ci, zwlaszcza w trakcie poszukiwania pracy. Rézne ,,formacje” niepelnosprawnosci moga
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prowadzi¢ do uprzedzen i nieréwnego traktowania w procesach rekrutacyjnych. Badania te
wskazuja, ze niepelnosprawnosc¢ nie jest trwala cecha, lecz zjawiskiem ksztattowanym przez
warunki spoteczne i relacje migdzyludzkie (Brown i in., 2009).

Whioski z analiz wskazuja potrzebe bardziej elastycznych, zindywidualizowanych oraz
inkluzyjnych polityk organizacyjnych i krajowych. Niezbedne jest rowniez odejscie od trak-
towania tozsamosci jako statycznej cechy jednostki i uznanie jej za proces nieustannego ne-
gocjowania w strukturach spotecznych i kulturowych.



Rozdziat 4

Badanie tozsamosci zawodowe]
0s6b z niepetnosprawnosciami —
zatozenia metodologiczne

| proces badawczy

Celem przeprowadzonych badan byto poznanie i poglebione zrozumienie proceséw budowa-
nia tozsamos$ci zawodowej przez osoby z niepelnosprawnosciami, ktore pracujg na otwartym
rynku pracy, w §rodowiskach wykorzystujacych nowoczesne technologie informacyjno-ko-
munikacyjne oraz stosujacych elastyczne formy organizacji pracy. Badanie miato na celu re-
konstrukcje sposobow, w jakie osoby te odgrywaja swoje role zawodowe w transformujgcym
si¢ srodowisku pracy, ksztaltowanym przez zmiany technologiczne i organizacyjne.

Punktem wyjscia byla teza, ze rozw6j nowoczesnych technologii oraz elastycznych
modeli pracy nie tylko stwarza nowe mozliwosci zatrudnienia dla 0sob z niepelnosprawno-
$ciami, ale takze istotnie wptywa na sposob, w jaki osoby te konstruuja i podtrzymuja swoje
tozsamosci zawodowe. Szczegolnie wazne okazaly sig takie praktyki, jak praca zdalna, praca
asynchroniczna, hybrydowe modele zatrudnienia oraz komunikacja cyfrowa, ktore redefi-
niuja zaréwno warunki pracy, jak i relacje spoteczne w organizacjach (por. Murphy i Tho-
mas, 2023).

Gtowne pytanie badawcze brzmiato: W jaki sposob wspotczesne technologie i zmiany
organizacyjne, otwierajace przed osobami z niepelnosprawnosciami nowe mozliwosci i spo-
soby odgrywania r6l zawodowych, wplywaja na proces ksztattowania ich tozsamosci zawo-
dowe;j?

W badaniu szczeg6lna uwage poswiecono:

— specyfice do§wiadczen zawodowych 0sdb z niepelnosprawnosciami w warunkach trans-
formujacego si¢ rynku pracy,

— sposobom, w jakie nowoczesne formy pracy i technologie wspieraja lub utrudniajg pro-
cesy tozsamosciowe,

— wyzwaniom i barierom napotykanym przez osoby z niepelnosprawnosciami w nowych
strukturach i kulturach organizacyjnych.

102



Badania te wpisuja si¢ w szerszy nurt analiz, ktore akcentuja dyskursywny i relacyjny
charakter tozsamosci zawodowej, ksztattujacej si¢ w interakcji z otoczeniem spotecznym,
technologicznym i organizacyjnym (por. Brocklehurst, 2001; Brown i Coupland, 2005; Fle-
ming i Spicer, 2007; Lamb i Davidson, 2005; Thomas i Davies, 2005). Wskazuja one, ze
tozsamosc nie jest statg cecha jednostki, lecz rezultatem negocjacji i adaptacji, szczeg6lnie
istotnych w wypadku 0sob z niepetnosprawno$ciami, ktére czesto musza odnalez¢ wiasne
miejsce w strukturach pracy projektowanych dla normatywnie rozumianej sprawnosci — pet-
nosprawnosci (por. Harpur i Blanck, 2020).

Aby lepiej zrozumie¢ dynamike tego zjawiska, postawiono takze szczegdtowe pytania
eksplikacyjne:

1. Jak osoby z niepetnosprawnosciami postrzegaja swoja role zawodowa w srodowiskach
pracy wykorzystujacych nowoczesne technologie i elastyczne formy zatrudnienia?

2. W jaki sposob praca zdalna i asynchroniczna oraz hybrydowe modele pracy wptywaja
na ich poczucie tozsamosci zawodowej?

3. Jakie strategie adaptacyjne i tozsamosciowe stosujg osoby z niepelnosprawno$ciami,
by negocjowac swoja pozycj¢ zawodowa w organizacjach opartych na nowych techno-
logiach?

4. Jakie wyzwania i bariery napotykaja osoby z niepetnosprawnosciami w odgrywaniu rol
zawodowych w elastycznym $srodowisku pracy?

5. W jaki sposob organizacje wspieraja (lub ograniczaja) procesy ksztattowania tozsamosci
zawodowej pracownikow z niepetnosprawnosciami?

4.1. Uzasadnienie wyboru uczestnikéw badania

Wybdr uczestnikéw badania — osoby z niepelnosprawnosciami wzroku, stuchu i ruchu — byt
podyktowany przede wszystkim charakterem analizowanego Srodowiska pracy, w ktorym
nowoczesne technologie informacyjno-komunikacyjne, odpowiednio zaimplementowane
technologie asystujace oraz nowoczesne formy organizacji pracy odgrywaja kluczows role.
Osoby te stanowig kategori¢ spoteczna, ktorej technologie cyfrowe w znacznym stopniu
umozliwiaja przezwycig¢zenie barier fizycznych i sensorycznych oraz wchodzenie w role za-
wodowe w sposob zblizony do standardéw obowigzujacych w pracy 0sob pelnosprawnych.
Zastosowanie wyspecjalizowanych narzedzi — takich jak platformy do pracy zdalnej i opro-
gramowanie wspierajace dostep do tresci (na przyktad czytniki ekranu, automatyczne napisy,
systemy rozpoznawania mowy) — pozwala nie tylko na kompensacj¢ ograniczen srodowisko-
wych, ale takze na redefinicj¢ sposobu odgrywania rél zawodowych i budowanie tozsamo-
sci zawodowej, przesuwajac akcent z ograniczen cielesnych na kompetencje i umiejgtnosci
(Lupton i Seymour, 2000). Na wspotczesnym rynku pracy, opartym na technologiach cyfro-
wych, znaczenie ciala jako ograniczenia funkcjonalnego ulega ostabieniu, a coraz wazniejsze
staja si¢ kompetencje poznawcze, komunikacyjne i technologiczne. Jak zauwazaja Deborah
Lupton i Wendy Seymour (2000), technologie nie tylko wspieraja osoby z niepelnosprawno-
$ciami w kompensowaniu ograniczen fizycznych, ale tez przeksztalcaja relacje migdzy ciatem
a tozsamoscia, umozliwiajac redefinicj¢ ,,«ja» cielesnego” w $rodowisku pracy i uczestnic-
twa spotecznego. W ich badaniach osoby z niepelnosprawnos$ciami fizycznymi wskazywaty,
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ze technologie pozwalaja im przekracza¢ ograniczenia cielesne oraz konstruowa¢ poczucie
sprawczosci i samodzielnos$ci, cho¢ jednocze$nie moga one utrwala¢ wizerunek ,,innosci” lub
,»braku” w spotecznym odbiorze (Lupton i Seymour, 2000).

W srodowiskach pracy, ktére wykorzystuja technologie informacyjno-komunikacyjne,
ciato, dotychczas postrzegane jako zrodto ograniczen, staje si¢ w mniejszym stopniu de-
terminantg uczestnictwa zawodowego, gdyz technologie kompensacyjne przesuwaja punkt
cigzkosci z fizycznos$ci na zdolnosci intelektualne i kompetencje cyfrowe (Treem i Leonardi,
2013). Tym samym, jak podkre$laja badania nad cielesno$cig i technologia, cialo przestaje
by¢ gtownym nosnikiem deficytu, a staje si¢ przestrzenia, w ktorej technologia umozliwia no-
wa forme uczestnictwa, oparta na wiedzy, kompetencjach i produktywnosci, a nie sprawnosci
fizycznej i mozliwos$ciach sensorycznych (Lupton i Seymour, 2000).

W zwiazku z tym przyjety dobor proby umozliwil mi analize sposobow, w jakie tech-
nologia oraz nowe formy organizacji pracy funkcjonuja jako narzg¢dzia tagodzenia ograni-
czen wynikajacych z cielesno$ci. Skupienie badania na osobach z niepelnosprawnosciami
ruchowymi i sensorycznymi pozwolito uchwyci¢ specyfike wykorzystania technologii cyfro-
wych i nowoczesnych rozwigzan organizacyjnych w procesie niwelowania barier fizycznych
i sensorycznych, wspierajacych adaptacje rol zawodowych oraz rekonstrukcje tozsamosci za-
wodowej. Taki dobor uczestnikéw umozliwil osiggniecie gtéwnego celu badania, jakim bylo
poznanie i poglgbione zrozumienie proceso6w budowania tozsamosci zawodowej przez osoby
z niepelnosprawnosciami w §rodowisku pracy ksztaltowanym przez nowoczesne technologie
i elastyczne modele organizacyjne. Dzigki temu mozliwe bylto zrekonstruowanie sposobow,
w jakie osoby te adaptuja swoje role zawodowe i ksztaltujg tozsamos¢ zawodowa, uwzgled-
niajac zardbwno ograniczenia cielesne, jak i mozliwosci oferowane przez srodowisko cyfrowe.

W odréznieniu od dobranej proby badawczej, w ktorej sktad wchodzity osoby z nie-
petnosprawno$ciami ruchowymi i sensorycznymi, osoby neurordéznorodne (migdzy innymi
w spektrum autyzmu, z ADHD, dysleksja czy zespolem Tourette’a) doswiadczaja wyzwan
o charakterze przede wszystkim kognitywnym i spotecznym, zwigzanych z organizacja
uwagi, przetwarzaniem informacji oraz regulacja interakcji w $rodowisku pracy (Doyle,
2020; Khaniin., 2025). W ich wypadku technologie wspierajace petnia funkcje narze¢dzi utat-
wiajacych zarzadzanie uwaga, komunikacj¢ spoteczng czy strukture pracy, a nie bezposred-
nie kompensowanie ograniczen cielesnych. Pelne wlaczenie 0os6b neuroatypowych wymaga
gtéwnie zmian systemowych w kulturze organizacyjnej, strukturach komunikacji i sposobach
zarzadzania, a nie jedynie adaptacji narzedzi cyfrowych. Zagadnienia te wykraczaja poza
zakres niniejszego badania, ktore koncentruje si¢ na doswiadczeniach osdb napotykajacych
bariery fizyczne i sensoryczne w Srodowisku pracy (Neurodiversity in Business, 2023).

Podobnie osoby z chorobami przewlektymi mierza si¢ z wyzwaniami o charakterze
zdrowotnym i psychospotecznym. W ich sytuacji kluczowe sa kwestie ujawniania diagnozy,
dostosowania rytmu pracy do stanu zdrowia oraz zapewnienia odpowiedniego wsparcia or-
ganizacyjnego. Technologie cyfrowe moga utatwia¢ im zarzadzanie zdrowiem i organizacja
pracy, jednak nie znosza podstawowych ograniczen fizjologicznych ani psychospotecznych,
ktére w najwickszym stopniu determinujg ich uczestnictwo zawodowe (Ganesh i Lazar, 2021;
Tomas i in., 2022; Varekamp i van Dijk, 2010).

Z tego wzgledu dobor proby obejmujacej osoby z niepetnosprawnosciami ruchowymi
i sensorycznymi byt w petni uzasadniony zaréwno teoretycznie, jak i praktycznie. Pozwalal
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uchwyci¢ ztozone relacje migdzy cialem, technologia a srodowiskiem pracy oraz to, w jaki
sposob rozwigzania cyfrowe i nowe modele organizacyjne tagodza ograniczenia cielesne,
wspierajac proces ksztattowania tozsamosci zawodowej (Gauci, 2020).

Do badan wybieratam osoby, ktérych rozwdj zawodowy przebiegat w warunkach dtu-
gotrwalego funkcjonowania z niepetnosprawnoscia. Ich biografie obejmuja kluczowe etapy
edukacji, socjalizacji i wej$cia na rynek pracy, a niepelnosprawno$¢ stanowita dla nich wazny
czynnik organizujacy doswiadczenia. Odmienng sytuacje mamy w wypadku osob, ktore na-
bywaja niepelnosprawnos¢ u schytku kariery — ich wyzwania cze¢$ciej dotycza koniecznos$ci
adaptacji do nagtej zmiany oraz zachowania cigglosci rol zawodowych. Kategoria ta nie znaj-
dowala si¢ wszakze w centrum zainteresowania niniejszego badania, ktére koncentrowato si¢
na procesach charakterystycznych dla dlugotrwalego wspotwystepowania niepetnosprawno-
$ci 1 aktywnosci zawodowej.

4.2.Podejsciateoretyczneianalityczne
w badaniu tozsamosci zawodowej 0séb z niepetnosprawnosciami

Wybdr odpowiedniej perspektywy teoretycznej byt kluczowy dla uchwycenia ztozonych pro-
cesOw konstruowania tozsamosci zawodowej przez osoby z niepelnosprawnos$ciami funkcjo-
nujace w Srodowiskach pracy, w ktérych sa obecne nowoczesne technologie i nowe formy
organizacji pracy. Przyjeta perspektywa teoretyczna umozliwita nie tylko opisanie tych pro-
cesow, lecz rowniez ich poglebiong analiz¢ z punktu widzenia relacji migdzy strukturg orga-
nizacyjna, rola spoteczng a jednostkowym doswiadczeniem. Gléwnym punktem odniesienia
staty si¢ teoria kontroli tozsamosci Petera J. Burke’a (2006, 2009) oraz model tozsamos$ci
0s6b z niepelnosprawnosciami opracowany przez Anjali Forber-Pratt i wspotautorow (2020).
Obie koncepcje oferuja wiclowymiarowe spojrzenie na tozsamos$¢ jako dynamiczny kon-
strukt, ktory podlega przeksztalceniom w interakcji z otoczeniem spotecznym, kulturowym
1 organizacyjnym.

Zgodnie z teorig kontroli tozsamo$ci zmiana tozsamos$ci wynika z dostosowywania si¢
jednostki do nowych standardéw rol spotecznych. Innowacje w sposobach odgrywania rol
mogg prowadzi¢ do przeksztalcen tozsamosci i poprawy pozycji spotecznej osob z niepet-
nosprawnosciami (por. Burke, 2006). Zmiany w organizacji pracy moga z kolei wymuszac
przebudowe tozsamos$ci, wprowadzajac nowe sposoby funkcjonowania w srodowisku zawo-
dowym, co sprzyja umacnianiu ich miejsca w strukturze spolecznej.

W pracy w sektorze technologicznym — obejmujacym branze zwigzane z nowoczes-
nymi technologiami, e-commerce, e-marketingiem, UX czy komunikacja w mediach spo-
fecznosciowych — zmiana warunkow zatrudnienia (takich jak przejscie na prace zdalng czy
wykorzystanie narzedzi wspierajacych) prowadzi do adaptacji tozsamos$ci zawodowej przez
redefinicje roli pracownika (por. Murphy i Thomas, 2023). Osoby z niepelnosprawnosciami,
funkcjonujace w elastycznym i cyfrowym $rodowisku pracy czesto zyskujg wieksza autono-
mi¢ oraz mozliwo$¢ prezentowania swoich kompetencji niezaleznie od istniejgcych barier
fizycznych (Burke i Stets, 2009; Murphy i Thomas, 2023).

Technologia odgrywa istotng role w ksztalttowaniu tozsamosci zawodowej 0sob
z niepetnosprawno$ciami, petnige funkcje wsparcia, cho¢ jej wpltyw jest zroznicowany.
Z jednej strony stanowi narzedzie umozliwiajace przezwycigzenie barier wynikajacych
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z niepetnosprawnosci fizycznej lub zmystowej, na przyktad przez uzycie czytnikéw ekranu,
automatycznych napiséw czy systemow rozpoznawania mowy. Z drugiej strony technologie
te moga wspiera¢ samodzielnos¢ oraz umozliwia¢ bardziej aktywne uczestnictwo w $rodo-
wisku pracy, co wplywa na to, jak osoby z niepelnosprawnosciami postrzegaja siebie i s
postrzegane w wymiarze zawodowym. W tym sensie technologia staje si¢ nie tylko narze-
dziem wsparcia, ale takze czynnikiem transformujacym. Zastosowanie narzedzi wspieraja-
cych pozwala zneutralizowa¢ lub znacznie zniwelowa¢ ograniczenia wynikajace z niepet-
nosprawnosci fizycznej i zmystowej, co przesuwa punkt ciezkosci z aspektow cielesnych na
kompetencje, wiedze i umiejetnosci (Lupton i Seymour, 2020). Tym samym jednostki moga
przebudowywac swoja tozsamos¢ zawodowa, co umozliwia im zmiang pozycji w strukturze
spoteczno-zawodowej (por. Burke i Stets, 2009). Cho¢ Peter J. Burke i Jan E. Stets (2009)
nie odnoszg si¢ bezposrednio do kategorii tozsamo$ci zawodowej, to ich podejscie, oparte na
teorii tozsamosci, dostarcza uzytecznych ram do analizy tego typu proceséow. W tym ujeciu
tozsamos¢ jednostki jest traktowana jako dynamiczny konstrukt spoteczny, ktory:

— jest zwigzany z odgrywaniem rol spotecznych (w tym takze zawodowych),
— podlega modyfikacjom w wyniku interakcji spoltecznych i zmian uwarunkowan,
— wplywa na zachowania jednostki oraz jej miejsce w strukturze spoleczne;j.

Peter J. Burke i Jan E. Stets (2009) wskazuja, ze tozsamosci sa osadzone w systemie rol
spotecznych i struktur instytucjonalnych. Kiedy jednostka przebudowuje swoja tozsamos¢
zwigzang z okreslong rolag — na przyktad przez zmiang zawodu, redefinicj¢ swojej pozycji,
nabycie nowych kompetencji czy przeksztalcenie sposobu postrzegania siebie — moze to
prowadzi¢ do przesunigcia jej miejsca w strukturze spoteczno-zawodowej. Cho¢ autorzy nie
analizujg bezposrednio tozsamosci zawodowej, ich koncepcja dobrze nadaje si¢ do interpre-
towania proceséw jej przeksztatcania i spotecznych konsekwencji tych zmian. Polaczenie
teorii kontroli tozsamo$ci (Burke, 2006, 2009) z modelem Anjali Forber-Pratt i wspotauto-
row (2020) umozliwito pelniejsze zrozumienie, w jaki sposdb zmieniajgce si¢ warunki pracy
inowoczesne technologie wplywaja na tozsamos$¢ zawodowa 0sob z niepetnosprawnosciami.
Wprowadzenie tego modelu byto istotne, pozwolito bowiem uchwyci¢, jak osoby z niepet-
nosprawnos$ciami ksztattuja swoja tozsamo$¢ zawodowa, uwzgledniajac nie tylko aspekty
spoteczne, ale tez psychiczne i emocjonalne zwigzane z niepelnosprawnoscia.

Model ten sktada si¢ z czterech wymiarow, ktore wzajemnie na siebie oddziatuja.

Pierwszy wymiar skupia czynniki wynikajace z przekonan dotyczacych wilasnej niepet-
nosprawnosci oraz relacji ze spotecznoscia 0sob z niepelnosprawnosciami. Obejmuje war-
tosci i doswiadczenia zwigzane z niepetnosprawno$cia — takze w zakresie odgrywanych rol
spotecznych i zawodowych — oraz opisuje relacje z osobami o podobnych doswiadczeniach
1z szersza spotecznoscia tej grupy (por. Forber-Pratt i in., 2020).

Drugi wymiar dotyczy poziomu akceptacji niepelnosprawnosci. Obejmuje zar6wno po-
zytywne aspekty, takie jak akceptacja wlasnej sytuacji przez osobg¢ z niepelnosprawnoscia
1 jej otoczenie, jak i emocje trudne — gniew oraz frustracj¢ wynikajaca z negatywnych kon-
sekwencji niepelnosprawnosci. Te ostatnie moga mie¢ zrédlo w czynnikach indywidualnych
(na przyktad bol, zme¢czenie, zniechgcenie) oraz spotecznych (na przyktad trudnosci w od-
grywaniu ro6l, niedostepnos$¢ srodowiska, postawy dyskryminacyjne, brak wsparcia) (por.
Forber-Pratt i in., 2020).
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Trzeci wymiar dotyczy poczucia przynalezno$ci do spotecznosci 0sob z niepetnospraw-
nosciami. Obejmuje identyfikacje ze srodowiskiem osob z niepelnosprawnosciami oraz go-
towos¢ do wspierania dziatan ukierunkowanych na przeciwdziatanie ableizmowi i dyskry-
minacji, w tym na rzecz rownego traktowania i mozliwo$ci odgrywania rol spotecznych
i zawodowych na réwni z osobami sprawnymi o podobnym statusie demograficzno-ekono-
micznym (por. Forber-Pratt i in., 2020).

Czwarty wymiar dotyczy zaangazowania na rzecz spolecznosci oséb z niepetnospraw-
no$ciami. Uwzglednia zarowno wykorzystanie wtasnych doswiadczen, jak i aktywno$é pu-
bliczna podejmowang w obronie praw i interesow tej grupy. Przejawia si¢ to migdzy innymi
prezentowaniem wiasnych osiagni¢¢ oraz sposobow odgrywania rdl spotecznych i zawodo-
wych, co stuzy wzmacnianiu wspdlnoty (por. Forber-Pratt i in., 2020).

Potaczenie tych wymiardéw z teorig kontroli tozsamosci pozwolito na przeprowadzenie
glebszej analizy wptywu nowoczesnych technologii oraz zmieniajacych si¢ warunkow pracy
na tozsamos¢ zawodowa 0sob z niepelnosprawnosciami. Dzigki tym technologiom osoby te
sa w stanie przezwycieza¢ bariery fizyczne i zmyslowe, co umozliwia im wigksza autono-
mi¢ w pracy. Przez adaptacj¢ tozsamosci zawodowej w warunkach cyfrowych transformacji
osoby z niepetnosprawnosciami moga redefiniowaé swojg role w strukturze organizacyj-
nej, co prowadzi do wickszej aktywnosci zawodowej oraz pozytywnej zmiany w postrzega-
niu ich kompetencji przez innych. Wykorzystanie tych dwoch koncepcji ksztattowania si¢
tozsamosci umozliwilo potaczenie wymiaru organizacyjnego z indywidualnym wymiarem
tozsamos$ciowym, co okazalo si¢ niezwykle istotne przy analizie doswiadczen oséb z nie-
petnosprawnosciami pracujacych w srodowiskach wykorzystujacych nowoczesne technolo-
gie informacyjno-komunikacyjne oraz elastyczne formy zatrudnienia, takie jak praca zdalna
i elastyczne godziny pracy. Badania pokazuja, ze dla tej grupy oznaczato to dostgp do no-
wych mozliwosci rozwoju zawodowego 1 pelniejszego wiaczenia w rynek pracy (por. Mur-
phy i Thomas, 2023). Jednoczes$nie zmiany te wymusity na osobach z niepelnosprawnosciami
konieczno$¢ redefiniowania wlasnej tozsamosci zawodowej w odpowiedzi na niestandar-
dowe warunki pracy, nowe role i oczekiwania organizacyjne. To wiasnie te ztozone procesy
konstruowania, negocjowania i przeksztalcania tozsamosci zawodowej byly przedmiotem
niniejszego badania, ktore analizowalo reakcje 0sdb z niepetnosprawnosciami na wyzwania
i mozliwosci ptynace z cyfrowej transformacji rynku pracy.

W celu osiagnigcia zatozonych celow badanie zaplanowano w trzech etapach:

Etap pierwszy mial charakter eksploracyjny i polegat na analizie ogloszen o prace za-
mieszczanych w popularnych serwisach rekrutacyjnych.

Etap drugi obejmowat przeprowadzenie poglebionych wywiadéw z osobami z niepetno-
sprawnosciami pracujacymi w zawodach zwigzanych z nowoczesnymi technologiami w or-
ganizacjach oferujacych nowoczesne formy pracy.

Etap trzeci — obejmujacy konsultacje wstepnych wynikow oraz zaproponowanych mo-
deli tozsamos$ci z osobami z niepetnosprawno$ciami — miat dla mnie duze znaczenie ze
wzgledu zarowno na tematyke badania, jak i jego uczestnikow.

Zebrany material umozliwit poglebione przyjrzenie si¢ temu, w jaki sposob osoby z nie-
petnosprawnosciami ksztattuja swoja tozsamos¢ zawodowa w warunkach pracy, ktore dzigki
wykorzystaniu nowoczesnych technologii i elastycznych modeli organizacyjnych otwieraja
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przed nimi nowe mozliwosci uczestnictwa zawodowego. Takie Srodowiska sprzyjaja wiacza-
niu 0séb z niepelnosprawnosciami w rynek pracy, tworza przestrzen do rekonstruowania rol
zawodowych i redefiniowania wtasnej pozycji w strukturze organizacyjnej, co bezposrednio
odpowiada celowi niniejszego badania — zrozumieniu specyfiki tych procesow tozsamoscio-
wych w kontekscie wspotczesnych form zatrudnienia.

4.3.Przebieg badan

Etap 1. Analiza ofert pracy dla oséb z niepelnosprawno$ciami

W celu lepszego rozpoznania mozliwosci zatrudnienia 0sob z niepetnosprawnoséciami w za-
wodach zwigzanych z nowoczesnymi technologiami przed przystapieniem do wlasciwej czg-
$ci badania zrealizowano etap przygotowawczy. Polegal on na systematycznej analizie tresci
portali ogloszeniowych z ofertami pracy skierowanymi wylacznie do 0séb z orzeczong nie-
petnosprawnoscia. Etap ten trwat siedem miesiecy — od 1 stycznia do 31 lipca 2022 roku —
i miat na celu zidentyfikowanie obszarow zawodowych, w ktérych sa oferowane stanowiska
pracy wymagajace kompetencji cyfrowych oraz umiejetnosci funkcjonowania w $rodowi-
skach opartych na technologiach informacyjno-komunikacyjnych. Gtéwnym zadaniem tego
etapu badan byto rowniez ustalenie, jakie wymagania stawia si¢ kandydatom w ogloszeniach
o prace¢ kierowanych do 0sob z niepetnosprawnosciami oraz jakie udogodnienia — zardowno
technologiczne, jak i organizacyjne — sa im oferowane w procesie zatrudnienia i wykonywa-
nia obowigzkéw zawodowych.

Do analizy wybratam trzy kluczowe portale, ktore specjalizuja si¢ w ogloszeniach skie-
rowanych do 0s6b z niepetnosprawnosciami:

— Poltalento.pl — interaktywna platforma rekrutacyjna skierowana do osob z niepeno-
sprawnosciami oraz pracodawcdw poszukujacych pracownikow z orzeczeniem o niepet-
nosprawnosci. Zapewnia dostep do ofert pracy dostosowanych do indywidualnych po-
trzeb kandydatow oraz wsparcie trenera pracy na kazdym etapie procesu rekrutacyjnego.

— iPracujZdalnie.pl — portal pracy zdalnej i stacjonarnej oraz agencja pracy, ktorej celem
jest aktywizacja zawodowa 0sOb z orzeczong niepelnosprawnos$cia. Zamieszcza oferty
pracy dostosowane do potrzeb 0sob z niepelnosprawnosciami oraz zapewnia catosciowe
wsparcie rekrutacyjne.

— Werbeo.pl — portal pracy przeznaczony dla oséb z niepetnosprawnosciami, nalezacy do
Ogolnopolskiej Bazy Pracodawcow Osob Niepetnosprawnych (OBPON). Przedstawia
oferty pracy w réznych branzach oraz dodatkowe narzedzia wspierajace kandydatow,
takie jak kreator CV czy informacje o ulgach i uprawnieniach.

Kazdy z tych portali odwiedzatam co dwa tygodnie — w pierwszy i trzeci poniedziatek
miesigca. Za kazdym razem sprawdzatam liczbe opublikowanych ogloszen i analizowatam
tresci opublikowanych ogtoszen. W badanym okresie nie bytam zarejestrowana na zad-
nym z tych portali i poddawatam analizie tylko ogloszenia publikowane na portalu dostepne
dla wszystkich. W okresie objetym badaniem zgromadzitam sto dwadzie$cia pig¢ ogloszen
o prace (jesli w jednym ogloszeniu rekrutowano na kilka stanowisk, to kazde zapisywatam
jako osobng ofertg).
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Dzigki tym badaniom mogtam lepiej okresli¢, jakich stanowisk i srodowisk pracy po-
szukiwa¢ przy doborze uczestnikow do gtownej czgsci badania jakoSciowego opartego na
wywiadach poglebionych.

Etap 2. Wywiady poglebione z osobami z niepelnosprawnosciami

Ta czg$¢ badania byta realizowana od wrze$nia 2022 roku do czerwca 2024 roku. W tym cza-
sie przeprowadzitam wywiady indywidualne z czterdziestoma dziewigcioma osobami z r6z-
nymi rodzajami niepetnosprawnosci.

Doboér proby
Dobor proby byt celowy. Badaniem obj¢tam wyltacznie osoby z niepetnosprawnoséciami ru-
chu, wzroku oraz shuchu, ktore w ciagu ostatnich dziesigciu lat przynajmniej trzy miesigce pra-
cowaly na otwartym rynku pracy w organizacjach, ktore oferowaly elastyczne formy pracy —
prace zdalng i prace hybrydowa — oraz wykorzystywaly zaawansowane i specjalistyczne
rozwiazania technologiczne, a takze oprogramowanie, ktore utatwiato realizacj¢ projektow,
wspolprace i komunikacj¢ miedzy cztonkami zespotu. Do badania kwalifikowatam tylko
osoby, ktore wykonywaty zawody zwigzane z nowoczesnymi technologiami — bazowatam
tu zar6wno na nazwie stanowiska, jak i na opisie obowiazkow zwigzanych z wykonywaniem
zadan w ramach $wiadczonej pracy.

Proces rekrutowania osob do badan trwat dwa lata, poniewaz zalezato mi na probie zroz-
nicowanej pod katem rodzaju niepelnosprawnosci, wieku oraz pici. Badanych rekrutowatam
za posrednictwem trzech kanatow:

— w grupach na Facebooku, skupiajacych osoby z niepelnosprawnoscia wzroku, stuchu, ru-
chu, sposrod oséb aktywnych w mediach spoteczno$ciowych, ktdre umieszczaty swoje
ogloszenia o poszukiwaniu pracy, a w poszukiwanych stanowiskach wymienialy takie
rodzaje pracy, ktore wskazywaty na wykonywanie zawodu zwiazanego z wykorzysta-
niem nowoczesnych technologii. Posty publikowano na grupach dla oséb z danym ro-
dzajem niepelnosprawnosci — zwykle takim samym jak osoba poszukujaca pracy,

— w grupach publicznych na Facebooku Sprawni — Niepetnosprawni Poszukiwacze Pracy
oraz Niepetnosprawni praca wyszukiwatam ogloszenia publikowane przez cztonkoéw
tych grup, ktorzy wykonywali zawody zwigzane z nowymi technologiami. Pisatam
do tych os6b wiadomosci prywatne, proszac o udzielenie wywiadu,

— sposrod absolwentow szkot wyzszych, dzigki wspotpracy z podmiotami wspierajacymi
studentow z niepelnosprawnosciami w okresie studiowania, mediom spotecznosciowym
oraz kanatom komunikacyjnym, ktore pozwolity mi dotrze¢ do absolwentéw z prosba
0 mozliwo$¢ przeprowadzenia wywiadu,

— dzigki pomocy 0s6b zajmujacych si¢ zawodowo aktywizacja 0sob z niepetnosprawno-
$ciami, ktére prosity znane im osoby z niepelnosprawno$ciami pracujace w okreslonych
branzach o przekazanie informacji o badaniach,

— dzigki samym osobom z niepelnosprawnosciami, ktore przekazywatly informacj¢ o mo-
ich badaniach w swoim otoczeniu i dzigki temu mogtam uzyska¢ kontakt do oséb, ktore
chciaty w nich wzig¢ udziat.
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W tej czgsci badan skupitam si¢ na odtworzeniu tozsamosci zawodowych 0sob z nie-
petnosprawnosciami, ktore pracuja na otwartym rynku pracy w zawodach zwiagzanych z no-
wymi technologiami, w organizacjach otwartych na nowe formy organizacji pracy, wspie-
ranych technologiami cyfrowymi. Analizowatam, jak metody organizacji pracy, takie jak
elastyczne godziny pracy czy zdalne i hybrydowe formy pracy, wptywaja na konstruowanie
tozsamosci zawodowych przez osoby z niepelnosprawno$ciami.

Zaktadatam, ze zdolno$¢ adaptowania si¢ organizacji do zgtaszanych potrzeb w zakresie
wdrazania nowych sposobdw organizowania pracy, na przyktad wprowadzanie elastycznych
godzin pracy, pracy zdalnej 1 pracy hybrydowej, platform do pracy projektowej — sprzyjajaca
budowaniu przyjaznego srodowiska pracy otwartego na zatrudnianie osob z niepetnospraw-
no$ciami (por. Griep i in., 2021; Murphy i Thomas, 2023) — begdzie wptywata na tozsamosci
zawodowe 0s6b z niepetnosprawnosciami, umozliwiajac im wchodzenie w role pracownika
w sposob, ktory uwzglednia ich indywidualne potrzeby, niweluje bariery i zmienia formg wy-
konywania pracy w $rodowisku cyfrowym i technologicznym.

Celem tej czg$ci badania bylo poddanie analizie procesow ksztaltowania si¢ tozsamosci
zawodowych 0s6b z niepetnosprawnosciami.

Przeprowadzona analiza miata umozliwi¢ odpowiedz na trzy kluczowe pytania badawcze:

1. W jaki sposob osoby z niepetnosprawnosciami konstruuja swoja tozsamo$é zawodowa
w pracy w zawodach powigzanych z nowymi technologiami?

2. Jak elastyczne formy pracy (zdalna, hybrydowa) i elastyczny czas pracy oraz techno-
logie cyfrowe wspierajg odgrywanie roli zawodowej, a takze wptywaja na do§wiadcze-
nie sprawstwa i przynalezno$ci w miejscu pracy?

3. W jaki sposob doswiadczenia zawodowe w srodowiskach technologicznych wpltywaja
na relacje spoteczne, poczucie akceptacji i zaangazowania os6b z niepelnosprawno-
Sciami — zarowno wewnatrz organizacji, jak 1 w szerszym wymiarze spotecznym?

Omowienie narzedzia badawczego

Zrealizowane wywiady poglebione mialty na celu uzyskanie odpowiedzi na kluczowe py-
tania badawcze, koncentrujace si¢ na czterech gldéwnych obszarach tozsamosciowych osob
z niepetnosprawno$ciami oraz sposobach odgrywania przez nie rol zawodowych w pod-
miotach wykorzystujacych nowe technologie i nowoczesne rozwiazania organizacyjne. Wy-
wiady opieraty si¢ na modelu tozsamosci autorstwa Anjali Forber-Pratt i wspotpracownikow
(2020), z uwzglednieniem teorii kontroli tozsamosci Petera J. Burke’a (2006, 2009). Zato-
zenia te postuzyty do skonstruowania narzedzia badawczego, ktore umozliwito odtworzenie
sposobow, w jakie osoby z niepetnosprawnosciami modyfikujg i negocjuja swoja tozsamos¢
zawodowa w odpowiedzi na nowe wymagania oraz innowacje w odgrywaniu rél zwigza-
nych z praca.

Obie koncepcje umozliwity wicloaspektowg analize¢ tozsamosci zawodowych: z jed-
nej strony skupiong na subiektywnym doswiadczeniu jednostki, z drugiej — uwzglgdniajaca
uwarunkowania strukturalne i organizacyjne, w ktorych tozsamos$¢ osob z niepetnosprawno-
Sciami jest konstruowana, testowana i przeksztalcana przez pracownikow funkcjonujacych
na otwartym rynku pracy w zawodach zwigzanych z nowymi technologiami.
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Badanie z wykorzystaniem wywiadu swobodnego obejmowato nast¢pujace obszary:

Doswiadczenia i dziatania 0so6b z niepelnosprawnosciami zwigzane z wykonywana
praca.

W tym obszarze pytania badawcze dotyczyly:

Postrzegania siebie w roli zawodowej — jak osoby z niepelnosprawnos$ciami oceniaja
swoje kompetencje, wiedze¢ i umiejetnosci, biorac pod uwage bariere niepetnosprawno-
$ci, jak ta tozsamos¢ zawodowa ksztaltuje si¢ w odniesieniu do technologii i nowoczes-
nych metod pracy.

Relacje z innymi osobami z niepetnosprawno$ciami w organizacjach — jak osoby te
funkcjonuja w zespole, czy czuja si¢ czgscia wspdlnoty, jakie znaczenie maja dla nich
relacje z kolegami z niepelnosprawnosciami oraz z pozostatymi wspotpracownikami.
Zarzadzanie dyskryminacjg i marginalizacja — jak organizacja reaguje na potrzeby pra-
cownikow z niepetnosprawno$ciami, jakie organizacyjne i technologiczne rozwigzania
pomagaja w integracji i odgrywaniu roli zawodowe;.

Zaangazowanie na rzecz innych os6b z niepetnosprawno$ciami — jakie dziatania sg po-
dejmowane w ramach organizacji w celu eliminowania barier i wlaczania osob z niepel-
nosprawnos$ciami do zycia zawodowego.

Akceptacja i emocje zwigzane z niepetnosprawnoscig w pracy zawodowej.

W tym obszarze pytania badawcze dotyczyty:

Frustracji i trudno$ci w odgrywaniu ro6l zawodowych — jakie emocje towarzysza oso-
bom z niepelnosprawno$ciami w pracy, jakie sg gldwne trudnosci i ograniczenia wy-
nikajace z niepelnosprawnosci, ktore moga wptywac na jakos$¢ realizowanych zadan
zawodowych.

Dziatania organizacyjne utatwiajace prace — jakie rozwigzania organizacyjne (na przy-
ktad elastyczny czas pracy, praca zdalna, nowoczesne technologie) pomagajg przezwy-
cigzaé bariery wynikajgce z niepetnosprawnosci.

Reakcje organizacyjne na trudno$ci zwigzane z niepelnosprawnosciag — jak organiza-
cja reaguje na wyzwania zwigzane z niepelnosprawnoscia swoich pracownikow, jakie
zmiany sg wprowadzane w miejscu pracy, aby zapewni¢ odpowiednie warunki odgry-
wania rol zawodowych.

Poczucie przynaleznosci i identyfikacja ze spotecznos$ciag 0séb z niepetnosprawnosciami.
W tym obszarze pytania badawcze dotyczyly:

Zaangazowania na rzecz spotecznosci osob z niepetnosprawnosciami — jak osoby te an-
gazujg si¢ w dziatania na rzecz eliminowania barier spotecznych, organizacyjnych lub
fizycznych, ktore moga utrudnia¢ odgrywanie rol zawodowych innych oséb z niepetno-
sprawnosciami.

Roli mentora i rzecznika w organizacji — czy osoby z niepetnosprawno$ciami po-
dejmuja dziatania rzecznicze w obronie innych 0sob i jak angazuja si¢ w inicjatywy,
ktore maja na celu upowszechnianie zatrudnienia i rownosci 0séb z niepetnospraw-
no$ciami.
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Zaangazowanie w dziatania na rzecz rownosci i aktywizm zawodowy.

W tym obszarze pytania badawcze dotyczyty:

Aktywnosci na rzecz zatrudnienia osob z niepelnosprawno$ciami — jak osoby z niepet-
nosprawno$ciami w organizacjach daza do zmiany postrzegania ich roli zawodowej,
prezentujac siebie jako aktywnych cztonkow organizacji opartych na wiedzy.
Aktywizm i propagowanie rownosci zawodowej — czy osoby z niepelnosprawno$ciami
petnig funkcje¢ mentorow, lideréw opinii, aktywistow, jakie dzialania podejmuja na
rzecz rOwnosci (w tym organizowanie warsztatow, blogowanie, angazowanie si¢ w ini-
cjatywy majace na celu zmiang postrzegania osob z niepetnosprawno$ciami w pracy
zawodowej).

Wywiady miaty umozliwi¢ poznanie indywidualnych do§wiadczen oséb badanych oraz

mechanizmow przeksztalcania rol zawodowych w srodowiskach pracy zmieniajacych si¢ pod
wplywem technologii i elastycznych form organizacji. Z tego wzgledu pytania w wywiadach
odwotywaly si¢ rowniez do czterech wymiaréw tozsamosci osob z niepelnosprawnosciami
w odniesieniu do ich roli zawodowe;j:

przekonania na temat wtasnej niepelnosprawnosci i srodowiska 0sob z niepetnospraw-
nos$ciami: Jak ocenia Pan/Pani swoje kompetencje i osiggnigcia podczas odgrywania roli
zawodowej? Jakie miejsce zajmuje Pan/Pani w zespole? Jakie relacje tagczg Pana/Panig
z otoczeniem, w tym z innymi osobami z niepetnosprawno$ciami? Jakie utatwienia or-
ganizacyjne i (lub) technologiczne wspieraja Pana/Panig w odgrywaniu roli zawodowej?
poziom akceptacji niepetnosprawnosci: Jakie pozytywne lub negatywne emocje towa-
rzysza Panu/Pani w zwigzku z niepelnosprawnoscig w srodowisku pracy? Jakie prze-
jawy dyskryminacji i marginalizacji byly Pana/Pani udzialem w pracy zawodowe;j? Jak
organizacja reagowata na takie sytuacje? Jak wspotpracownicy reagujg na wprowadzane
rozwigzania majace utatwi¢ odgrywanie roli zawodowej osobie z niepetnosprawnoscia?
Jakie napigcia pojawiajg si¢ w pracy w zréoznicowanym zespole?

poczucie przynaleznosci do $rodowiska 0sob z niepelnosprawnosciami: Czy nalezy
Pan/Pani do wspdlnot lub spotecznosci skupiajacych osoby z niepelnosprawnosciami?
W jaki sposéb angazuje si¢ Pan/Pani w dziatania na ich rzecz, zwigzane z odgrywaniem
roli zawodowej lub praca w organizacji? W jaki sposob prezentuje Pan/Pani swoje do-
$wiadczenia jako osoby pracujacej w organizacji opartej na wiedzy? Jakie podejmuje
Pan/Pani aktywnosci, ktére maja na celu przekonaé inne osoby z niepelnosprawno-
$ciami do odgrywania rol zawodowych w tego typu organizacjach?

innowacje w roli zawodowej: Czy korzysta Pan/Pani z nowych sposobow organizacji
pracy, na przyktad pracy w trybie zdalnym, telekonferencji? Jakie ma Pan/Pani do§wiad-
czenia w zakresie uzycia nowoczesnych technologii w pracy? W jaki sposéb technologie
te wspierajag odgrywanie przez Pana/Panig roli zawodowej, wykonywanie wyznaczo-
nych zadan oraz niwelowanie ograniczen i barier w pracy w organizacji?

Dzigki temu mozliwe bylto poglebione zrozumienie, w jaki sposob osoby z niepetno-

sprawnosciami negocjujg i rekonstruujg swoja tozsamos¢ zawodowa w odpowiedzi na zmie-
niajgce si¢ normy organizacyjne i spoteczne.
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Etap 3. Partycypacyjna analiza modeli tozsamosci

Zalezalo mi na partycypacyjnym i emancypacyjnym charakterze badan, ktére miaty na celu
nie tylko zrozumienie proceséw tozsamosciowych osob z niepetnosprawno$ciami, ale takze
aktywne wlaczenie uczestnikoéw badania w proces tworczy.

Po zakodowaniu danych w programie MAXQDA i wyodrebnieniu kluczowych katego-
rii, ktoére pozwalaty na zidentyfikowanie typow tozsamos$ci zawodowych budowanych przez
osoby z niepelnosprawnosciami, zaprositam uczestnikow, z ktorymi wczesniej przeprowa-
dzatam badania, do konsultacji w formie krytycznej dyskusji wokot uzyskanych rezultatow.
Dyskusja ta dotyczyta wynikow analizy, a zaproszenia wysytatam jedynie do tych osob, ktore
wczesniej wyrazity zainteresowanie udzialem w tym etapie badania. Ostatecznie zaledwie
sze$¢ 0sob zgodzito si¢ na dodatkowe spotkanie i konsultacje. Podczas tego spotkania przed-
stawitam im wstgpne wnioski z analizy danych, a uczestnicy mieli okazj¢ zaprezentowaé
krytyczng refleksje nad sformutowanymi typami tozsamosci zawodowej. Celem tego etapu
byta poglebiona analiza wynikéw w wymiarze indywidualnych do$wiadczen zawodowych
i zyciowych uczestnikéw (Cargo i Mercer, 2008; Cornwall, 2008).

Podejscie to miato wymiar partycypacyjny — uczestnicy nie byli traktowani jedynie jako
obiekty badania, lecz jako aktywni wspottworcy wiedzy (Wotowicz, 2018). Ich zaangazowa-
nie w interpretacje wynikow wzbogacito koncowe wnioski badawcze i pozwolito zbudowaé
poczucie wspotodpowiedzialnos$ci za ostateczny ksztalt ustalen. Tak rozumiana partycypacja
zwigkszala autentyczno$¢ i reprezentatywno$¢ rezultatow, co byto szczegolnie istotne w ba-
daniu tozsamos$ci zawodowej 0sob z niepelnosprawnosciami. Wiaczenie uczestnikow miato
réwniez wymiar emancypacyjny, umozliwiajac im wyrazenie wlasnych do$wiadczen w spo-
sob bezposrednio wptywajacy na wyniki badania (Wotowicz, 2018).

Taki model wspolpracy wpisuje si¢ w zatozenia badan partycypacyjnych i emancy-
pacyjnych, w ktorych uczestnicy maja realny wplyw na ostateczny ksztatt wiedzy. Umozliwia
to tworzenie przestrzeni do wlaczania osob marginalizowanych w proces jej wytwarzania,
a zarazem stanowi podstawe wzajemnego uczenia si¢ i dialogu miedzy badaczem a uczestni-
kami (Cargo i Mercer, 2008; Cornwall, 2008; Wallerstein i Duran, 2006).

Zastosowane narzg¢dzia konsultacyjne okazaty si¢ skuteczne, umozliwiajac prowadzenie
konstruktywnego dialogu i wzbogacenie perspektywy badawczej o glos uczestnikow.

4.4 Etykabadan

Badania jakoSciowe — oparte na bezposrednim kontakcie z uczestnikami i eksploracji ich
subiektywnych do$§wiadczen — stawiajg przed badaczem szczegdlne wymagania etyczne.
Kluczowe staje si¢ w nich zachowanie zasad $wiadomej zgody, ochrony prywatnosci, zapew-
nienia anonimowosci, minimalizacji ryzyka dla uczestnikow oraz poszanowania ich podmio-
towosci (por. Silverman, 2007). W badaniach prowadzonych w $§rodowiskach wrazliwych —
takich jak spoteczno$¢ osdb z niepetnosprawnosciami — kwestie te nabieraja szczegolnego
znaczenia (por. Niedbalski, 2016; Ractaw, 2018; Satkowska, 2017).

Jak wskazujg Mariola Ractaw (2018) i Jakub Niedbalski (2016), badania realizowane
wsérod osob narazonych na wykluczenie spoteczne lub nalezacych do grup mniejszoscio-
wych wiaza si¢ z dodatkowymi wyzwaniami metodologicznymi i etycznymi. Osoby te maja
za sobg czesto doswiadczenia marginalizacji, stygmatyzacji, a takze bycia obiektem badan
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prowadzonych bez ich realnego udziatu. Konieczne jest zatem przyjecie podej$cia opartego
na dialogu i relacyjnosci, ktore unika powtorzenia tych schematow i1 aktywnie wspiera spraw-
cz0s$¢ uczestnikow.

W toku realizacji badan, ktorych celem bylo poznanie sposobow konstruowania tozsa-
mosci zawodowych przez osoby z niepetnosprawno$ciami, kwestie etyczne towarzyszyly mi
na kazdym etapie: od rekrutacji przez budowanie relacji badawczych po analizg i interpretacje
danych. W srodowiskach narazonych na wykluczenie — takich jak osoby z niepelnosprawno-
Sciami — odpowiedzialno$¢ badawcza wykracza poza obowiazki formalne i obejmuje zagad-
nienia zaufania, reprezentacji oraz wspottworzenia wiedzy (Ractaw, 2018; Satkowska, 2017).

W badaniach z udziatlem 0s6b z niepetnosprawnosciami standardy etyczne nie moga
ogranicza¢ si¢ do wymogu uzyskania zgody i zapewnienia poufnosci danych. Jak zauwaza
Marta Satkowska (2017), uczestnicy takich badan sa czg¢sto ,,zmeczeni byciem badanymi” —
co oznacza, ze staja si¢ przedmiotem nieustannych analiz i wypowiedzi na ich temat, czgsto
bez mozliwosci realnego wptywu na interpretacj¢ wlasnych doswiadczen. Dlatego wazne jest,
aby badania te opieraly si¢ na zasadach partnerskich: uznania, szacunku i wspotdecydowania.

Podobnie Mariola Ractaw (2018) podkresla znaczenie wrazliwosci badacza i gotowo-
Sci do rezygnacji z pozycji eksperta na rzecz stuchania i budowania relacji dialogicznych.
Szczegoblnie istotne staje si¢ unikanie schematycznego rozumienia niepelnosprawnosci oraz
stereotypizacji, a zamiast tego — otwarto$¢ na indywidualne do$wiadczenia i znaczenia nada-
wane im przez uczestnikow.

W praktyce badawczej zasady te przyjely u mnie postaé¢ konkretnych dziatan. Jednym
z wyzwan byl dostep do rozmowcow. Trudnos¢ t¢ staratam si¢ minimalizowac, korzystajac ze
strategii rekomendowanej przez Martyna Hammersleya i Paula Atkinsona (2000), polegajace;j
na wspoélpracy z ,,odzwiernymi” (gatekeepers) — osobami aktywnymi w $rodowiskach oso6b
z niepetnosprawno$ciami, ktore poswiadczyly autentycznos¢ projektu i utatwity mi ,,wejscie”
do badanych grup. Rekomendacje tych oséb miaty kluczowe znaczenie, szczegolnie w spo-
fecznosciach internetowych, takich jak grupy na Facebooku zrzeszajace osoby z niepelno-
sprawnoscig wzroku, stuchu czy ruchu. Uczestnicy, zanim zgodzili si¢ na udziat w badaniu,
wielokrotnie pytali innych, skad mnie znaja i kto moze potwierdzi¢ moje intencje — obecno$é¢
,»odzwiernych” umozliwita rozpoczecie relacji badawczej na fundamencie zaufania.

Na dalszym etapie realizacji badania uczestnicy mieli zapewniong petng dobrowolnos¢
udzialu. Mogli w kazdej chwili zrezygnowac, pomina¢ wybrane pytania lub zmieni¢ forme
kontaktu. To uczestnik decydowat o technicznej stronie spotkania, a ja dostosowywatam si¢
do jego preferencji. Jesli osoba badana chciata mie¢ napisy wyswietlane na zywo, to urucha-
miata taka opcje. Osoby z niepetnosprawnoscia stuchu pytatam o preferowana form komuni-
kacji (na przyktad czat, napisy, rozmowe pisemna). Taka elastyczno$¢ byta przejawem etyki
responsywnej, opartej na uznaniu autonomii badanych i ich kompetencji do decydowania
o zakresie wlasnego udziatu.

W kolejnym kroku zaprositam wybranych uczestnikow do udziatu w konsultacjach wy-
nikow badania. Spotkania te miaty charakter partycypacyjny i stuzyly przedstawieniu wypra-
cowanych kategorii oraz typologii tozsamosci zawodowej. Uczestnicy mogli komentowac,
poprawiac lub podwaza¢ przedstawione interpretacje. Takie dziatanie, o czym juz wspomi-
natam, wpisuje si¢ w model badan emancypacyjnych (Wallerstein i Duran, 2006; Wotowicz,
2018), w ktorych uczestnik nie jest wyltacznie zrodlem wiedzy, lecz wspottworca znaczen.

Ostatnim elementem byto prowadzenie dziennika terenowego, ktory stuzyt mi do zapisy-
wania zarowno kwestii metodologicznych, jak i etycznych oraz emocjonalnych. Notowatam
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w nim momenty napigcia, na przyktad zwigzane z reakcja rozmoéwcow na niektore pyta-
nia, ale takze wlasne refleksje dotyczace rownowagi migdzy rola badacza a osoba towarzy-
szacg uczestnikom w opowiesciach o ich do§wiadczeniach zawodowych. Jak wskazuje Ma-
riola Ractaw (2018), relacyjna etyka badan wymaga troski i o jako$¢ danych, i o dobrostan
oraz godnosc¢ osob, ktore decyduja si¢ dzieli¢ swojg historia.

4.5.Analiza danych

Zebrane wywiady poddano transkrypcji i skategoryzowano oraz przeanalizowano za pomoca
programu MAXQDA. Analiza danych miata charakter jakoSciowy i zostata przeprowadzona
zgodnie z podejsciem opartym na kodowaniu tematycznym (Braun i Clarke, 2006), wspartym
wczesniej przyjetym modelem teoretycznym.

Podstawg przyjetej procedury badawczej byt zintegrowany model teoretyczny, taczacy
dwa uzupehiajace si¢ podejscia: teori¢ kontroli tozsamosci Petera J. Burke’a (2006, 2009)
oraz model tozsamosci 0sob z niepetnosprawnosciami opracowany przez Anjali Forber-Pratt
1 wspolpracownikow (2020). Polaczenie tych podejs¢ umozliwito peiejsze zrozumienie,
w jaki sposob tozsamos¢é zawodowa 0sdb z niepelnosprawnosciami ksztaltuje si¢ jako dyna-
miczny i negocjowany proces, zalezny od spolecznych, kulturowych i organizacyjnych uwa-
runkowan — takich jak dostepnos¢ srodowiska pracy, stosowane technologie, obowigzujace
normy organizacyjne oraz jako$¢ relacji w miejscu pracy.

Zgodnie z teorig Petera J. Burke’a tozsamo$¢ podlega nieustannej korekcie w odpowie-
dzi na sprzezenia zwrotne ptynace ze Srodowiska spotecznego, szczegdlnie w sytuacjach,
w ktérych zmieniajg si¢ warunki odgrywania rol spotecznych. Z kolei model Anjali Forber-
-Pratt i wspolpracownikow zaklada czterowymiarows strukture tozsamosci 0sob z niepetno-
sprawnosciami, obejmujaca: przekonania na temat wtasnej niepetnosprawnosci, poziom jej
akceptacji, poczucie przynaleznosci do wspdlnoty 0sdb z niepetnosprawno$ciami oraz sto-
pien zaangazowania na rzecz tej spotecznosci.

Oba podejscia teoretyczne postuzyly do stworzenia systemu kategorii i kodow wyko-
rzystanego do analizy tre$ci zebranych w toku wywiadow. Transkrypcje uzyskano z uzyciem
funkcji automatycznej transkrypcji dostepnej na platformie MS Teams (dla wywiadow on-
line) oraz narzedzi automatycznego rozpoznawania mowy w pakiecie Microsoft Office (dla
wywiadow offline). Ze wzgledu na ograniczenia technologiczne transkrypcje zostaly rgcznie
skorygowane i uzupehione. Przytaczane cytaty moga nie by¢ dostownym zapisem wypowie-
dzi, lecz ich mozliwie wiernym odtworzeniem z zachowaniem pierwotnego sensu.

Po zaimportowaniu transkrybowanego materialu do programu MAXQDA rozpoczgto
proces kodowania recznego. Analiza zostata przeprowadzona zgodnie z procedura kodowa-
nia tematycznego, obejmujaca kodowanie otwarte, tworzenie kategorii tematycznych oraz
poglebiong analize relacji miedzy kategoriami. Struktura kodéw odzwierciedlata roznorodne
aspekty funkcjonowania 0séb z niepetnosprawnosciami w srodowisku pracy. Proces kodo-
wania przebiegal iteracyjnie — w kolejnych cyklach kategorie byty weryfikowane, porzadko-
wane i doprecyzowywane.

Zastosowano takze techniki analityczne dostgpne w MAXQDA, ktore umozliwity iden-
tyfikacje czgstodci oraz wzorcow wystgpowania poszczegolnych kategorii w zestawieniu
z przypadkami. Ostatecznie opracowano strukture kodéw oraz przypisano je do kategorii
analitycznych, co obrazuje tabela 8.
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Tabela 8. Struktura kategoriii kodéw zastosowanych w analizie danych

Kategoria

Kod

Opis

Postrzeganie wias-
nej niepetnospraw-
nosciisrodowiska
pracy w odniesieniu
do odgrywaniaroli
zawodowej

ocenaswoich
umiejetnosci

i kompetencji podczas
odgrywaniaroli

samoocena wiasnych umiejetnosci i kom-
petencji w odniesieniu do odgrywania roli
zawodowej

zawodowe;] relacje zinnymi cztonkamizespotu
relacje z innymi osobami z niepetnospraw-
nosciamiw organizadji

utatwienia rozwigzania organizacyjne utatwiajace od-

organizacyjne

grywania roli zawodowej osobom z niepet-
nosprawnosciami

ufatwienia
technologiczne

rozwigzania technologiczne, technologie
asystujace uatwiajace lub wspomagajace
odgrywanie roli zawodowej osobom z nie-
petnosprawnosciami

Poziom akceptadji
niepetnosprawno-
$ciw odniesieniu
do odgrywania roli
zawodowej

pozytywne/
negatywne reakcje na
niepetnosprawnos¢ ze
strony badanych

doswiadczanie pozytywnych/negatyw-
nych emocji w zwiazku z rolg zawodowa

pozytywne/
negatywne reakcje na
niepetnosprawnosé
ze strony organizacji/
wspotpracownikow

dyskryminacja/marginalizacja ze strony or-
ganizacji/wsp&tpracownikow

wsparcie ze strony organizacji/wspdtpra-
cownikow

napiecia w zespole

doswiadczanie napie¢ wynikajacych
z pracy w zréznicowanym zespole, w tym
z innymi osobami z niepetnosprawno-
Sciami i pracownikami bez niepetnospraw-
nosci

Poczucie przynalez-
noscido Srodowiska
0s6b z niepetno-
sprawnosciami

przynaleznos¢ do
wspdlnot 0séb z nie-
petnosprawnosciami

udziat w spotecznosciach skupiajacych
osoby z niepetnosprawnosciami (szczegdl-
nie w odniesieniu do odgrywaniaroli zawo-
dowej, ale nie tylko)

relacje zosobamiz nie-
petnosprawnosciami

relacje z innymi osobami z niepetnospraw-
nosciami w organizacji, w tym wspdtpraca,
wzajemne wsparcie oraz dzielenie sie do-
Swiadczeniami zawodowymi
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Tabela 8 cd.

Zaangazowanie na
rzecz spoteczno-
$ciosob z niepetno-
sprawnosciami

propagowanie
zatrudnienia

podejmowanie dziatah na rzecz propago-
wania zatrudnienia 0s6b z niepetnospraw-
nosciami

mentoring

petnienie funkcji mentora lub przewodnika
dla innych oséb z niepetnosprawnosciami

w organizacji, dzielenie si¢ wiedzg i do-
$wiadczeniem zawodowym

wsparcie i dziatanie na
rzecz Srodowiska

podejmowanie szerszych dziatan na rzecz
Srodowiska oséb z niepetnosprawnosciami

Czynniki utatwia-
jace odgrywanie roli
zawodowej

organizacyjne

wykorzystanie nowych form organiza-
cji pracy, takich jak praca zdalna, telekon-
ferencje, zwtaszcza w niwelowaniu barier
zwigzanych z niepetnosprawnoscia

technologiczne

korzystanie z nowoczesnych technologii
w pracy, ktére pomagaja niwelowac ogra-
niczenia zwigzane z niepetnosprawnoscia
i utatwiaja realizacje zadan zawodowych

Wphyw czynnikéw ze-
wnetrznych, na przy-

ktad epidemii, ustawy
o dostepnosci

wptyw pandemii

wplyw pandemii COVID-19 na wprowa-
dzenie wiekszej elastycznosci w pracy
réwniez dlaoséb z niepetnosprawnosciami

regulacje prawne

wplyw przepiséw dotyczacych zapewnie-
nia dostepnosci na sytuacje oséb z niepet-
nosprawnosciami, w tym na dostosowanie
srodowiska pracy doich potrzeb

Przebieg kariery
iedukacja

wybér Sciezki
edukacyjnej/
zawodowe;j

wptyw niepetnosprawnosci na wybor
Sciezki edukacyjnej i zawodowej, w tym
ograniczenia lub dodatkowe motywacje
wyboru danejkariery

rozwéj zawodowy

bariery i wsparcie napotkane podczas roz-
woju zawodowego, w tym dostep do szko-
len, mozliwosci awansu oraz wsparcie ze

strony organizacjii otoczenia

Zrédto: opracowanie whasne

Zastosowanie tej struktury umozliwilo przeprowadzenie analizy uwzglgdniajacej za-
réwno wymiar instytucjonalny i technologiczny, jak i indywidualne mechanizmy konstru-

owania tozsamosci.
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Dla zwigkszenia przejrzystosci analizy i lepszego uchwycenia kluczowych obszarow

doswiadczen zawodowych 0s6b z niepelnosprawnosciami wszystkie szczegotowe kody zo-
staly nastepnie zorganizowane w pi¢¢ nadrzednych kategorii tematycznych. Grupowanie
kodow w wigksze kategorie miatlo na celu uproszczenie struktury analizy i uwidocznienie
glownych mechanizmow ksztattujacych tozsamos¢ zawodowa. Kryterium podziatu byta rola,
jaka poszczegolne aspekty odgrywaja w procesie wspierania lub ograniczania budowania
tozsamosci zawodowe;j:

Postrzeganie siebie — obejmujace oceng wiasnych kompetencji i relacji z zespotem, klu-
czowe dla samooceny i aspiracji zawodowych.

Reakcje na niepetnosprawno$¢ — obejmujace zarowno wilasne emocje, jak i spoleczne
reakcje otoczenia, wptywajace na poczucie wartos$ci i przynaleznosci.

Czynniki organizacyjne i technologiczne — odnoszace si¢ do dostepnosci srodowiska
pracy, dostosowan i technologii wspierajacych funkcjonowanie zawodowe.
Zaangazowanie spoteczne i mentoring — wzmacniajace kompetencje, sprawczos¢ oraz
budujace poczucie wspolnoty.

Bariery — obejmujace ograniczenia fizyczne, spoteczne i infrastrukturalne, ktére moga
hamowac¢ rozwdj zawodowy.

Takie pogrupowanie pozwala na calo$ciowe spojrzenie na mechanizmy budowania (lub

blokowania) tozsamosci zawodowej w cyfrowym $rodowisku pracy. Organizacja kodoéw
w nadrzedne kategorie tematyczne utatwita takze identyfikacje wzorcow przypisanych do
poszczegolnych modeli tozsamosci zawodowe;.

Tabela 9. Przyporzadkowanie kodéw do nadrzednych kategorii tematycznych

Nadrzedna kategoria Przypisane kody

tematyczna

Postrzeganie siebie ocena swoich umiejetnoscii kompetencji, relacje zinnymi
cztonkami zespotu

Reakcje na pozytywne/negatywne reakcje na niepetnosprawnosé

niepetnosprawnosé (wiasne), pozytywne/negatywne reakcje organizacji, napiecia
w zespole

Czynnikiorganizacyjne utatwienia organizacyjne, utatwienia technologiczne, regulacje

itechnologiczne prawne, wplyw pandemii

Zaangazowanie spoteczne propagowanie zatrudnienia, mentoring, wsparcie i dziatania
imentoring narzecz Srodowiska, przynaleznos¢ do wspdlnoty, relacje

z osobami z niepetnosprawnos$ciami

Bariery bariery organizacyjne, bariery spoteczne, bariery

infrastrukturalne (w tym napiecia jako bariera wspétpracy)
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Wygenerowanie powyzszej struktury umozliwito przeprowadzenie analizy danych
uwzgledniajacej zarowno uwarunkowania instytucjonalne i technologiczne, jak i indywi-
dualne mechanizmy konstruowania tozsamosci. W celu lepszego zrozumienia relacji mig-
dzy kategoriami zastosowano wizualizacj¢ stworzong w jezyku Python z wykorzystaniem
biblioteki NetworkX, ktéra umozliwita graficzne przedstawienie struktury kodoéw oraz ich
wzajemnych powigzan. Takie rozwigzanie miato na celu wsparcie analizy jakosciowej i po-
zwolito uchwyci¢ hierarchiczng budowe systemu kategorii (relacje nadrzednos¢ — podrzegd-
nos$¢), a takze zidentyfikowaé potencjalne punkty przecigcia miedzy réznymi obszarami te-
matycznymi. Dzigki wizualizacji mozliwe byto dostrzezenie, w jaki sposob poszczegdlne
kody grupowaly si¢ wokodt kluczowych wymiaréw tozsamosci zawodowej oraz jak tematy
poruszane przez uczestnikow uktadaty si¢ w wicksze struktury znaczeniowe. W ten sposob
wizualizacja pelnila funkcje¢ narzedzia heurystycznego, wspierajac proces interpretacji da-
nych i umozliwiajac ich analiz¢ zarowno w ujeciu catoSciowym, jak i z perspektywy wza-
jemnych zalezno$ci oraz napi¢¢ mi¢dzy wybranymi aspektami do§wiadczenia zawodowego
0s0b z niepetnosprawnosciami.

W dalszej czesci pracy, wykorzystujac narzedzia analityczne w programie MAXQDA,
wykonano zestawienie kategorii analitycznych i kodow z konkretnymi wypowiedziami
uczestnikow, co doprowadzilo do wyodrgbnienia czterech typdw tozsamosci zawodowej.
Wyodrgbnione modele stanowig typy idealne, ktére porzadkuja roznorodne strategie i spo-
soby funkcjonowania zawodowego w cyfrowym Srodowisku pracy.

Postugujac si¢ macierza kodow oraz narzedziami pozwalajacymi na okreslenie ich cze-
stosci w obrebie kazdego modelu, opracowano syntetyczng tabele kodow, ktéra ukazuje in-
tensywnos$¢ powigzan migdzy kategoriami analitycznymi a poszczegolnymi typami tozsamo-
$ci. Dzieki powigzaniu systemu kodowania z przyjetymi modelami teoretycznymi mozliwe
bylo uporzadkowanie danych, uchwycenie zmian zachodzacych w $rodowisku pracy, ale
takze wyodregbnienie typéw tozsamosci zawodowej oraz zrozumienie mechanizmoéow ich
transformacji w cyfrowym srodowisku pracy i sposoboéw odgrywania rol zawodowych.



Rozdziat 5

Wspodiczesne sSrodowisko pracy
atozsamos¢ zawodowa

0s6b z niepetnosprawnosciami —
perspektywa badawcza

5.1. Charakterystyka oséb badanych

Badanie objelo czterdziesci dziewie¢ osdb. Wsrdd uczestnikow znalazto si¢ dwadziescia
jeden os6b z niepetnosprawnoscig ruchu, dwadzieScia 0sob z niepelnosprawnoscia wzroku
i osiem 0s6b z niepetnosprawnoscig shuchu (rysunek 1).
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ruchu wzroku stuchu

Rysunek 1. Rodzaj niepetnosprawnosci oséb badanych (N =49)

Zrodto: opracowanie whasne
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Porownujac probe z ogdlnymi danymi o przyczynach niepetnosprawnosci (GUS,
2024b), mozna zauwazy¢ pewne podobienstwa, ale takze rdéznice. W probie, podobnie jak
w populacji ogdlnej, dominujacg przyczyng niepetnosprawnosci byto ,,uposledzenie narzadu
ruchu”. W ogoélnych danych jest to najczestsza przyczyna niepetnosprawnosci (1393,1 ty-
sigca), a w probie dotyczyto to dwudziestu jeden 0sdb, co stanowi najliczniejsza grupe i jest
zgodne z og6lnym trendem. Jesli chodzi o ,,zaburzenia glosu, mowy i choroby stuchu”,
to w ogolnych danych jest to przyczyna niepelnosprawnosci dla 275,7 tysigca osob, z ko-
lei w probie reprezentacja 0sob z niepelnosprawnoscia stuchu jest mniejsza — dotyczy tylko
osmiu oséb. Wskazuje to, ze w badanej grupie ten rodzaj niepelnosprawnosci pojawiat si¢
rzadziej niz w populacji ogoélnej (GUS, 2024b).

,,Choroby narzadu wzroku”, ktore w ogdlnych danych stanowig 165,7 tysigca przypad-
kéw (GUS, 2024b), w probie wystepuja u dwudziestu osob (niepetnosprawnos$é wzrokowa).
Pokazuje to, ze proba dobierana celowo wykazuje pewne podobienstwa do ogélnych danych,
zwlaszcza w zakresie niepelnosprawnosci ruchu i wzroku, lecz ujawnia tez réznice w repre-
zentacji 0sob z niepetnosprawnoscia stuchu, ktore byly w probie mniej liczne niz w populacji
ogoblnej. Niestety, mimo staran nie udato mi si¢ pozyskac¢ do badania z zastosowaniem wy-
wiadu 0s6b z tym rodzajem niepetnosprawnosci.

Réznice w reprezentacji 0sob z niepelnosprawnoscia stuchowa w probie moga wynikaé
ze specyfiki branzy IT, w ktorej osoby z niepetnosprawnosciami ruchowymi i wzrokowymi
fatwiej znajduja odpowiednie stanowiska, podczas gdy osoby z ograniczeniami stuchu moga
napotyka¢ wigksze trudnosci w dostosowaniu srodowiska pracy. Wymaga to dalszych badan.

Warto zaznaczy¢, ze wigkszo$¢ badanych miala niepetnosprawno$¢ od urodzenia lub
wczesnego dziecinstwa, jedynie trzy osoby nabyly ja w pdzniejszym wieku — w okresie
szkoty $redniej lub studidw, przy czym na rynek pracy wchodzity juz jako osoby z niepetno-
sprawnosciami. Czas nabycia niepelnosprawnosci moze mie¢ wpltyw na uzyskany poziom
wyksztatcenia i mozliwosci zatrudnienia (por. Loprest i Maag, 2006), jednak osoby te byty
wyraznie starsze, mieszczac si¢ w przedziale wickowym 45-50 i wigcej lat. Z tego wzgledu
zdecydowatam si¢ je uwzgledni¢ w badaniu. Badania miaty ukaza¢ procesy konstruowania
tozsamosci, dlatego zalezato mi na zaprezentowaniu do§wiadczen mozliwie najszerszej wie-
kowo grupy respondentow.

Tabela 10. Wiek badanych (N =49)

Przedziat wiekowy [lata] Badaniw prébie
24-29 12
30-34 15
35-39 11
40-44 7
45-49 2
50iwiecej 2

Zrédto: opracowanie whasne
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W prébie najwigksza grupe stanowity osoby w wieku 3034 lat (pigtnascie 0sob), a naj-
mniej liczne byly grupy wiekowe 45-49 lat oraz 50 i wigcej lat (po dwie osoby). Jest to
tendencja odwrotna w poréwnaniu z ogoélnymi danymi statystycznymi dotyczacymi osob
z niepetnosprawnosciami w Polsce. W populacji ogélnej liczba 0séb z orzeczong niepet-
nosprawnoscia systematycznie ro$nie wraz z wiekiem, szczegolnie po pigcdziesiatym roku
zycia. Przyktadowo w grupie wieckowej 60—64 lat znajduje si¢ az 197,9 tysiaca kobiet
1226,8 tysigca mezczyzn z niepetnosprawnosciami, a w grupie wiekowej 65-69 lat jeszcze
wigcej — 263,1 tysiaca kobiet 1 275,2 tysigca m¢zczyzn. Dla pordwnania, w przedziale wie-
kowym 30-34 lat liczby te sa znacznie nizsze: 43,1 tysigca kobiet i 52,2 tysigca me¢zezyzn
(GUS, 2024b).

W prébie dominuje mtodsza grupa wickowa, podczas gdy w populacji ogoélnej niepet-
nosprawnos$¢ czesciej dotyczy osob starszych. Taki rozktad moze wynikac¢ ze specyfiki branz
zwigzanych z IT i nowymi technologiami, ktore przyciagaja przede wszystkim osoby mtod-
sze. Dodatkowo osoby starsze z niepetnosprawno$cia sa znacznie rzadziej aktywne zawo-
dowo, co przektada si¢ na ich nizsza obecnos¢ w badaniach dotyczacych zatrudnienia w sek-
torze technologicznym (Raport z Badania Spotecznosci IT, 2024).

Wszyscy badani mieli wyksztatcenie wyzsze. Niemal potowa z nich (dwadzieécia cztery
osoby) ksztalcita si¢ na kierunkach z dziedziny nauk inzynieryjno-technicznych, trzynascie
0s6b — na kierunkach spotecznych i humanistycznych, a dwanascie oséb — na kierunkach
z dziedziny nauk $cistych i przyrodniczych. Ujawnia to wyjatkowy charakter tej proby na tle
calej populacji 0s6b z niepetnosprawnosciami.

Wszystkie osoby objete badaniem pracowaty w firmach w duzych i $rednich miastach,
przy czym trzydziestu dziewigciu respondentow pracowato hybrydowo, a dziesigciu — online.
Wszyscy badani korzystali z platform cyfrowych i programéw, ktore pozwalaty im na wyko-
nywanie pracy zarowno online, jak i offline.

Osoby biorace udzial w badaniu mialy orzeczong niepetnosprawnos$¢ i zgtosity ja obec-
nemu pracodawcy juz podczas rekrutacji. Badani w wigckszosci (trzydziesci siedem 0sob)
nigdy nie ukrywali swojej niepelnosprawnosci, starajac si¢ o pracg. Wskazywali, ze dla nich
to po prostu jeden z ,,punktow w sktadanym CV” — dwadziescia siedem os6b mowito, ze
robi tak, aby unikna¢ rozczarowania na poézniejszych etapach rekrutacyjnych, sze$s¢ osob
wskazato, ze maja odpowiednie kompetencje, z kolei dla pracodawcy ich niepetnosprawnosé
moze by¢ nawet korzyscia, zyskuje bowiem i pracownika, i dofinansowanie, cztery osoby
zostaly zatrudnione z ogloszenia, ktore byto umieszczone na portalu z ogloszeniami dla os6b
z niepetnosprawnosciami. Dziesig¢ 0sdb przyznalo, ze zdarzalo im si¢ w przesziosci ukry-
wac niepetnosprawnosé¢. Wsrod powodoéw podawali uprzedzenia pracodawcow. Cheieli mieé¢
szans¢ na rozmowge, zeby kto§ mogt ich pozna¢, bo obawiali si¢, Ze niepetnosprawnos¢ moze
ich zdyskwalifikowac juz na wstepnym etapie. Wskazywali jednak, Ze nie byta to skuteczna
strategia. Nawet jednak ci badani deklarowali, ze po 2020 roku juz tak nie robia, poniewaz —
w ich opinii — praca zdalna lub hybrydowa si¢ znormalizowata i i juz dzi$§ nie jest jakim$
specjalnym przywilejem czy wyjatkowa sytuacja.

Wigkszos¢ badanych — trzydziesci dziewig¢ osob — deklarowata zatrudnienie w $red-
nich (osiemnascie 0sob) i duzych organizacjach (dwadziescia jeden osob), a siedem — w ma-
tych. Wszystkie firmy zatrudnialy badanych na stanowiskach, ktore wiazaty si¢ z posiada-
niem okre$lonych kompetencji i umiejetnosci o charakterze technologicznym.
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Tabela 11. Zawody wykonywane przez badanych (N = 49)

Kategoria zawodowa Liczba oséb
Programista 10
Analityk danych 9
Specjalista do spraw dostepnosci 6
Wsparcie IT 4
Specjalista do spraw projektéw 3
Specjalista do spraw grafiki 3
Specjalista do spraw sztucznejinteligencji 3
Specjalista do spraw e-commerce 5
Specjalista do spraw sieci 4
Tester 1
Projektant 1

Kategoryzacja powstata na podstawie deklarowanych stanowisk i zostata pogrupowana
w celu utatwienia analizy oraz zapewnienia pelnej anonimowosci badanych.

Zrédto: opracowanie wiasne

Wszyscy badani pracowali na stanowiskach wymagajacych postugiwania si¢ nowo-
czesnymi technologiami oraz swobodnej obstugi programoéw i narze¢dzi cyfrowych niezbed-
nych do wykonywania codziennych obowigzkéw zawodowych. Co istotne, podczas ana-
lizy danych zdecydowano si¢ na pogrupowanie podawanych przez uczestnikow stanowisk
w szersze kategorie. Przyktadowo osoby deklarujace zajmowanie si¢ tworzeniem stron in-
ternetowych, kodowaniem w réznych jezykach programowania czy pracg nad aplikacjami
mobilnymi zostaty zaklasyfikowane do jednej kategorii ,,programista”. Ten zabieg utatwit
opis i uporzadkowanie réznorodnych profesji, a ponadto pomdgl zachowaé petnag anonimo-
wos¢ respondentoéw, eliminujgc ryzyko ich identyfikacji na podstawie unikatowych opiséw
stanowisk.

Uczestnicy badania reprezentowali szeroki zakres zawodéw z sektora nowych tech-
nologii. Najliczniejsza kategori¢ stanowili ,,programisci” — dziesi¢¢ osob wskazato, ze ich
praca polega na pisaniu kodu, tworzeniu rozwigzan cyfrowych, rozwijaniu oprogramowania,
projektowaniu stron internetowych i sklepéw online oraz doskonaleniu aplikacji mobilnych.
Nieco mniej liczni byli ,,analitycy danych” — dziewigciu uczestnikow badania zajmowato si¢
analiza duzych zbioréw informacji, formutowaniem wnioskoéw oraz dostarczaniem rekomen-
dacji opartych na danych.

Trzecia pod wzgledem wielkoSci grupa byli ,,specjaliSci do spraw dostepnosci” — szes$é
0s6b zajmowalo si¢ projektowaniem i dostosowywaniem produktéw cyfrowych oraz ich
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audytowaniem w taki sposob, by byly zrozumiale, uzyteczne i dostepne dla 0séb z réznymi
niepetnosprawnosciami.

W grupie uczestnikoéw badania znalazlo si¢ takze pieciu ,,specjalistow do spraw e-com-
merce”. Ich zadania obejmowaly zarzadzanie profilami spotecznosciowymi (Instagram, Lin-
kedIn, Facebook), optymalizacj¢ tresci pod katem wyszukiwarek, tworzenie tresci rekla-
mowych oraz monitorowanie statystyk sprzedazy i analiz¢ zachowan klientéw na stronach
internetowych za pomocg zaawansowanych narze¢dzi cyfrowych.

Kolejng kategori¢ stanowili ,,specjali$ci do spraw wsparcia IT” — cztery osoby zajmu-
jace si¢ funkcjonowaniem infrastruktury IT, szybkim reagowaniem na problemy uzytkow-
nikow oraz utrzymywaniem ciaglosci pracy systemow. Rowniez cztery osoby liczyta grupa
»specjalistow do spraw sieci” — pracownikéw odpowiadajacych za projektowanie, zarzadza-
nie i utrzymanie infrastruktury sieciowej.

W prébie znalazly si¢ tez zawody reprezentowane przez mniejsze grupy — po trzy osoby
pracowaly jako ,,specjalisci do spraw projektow”, ,.specjalisci do spraw grafiki” oraz ,,specja-
lisci do spraw sztucznej inteligencji”.

Pojedyncze osoby zajmowatly stanowiska testera oraz projektanta, co pokazuje, ze ba-
dana grupa obejmowata pelny zakres r6l zawodowych — od stricte technicznych przez kre-
atywne po wymagajace zaawansowanych umieje¢tnosci analitycznych. Taka rozpietos¢ zawo-
dow odzwierciedla cato§ciowy obraz wspolczesnej branzy IT, w ktorej interdyscyplinarnos¢
i umiejetnos¢ pracy na styku roznych kompetencji staje si¢ coraz bardziej pozadana (Bull-
dogjob.pl).

W badaniu struktura ptci byla niemal réwnomierna, co stanowito rezultat celowosci
doboru proby, jak jednak pokazuja dane dotyczace sektora IT — zdecydowanie odbiegato od
rzeczywisto$ci w tej branzy, ktora jest zdominowana przez m¢zczyzn (Raport z Badania Spo-
tecznosci IT, 2024). Przygladajac si¢ rozktadowi ptci w poszczegolnych zawodach, mozna
dostrzec wyrazne rdznice, ktore wpisuja si¢ w trendy dominujace na rynku pracy w branzach
powiazanych z nowymi technologiami (Bulldogjob.pl).

W zawodzie ,,programista”, jak wspomniano, pracowato dziesi¢¢ osob, w tym siedmiu
mezezyzn i trzy kobiety, co wskazuje istotng przewage mezczyzn w tej dziedzinie. W wy-
padku ,,analitykéw danych” proporcja byta bardziej wyréwnana — pigciu m¢zezyzn i cztery
kobiety.

W zawodzie ,,specjalista do spraw dostepnosci” sytuacja byta odwrotna: w grupie sze-
$ciu 0sob zatrudnionych na tych stanowiskach znalazto si¢ dwoch mezczyzn i cztery ko-
biety. Catkowita dominacja kobiet wystapita w$rod ,,specjalistow do spraw projektow” (trzy
kobiety) oraz ,,specjalistéw do spraw e-commerce” (pi¢¢ kobiet). W zawodach testera oraz
projektanta takze pracowaty wytacznie kobiety, po jednej osobie na kazde z tych stanowisk.

Zawody zwigzane z obszarami technicznymi i inzynieryjnymi, takie jak ,,specjalista do
spraw grafiki” czy ,,specjalista do spraw sieci”, pozostaja zdominowane przez mezczyzn.
W obu grupach wérdd badanych pracownikéw wszystkie osoby zatrudnione to mezczyzni.
Pokazuje to, ze mezczyzni, roOwniez wsrdd osob z niepetnosprawnosciami, sg liczniej repre-
zentowani w bardziej technicznych segmentach branzy IT, co odpowiada ogdlnym tendencjom.

Wirod ,,specjalistow do spraw sztucznej inteligencji” zatrudniono trzy osoby (dwoch
mezezyzn 1 kobiete), co moze §wiadczy¢ o rosngcym zainteresowaniu kobiet nowymi
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technologiami i przelamywaniu tradycyjnych schematow w branzy. Wyjatkowym przykta-
dem pelnej rownowagi plciowej w probie okazalo si¢ ,,wsparcie IT” — w zawodzie tym pra-
cowaly cztery osoby: dwie kobiety i dwoch mezczyzn.

Charakteryzujac osoby badane, nalezy podkresli¢, ze w badanej grupie liczba kobiet
i m¢zezyzn byta niemal rowna, jednak dopiero w podziale na poszczegdlne zawody uwidacz-
niajg si¢ zauwazalne roznice. M¢zczyzni dominujg w tradycyjnych obszarach technicznych,
takich jak programowanie, grafika komputerowa, sieci czy sztuczna inteligencja. Kobiety zas
czesciej zajmujg stanowiska zwigzane z dostgpnoscia, projektami, e-commerce, testowaniem
i projektowaniem.

Analiza rozktadu zawodow w zalezno$ci od rodzaju niepelnosprawnos$ci ukazuje czy-
telne tendencje w preferencjach i mozliwosciach wyboru $ciezki kariery.

Wsrod osob z niepetnosprawnoscia stuchu dominowali ,,programisci”. W tej grupie
trzy osoby wykonywaly prace¢ zwigzang z tworzeniem oprogramowania i aplikacji, a ko-
lejne dwie osoby pracowaly jako ,,analitycy danych”. Osoby te wskazywaly swobod¢ pracy
indywidualnej, brak koniecznosci czgstej komunikacji werbalnej oraz mozliwo$¢ realizacji
zadan z wykorzystaniem komunikacji pisemne;j jako czynniki sprzyjajace wyborowi kariery
w tych obszarach. W tej grupie znalazly si¢ rowniez dwie osoby pracujace jako ,,specjalista
do spraw e-commerce” oraz jedna osoba zajmujaca si¢ ,,wsparciem I'T”. Warto zauwazyc¢, ze
w wypadku 0sob z niepetnosprawnos$cia stuchu nie odnotowano zatrudnienia w zawodach
stricte kreatywnych, takich jak grafika komputerowa czy projektowanie.

Wsrod osob z niepelnosprawnoscia wzroku najczesciej wystepowaly zawody zwigzane
z analiza danych, dostgpnoscia cyfrowa oraz programowaniem. W tej grupie cztery osoby
pracowaly jako ,,analitycy danych”, kolejne cztery — jako programisci, a az pi¢¢ 0sob specja-
lizowato si¢ w dostepnosci cyfrowej, projektujac i oceniajac rozwigzania technologiczne pod
katem ich przyjaznosci dla uzytkownikoéw o roznych potrzebach.

Oprocz tego wsrod badanych z niepetnosprawnoscia wzroku znajdowaty si¢ osoby pra-
cujace w e-commerce (dwie osoby), wsparciu IT (jedna osoba), a takze w nowych obszarach
technologii, takich jak sztuczna inteligencja (jedna osoba) i testowanie oprogramowania
(jedna osoba). Jedna osoba penita funkcje¢ ,,projektanta”. Ta grupa zawodowa charaktery-
zowala si¢ wyraznym ukierunkowaniem na zawody zwigzane z analiza, dostgpnos$cia i roz-
wojem produktéw cyfrowych, a w mniejszym stopniu na zadania wymagajace intensywnego
wykorzystania grafiki czy infrastruktury sieciowe;.

Osoby z niepetnosprawnos$cia ruchu okazaty si¢ najbardziej zréznicowang grupa pod
wzgledem wykonywanych zawoddw. Trzy osoby byly zatrudnione jako ,,programisci”, ko-
lejne trzy pracowaly jako ,analitycy danych”, a dwie osoby peknily funkcje ,,specjalistow
do spraw dostepnosci”. Znalazto si¢ tu dwoch ,,specjalistow do spraw wsparcia IT” i dwoch
»specjalistow do spraw projektow”. Co ciekawe, tylko w tej grupie pojawily si¢ zawody
zwigzane z grafika komputerowa (tzy osoby) oraz zarzadzaniem sieciami (cztery osoby).
W dziedzinie sztucznej inteligencji pracowaty dwie osoby, a w sektorze e-commerce — jedna
osoba. Nie bylo za$ 0sob pracujacych jako testerzy lub projektanci. Struktura zawodowa tej
grupy pokazuje, ze osoby z niepetnosprawnoscia ruchu cz¢sciej podejmuja réznorodne role
w IT, a ich wybory zawodowe s3 mniej ograniczone konkretnym profilem kompetencji tech-
nicznych.
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Sposrdd wszystkich czterdziestu dziewigciu wywiadow jedenascie przeprowadzono tra-
dycyjnie — offfine, podczas osobistych spotkan. T¢ forme badania preferowaty przede wszyst-
kim osoby z niepetnosprawnoscia stuchu (szes¢ osob), ktore wskazywaly, ze wywiady twarza
w twarz sg dla nich zdecydowanie bardziej komfortowe.

Z kolei badanie w formie online czg¢sciej wybieraly osoby z niepetnosprawnoscia
wzroku (siedemnascie 0sob) oraz osoby z niepelnosprawnoscig ruchu (szesnascie 0sob).
Motywacje byty zroznicowane, jednak najczgsciej wskazywang zaleta wywiadow zdalnych
byta wygoda, a uczestnicy mogli wzig¢ w nich udzial z wlasnego miejsca pracy lub z domu,
co miato duze znaczenie przy ograniczeniach mobilnos$ci i koniecznosci korzystania z tech-
nologii wspomagajacych.

Badania online realizowano z wykorzystaniem platformy Microsoft Teams, glownie
ze wzgledu na jej funkcjonalno$é¢ i dostepnosc. Kazdy wywiad trwal od szes¢dziesieciu do
dziewigcdziesigciu minut i byt nagrywany. Wszyscy badani zostali weze$niej poinformowani
o rejestrowaniu rozmowy. Wybor tej platformy byt rowniez podyktowany jej funkcja auto-
matycznego generowania napisow na zywo, co okazato si¢ szczegdlnie pomocne dla osob
z niepetnosprawnoscia stuchu. Co istotne, zadna z tych 0sob nie wymagata udziatu ttumacza
jezyka migowego, co wskazuje na wysoki poziom samodzielnosci oraz skuteczno$¢ zastoso-
wanych rozwigzan technologicznych.

5.2.Oferty pracy dla 0séb z niepetnosprawnosciami

W ramach tego etapu sposrdd przeanalizowanych ogloszen pigtnascie ofert (okoto 12%)
dotyczylo stanowisk zwigzanych z nowymi technologiami i mediami spoteczno$ciowymi,
ktére byly dostepne dla 0séb z niepelnosprawnosciami. W ogloszeniach tych pojawiaty si¢
nastepujace stanowiska: pracownik Help Desk, specjalista do spraw baz danych, grafik kom-
puterowy, webmaster, programista, specjalista SEO, a takze stanowiska zwigzane z mediami
spoteczno$ciowymi, w tym: specjalista do spraw mediow spoteczno$ciowych, i kreatywne
pozycje w obszarze marketingu cyfrowego, w tym copywriter i specjalista do spraw mar-
ketingu tresci (content marketing). Wymagania stawiane kandydatom skupialy si¢ glownie
na dobrej znajomosci obstugi komputera, pakietu MS Office (szczegdlnie Excela), umiejet-
nosciach komunikacyjnych i podstawowej wiedzy technicznej, w tym znajomosci jezykow
webowych, takich jak HTML, CSS czy JavaScript. W analizowanych ofertach oczekiwano
umiejetnosci pracy z relacyjnymi bazami danych oraz dobrej znajomosci PL/SQL. Wyma-
gano zdolnosci integrowania danych pochodzacych z réznych zrodet. W ofertach pojawialy
si¢ ponadto oczekiwania zwigzane z do§wiadczeniem w obszarze analizy danych (data analy-
sis) 1 eksploracji danych (data mining), a jako atut wskazywano znajomos¢ jezykow progra-
mowania R oraz Python, jak réwniez umiejetno$¢ pracy na platformie integracyjnej SSIS
(SQL Server Integration Services). Wszystkie ogloszenia oferowaly prace zdalng lub hybry-
dowa, szeroki zakres szkolen oraz wsparcie zwigzane z odpowiednim dostosowaniem miej-
sca pracy.

Analizujac zebrane ogloszenia, mozna zauwazy¢, ze rynek pracy powoli, lecz konse-
kwentnie otwiera si¢ na osoby z niepelnosprawnosciami, oferujagc im coraz bardziej zroz-
nicowane mozliwosci rozwoju zawodowego, zwlaszcza w obszarach zwigzanych z IT,
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marketingiem cyfrowym i nowymi technologiami. Swiadczy to o pozytywnym trendzie
w kierunku wiekszej inkluzywnos$ci i wyrownywania szans na rynku pracy. Nalezy jednak
zauwazy¢, ze oferty dotyczace tych branz stanowity jedynie okoto 12% wszystkich przeanali-
zowanych ogloszen, co pokazuje, ze mimo dynamicznego rozwoju sektora technologicznego
dostepnos¢ ofert pracy zdalnej z tego obszaru kierowanych bezposrednio do 0sob z niepet-
nosprawnosciami wcigz jest ograniczona.

Dzigki przeprowadzeniu tego etapu przygotowawczego mozliwe bylo nie tylko uchwy-
cenie obecnych tendencji na rynku pracy, ale takze precyzyjne okreslenie, jakich stanowisk
nalezy poszukiwa¢ w glownej czgséci badania, opartej na wywiadach poglebionych. Wiedza
ta pozwolila na trafniejsze dobranie rozméwcoéw — 0sdb z niepetnosprawnosciami zatrudnio-
nych na stanowiskach zwigzanych z nowoczesnymi technologiami — oraz umozliwita skupie-
nie si¢ na tych obszarach zawodowych, ktore rzeczywiscie oferuja szanse rozwoju i realnego
uczestnictwa w zyciu zawodowym.

5.3. Tozsamos$¢ zawodowa os6b z niepetnosprawnosciami
w Srodowisku pracy

5.3.1. Czynniki wptywajace na ksztattowanie sie tozsamosci zawodowej

Na podstawie analizy literatury przedmiotu przyjetam zatozenie, ze tozsamos¢ zawodowa
0s6b z niepetnosprawnosciami to konstrukt ztozony, gtgboko zakorzeniony zaréwno w jed-
nostkowych do$wiadczeniach, jak i w uwarunkowaniach spotecznych, organizacyjnych
i technologicznych (por. Galer, 2012; Richard i Hennekam, 2021; Santuzzi i Waltz, 2016).
W celu uchwycenia ztozonosci i relacyjnego charakteru czynnikoéw wptywajacych na jej
ksztaltowanie zdecydowatam si¢ na wizualizacje wynikéw analizy jakosciowej w formie
grafu sieciowego. Taka forma prezentacji stuzyta nie tylko uporzadkowaniu zgromadzonych
danych, ale takze umozliwila zrozumienie powigzan miedzy réznymi obszarami doswiad-
czen badanych osob oraz wskazanie elementow, ktore maja kluczowe znaczenie w konstru-
owaniu ich zawodowej tozsamos$ci. Okazala si¢ ona niezwykle pomocna w zidentyfikowa-
niu nieoczywistych, lecz istotnych powigzan, ktére mogtyby umkna¢ w analizie wytacznie
narracyjnej, pozwolita uchwyci¢ wiclowymiarowg struktur¢ doswiadczen zawodowych
0s6b z niepetnosprawno$ciami oraz pokazaé, jak nowoczesne srodowiska pracy i technolo-
gie tworza nowe mozliwosci, a zarazem redefiniuja warunki ksztattowania si¢ zawodowe;j
tozsamosci.

W przeciwienstwie do tradycyjnych modeli opartych na hierarchiach lub centralnych
kategoriach, graf nic ma centrum. Zamiast tego odzwierciedla dynamiczng i wielowatkowa
strukturg procesow, w ktorych tozsamos¢ zawodowa ksztattuje si¢ jako wynik relacji mig-
dzy wieloma czynnikami. Dzigki temu mozliwe bylo przedstawienie badanej problematyki
w sposob zgodny z jej rzeczywistym, wielowymiarowym charakterem.

Wsrod zidentyfikowanych kategorii znalazty si¢ zardbwno czynniki osobiste, na przyktad
postrzeganie siebie, odnoszace si¢ do samooceny, ambicji oraz poczucia kompetencji, jak
i czynniki kontekstowe — na przyktad utatwienia organizacyjne i utatwienia technologiczne —
wskazujace znaczenie dostepnosci Srodowiska pracy oraz narzedzi cyfrowych w umozliwia-
niu efektywnego funkcjonowania zawodowego. Kategoria reakcje na niepelnosprawnosé
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obejmuje zarowno indywidualne do§wiadczenia badanych, jak i postawy organizacji oraz
zespotow wspolpracownikow, ktore moga wzmacnia¢ lub ostabiaé poczucie przynaleznosci
i wartosci zawodowe;j.

Dalsze elementy modelu, takie jak napigcia w zespole, przynalezno$¢ do wspolnoty
0s0b z niepetnosprawnosciami czy relacje z osobami z niepelnosprawnosciami, ukazuja wage
uwarunkowan spotecznych, ktore wplywaja na poczucie tozsamosci i sprawczosci zawodo-
wej. Kategorie ,,zaangazowanie spoleczne” oraz ,,mentoring” obrazuja formy aktywnosci,
ktére poza tym, ze buduja kompetencje, przyczyniajg si¢ tez do spotecznej zmiany — przez
propagowanie zatrudnienia 0sob z niepetnosprawnosciami i wspieranie ich w rozwoju.

Elementy takie jak czynniki organizacyjne i czynniki technologiczne wskazujg struktu-
ralne uwarunkowania srodowisk pracy — ich otwartos¢, elastycznos¢ i poziom dostgpnosci,
z kolei wptyw pandemii uwidacznia istotng transformacj¢ praktyk zawodowych, szczegolnie
w pracy zdalnej. Regulacje prawne, $ciezka edukacyjna i rozwdj zawodowy wyznaczajg ramy
instytucjonalne i mozliwo$ci mobilnosci zawodowej, ktore stanowig istotne tlo dla procesow
identyfikacyjnych.

Uzycie grafu umozliwito syntetyczne zobrazowanie wszystkich tych elementow i uwi-
docznito zalezno$ci migdzy nimi, na przyktad jak postrzeganie siebie pozostaje w relacji
z reakcjami na niepelnosprawnos¢ i wpltywa na rozwdj zawodowy, albo jak zaangazowanie
spoteczne przeklada si¢ na relacje z osobami z niepelnosprawno$ciami i mentoring, wspiera-
jac tym samym innych cztonkéw wspolnoty.

Bariery z kolei stanowig przeciwwage dla wspomnianych mechanizmow — sg zrodiem
napi¢¢, ograniczen i trudnosci. Obejmuja zardwno aspekty cielesne (fizyczne ograniczenia
wynikajace z niepelnosprawnosci), jak i srodowiskowe oraz infrastrukturalne niedostosowa-
nia, brak samodzielnosci czy negatywne postawy otoczenia. To wlasnie bariery, jesli nie sg
rownowazone odpowiednim wsparciem i zrozumieniem w relacjach, mogg istotnie wptywac
na ksztattowanie si¢ tozsamosci zawodowe;j.

Graf umozliwia pokazanie, ze tozsamo$¢ zawodowa ksztattuje si¢ w przestrzeni miedzy
wsparciem a barierami, kompetencjami a ich spoteczng ocena, integracja spoteczng a poten-
cjalng izolacja. W takiej perspektywie tozsamos$¢ zawodowa jawi si¢ tu jako konsekwencja
procesoéw spotecznych i organizacyjnych, a nie jako cecha przypisana jednostce.

Na podstawie zalezno$ci widocznych na grafie mozna wskazaé czynniki majace naj-
wigkszy wptyw na ksztattowanie si¢ tozsamos$ci zawodowej:

— postrzeganie siebie — kluczowa kategoria osobista, silnie powigzana z reakcjami na nie-
petnosprawno$¢, rozwojem zawodowym i poczuciem przynaleznosci. To, jak badana
osoba widzi swoje kompetencje i potencjat, wplywa na jej aktywnos¢, aspiracje i samo-
ocen¢ w srodowisku pracy,

— reakcje na niepetnosprawno$¢ — obejmujace zardéwno wilasne doswiadczenia, jak i spo-
leczne nastawienie otoczenia (pracodawcow, zespotdow), majace moc wzmacniania lub
podwazania poczucia zawodowej wartosci i przynaleznosci,

— czynniki organizacyjne i technologiczne — dostepnos¢ srodowiska pracy, elastycznos¢
organizacyjna oraz nowoczesne narzedzia wspierajace pracg osob z niepetnosprawno-
$ciami (maja one kluczowe znaczenie w umozliwianiu efektywnego funkcjonowania
1 integracji zawodowe;j),
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— zaangazowanie spoteczne i mentoring — nie tylko wzmacniajg kompetencje i daja po-
czucie sprawczosci, ale takze umozliwiajg tworzenie wspolnoty i wzajemne wspieranie
si¢ wewnatrz grupy osob z niepelnosprawnosciami,

— bariery — fizyczne, spoteczne i infrastrukturalne, cho¢ negatywne, petniag wazna funk-
cj¢ w grafie, bedac przeciwstawnym biegunem wsparcia. To wlasnie ich obecnos¢ —
lub brak odpowiedniego przeciwwazenia — moze zablokowaé rozwoj tozsamosci
zawodowe;j.

Rozwéj zawodowy

Czynniki organizacyjne

Postrzeganie siebie
Reakcje na niepetnesprawnosé

Tozsa

tatwienia org cyjne

Napiecia w zespole
Przynaleznos¢

Zaangazowanie spoteczne

Rysunek 2. Powigzania miedzy kategoriami
zwigzanymi z tozsamoscia zawodowa 0séb z niepetnosprawnosciami

wezty — kategorie wptywajace na budowanie tozsamosci zawodowej,
bariery — element ograniczajacy powigzany z innymi czynnikami,

tozsamo$¢ zawodowa — kategoria integrujaca jej centralne umiejscowienie w grafie ma charakter
analityczny (a nie hierarchiczny) i stuzy uporzadkowaniu relacji pomi¢dzy pozostatymi kategoriami.

Zrédto: opracowanie wiasne

W ramach realizowanych badan analiza doswiadczen osob z niepelnosprawnosciami
pracujacych w zawodach zwigzanych z nowymi technologiami pozwolita uchwyci¢ klu-
czowe ulatwienia i1 bariery wplywajace na ich funkcjonowanie zawodowe. Zidentyfiko-
wane czynniki organizacyjne, technologiczne i spoteczne okazaty si¢ istotne dla zrozumie-
nia procesow budowania tozsamosci zawodowej, wzmacniania poczucia sprawstwa oraz

129



przynaleznosci, a takze dla ksztattowania relacji spotecznych w miejscu pracy. W wywia-
dach respondenci byli proszeni o wskazanie najwazniejszych innowacji i rozwigzan, ktére
wspierajg ich w odgrywaniu roli zawodowej, oraz barier utrudniajacych pelne uczestnic-
two w srodowisku pracy. Tak sformulowane pytania umozliwity poglebiong analize prak-
tycznych aspektow funkcjonowania w zawodach nowych technologii z perspektywy osob
z niepetlnosprawno$ciami.

Tabela 12. Utatwienia w odgrywaniu roli zawodowej (N = 49)

Kategoria Liczba oséb

Czynniki organizacyjne

Praca hybrydowa (indywidualna decyzja) 34
Praca zdalna 15
Elastyczne godziny pracy 39
Niepetny wymiar czasu pracy 12
Zréznicowane formy zatrudnienia 14
Praca podzielona 3
Relacje ze wspoétpracownikami 26
Szkolenia specjalistyczne 18
Programy wspierajace integracje w pracy 29
Réznorodne srodowisko pracy 12
Mentoring zawodowy 21
Wsparcie zawodowe i coaching 11

Czynnikitechnologiczne

Technologie asystujace w miejscu pracy 35
Oprogramowanie specjalistyczne w miejscu pracy 32
Dostosowane stanowiska pracy 39
Telekonferencje i spotkania online 35
Automatyzacja isztuczna inteligencja w pracy 24

Inne czynniki wspierajace

Wsparcie psychologiczne i emocjonalne 7

Zrédto: opracowanie wiasne
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W tabeli 12 przedstawiono utatwienia w odgrywaniu roli zawodowej, ktore zostaty
wskazane przez osoby z niepelnosprawnosciami w przeprowadzonych wywiadach. Utatwie-
nia te obejmowaty dwa rodzaje czynnikow: organizacyjne i technologiczne. Poniewaz w roz-
mowach pojawily si¢ rowniez formy niewpisujace si¢ w te kategorie, dodano trzeci zbior —
inne czynniki uznane przez badanych za wspierajace.

Wsrdd czynnikéw o charakterze organizacyjnym badani najczesciej wymieniali prace
hybrydowa (trzydziesci cztery osoby). Tego typu elastyczno$¢ w organizacji pracy stanowi
jedno z najbardziej preferowanych utatwien, umozliwia bowiem lepsze dopasowanie wa-
runkéw pracy do indywidualnych potrzeb i ograniczen wynikajacych z niepelnosprawnosci.
Zdaniem badanych rozwigzanie to zwickszato komfort wykonywania obowigzkow i niwelo-
wato obawy zwigzane z tym, ze z powodu pogody lub zaostrzenia objawow moga nie dotrzec
na czas do biura. Badani zwracali jednak uwage, ze kluczowa jest mozliwo$¢ samodzielnego
wyboru dni pracy zdalnej. Tylko w takich warunkach postrzegali prace hybrydows jako re-
alne ulatwienie w odgrywaniu roli zawodowe;.

Na drugim miejscu badani wskazywali elastyczne godziny pracy — to utatwienie podato
trzydziesci dziewig¢ 0sob. Mozliwo$¢ dostosowania czasu pracy do wlasnych potrzeb pozwa-
lata na lepsze zarzadzanie obowigzkami, redukcj¢ stresu zwigzanego z presja czasowg oraz
poprawe jako$ci wykonywanej pracy. Elastycznos¢ godzin umozliwiata takze sprawniejsze
dbanie o zdrowie, co jest szczegdlnie wazne dla 0soéb z réznymi problemami zdrowotnymi
towarzyszacymi poszczegdlnym rodzajom niepetnosprawnosci. Dzigki temu badani mogli
swobodnie korzystac z rehabilitacji czy konsultacji specjalistycznych. Z kolei praca zdalna,
wskazana przez pigtnascie osob, stanowita istotne utatwienie, pozwalajace wykonywac¢ obo-
wiazki z dowolnego miejsca, co jest szczegolnie wazne dla 0s6b z trudnosciami w dojazdach
lub z ograniczeniami fizycznymi. W poréwnaniu z innymi utatwieniami liczba wskazan byta
nizsza, poniewaz wielu badanych nie traktowato pracy zdalnej jako czynnika utatwiajacego
odgrywanie roli zawodowe;.

Pozostate czynniki organizacyjne — niepelny wymiar czasu pracy (dwanascie osob),
zrdéznicowane formy zatrudnienia (czternascie osdb) oraz praca podzielona (trzy osoby) —
uzyskaly nizsze wskazania. Moze to sugerowac, ze rozwiazania te nie sg postrzegane jako
kluczowe ulatwienia albo ich dostepnos¢ dla osob z niepetnosprawno$ciami jest ograniczona.

Warto réwniez zauwazy¢, ze relacje ze wspotpracownikami (dwadziescia sze$¢ osob)
oraz programy wspierajace integracje w pracy (dwadziescia dziewig¢ 0sob) wskazuja znacze-
nie $rodowiska spolecznego w pracy. Wspoélpraca z zespotem i integracja z otoczeniem zawo-
dowym sprzyjaja poprawie poczucia przynalezno$ci i zwigkszaja zaangazowanie w wykony-
wanie zadan zawodowych. Wskazania te potwierdzaja konieczno$¢ propagowania integracji
1 wsparcia zespotowego w organizacjach zatrudniajacych osoby z niepetnosprawno$ciami.
Mentoring zawodowy (dwadziescia jeden 0sob) oraz wsparcie zawodowe i coaching (jede-
nascie osob) takze zostaly wskazane jako istotne elementy wspierajace rozwdj zawodowy.
Mentorstwo i coaching zawodowy sa cennymi narz¢dziami wspierajacymi osoby z niepelno-
sprawnosciami w zdobywaniu nowych umiejetnosci i w przetamywaniu barier zwigzanych
z ich ograniczeniami.

W kategorii czynnikéw technologicznych najbardziej popularne okazaty si¢ techno-
logie asystujace w miejscu pracy (trzydziesci dziewige¢ osob), dostosowane stanowiska
pracy (trzydziesci pi¢¢ 0osob) oraz oprogramowanie specjalistyczne (trzydziesci dwie osoby).
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Zwigkszona dostgpno$¢ i wdrazanie technologii wspierajacych osoby z niepelnosprawno-
Sciami w miejscu pracy to istotny element umozliwiajacy efektywne wykonywanie obowiaz-
kéw zawodowych. Technologie asystujace, takie jak urzadzenia wspomagajace mobilnosé
lub oprogramowanie do rozpoznawania mowy, pozwalaja na niwelowanie barier wynikaja-
cych z niepelnosprawnosci i umozliwiajg pelne wykorzystanie kompetencji zawodowych.

Rowniez telekonferencje i spotkania online (trzydziesci pi¢é 0sob) okazaly si¢ istotnym
ulatwieniem, zapewniajac dostep do komunikacji z zespolem bez koniecznos$ci fizycznej
obecnosci w biurze. Mozliwos$¢ uczestniczenia w spotkaniach zdalnie pozwala na integracje
z grupa zawodowa i efektywne wspoltdziatanie z zespotem, co moze by¢ szczegolnie istotne
dla 0séb z trudnos$ciami w poruszaniu si¢ lub z innymi ograniczeniami.

Automatyzacja i sztuczna inteligencja w pracy (dwadziescia cztery osoby) to rozwia-
zanie, ktore byto wymieniane w konteks$cie wspierania efektywnoS$ci pracy osob z niepet-
nosprawnosciami, jako ze redukuje ono konieczno$¢ manualnego wykonywania zadan oraz
ulatwia lepszg organizacj¢ pracy.

W kategorii innych czynnikow wspierajacych najwyzej oceniono wsparcie psycho-
logiczne i emocjonalne (siedem o0sdb), ktdére pomaga osobom z niepetnosprawnosciami ra-
dzi¢ sobie ze stresem i z trudno$ciami wynikajacymi z ich sytuacji zawodowej. Zwlaszcza
mtodsze osoby w wieku 24-29 lat oraz 30-34 lat podkreslaty znaczenie mozliwosci skorzy-
stania z dodatkowej opieki zdrowotnej, w ktérej ramach dostepne byty konsultacje psycholo-
giczne oraz warsztaty uczace radzenia sobie ze stresem 1 z konfliktami w pracy.

Analiza wskazan dotyczacych utatwien w pracy 0sob z niepetnosprawnosciami pozwala
lepiej zrozumie¢ sposob, w jaki buduja one swoja tozsamo$§¢ zawodowa w srodowisku za-
wodow zwigzanych z nowymi technologiami. Wskazywane przez badanych rozwigzania —
elastyczne formy pracy, w tym praca hybrydowa, elastyczne godziny oraz mozliwo$¢ pracy
zdalnej — umozliwiajg lepsze dopasowanie obowiazkoéw zawodowych do indywidualnych
potrzeb wynikajacych z niepelnosprawnosci. Dzigki temu osoby z niepetnosprawnos$ciami
moga nie tylko skuteczniej odgrywac swoje role zawodowe, lecz rowniez rozwija¢ poczucie
sprawczos$ci 1 pewnosci, co sprzyja budowaniu pozytywnej tozsamosci zawodowej.

Technologie cyfrowe oraz specjalistyczne oprogramowanie odegraty kluczowsa role
w umozliwieniu wykonywania zadan, ktére wczes$niej mogly by¢ trudno dostepne dla osoéb
z ré6znymi ograniczeniami. Technologie asystujace, dostosowane stanowiska pracy, oprogra-
mowanie wspierajace oraz narze¢dzia komunikacji online znacznie zwigkszajg samodziel-
nos¢ 1 umozliwiaja aktywne uczestnictwo w pracy zespotowej. Rozwigzania te wptywaja na
poprawe efektywnosci pracy, wzmacniaja poczucie przynaleznosci do zespotu i organizacji.
Swobodny dostep do komunikacji z zespotem oraz mozliwos$¢ uczestnictwa w spotkaniach
online pozwalajg na utrzymywanie relacji zawodowych oraz budowanie poczucia bycia pet-
noprawnym cztonkiem zespotu, niezaleznie od miejsca wykonywania pracy.

Jednoczesnie ulatwienia o charakterze spotecznym, takie jak dobre relacje ze wspot-
pracownikami, programy integracyjne czy mentoring zawodowy, odgrywaty istotng role
w ksztaltowaniu pozytywnych do§wiadczen spotecznych w miejscu pracy. Wspierajace $ro-
dowisko oparte na wzajemnym szacunku, akceptacji i wspolpracy sprzyjato efektywnemu re-
alizowaniu zadan zawodowych, budowato poczucie przynaleznosci i zaangazowania. Dzigki
takim doswiadczeniom osoby z niepelnosprawnosciami mogty czuc si¢ czescig zespotu
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i organizacji, co przektadato si¢ na wicksze uczestnictwo w zyciu zawodowym oraz pozy-
tywne postrzeganie wiasnej roli w zyciu spotecznym.

W dalszej cze$ci omoéwiono gltdwne bariery, ktére — w opinii 0s6b badanych — nadal
ograniczaja ich funkcjonowanie w pracy i utrudniaja odgrywanie rol zawodowych.

Tabela 13. Bariery w odgrywaniu roli zawodowej 0séb z niepetnosprawnosciami

Kategoria Liczba oséb

Czynniki organizacyjne

Brak elastycznych form zatrudnienia 11
Brak elastycznych godzin pracy 18
Brak mozliwosci pracy w niepetnym wymiarze czasu pracy 12
Bariery architektoniczne w miejscu pracy 15
Brak mozliwosci pracy stacjonarnej 8
Stereotypy i uprzedzenia w zespole 35
Niewystarczajace programy integracyjne 10
Problemy w zakresie coachingu zawodowego 10
Brak szkolef specjalistycznych 20
Brak mentoringu i wsparcia zawodowego 14

Czynnikitechnologiczne

Brak technologii wspierajacych w miejscu pracy 22

Niedostosowanie stanowisk pracy 18

Brak wsparcia w zakresie automatyzacji pracy 17

Problemy z telekonferencjamii spotkaniami online 12
Inne czynniki

Brak wsparcia emocjonalnego i psychologicznego 8

rédto: opracowanie wiasne

W tabeli 13 przedstawiono bariery, z jakimi spotykaja si¢ osoby z niepelnosprawno-
$ciami w odgrywaniu roli zawodowej. Badani w wywiadach wymieniali r6zne trudno$ci
w zakresie organizacyjnym, technologicznym oraz w obszarze wsparcia emocjonalnego i za-
wodowego. Najczesciej wskazywali stereotypy i1 uprzedzenia w zespole (trzydziesci pigc
0soOb), ktore okazaty sie najistotniejsza bariera w obszarze organizacyjnym. Wskazanie tej
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bariery przez duza liczbg respondentow sugeruje, ze negatywne postawy i brak akceptacji ze
strony wspolpracownikéw moga znacznie utrudnia¢ wykonywanie pracy osobom z niepel-
nosprawnosciami. Brak elastycznych godzin pracy (osiemnascie 0s6b) oraz brak mozliwosci
pracy w niepelnym wymiarze czasu pracy (dwanascie 0sob) stanowig powazne przeszkody
w dostosowaniu warunkéw pracy do indywidualnych potrzeb pracownikéw z niepetnospraw-
no$ciami. Elastyczno$¢ dotyczaca godzin pracy i wymiaru etatu jest kluczowym elementem
umozliwiajacym lepsze zarzadzanie zdrowiem, stresem i ogélnym komfortem pracy. Dla
0s6b z trudnos$ciami zdrowotnymi brak takich rozwiagzan moze stanowi¢ barier¢ w pelnym
uczestnictwie w rynku pracy.

Bariery architektoniczne w miejscu pracy (pigtnascie osob) to kolejna trudnos¢, ktdra
moze ogranicza¢ mobilno$¢ i dostepnos¢ stanowisk pracy. Niewtasciwie zaprojektowane biura,
brak ramp, wind czy odpowiednich przestrzeni moga skutkowa¢ wykluczeniem osob z niepet-
nosprawnosciami, a takze zmniejszac ich poczucie komfortu i niezaleznosci w miejscu pracy.

Brak elastycznych form zatrudnienia (jedenascie osob) oraz brak mozliwosci pracy sta-
cjonarnej (osiem o0sob) zostaly wskazane przez stosunkowo niewielka liczbg badanych, co
moze sugerowaé, ze osoby z niepelnosprawnosciami w organizacjach, w ktoérych pracuja,
czesto maja oferowane bardziej elastyczne formy zatrudnienia oraz pracg zdalng. Nie zawsze
jednak praca wylacznie online byla postrzegana jako jednoznaczna zaleta — cz¢$¢ badanych
wskazywala, ze rozwigzanie to wynika z braku dostgpnosci w organizacji, a nie z rzeczywi-
stych preferencji. Dla os6b, ktore moga pracowac stacjonarnie, brak takiej mozliwo$ci moze
ogranicza¢ pelne wykorzystanie ich potencjatu zawodowego. Jako problem badani wskazy-
wali rowniez niewystarczajace programy integracyjne (dziesig¢ osob), co podkresla potrzebe
lepszej organizacji i wsparcia wlagczania 0osob z niepetnosprawnosciami w zycie zespotu.
Brak takich programéw moze prowadzi¢ do poczucia wykluczenia i obnizenia zaangazowa-
nia w zycie zawodowe.

Brak mentoringu i wsparcia zawodowego (czternascie osob) oraz brak coachingu zawo-
dowego (dziesi¢¢ osob) zostaly wymienione jako kolejne bariery utrudniajace rozwoj za-
wodowy 0s6b z niepetnosprawno$ciami. Mentoring, coaching i inne formy wsparcia zawodo-
wego sa kluczowe dla wyrownywania szans w rozwoju kariery zawodowej. Ich brak oznacza,
7e 0soby z niepetnosprawno$ciami moga mie¢ trudnosci w zdobywaniu nowych umiejetnosci
i awansowaniu.

Wsrod czynnikow technologicznych na pierwszym miejscu wymieniano brak techno-
logii wspierajacych w miejscu pracy (dwadziescia dwie osoby). Technologie asystujace, ta-
kie jak oprogramowanie rozpoznajace mowe, urzadzenia wspomagajace mobilnos¢ czy inne
specjalistyczne narze¢dzia, mogg znacznie poprawi¢ wydajnosé i komfort pracy, dlatego ich
brak stanowi powazne utrudnienie. Nastepnie badani wskazywali niedostosowanie stanowisk
pracy (osiemnascie 0sob). Podkreslali, ze niedostosowane stanowiska utrudniajg efektywne
wykonywanie zadan i mogg prowadzi¢ do obnizenia jakosci pracy. Kolejng bariera byt brak
wsparcia w zakresie automatyzacji pracy (siedemnascie oso6b). Automatyzacja i wdrazanie
nowych technologii mogtyby znacznie utatwi¢ prace osobom z niepelnosprawnosciami, dla-
tego brak takich rozwigzan stanowi zauwazalng przeszkode w petnym uczestnictwie w Zyciu
zawodowym. Badani zwracali takze uwage na problemy z telekonferencjami i ze spotkaniami
online (dwanascie 0sob), ktore utrudniajg efektywna komunikacj¢ w zespole, zwtaszcza gdy
dostep do odpowiednich narzedzi lub technologii jest ograniczony. Wspotczesna praca zdalna
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wymaga sprawnej komunikacji online, a trudnosci w tym obszarze mogg prowadzi¢ do izo-
lacji 1 obnizenia efektywnosci zawodowej.

Wsrod innych czynnikow badani wymienili brak wsparcia emocjonalnego i psycho-
logicznego (osiem 0s6b). Stanowi on powazng bariere, szczeg6lnie dla 0sob z niepetnospraw-
nosciami, ktore moga doswiadcza¢ dodatkowego stresu i trudnosci zwigzanych z adaptacja
w miejscu pracy. Brak dostepu do takiego wsparcia moze prowadzi¢ do obnizenia motywacji
i ogdlnego niezadowolenia z pracy.

Z przedstawionych danych wynika, ze bariery w odgrywaniu roli zawodowej 0sob z nie-
petnosprawnosciami majg charakter organizacyjny i technologiczny oraz dotycza wsparcia
emocjonalnego i zawodowego. Stereotypy i uprzedzenia w zespole pozostaja jedna z glow-
nych trudnosci, co wskazuje potrzebe intensyfikacji dziatan edukacyjnych i budowania bar-
dziej otwartych postaw wobec 0so6b z niepelnosprawnosciami w miejscu pracy. Brak ela-
stycznych form zatrudnienia oraz niewystarczajaca dostgpnos¢ technologii wspierajacych to
kolejne istotne bariery ograniczajace mozliwos$¢ petnego wykorzystania potencjatu pracow-
nikéw z niepetnosprawnosciami.

Mimo rosngcej §wiadomosci w zakresie potrzeb tej grupy na rynku pracy nadal wyste-
puja liczne trudnosci zwigzane z dostepem do odpowiednich zasobow i wsparcia. Konieczne
jest zatem zwickszanie dostgpnosci technologii, szkolen oraz elastycznych rozwigzan orga-
nizacyjnych, a takze rozwijanie skutecznych programoéw wsparcia emocjonalnego i zawodo-
wego. Takie dziatania umozliwia osobom z niepelnosprawnosciami petniejsze odgrywanie
r6l zawodowych i realny udzial w rozwoju organizacji, w ktérych pracuja.

5.3.2. Opinie natemat tozsamosci zawodowej
0s6b z niepetnosprawnosciami

W ramach tej analizy wyloniono kilka kluczowych czynnikéw, ktore odgrywaja istotna role
w budowaniu tozsamosci zawodowej. Najczesciej pojawiajacym si¢ watkiem w przeprowa-
dzonych wywiadach byta samoocena i ocena kompetencji zawodowych.

Osoby badane charakteryzowaly si¢ wysokim poziomem samo$wiadomosci dotyczacej
wlasnych umiejetnosci 1 kompetencji zawodowych. Podkreslaty rowniez swoja samodziel-
nos¢ w dzialaniu i inicjatywe w rozwijaniu kompetencji. Jeden z badanych mowit:

Zawsze podkreslam, ze jestem w stanie to przetestowa¢ w ramach swojej wiedzy. Oczywiscie
nie pod kazdym katem, ale jako osoba z okreslona niepetnosprawnoscia — tak (W40, mezczyzna,
36 lat, niepetnoprawnos¢ wzroku).

Inna osoba stwierdzita:

Jesli czego$ potrzebujg, najpierw probuje sam znalez¢ rozwigzanie. Dopiero potem ewentualnie
proszg o pomoc (W335, kobieta, 24 lata, niepelnosprawno$¢ wzroku).

Kolejny badany mowit:
Staram si¢ na biezaco uzupetnia¢ swojg wiedzg, szukam szkolen online, zapisuj¢ si¢ na webi-

nary — nie czekam, az kto§ mi co$ zaproponuje (W22, mezczyzna, 32 lata, niepelnosprawno$é
ruchu).
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Jak jednak mowili, czgsto ich umiejetnosci byly oceniane nie przez pryzmat rzeczywi-
stych zdolno$ci, ale niepetnosprawnosci. Jeden z badanych zauwazyt:

Nie zawsze mam poczucie, ze moje umiejetnosci sg oceniane na rowni z innymi, mimo ze tech-
nologicznie mogg konkurowaé na tym samym poziomie. To czasem mam wrazenie, ze jestem
traktowany inaczej (W34, me¢zczyzna, 34 lata, niepetnosprawnos¢ wzroku).

Badani mowili, ze prowadzilo to do sytuacji, w ktorych ich kompetencje byly niedo-
ceniane lub z goéry przypisywano im ograniczenia, mimo ze w rzeczywistosci byli w stanie
wykonywac¢ swojg pracg na réwni z innymi bez zadnych modyfikacji wymagan stawianych
pracownikom na tym stanowisku, ktore zajmowali. Jak pokazuja przyktady z badan, takie
postrzeganie prowadzilo do poczucia niedocenienia i frustracji. Jak mowit jeden z badanych:

Czasem odnosz¢ wrazenie, ze moja niepelnosprawnos$é jest dla innych bardziej widoczna niz to,
jak szybko rozwiazuje problemy z wydajnoscia zapytan do bazy danych. To troche frustrujace
(W33, mezczyzna, 33 lata, niepetnosprawnos$¢ wzroku).

Badani zwracali uwage, ze czesto sa postrzegani przez otoczenie jako osoby, wobec
ktorych sg stosowane ,.taryfy ulgowe”. Dwanascie 0sob spotkato si¢ z sytuacjami, w ktorych
wspotpracownicy zaktadali, ze ze wzgledu na niepetnosprawnos¢ nie bedzie si¢ od nich ocze-
kiwaé takich samych wynikéw efektywnosci jak od oséb pelnosprawnych. Jak wspominat
jeden z badanych:

Czasem odnoszg wrazenie, ze wszyscy mysla, ze moja niepelnosprawno$¢ oznacza, ze mam tat-
wiej w pracy, bo nikt nie spodziewa si¢, ze bede tak samo efektywny jak moi koledzy. To absurd,
ale czy mozna wcigz udowadniaé, ze jest inaczej, czasem juz brakuje mi ochoty na tlumaczenie
si¢ (W35, mezezyzna, 40 lat, niepetnosprawnos¢ ruchu).

Warto dodac, ze nie zawsze tego typu stwierdzenia sag wypowiadane wprost, cz¢sto maja
one forme subtelnych aluzji lub nieoczywistych komentarzy.

Jedna z badanych moéwita, ze szczegdlnie przykre sa dla niej wtasnie takie sytuacje, bo
nie bardzo wie, w jaki sposdb zareagowac:

No na przyktad kto$, z kim wspoétpracuj¢, méwi: — No, nie spodziewalem sig, ze tak szybko sobie
z tym poradzisz. | jak zareagowa¢, to w sumie pozytywny komentarz, ale wyraznie stychac, ze
to wynik niskich oczekiwan lub braku przekonania, ze mam odpowiednie kompetencje (W27,
kobieta, 38 lat, niepelnosprawno$¢ wzroku).

Respondenci wspominali, ze ich umiejetnosci nie zawsze sg oceniane wyltacznie przez
pryzmat merytorycznych kompetencji, lecz czgsto przez pryzmat fizycznych ograniczen.
Wskazywali wewnetrzny konflikt miedzy przekonaniem o witasnych wysokich kwalifika-
cjach a zewnetrznym odbiorem, ktory nierzadko pomija te umiejetnosci. Jak podkreslit jeden
z uczestnikow badania:

Mam spore doswiadczenie i duze kompetencje, dobrze sobie radz¢ w pracy, a mimo to cz¢sto mam

wrazenie, ze ludzie widza przede wszystkim wozek, a nie to, jak sprawnie i skutecznie wykonuje
zadania (W46, me¢zczyzna, 50 lat, niepetnosprawno$¢ ruchu).
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Inna osoba dodata:

Mimo Ze mam spore doswiadczenie i radz¢ sobie dobrze w pracy, czesto czuje, ze wspolpracow-
nicy zauwazaja przede wszystkim moja niepetnosprawnos¢, a nie to, co faktycznie potrafi¢ i jak
skutecznie wykonuje swoje zadania (W27, kobieta, 38 lat, niepetnosprawno$¢ wzroku).

Powyzsze wypowiedzi wskazuja napigcie migdzy subiektywnym przekonaniem i samo-
oceng swoich kompetencji a ich spoteczng percepcja, ktora nadal bywa obarczona wieloma
stereotypami dotyczacymi 0sob z niepelnosprawnosciami.

Relacje z zespolem

Bardzo istotnym czynnikiem ksztattujacym tozsamo$¢ zawodowa badanych okazaty si¢ rela-
cje z zespotem — pozytywne, zwigzane ze wsparciem, jak i negatywne, ktore badani okreslali
jako marginalizacj¢. W wywiadach watki te pojawiaty si¢ na drugim miejscu pod wzgledem
czestosci wystepowania.

Uczestnicy podkreslali, ze klimat wspotpracy, wsparcia oraz poziom otwartosci wspot-
pracownikow maja kluczowe znaczenie dla ich funkcjonowania w pracy i odgrywania rol za-
wodowych. Otwarta komunikacja, dostgpnos¢ informacji i zrozumienie potrzeb to elementy,
ktére w wywiadach pojawialy si¢ jako filary sprzyjajacej integracji.

Mam $wiadomos¢, ze nie jestem w stanie uczestniczy¢ w kazdym spotkaniu na zywo, ale dzigki
dobrze zorganizowanym spotkaniom i komunikacji na Slacku czuje si¢ czgsécia zespolu (W31,
kobieta, 34 lata, niepetnosprawnos¢ ruchu).

Dla czgsci 0s6b byto wazne, ze zespot potrafil traktowac je naturalnie, bez nadmiernego
skupiania si¢ na niepetnosprawnosci, ale jednoczesnie z gotowoscig do udzielenia wsparcia
w razie potrzeby. Jedna z badanych oso6b mowita:

Najbardziej cenig to, ze moi wspotpracownicy nie robig z mojej niepetnosprawnosci wielkiego
tematu, ale jak trzeba, sa gotowi pomoc, ma to znaczenie zwlaszcza w dni, kiedy jestem w pracy
stacjonarnie (W36, mezczyzna, 39 lat, niepelnosprawnos¢ ruchu).

Nie wszyscy mieli rownie pozytywne doswiadczenia. Czgs¢ badanych przywotywata
sytuacje niezrozumienia, nie§wiadomego wykluczenia czy braku inicjatywy ze strony kole-
g6w 1 kolezanek z zespotu, co utrudniato im pelne uczestnictwo w zyciu zawodowym. Jedna
z badanych os6b powiedziata:

Czgsto mam wrazenie, ze jestem ostatnig osoba, ktora dowiaduje sig¢ o jakichs$ ustaleniach. Niby
przypadek, ale to si¢ powtarza (W29, kobieta, 30 lat, niepetnosprawnos¢ wzroku).

Niektorzy zauwazali, ze cho¢ formalnie byli czescig zespotu, w praktyce relacje byly po-
wierzchowne, a bariery komunikacyjne nie byly w petni przetamywane. Wskazywaty nato stowa:

Niby wszyscy sa mili, ale nikt nie zapyta wprost, czy pdjde na imprezg z calym zespotem, czy

mam jak dotrze¢ na integracyjne wyjazdy. Czasem czuje¢ si¢ niewidoczny (W35, mezczyzna,
40 lat, niepenosprawno$¢ ruchu).
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Doswiadczenia te pokazuja, ze relacje w zespole odgrywaja wazna role nie tylko w bu-
dowaniu codziennego komfortu pracy, ale takze w ksztattowaniu dlugofalowego poczucia
wlasnej wartosci zawodowej i przynaleznosci do organizacji.

Na trzecim miejscu pod wzgledem czestosci wystepowania pojawily si¢ watki dotyczace
poziomu akceptacji niepelnosprawnosci w odgrywaniu roli zawodowej.

Doswiadczenia zwiazane z akceptacja niepetnosprawnosci w miejscu pracy byly zrézni-
cowane. Czgs$¢ uczestnikow wskazywata brak zrozumienia ze strony przetozonych lub wspot-
pracownikow, co skutkowato poczuciem wykluczenia i koniecznoscig statego uzasadniania
swoich potrzeb. Badani méwili:

Przetozona, ktéra sama byta osoba z niepelnosprawnoscia, zupetnie nie rozumiata moich potrzeb.
Nigdy tego nie rozgryztam (W2, kobieta, 30 lat, niepelnosprawno$¢ wzroku).

To byto tak, jakby trzeba byto o wszystko si¢ dopomina¢, ttumaczy¢ si¢ z rzeczy, ktére powinny
by¢ oczywiste. Mialam poczucie, ze nie do konca tam pasuje (W30, kobieta, 35 lat, niepelno-
sprawno$¢ ruchu).

Pojawiaty si¢ rowniez przyktady pozytywnych doswiadczen, w ktorych dostrzegano
rzeczywiste zaangazowanie pracodawcdw w tworzenie przyjaznych warunkow pracy. Osoby
badane podkreslaty :

Czutam si¢ w pelni zintegrowana, czescia zespotu. To byto bardzo wzmacniajace. Moja przetozo-
na zawsze dbala, zeby wszystkie informacje do mnie docieraty i zebym nie byla pomijana ani przy
obowiazkach, ani nagrodach (W23, kobieta, 41 lat, niepetnosprawnos¢ ruchu).

Szefowa, zanim gdziekolwiek mnie wystata, pytata ,,Co bedzie ci potrzebne? Co mozemy zrobic,
zeby to byto komfortowe?”. To byta rzadkos¢ (W9, mezczyzna, 34 lata, niepetnosprawnos¢ ruchu)

Wypowiedzi te wskazuja, ze akceptacja niepelnosprawnosci oraz uwzglgdnianie indywi-
dualnych potrzeb w miejscu pracy istotnie wptywaly na jakos¢ funkcjonowania zawodowego
i poczucie przynaleznosci.

Uczestnicy badania w wywiadach dzielili si¢ dos§wiadczaniem wsparcia badz margina-
lizacji 1 dyskryminacji w miejscu pracy. Takie watki pojawily si¢ na czwartym miejscu pod
wzgledem czgstosci wystgpowania. Sytuacje te bezposrednio wptywaty na funkcjonowanie
badanych w miejscu pracy i odgrywanie roli zawodowej. W wypowiedziach pojawiaty si¢
pozytywne przyktady wsparcia ze strony organizacji. Badani mowili, ze:

Czasem frustracja zwigzana z ograniczeniami jest wigksza niz same trudnosci, ale odpowiednie
wsparcie ze strony pracodawcy pomaga to przezwycigzy¢. Na wszystko sa rozwigzania, jak si¢
okazuje. Wystarczy dobra wola i elastyczno$¢ (W27, kobieta, 38 lat, niepetnosprawnos¢ wzroku).

Moj pracodawca zapytal mnie wprost, czego potrzebujg, i dostosowal miejsce pracy — to sprawito,

ze moge wykonywac¢ obowiagzki na réwni z innymi (W47, me¢zczyzna, 28 lat, niepelnosprawnos¢
ruchu).
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Pokazuje to, ze odpowiednio ukierunkowane dziatania, na przyktad konsultacje, cla-
styczne podejscie czy dbatos¢ o dostosowanie miejsca pracy, stanowig wazny czynnik wply-
wajacy na odgrywanie roli zawodowej i ksztattowanie tozsamosci zawodowe;.

W wywiadach osoby badane czgsto wskazywaty takze sytuacje, w ktorych byty pomi-
jane w procesach decyzyjnych, traktowane z pobtazliwos$cig lub oceniane przede wszystkim
przez pryzmat swojej niepelnosprawnosci, a nie rzeczywistych kompetencji. Wielu badanych
podkreslato, ze ich udziat w waznych projektach lub spotkaniach bywat ograniczany, nie-
rzadko bez podania wyraznej przyczyny. Jedna z uczestniczek opisata to nastepujaco:

Dowiaduje si¢ o waznych zmianach na ostatnia chwilg albo wcale. Mam poczucie, ze mimo
kompetencji nie jestem w pelni wlaczana do zespolu (W27, kobieta, 38 lat, niepelnosprawnosé¢
wzroku).

Poczucie bycia pomijanym w komunikacji lub decyzyjno$ci skutkowato nie tylko fru-
stracja, ale takZze obnizeniem motywacji i poczucia wlasnej wartosci zawodowej. Inny badany
zwrdcit uwage na subtelne formy wykluczenia:

Nie mowig wprost, ze nie dam rady, ale czasem kto$ decyduje za mnie, ze co$ begdzie za trudne albo
ze lepiej, zebym si¢ tym nie zajmowal (W38, mezczyzna, 33 lata, niepelnosprawno$¢ wzroku).

Badani przywolywali takze doswiadczenia jawnej lub ukrytej dyskryminacji, polegaja-
cej na stawianiu nizszych oczekiwan, ograniczaniu mozliwosci awansu czy przypisywaniu
stereotypowych rol zawodowych:

Mimo Ze bylem jednym z najbardziej doswiadczonych pracownikéw, na stanowisko kierownika
nawet mnie nie brali pod uwage. Ustyszalem, ze to duza odpowiedzialnos$¢ i moze by¢ dla mnie
za cigzka. Nikt nawet nie zapytal, czy sobie poradzg (W40, mezczyzna, 36 lat, niepelnosprawnos¢
wzroku).

Takie doswiadczenia byty czesto zrodlem frustracji i zniechecenia: z jednej strony osoby
badane miaty $wiadomos$¢ wlasnych kompetencji, z drugiej zas — mierzyly si¢ z ogranicza-
jacymi je spotecznymi wyobrazeniami. W wielu wypowiedziach pojawiato si¢ poczucie ko-
niecznosci ciggltego udowadniania swojej wartosci zawodowej:

Mam wrazenie, ze musz¢ zawsze zrobi¢ dwa razy wigcej niz inni, zeby kto$ potraktowatl mnie
serio (W34, mezczyzna, 34 lata, niepetnosprawnos¢ wzroku).

Co istotne, respondenci zwracali uwagg, ze marginalizacja nie zawsze miata charakter
otwartej dyskryminacji, czesto przybierata forme subtelnych sygnalow, aluzji czy ,,zyczli-
wych” ograniczen, ktore byly trudne do bezposredniego zakwestionowania, ale skutecznie
wptywaty na odbiér ich roli zawodowej:

Czgsto styszatam od kolegdéw z pracy, ze ,,moze to nie jest najlepszy moment dla ciebie, bo to
zadanie wymaga duzej mobilno$ci”. Niby troska, ale czutam, Ze to po prostu wykluczanie mnie
z wyzwan (W15, kobieta, 36 lat, niepetnosprawnos¢ ruchu).
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Byly takie sytuacje, kiedy sugerowano mi, ze powinienem unika¢ odpowiedzialnych rél, bo ,,to
nie dla mnie”. Niby to byty sugestie, ale odbieratem to jako sygnal, ze nie jestem traktowany na
rowni z innymi (W16, m¢zczyzna, 41 lat, niepelnosprawnos¢ ruchu).

Na piatym miejscu pod wzgledem liczby watkéw badani wskazywali czynniki organi-
zacyjne i technologiczne, ktore istotnie wplywatly na mozliwos¢ efektywnego odgrywania
r6l zawodowych przez osoby z niepetnosprawno$ciami. Badani podkreslali, ze odpowiednio
dobrane rozwigzania technologiczne — takie jak czytniki ekranu, oprogramowanie rozpozna-
jace mowe, automatyczne napisy czy specjalistyczne urzadzenia wspomagajace — znacznie
zwigkszaly samodzielnos¢, komfort pracy i kontrole nad realizowanymi zadaniami:

Automatyczne napisy podczas spotkan to dla mnie przelom — wreszcie moge $ledzi¢ rozmowe
na biezaco i aktywnie uczestniczy¢ w dyskusjach (W49, mezczyzna, 38 lat, niepelnosprawnosé
stuchu).

Programy powigkszajace ekran i czytniki ekranu to dla mnie absolutna podstawa — bez nich nie
bytbym w stanie czyta¢ dokumentéw ani korzysta¢ ze stuzbowych systemow (W11, kobieta,
35 lat, niepetnosprawnos$¢ wzroku).

Mam dostosowana myszke i specjalng klawiatur¢ — to niby drobiazgi, ale one robia cala réznicg
(W4, mezezyzna, 35 lat, niepetnosprawno$¢ stuchu).

Dzigki aplikacji do rozpoznawania mowy moge szybko sporzadzaé¢ notatki — oszczgdzam czas
i wysitek (W41, kobieta, 29 lat, niepelnosprawno$¢ wzroku).

Technologie asystujace byly postrzegane nie jako przywilej, ale jako niezbedne narze-
dzie umozliwiajace rownoprawne uczestnictwo w srodowisku pracy. Ich obecnos¢ lub brak
wplywaty bezposrednio na poczucie kompetencji, samodzielno$ci i wartosci zawodowe;.

Technologie to nie tylko utatwienie. Dla mnie to narzedzie, ktore pozwala mi czuc si¢ petnopraw-
nym pracownikiem. Kiedy mam dostep do moich programow i telefonu, moge pracowac na rowni
z innymi, bez tego, niestety, nie (W43, mezczyzna, 39 lat, niepelnosprawno$¢ wzroku).

Uczestnicy badania podkreslali w wywiadach, ze réwnie wazne jak technologiczne
utatwienia sg czynniki o charakterze organizacyjnym. Respondenci najczesciej wskazywali
przydatnosc¢ elastycznych modeli pracy, zardbwno w odniesieniu do godzin, jak i do miejsca
jej wykonywania. Mozliwo$¢ dostosowania harmonogramu oraz pracy zdalnej pozwalata
efektywniej zarzadza¢ ograniczeniami wynikajacymi z niepelnosprawnosci oraz zmieniaja-
cymi si¢ potrzebami zdrowotnymi.

Na poczatku batam si¢ sztywnych godzin pracy, ale teraz elastycznos$¢ w realizacji zadan daje mi
poczucie komfortu (W27, kobieta, 38 lat, niepelnosprawno$¢ wzroku).

Praca zdalna pozwala mi kontrolowa¢ przestrzen, w ktorej pracuj¢ — wiem, ze mam dostep do
wszystkich potrzebnych udogodnien (W8, kobieta, 27 lat, niepetnosprawnos¢ ruchu).
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Dzigki elastycznym godzinom pracy mam prawo rozlozy¢ sobie zadania tak, zeby nie przeciazac
organizmu. To ogromna réznica w poréwnaniu z wczesniejszymi miejscami pracy (W12, kobieta,
29 lat, niepetnosprawnos¢ wzroku).

Elastyczne godziny sprawity, ze nie musz¢ wybiera¢ migdzy zdrowiem a terminami — to zmienito
wszystko (W3, kobieta, 29 lat, niepelnosprawno$¢ wzroku).

Dzigki pracy hybrydowej moge by¢ czescia zespotu, ale nie musz¢ codziennie mierzy¢ si¢ z wy-
zwaniami logistycznymi dojazdu (W5, me¢zczyzna, 28 lat, niepetnosprawnos¢ ruchu).

Dzigki takim rozwigzaniom osoby z niepelnosprawnosciami mogly w wigkszym stopniu
kontrolowac¢ swoje warunki pracy, unika¢ przeciazenia, a jednocze$nie utrzymywac wysokie
zaangazowanie zawodowe. Autonomia w realizacji zadan, przy zachowaniu odpowiedzial-
nosci za efekty, sprzyjata budowaniu pozytywnej tozsamos$ci zawodowej oraz wzmacniata
poczucie przynalezno$ci do organizacji. Wyniki analizy wskazuja, ze komplementarnos¢
technologii wspierajacych oraz elastycznych form zatrudnienia tworzy $rodowisko pracy
sprzyjajace efektywnosci, satysfakcji oraz dlugofalowej aktywnosci zawodowej 0s6b z nie-
petnosprawno$ciami.

Na szostym miejscu pojawity si¢ watki dotyczace poczucia wspolnoty i aktywnosé na
rzecz innych. Wielu rozmoéwcow wskazywalo, jak wazne sa relacje z innymi osobami z nie-
petnosprawno$ciami. Poczucie przynaleznosci do tej grupy i dzielenie si¢ do§wiadczeniem
wzmacnialo ich pozycje zawodowa 1 pozwalato na budowanie poczucia sensu oraz celowosci
dziatan. Osoby badane moéwity:

Prowadze szkolenia na temat dostepnosci i integracji, aby pomoc innym zrozumieé nasze potrzeby
i mozliwosci (W34, mezczyzna, 34 lata, niepetnosprawnos$é wzroku).

Na poczatku sama zainicjowatam szkolenie dla wspotpracownikow, aby wiedzieli, jak najlepiej
si¢ ze mng komunikowac. Dzigki temu unikngtam nieporozumien i barier (W37, kobieta, 32 lata,
niepetnosprawnos¢ stuchu).

Dziatania te sprzyjaja integracji, wzmacniajg pozycje jednostki, pozwalaja budowac toz-
samos$¢ osoby zaangazowanej, eksperckiej i aktywnej spotecznie, co ma duze znaczenie dla
pozycji zawodowej i samooceny badanych.

Na siodmym miejscu uczestnicy wskazali wptyw czynnikow zewnetrznych. Badani
podkreslali w wywiadach, ze pandemia COVID-19 miata istotny wptyw na zmiang podejscia
do elastycznych form pracy. Moéwili, ze dopiero po pandemii pracodawcy zaczgli powaznie
traktowa¢ prace zdalng. Jak zaznaczyli uczestnicy badania:

Dopiero po pandemii pracodawcy zaczeli powaznie traktowac zdalng prace, wezesniej pracodaw-
cy patrzyli na to jak na fanaberi¢ (W38, me¢zczyzna, 33 lata, niepelnosprawnos¢ wzroku).

Niby byly narzgdzia i na portalach z praca dla 0sob z niepetnosprawno$ciami pojawity si¢ oglosze-
nia, ale to byta taka jakby gorsza wersja pracy (W25, kobieta, 46 lat, niepelnosprawnos¢ ruchu).
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Moment przetomu, ktory wymusita pandemia, byt rowniez zauwazany w zakresie orga-
nizacyjnej adaptacji. Jak dodat inny badany:

To byt przetom, [to] pokazato, Ze da si¢ pracowac inaczej i ze wszyscy na tym zyskuja (W10,
mezczyzna, 28 lat, niepelnosprawno$¢ wzroku).

Dodatkowo zmiany w prawie, szczegolnie w zakresie dostosowania stanowisk pracy do
potrzeb 0s6b z niepetnosprawnosciami, bylty uznawane za kluczowe. Jedna z 0s6b badanych
wspomniata:

Zanim zaczgly obowigzywaé przepisy, czesto musiatam walczy¢ o podstawowe dostosowania.
Teraz, dzigki przepisom, wszystko stalo si¢ prostsze, bo wiem, ze mam prawo do odpowiednich
warunkow pracy (W28, kobieta, 45 lat, niepetnosprawnos¢ wzroku).

Oznacza to, ze zmiana legislacyjna byta nie tylko kwestia formalna, ale takze wptyneta
na poczucie sprawiedliwos$ci i rownosci w miejscu pracy. Dzigki takim regulacjom prawnym
osoby z niepetnosprawnosciami mogly poczuc si¢ pelnoprawnymi cztonkami zespotdéw za-
wodowych, co wczesniej bywato trudniejsze do osiggnigcia.

Inny respondent podkreslil znaczenie dostgpnosci cyfrowej w pracy zdalnej. Zgodnie
z przepisami o dostepnosci cyfrowej, na przyktad stron internetowych i aplikacji, pracodawcy
muszg zapewnic, aby ich platformy online byty dostepne dla wszystkich pracownikow, w tym
0s0b z niepelnosprawnosciami. Osoba badana wspominata:

Dzigki tym regulacjom moje narzg¢dzia pracy staty si¢ bardziej dostgpne. Pracodawca musiat
dostosowac¢ platform¢ do mojego czytnika ekranu, co wezesniej bylo dla niego tylko dobra wola
(W31, kobieta 34 lata, niepetnosprawnos¢ wzroku).

Przepisy te sprawiajg, ze dostepnosé cyfrowa przestata by¢ opcjonalna, a stata si¢ wy-
mogiem, co znacznie poprawito komfort pracy zdalnej osob z niepetnosprawnosciami.

Oprocz regulacji zwigzanych z dostgpnoscia w miejscu pracy bardzo istotnym elemen-
tem jest przestrzeganie praw 0sob z niepelnosprawnosciami w zakresie rownosci zatrudnienia
i zapobiegania dyskryminacji. Zgodnie z polskim Kodeksem pracy oraz europejskimi dyrek-
tywami pracodawcy maja obowiazek zapobiegania dyskryminacji, w tym dyskryminacji ze
wzgledu na niepetnosprawno$é. Jak powiedziata jedna z os6b badanych:

Prawo chroni mnie przed dyskryminacja, ale najwazniejsze, ze czuj¢, ze moje potrzeby sg trakto-
wane powaznie. Dzigki odpowiednim zapisom prawnym mam pewnos¢, ze moge ubiegac sig o to,
czego potrzebuje w pracy (W38, kobieta, 33 lata, niepetnosprawnos¢ ruchu).

Wprowadzenie zmian prawnych, ktére naktadaja obowigzki na pracodawcow, spowo-
dowaly poprawe¢ w zakresie dostepnosci, lecz réwniez postrzegania 0séb z niepetnosprawno-
$ciami na rynku pracy. Jak zauwazyt inny badany:

Kiedy zaczely obowiazywaé nowe przepisy, pracodawcy zaczgli inaczej patrze¢ na osoby z nie-

petosprawno$ciami. Zrozumieli, Ze to nie tylko kwestia obowiazkow, ale tez dostrzegli szanse, bo
w tych branzach wciaz potrzeba osob do pracy (W43, mezczyzna, 39 lat, niepetnosprawnos¢ wzroku).
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Dzigki tym regulacjom osoby z niepelnosprawnosciami moga czu¢ si¢ bardziej rowno-
prawnymi pracownikami, wiedzac, ze ich umiejetnosci i kompetencje sg dostrzegane, a nie
tylko sa widziani przez rdznego rodzaju dofinansowania, profity dla osob z niepetnospraw-
no$ciami lub z problemami z dostosowaniem miejsca pracy. Osoba badana wskazala, ze:

Pojawienie si¢ ustawy dalo impuls — nagle dostepnos¢ stala si¢ realnym wymogiem, a nie tylko
pustym hastem (W18, m¢zczyzna, 41 lat, niepelnosprawno$¢ ruchu).

To, jak osoby z niepetnosprawnosciami postrzegaja sicbie, a takze jak sa postrzegane
przez otoczenie, wptywa na ich motywacje i poczucie sprawczosci. Badani podkreslali, ze
mimo widocznych postepow w zakresie dostgpnosci i wzrostu §wiadomosci spotecznej nadal
spotykaja si¢ z uprzedzeniami i brakiem zrozumienia. Jedna z 0sob bioracych udziat w ba-
daniu powiedziata:

Z jednej strony dzieje si¢ duzo w zakresie dostgpnosci, ale z drugiej strony to ciagle za mato,
aby$my mogli czu¢ si¢ w pelni wiaczeni (W29, kobieta, 30 lat, niepelnosprawnos$¢ wzroku).

Stowa te doskonale oddaja rozdzwiek migdzy formalnymi dziataniami a realnym, co-
dziennym do$wiadczeniem 0sob z niepetnosprawnosciami.

Z kolei wybdr $ciezki zawodowej byt czgsto determinowany przez brak dostepnosci
w systemie edukacji. Respondenci przyznawali, Zze niepetnosprawnosc¢ istotnie wptywata na
decyzje dotyczace ich kariery. Jeden z uczestnikdw opisal swoja frustracje:

Mialem marzenie studiowa¢ informatyke, ale po dwoch latach zderzytem si¢ z brakiem dostep-
nych materiatow i zrezygnowatem (W33, mezczyzna, 33 lat, niepetnosprawnos$é wzroku).

Z kolei inna osoba méwita o trudach zwigzanych z codziennymi wyzwaniami, ktore cze-
sto wymagaty dodatkowego wysitku na etapie edukacji i szukania zatrudnienia:

Czesto musiatam thumaczy¢ podstawowe rzeczy — ze nie mogg¢ podnies¢ reki, ze stuchawki musza
by¢ specjalne. Ale jesli nie ja, to kto? (W22, mg¢zczyzna, 32 lata, niepetnosprawno$¢ ruchu)

Powyzsze wypowiedzi pokazuja, jak wiele trudnosci napotykaja osoby z niepetno-
sprawnosciami na drodze do petnoprawnego uczestnictwa w zyciu zawodowym i edukacyj-
nym, podkreslajac role, jaka odgrywaja zar6wno zmiany organizacyjne, jak i indywidualne
przystosowania w poprawie sytuacji tych osob w srodowisku pracy.

5.4.Tozsamosci zawodowe
budowane przez osoby z niepetnosprawnosciami

Dzigki opracowaniu macierzy kodéw dla modeli tozsamosci zawodowej 0séb z niepelno-
sprawnosciami mozliwe byto uchwycenie ztozonego i poglebionego obrazu ich funkcjono-
wania w §rodowisku pracy. Zastosowana analiza jako$ciowa pozwolila na wyodrebnienie
dominujacych strategii adaptacyjnych i wnikliwe rozpoznanie, jak osoby z niepetnosprawno-
$ciami postrzegaja siebie w roli zawodowej, jak widza swoje miejsce w organizacji, a takze
relacje z otoczeniem spolecznym i instytucjonalnym.
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Na kolejnym etapie opracowano zestawienie porzadkujace kluczowe wnioski anali-
tyczne. Tabela 14 zostala przygotowana w celu usystematyzowania zalezno$ci miedzy wy-
odrgbnionymi modelami tozsamosci a kategoriami tematycznymi oraz odpowiadajacymi im
kodami analitycznymi. Stanowi ona rezultat procesu kodowania i interpretacji danych, ktory
umozliwit identyfikacje powtarzalnych wzorcow, roznic oraz punktow stycznych migdzy roz-
nymi sposobami budowania tozsamosci zawodowej. Zidentyfikowane modele dowodza, ze
tozsamos$¢ zawodowa ksztattuje si¢ w odpowiedzi na doswiadczenia zardwno osobiste, jak
1 organizacyjne, spoteczne czy systemowe.

W wyniku przeprowadzonej analizy wyodrgbniono cztery podstawowe modele tozsa-
mosci zawodowej: rezyliencji, adaptacyjny, atutu/zasobu, transformacyjny. Kazdy z respon-
dentéw reprezentuje odmienny sposoéb przezywania pracy i budowania relacji z otoczeniem,
co wynika z wielu czynnikéw, takich jak indywidualne doswiadczenia, rodzaj niepelnospraw-
noS$ci, dostepno$¢ wsparcia, organizacyjne struktury pracy, kultura miejsca pracy, a takze
poziom otwartosci i edukacji w zakresie kwestii zwigzanych z niepetnosprawnoscia. Do-
datkowo kluczowe sa zmieniajace si¢ normy prawne, jak i postawy spoteczne, ktore wcigz
ksztattuja sposob, w jaki osoby z niepetnosprawnosciami sg traktowane w miejscu pracy.

Tabela 14. Modele tozsamosci zawodowej 0séb z niepetnosprawnosciami -
powiazania z kategoriami i kodami

Model . - .
. - Kategorie i kody Opisiinterpretacja
tozsamosci

Rezyliencji Postrzeganie wiasnej nie- Osoby ztatozsamoscia sasilnie zorientowane
petnosprawnosciisrodo- na samodzielne pokonywanie trudnosci. Cha-
wiska pracy: ocenaswoich | rakteryzuje je wysoka samoocena kompe-
umiejetnosciikompeten- tencji, ale takze wywotywanie czestych na-
cji, napiecia w zespole pie¢ w zespole, wynikajacych z indywidualnej
Poziom akceptacji nie- walki o uznanie. Reakcje emocjonalne sg mie-
petnosprawnosci: pozy- szane —od dumy po frustracje. W ich wypadku
tywne/negatywne reakcje | niepetnosprawnos$¢ nie jest zrédtem wspdl-
badanych, pozytywne/ noty, lecz wyzwaniem, ktére trzeba pokonac.
negatywne reakcje Uznanie i sukces maja by¢ rezultatem osobi-
otoczenia stego wysitku, nie wsparcia zespotu.
Rozwdj zawodowy

Adaptacyjny Postrzeganie Srodowiska Tozsamos¢ ta zaktada elastyczne dostosowa-

(neutralny) pracy: relacje z cztonkami nie sie doistniejacego systemu. Kluczowe zna-
zespotu czenie maja tu relacje z zespotem oraz realne
Poziom akceptacji niepet- wsparcie organizacyjne. Osoby z tym mode-
nosprawnosci: wsparcie lem sg sktonne do wspditpracyicenigsobie sta-
organizacyjne bilnos¢ struktury. Pandemia uwidocznifa ich
Czynnikizewnetrzne: zdolnos¢ do adaptacji, zwlaszcza w wymiarze
wplyw pandemii pracy zdalnej. Nie konfrontuja sie z systemem,
Utatwienia organizacyjne raczejszukaja w nim przestrzeni do dziatania.
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Tabela14 cd.

wspierajace
Zaangazowanie spo-
teczne — wsparcie i dziata-
nianarzecz $srodowiska,
mentoring

Czynniki zewnetrzne -
regulacje prawne

Rozwdj zawodowy

Atutu/zasobu Poczucie przynaleznodci—- | W tym modelu niepetnosprawnos¢ jest po-
przynaleznos¢ do wspél- strzeganajako zaséb - zrodto sity, wiedzy, em-
noty, relacje z osobami patiiiwspdlnoty. Osoby te aktywnie wspieraja
z niepetnosprawnosciami innych przez mentoring i dziatania na rzecz
Zaangazowanie spo- upowszechniania zatrudnienia. Czujg sie war-
feczne - mentoring, propa- | tosciowe dzieki mozliwosci dzielenia sie do-
gowanie zatrudnienia Swiadczeniem i wspéttworzenia Srodowiska
Postrzeganie wiasnejtoz- pracy. Budujg poczucie przynaleznosciidumy,
samosci - pozytywne re- aich obecnos$¢ w zespole sprzyja integracji.
akcje, samoocena

Transforma- Utatwienia techno- Transformacyjna tozsamos¢ wigze sie z ak-

cyjny logiczne —technologie tywnym dazeniem do zmiany systemowe;j.

Osoby z tym modelem nie tylko dobrze funk-
cjonuja wobecnych warunkach, ale tezinicjuja
innowacje — wdrazaja technologie wspiera-
jace, dziafajg na rzecz zmian strukturalnych,
sg liderami i mentorami. Niepetnosprawnos¢
stajesieimpulsem do dziatanianarzeczinnych.
Tozsamos¢ ta ma charakter lidera zmiany: od
codziennych usprawnief po wptyw na prze-

pisy prawai kulture organizacyjna.

Zrédto: opracowanie whasne

Macierz kodow umozliwilta wskazanie, ktore czynniki sa kluczowe dla poszczegolnych
modeli tozsamosci zawodowej oraz jakie zachodza miedzy nimi zaleznosci. Z kolei analiza
intensywnosci 1 wspotwystepowania kodéw pozwolita precyzyjnie okresli¢ obszary domi-
nujace, marginalne lub generujace trudno$ci. Tym samym mozliwe stato si¢ uchwycenie
zroéznicowanych strategii przyjmowanych przez osoby z niepetnosprawnosciami oraz ich
odmiennych do$wiadczen zawodowych w zakresie samooceny, relacji z zespotem, dostep-
no$ci wsparcia czy wptywu czynnikow zewngtrznych. W tabeli 15 przedstawiono wizualiza-
cj¢ natgzenia poszczegdlnych kodow w odniesieniu do czterech zidentyfikowanych modeli.
Zastosowane oznaczenia ulatwiaja interpretacje i pokazuja, ktore aspekty funkcjonowania
zawodowego sg kluczowe, a ktére maja mniejsze znaczenie. Macierz kodow pozwolita wska-
zaé, jakie czynniki wptywaja na ksztattowanie si¢ tozsamos$ci zawodowej, i ukazata relacje
miedzy nimi i ich natezenie. Tozsamos¢ rezyliencji koncentruje si¢ na pokonywaniu barier
i wyzwan, co znajduje odzwierciedlenie w takich kodach, jak ,,napi¢cia w zespole”, ,,ulatwie-
nia technologiczne” czy ,,dyskryminacja”. Z kolei tozsamos¢ adaptacji zaklada dostosowanie
si¢ do istniejacych warunkow systemowych — w jej obrebie pojawiajg si¢ kody ,,relacje w ze-
spole” i ,,ulatwienia organizacyjne”.

Model integracji opiera si¢ na budowaniu relacji i poczucia wspdlnoty, dlatego sg z nim
powiazane kody ,,przynaleznos¢ do wspoélnoty” oraz ,,wsparcie wspotpracownikow”. Tozsa-
mos¢ transformacji skupia si¢ za$ na dazeniu do zmiany systemowej, co przejawia si¢ w kodach
takich jak ,,mentoring”, ,,propagowanie zatrudnienia” i ,,wprowadzanie rozwigzan”.
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Réznice migdzy modelami dowodza, ze podejscie do niepetnosprawnosci w miej-
scu pracy nie jest jednorodne. Tozsamo$¢ zawodowa formuje si¢ w dynamicznej interakcji
z czynnikami organizacyjnymi, technologicznymi, spotecznymi i osobistymi. Dla jednych
0s6b kluczowe znaczenie ma samodzielno$¢ i przezwyci¢zanie trudnosci, dla innych ozna-
cza to wsparcie i dopasowanie do srodowiska, a dla jeszcze innych — aktywna zmiang oto-
czenia. W rezultacie analiza kodow, ich intensywnosci oraz wspotwystepowania umozliwia
scharakteryzowanie czterech modeli tozsamosci zawodowej: rezyliencji, adaptacji, atutu/
zasobu, transformacji.

Kazdy z tych modeli reprezentuje inny sposob dos§wiadczania pracy i budowania tozsa-
mosci zawodowej — od indywidualnego radzenia sobie z trudno$ciami przez dostosowanie
si¢ do systemu po dzialania ukierunkowane na zmian¢ spoteczna.

Analiza oparta na danych z macierzy kodow umozliwita lepsze poznanie strategii przyj-
mowanych przez osoby z niepelnosprawnosciami oraz ich ro6znorodnych doswiadczen zawo-
dowych — zaré6wno w relacji z innymi, jak i w zakresie oceny wlasnych kompetencji, barier
oraz czynnikow utatwiajacych odgrywanie r6l zawodowych, ktore majg kluczowe znaczenie
dla formowania ich tozsamosci zawodowych.

Tabela 15. Wizualizacja kodéw w odniesieniu do rodzajow tozsamosci zawodowej

Rodzaj tozsamosci

Kategoria rezyliencji adaptacji | atutu/zasobu | transformag;ji

Postrzeganie wiasnej niepetnosprawnosciisrodowiska pracy

Ocena swoich umiejetnosci Y ) Y ) 000 000

i kompetenc;ji

Relacje zinnymi cztonkami
zespotu

Relacje z osobami
z niepetnosprawnosciami

o000 000 o000
Ufatwienia technologiczne () o0 000 00

Poziom akceptacji niepetnosprawnosci

Pozytywne/negatywne reakcje ® ® 000 000

badanych

Ufatwienia organizacyjne

Pozytywne/negatywne reakcje ‘ . . ‘ ‘ . ‘ . .

organizacji

Napiecia w zespole o0 @ @ e
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Tabela 15 cd.

Poczucie przynaleznosci do Srodowiska osé6b z niepetnosprawnosciami

Przynalezno$¢ do wspdlnoty [ ) [ ) 00 000
Relacje z osobami ) Y o000 000

z niepetnosprawnosciami

Zaangazowanie narzecz spotecznosci

Propagowanie zatrudnienia o [ ] 000 (X I')
Mentoring o o o000 0000

Wsparcie i dziatanianarzecz ® ® 000 0000

Srodowiska

Czynniki utatwiajace odgrywanie roli zawodowe;j

Organizacyjne o 000 000 (X I')
Technologiczne () o0 000 000

Wptyw czynnikéw zewnetrznych

Wphyw pandemii @ (X I ) [ 1 ) L 1 J
Regulacje prawne [ ] o0 (X I') 000

Przebieg kariery i edukacja

Wybér §ciezki edukacyjnej/ ® ® 'Y 000

zawodowej

Rozwéj zawodowy [ ] () 000 000

Legenda:

) — wystepuje, ale nie jest kluczowe dla danego rodzaju tozsamosci zawodowej,

o0 — jest waznym elementem danego rodzaju tozsamos$ci zawodowej,

@@®@® - stanowi istotny aspekt danego rodzaju tozsamosci zawodowej,

@ ® @ @ - stanowinajwazniejszy element definiujacy dany rodzaj tozsamosci zawodowe;j,

) — rzadko wystepuje lub nie ma znaczenia dla danego rodzaju tozsamosci zawo-
dowej,

o0 — jest waznym elementem danego rodzaju tozsamosci zawodowe;.

Tabela 15 wizualizuje kluczowe aspekty funkcjonowania zawodowego 0séb z niepel-
nosprawnosciami w ramach czterech wyodrebnionych rodzajow tozsamosci: rezyliencji,
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adaptacji, atutu/zasobu, transformacji. Kazdy z nich charakteryzuje si¢ odmiennym podej-
Sciem do pracy, réznym stopniem integracji z otoczeniem zawodowym oraz innym stopniem
zaangazowania w dzialania na rzecz spotecznos$ci 0sob z niepelnosprawnosciami. Zastoso-
wane kodowanie kolorystyczne — zielone oznaczenia dla silnych i pozytywnych powigzan
oraz czerwone dla niskiej obecnos$ci danego aspektu lub jego negatywnych konsekwencji —
pozwala uchwycic te zalezno$ci syntetycznie i przejrzyscie.

Analiza pierwszej kategorii, dotyczacej postrzegania wlasnej niepelnosprawnosci i $ro-
dowiska pracy, ukazuje istotne réznice migdzy modelami tozsamosci. W wypadku tozsamosci
rezyliencji osoby z niepelnosprawno$ciami wysoko oceniajg swoje kompetencje zawodowe,
ale relacje z innymi osobami z niepelnosprawnosciami sa dla nich marginalne, co odzwier-
ciedla czerwone oznaczenie. Preferuja strategie indywidualnego dziatania i rzadko angazuja
si¢ we wspoélnote czy dziatania mentoringowe. Osoby badane mowity:

Uwazam, ze jestem kompetentny w mojej pracy, potrafi¢ dobrze wykonywac swoje zadania. Wita-
$ciwie nie czuj¢ potrzeby angazowania si¢ w grupy wsparcia czy tworzenia jakiej$ specjalnej
przestrzeni dla wspodtpracy z innymi osobami z niepetnosprawnosciami. Mam swoje hobby, prace
i w to si¢ angazuj¢ oraz rozwijam si¢ w tych obszarach samodzielnie (W9, me¢zczyzna, 34 lata,
niepetnosprawnos¢ stuchu).

Nie mam potrzeby budowania relacji z innymi osobami z niepetnosprawnosciami. Skupiam si¢ na
tym, aby zrealizowa¢ swoje cele zawodowe. Nie czuj¢ potrzeby dzielenia si¢ nimi z innymi czy
angazowania si¢ w mentoring (W14, kobieta, 26 lat, niepelnosprawnos¢ wzroku).

W przeciwienstwie do nich osoby z tozsamoscig atutu/zasobu i transformacji poza tym,
ze wysoko oceniaja swoje umiejetnosci, ktada tez duzy nacisk na wspoétprace z innymi. Ich
relacje z osobami z niepetnosprawno$ciami sg kluczowym elementem funkcjonowania zawo-
dowego, co przejawia si¢ w zielonym oznaczeniu w tych kategoriach. W wywiadach badani
wskazywali, ze:

Moje doswiadczenie zawodowe i umiejetnosci sa wazne, ale rownie istotne jest dla mnie to, jak
moge pomoc innym osobom z niepetnosprawnosciami. Relacje z nimi sg kluczowe, bo dzielenie
si¢ doswiadczeniem sprawia, ze czuje si¢ czgscig spotecznosci (W22, mezezyzna, 32 lata, niepel-
nosprawnos¢ ruchu).

Jestem przekonany, ze prawdziwy sukces w pracy polega nie tylko na indywidualnych osiagnie-
ciach, ale tez na wspieraniu innych. Dlatego angazuje si¢ w dziatania, ktére mozna okresli¢ jako
mentoring, i chetnie wspieram tych, ktorzy maja podobne wyzwania. Dla mnie to nie tylko rozwdj
kariery, ale takze budowanie relacji i solidarnosci (W40, m¢zczyzna, 36 lat, niepetnosprawnosé
wzroku).

Z kolei w modelu adaptacyjnym relacje te nie sg tak silne, poniewaz osoby z tej grupy
koncentrujg si¢ na dostosowywaniu si¢ do wymagan organizacyjnych, a nie na budowaniu

wigzi wewnatrz spotecznosci. Badani mowili:

Moim celem jest dostosowanie si¢ do wymagan pracy. Zdaje sobie sprawe z tego, ze musze
spetnia¢ okreslone oczekiwania organizacyjne, dlatego skupiam si¢ na tym, zeby jak najlepiej
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wykonywacé swoje zadania. Nie angazuje¢ si¢ specjalnie w dziatalno$¢ wspdlnotowa, bo moje prio-
rytety to dostosowanie si¢ do srodowiska pracy (W27, kobieta, 38 lat, niepelnosprawnos¢ wzroku).

W pracy staram si¢ dostosowa¢ do wymagan zespotu i organizacji. Cho¢ mam $wiadomos¢, ze
jestem osobg z niepetnosprawnoscia, nie czuje potrzeby koncentrowania si¢ na tym w relacjach
z innymi. Wole skupi¢ si¢ na tym, zeby dobrze petni¢ swoje obowiazki zawodowe i by¢ postrze-
ganym jako profesjonalista (W42, megzczyzna, 42 lata, niepetnosprawnosc¢ ruchu).

Waznym obszarem w analizie jest korzystanie z utatwien organizacyjnych i techno-
logicznych. W modelu adaptacyjnym oraz transformacyjnym odgrywajg one kluczows rolg,
co jest zgodne ze strategig funkcjonowania w ich ramach — w adaptacji jako narzedzie uta-
twiajace dostosowanie si¢, a w transformacji jako $rodek do wprowadzania innowacyjnych
zmian w miejscu pracy. W modelu atutu/zasobu rowniez maja one znaczenie, jednak w mniej-
szym stopniu niz w transformacji. Z kolei w modelu rezyliencji, mimo ze technologiec moga
by¢ wykorzystywane, nie sa one elementem definiujacym strategic zawodowa, co znajduje
odzwierciedlenie w umiarkowanie zielonym oznaczeniu.

Technologie bardzo pomagaja mi w pracy, ale nie uwazam ich za co$, co definiuje moja droge
zawodowa. Sa raczej wsparciem w codziennych zadaniach (W6, kobieta, 34 lata, niepetnospraw-
nos$¢ ruchu).

Poziom akceptacji niepelnosprawnosci w miejscu pracy rézni si¢ w zaleznosci od modelu.
Osoby z tozsamoscia atutu/zasobu i transformacji zazwyczaj doswiadczaja pozytywnych reak-
cji ze strony zarowno organizacji, jak i wspotpracownikow, co zostaje oddane za pomocg zie-
lonego oznaczenia. W wypadku tozsamosci adaptacyjnej reakcje te sa zréznicowane i zalezne
od struktury organizacyjnej — organizacje czgsto wspierajg te osoby, ale ich akceptacja w ze-
spole nie zawsze jest pelna. W modelu rezyliencji za$ akceptacja jest ograniczona, poniewaz
osoby te nie dazg do budowania silnych relacji, co moze prowadzié¢ do ich postrzegania jako
jednostek dziatajacych w oderwaniu od reszty zespohu. Stad czerwone oznaczenie w zakresie
relacji z innymi oraz napie¢ w zespole, ktore sg najczestsze whasnie w tym modelu.

Czuje, ze w pracy jestem troche na uboczu. Ludzie sg uprzejmi, ale to nie sa relacje przyjacielskie
(W9, megzezyzna, 46 lat, niepelnosprawnosé stuchu).

W obszarze poczucia przynaleznosci do Srodowiska 0séb z niepelnosprawnos$ciami oraz
zaangazowania w dziatania na rzecz tej spotecznosci wyraznie zaznaczaja si¢ roéznice mig-
dzy wyréznionymi modelami. Tozsamo$ci rezyliencji i adaptacji charakteryzuja si¢ brakiem
silnych relacji z innymi osobami z niepetnosprawnosciami oraz niskim poziomem zaanga-
zowania w mentoring czy dzialania prospoteczne, co odzwierciedla czerwone oznaczenie.
Z kolei w modelach atutu/zasobu i transformacji wsparcie dla innych oraz aktywnos¢ na rzecz
spotecznos$ci stanowia kluczowe elementy strategii zawodowej, co skutkuje zielonym ozna-
czeniem. W modelu transformacyjnym zaangazowanie to ma wymiar systemowy — osoby te
nie tylko wspieraja innych, ale takze dzialaja na rzecz zmian w organizacjach, co czyni ten
model najbardziej proaktywnym.

Wspieranie innych daje mi ogromng satysfakcje. Kiedys mnie kto$ wspart, teraz ja chee by¢ takim
wsparciem (W36, m¢zczyzna, 38 lat, niepelnosprawno$¢ ruchowa).
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Tabela 15 uwzglednia réwniez czynniki zewnetrzne, takie jak wptyw pandemii i regu-
lacji prawnych. Osoby z modelem adaptacyjnym byly najbardziej zalezne od zmian organi-
zacyjnych wynikajacych z pandemii, co potwierdza zielone oznaczenie. W modelu transfor-
macyjnym pandemia i regulacje mialy znaczenie dla wprowadzania nowych rozwigzan, ale
nie byly kluczowym czynnikiem, ktory determinowat ich dziatania. Z kolei w modelu rezy-
liencji wptyw tych czynnikéw byl niewielki, poniewaz osoby te funkcjonuja w sposéb nieza-
lezny od zmian systemowych — stad czerwone oznaczenie.

Pandemia zmienita sposob, w jaki pracujemy. Dzigki temu dostatam narzedzia, ktérych wezesniej
nie miatam (W6, kobieta, 34 lata, niepetnosprawnos¢ ruchu).

Ostatnim analizowanym obszarem w ramach modeli tozsamosci zawodowej 0s6b z nie-
petnosprawnosciami jest przebieg kariery oraz podejscie do edukacji. Obszar ten ujawnia
wyrazne réznice migdzy poszczegdlnymi typami tozsamosci.

W modelach atutu/zasobu i transformacji rozwdj zawodowy odgrywa gtéwna role.
Osoby identyfikujace si¢ z tymi podej$ciami postrzegaja edukacje jako sposéb na budowa-
nie niezaleznos$ci, zdobywanie przewagi konkurencyjnej oraz przetamywanie stereotypow
zwigzanych z niepelnosprawnos$cig. Charakteryzuje je wysoka motywacja do poszerzania
kompetencji, samodzielna inicjatywa w planowaniu $ciezki kariery oraz ch¢¢ ciagtego dosko-
nalenia. Edukacja traktowana jest jako narzg¢dzie do realizowania wiasnych ambicji, a jedno-
cze$nie jako forma aktywnego wplywania na swoje otoczenie i pozycj¢ zawodowa. Model ten
zyskal zielone oznaczenie ze wzgledu na silne powiazanie z rozwojem i aspiracjami.

Uczg si¢ caly czas. Kazdy nowy kurs to dla mnie krok do przodu, nie tylko zawodowo, ale i pry-
watnie (W21, mezczyzna, 31 lat, niepetnosprawnos¢ stuchu).

Kazda nowa umiejetno$¢ buduje moja pozycje na rynku pracy. Traktuje rozwoj jako moj realny
atut, ktory otwiera przede mng nowe mozliwosci (W38, me¢zczyzna, 33 lata, niepelnosprawnos¢
wzroku).

Z kolei w modelu adaptacyjnym rozwoj zawodowy jest w duzej mierze zalezny od czyn-
nikow zewnetrznych, gtownie decyzji pracodawcy oraz warunkow panujacych w organizacji.
Osoby funkcjonujace w tym modelu rzadziej wykazujg inicjatywe w podejmowaniu dzia-
fan edukacyjnych czy planowaniu kariery. Rozwijajg si¢ przede wszystkim wtedy, gdy jest
to wymagane przez obecne potrzeby zawodowe lub gdy pojawiaja si¢ ku temu sprzyjajace
okolicznosci. Nie postrzegaja jednak rozwoju jako celu samodzielnego, lecz jako $rodek do
utrzymania stabilno$ci zatrudnienia. W tym modelu wystgpuje postawa bardziej reaktywna
niz proaktywna.

Kursy? Robie tylko wtedy, gdy szef méwi, ze musze. Po pracy mam inne priorytety (W27, kobieta,
38 lat, niepetnosprawnos¢ ruchu).

Osoby reprezentujace model rezyliencji skupiajg si¢ na realizacji codziennych zadan
w ramach posiadanych kompetencji. Rozwdj zawodowy i edukacja nie sg traktowane jako
priorytet — wazniejsze jest biezace funkcjonowanie, efektywne wykonywanie obowiazkow
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oraz dostosowywanie si¢ do zastanych warunkow. Brakuje tutaj dlugofalowego planowania
Sciezki kariery, a takze potrzeby formalnego ksztatcenia. Wiedza i umiejetnosci czesto sa
zdobywane praktycznie, nieformalnie, bez angazowania si¢ w strukturalne formy rozwoju,
takie jak kursy czy szkolenia. Ten model uzyskal czerwone oznaczenie, poniewaz rozwdj za-
wodowy odgrywa w nim marginalng rolg.

W pracy radzg sobie dobrze z tym, co umiem. Nie potrzebuj¢ dodatkowych szkolen (W10, mez-
czyzna, 28 lat, niepetnosprawnos¢ wzroku).

Analiza modeli tozsamosci zawodowej 0sdb z niepetnosprawnosciami ukazuje rézne
sposoby, w jakie jednostki funkcjonuja w §rodowisku pracy, jakie znaczenia nadaja swoim
dos$wiadczeniom oraz w jaki sposob oddziatuja na otoczenie. Kazdy z tych modeli wiaze si¢
z okreslonymi mechanizmami dziatania, ktore moga sprzyjac integracji i wspotpracy lub ge-
nerowac napig¢cia w miejscu pracy.

Tabela 16 ilustruje réznice migdzy poszczegdlnymi modelami, pokazujac, ze kazda
z tozsamosci zawodowych opiera si¢ na odmiennych strategiach funkcjonowania. Umozli-
wia to stworzenie rozbudowanych charakterystyk modeli przyjmowanych przez badanych.

Tabela16. Mocne istabe strony czterech modeli tozsamosci zawodowe;j
0s6b z niepetnosprawnosciami

czenie wsparcia
organizacyjnego

we wspdlnote os6b
z niepetnosprawno-
Sciami

elastyczno$é w dosto-
sowywaniu sie do wa-
runkéw pracy

brak mentoringu

niskie napiecia
w zespole

niewielki wptyw na
organizacje

MOdel, . Mocne strony Stabe strony Charakterystyka
tozsamosci
Rezyliencji wysoka samo- niski poziom przyna- osoby te koncentruja
ocena umiejetnosci leznoscido wspdlnoty | sie naindywidualnym
i kompetencji radzeniu sobie
ztrudnosciami, ale
podstawowe relacje brak zaangazowania ich podejécie moze
w zespole w mentoring prowadzi¢ do izolacji
inapie¢ w miejscu
minimalne korzy- duze napiecia pracy
stanie z utatwien w zespole
organizacyjnych
itechnologicznych
Adaptacyjna kluczowe zna- brak zaangazowania osoby te potrafig sie

dostosowad, ale sg
zalezne od Srodowiska
i wsparcia organizacji,
zamiast aktywnie
wplywac na swoje
otoczenie
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Tabela 16 cd.

Model
. - Mocne strony Stabe strony Charakterystyka
tozsamosci
Atutu/zasobu silna przynaleznos¢ do | niecomniejsze znacze- | osobyte wykorzystuja
wspdlnoty nie regulacji prawnych | swoje doSwiadczenia
i pandemiiw ich pracy do wspieraniainnych
mentoring i dziatania i propagowania
narzecz Srodowiska inkluzyjnosci
wspieranie innych
0s6b
z niepetnosprawno-
Sciami
Transformacji aktywne wprowadza- mozliwe napiecia osoby te nie tylko sie

nie zmian w organizacji | w zespole wynikajace
zsilnego dazeniado

zmian

dostosowuja, lecz
rowniez przeksztatcaja
organizacje, w ktérej
pracuja

wdrazanie technologii

najwyzszy poziom
mentoringu i dziatan
prospotecznych

wplyw na srodowisko
pracy

rédto: opracowanie wiasne

Tozsamos$¢ rezyliencji — indywidualna sita w walce z codziennymi barierami

Tozsamo$¢ rezyliencji to model, ktdry odzwierciedla indywidualng sitg 0sd6b w walce z co-
dziennymi barierami, zaréwno fizycznymi, jak i spolecznymi. Osoby reprezentujace ten typ
tozsamosci opieraja si¢ glownie na wysokiej samoocenie, silnej autonomii i indywidualnym
podejsciu do pracy. W przeciwienstwie do innych osob z niepelnosprawno$ciami, ktére moga
oczekiwac wsparcia organizacyjnego lub technologicznego, przedstawiciele tozsamosci re-
zyliencji polegaja na sobie, aby pokona¢ trudnosci i dostosowa¢ miejsce pracy do indywidu-
alnych potrzeb.

Cechg charakterystyczng tego modelu jest brak oczekiwania wsparcia ze strony organi-
zacji. Osoby te preferujg samodzielne rozwigzywanie problemow i aktywne dostosowywanie
swojego otoczenia. Jak méwi jedna z badanych oséb:

Nie chcg by¢ postrzegany jako ktos, kto ciagle czego$ potrzebuje. Wole sama rozwigza¢ problem —
to dla mnie wazniejsze niz proszenie o pomoc (W2, kobieta, 30 lat, niepelnosprawnos$¢ stuchuy).

W relacjach z zespotem osoby te funkcjonuja na podstawowym poziomie, ogranicza-
jac kontakt do niezbednych interakcji zwigzanych z obowigzkami zawodowymi. Postawa ta
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moze si¢ wigza¢ z niskim poziomem zaangazowania w dziatania wspdlnotowe, mentoring
czy inne formy wsparcia dla 0sob z niepelnosprawnosciami. Zamiast tego osoby te wybieraja
indywidualne strategie radzenia sobie z wyzwaniami, co stanowi zaréwno ich sile, jak i po-
tencjalne zrédlo izolacji w miejscu pracy.

Osoby z tym modelem tozsamosci czesto podkreslajg, ze musza polegaé na sobie, aby
zapewni¢ sobie odpowiednie narzedzia i technologie. Wiele z nich samodzielnie organizuje
swoje miejsce pracy oraz zdobywa sprzet wspierajacy, czesto na wlasny koszt:

Ja sama zapewniam sobie odpowiedni monitor i urzadzenia, ktore sa mi potrzebne. Nie oczekuje,
ze zapewni mi je pracodawca, bo on chyba nawet si¢ na tym nie zna. To ja musze¢ zadbac o swoje
miejsce pracy i narzedzia, z ktorych korzystam (W14, kobieta, 26 lat, niepelnosprawnos¢ wzroku).

Zblizone podejscie do samodzielnos$ci jest widoczne takze w innej wypowiedzi:

Pracodaweca nie mial pojecia, ze sg specjalne klawiatury. Kupitam sobie sama, bo szybciej i pew-
niej. Tak jest zreszta z wigkszoscig rzeczy (W41, kobieta, 29 lat, niepetnosprawno$¢ ruchu).

Nowoczesne technologie odgrywaja kluczowa role w modelu tozsamosci rezyliencji.
Osoby z tym podejsciem aktywnie wykorzystuja rozwigzania technologiczne, czgsto samo-
dzielnie tworzac lub adaptujac narzgdzia do wlasnych potrzeb:

Zamiast czekac¢, az IT co$ zrobi, sama napisatam prosty skrypt, ktory czyta mi dane z tabel.
Oszczgdzam dzieki temu mnéstwo czasu (W3, kobieta, 29 lat, niepetnosprawnos$¢ wzroku).

Tego typu inicjatywy pokazuja, jak osoby te nie tylko reaguja na trudnosci, ale tez staraja
si¢ je wyprzedzaé, tworzac wlasne rozwigzania.

Wielu badanych wyraza silne poczucie odpowiedzialnosci za swoje dziatania i nie trak-
tuje niepelnosprawnosci jako przeszkody, ktorej nie mozna pokonaé. Zamiast tego postrze-
gaja ja jako codzienne wyzwanie begdace czgscig ich tozsamosci zawodowej:

Nie traktuje swojej niepelnosprawnosci jako czegos, co mnie zatrzymuje. Codziennie muszg sig¢
zmagacé z ograniczeniami, ale to mi daje poczucie, ze potrafi¢ osigga¢ wigcej, niz mi si¢ wydaje
(W12, kobieta, 29 lat, niepetnosprawnos$¢ wzroku).

Walka z codziennymi przeszkodami nie tylko motywuje te osoby do dziatania, ale takze
stanowi fundament ich tozsamosci zawodowe;j.

Tozsamo$¢ rezyliencji wiaze si¢ z aktywnym oporem wobec ableizmu i spotecznych ste-
reotypow. Osoby reprezentujace ten model nie akceptuja ograniczen wynikajacych z niepet-
nosprawnosci i starajg si¢ przelamywac bariery, ktore utrudniaja petne uczestnictwo w pracy
zawodowej. W ich wypowiedziach czgsto pojawia si¢ motyw dazenia do uznania ich jako
petnoprawnych cztonkoéw zespotu, mimo istniejacych trudnosci:

Zawsze musz¢ walczy¢ z niedostepnos$cia, teraz zeby moc uczestniczy¢é we wszystkich pracach

zespotu 1 by¢ jego cztonkiem, musiatam zawalczy¢ o spotkania w miejscu, gdzie mogtam doje-
cha¢ (W6, kobieta, 34 lata, niepetnosprawnosc¢ ruchu).
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Inny uczestnik dodaje:

Brakuje dostepnosci, nie wszystko jest dla mnie, ale znajduje sposoby, aby to obejs¢. Musze, bo
jesli nie zawalcze o co$, to tego nie bedzie (W9, mezczyzna, 34 lata, niepelnosprawnos¢ stuchu).

Warto zauwazyc¢, ze chociaz osoby te sg bardzo zdeterminowane, ich postawa moze pro-
wadzi¢ do izolacji w zespole, szczegdlnie w srodowiskach opartych na wspotpracy i wzajem-
nym wsparciu. Jak méwi jeden z badanych:

Czuje, ze moja obecno$¢ w pracy jest wynikiem mojej osobistej walki, determinacji i zdolnosci
do przezwyci¢zania codziennych barier (W35, mezczyzna, 40 lat, niepetnosprawnos¢ ruchu).

Indywidualne strategie przetrwania takich osob, cho¢ skuteczne, moga sprawiaé wraze-
nie, ze sg zamknigte na wspolprace, a ich obecnos¢ w zespole opiera si¢ glownie na wlasnych
wysitkach. Mimo to osoby reprezentujace tozsamos¢ rezyliencji nie angazuja si¢ zbyt czesto
w dziatania wspolnotowe na rzecz innych 0sob z niepetnosprawnosciami:

Nie mam czasu, zeby angazowac si¢ w pomoc innym. Moje wyzwania sg na tyle trudne, ze sku-
piam si¢ na sobie (W23, kobieta, 41 lat, niepelnosprawnos¢ ruchu).

Niezaleznie od tego ich postawa i sposob radzenia sobie z trudno§ciami moga inspiro-
wac innych, ktdrzy zmagaja si¢ z podobnymi wyzwaniami.

Brak wsparcia ze strony pracodawcy nie zniechgca jednak przedstawicieli tego modelu.
Wrecez przeciwnie, wiele 0sob podkresla, ze brak pomocy mobilizuje je do samodzielnego
pozyskiwania narzedzi i technologii wspierajacych:

Ja wiem, jakie sg dofinansowania, i wiem, co mi potrzebne. Sam sobie organizuj¢ wszystko, co
mi jest potrzebne do wykonywania pracy. Szef pewnie nawet nie wie, z czego korzystam. Pracuj¢
z domu i wykonuj¢ zadania (W10, m¢zczyzna, 28 lat, niepetnosprawno$¢ wzroku).

W tym modelu wazng cecha jest rowniez odporno$¢ na trudnosci i umieje¢tnosé przysto-
sowania si¢ do nieprzyjaznych warunkow. Badani z tej grupy podkreslaja i swoja determina-
cje, 1 site w pokonywaniu codziennych wyzwan:

Kazdy dzien w pracy to zmaganie si¢ z ograniczeniami, jakie stawia przede mng moja niepetno-
sprawnos$¢, ale dzigki odpowiednim narzgdziom jestem w stanie wykonywac¢ swoje obowigzki
i osiggac cele (W1, mg¢zezyzna, 31 lat, niepelnosprawno$é ruchu).

Tego rodzaju wypowiedzi ukazuja, jak przetamywanie barier staje si¢ tak celem zawo-
dowym, jak i osobistym triumfem.

Model rezyliencji uwidacznia réwniez kwesti¢ aktywnego oporu wobec ableizmu,
szczegolnie w sytuacjach, gdy badani starajg si¢ redefiniowaé swoja tozsamo$¢ zawodowa,
kwestionujac normy spoteczne, ktore utrwalaja niepelnosprawnos¢ jako przeszkodg. Osoby
7 t3 tozsamoscig postrzegaja pracg zawodowa jako ciggla walke z ograniczeniami wynikaja-
cymi z niepelnosprawnosci:
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Dzigki mojej determinacji udaje mi si¢ stawia¢ czola codziennym wyzwaniom, a to, co mnie
napedza, to dazenie do bycia petnoprawnym cztonkiem zespotu (W16, mezczyzna, 41 lat, niepet-
nosprawnos$¢ ruchu).

W obszarze integracji w miejscu pracy osoby z tym modelem postrzegaja siebie jako
jednostki, ktére musiaty pokona¢ istotne trudnos$ci, aby moc w petni uczestniczy¢ w zyciu
zawodowym:

Czuje, ze moja obecno$¢ w pracy jest wynikiem mojej osobistej walki, determinacji i zdolnosci
do przezwyci¢zania codziennych barier, bo wiadomo, réznie bywa, czasem samochdd si¢ psuje
Iub moja dostawka, i bywa trudno dotrze¢ na jakie$ spotkanie (W47, mezczyzna, 28 lat, niepel-
nosprawnos$¢ ruchu).

Zaangazowanie spoteczne osob z tozsamoscia rezyliencji jest ograniczone, poniewaz
skupiaja si¢ one glownie na przezwyci¢zaniu wlasnych wyzwan. Z tego powodu ich aktyw-
nos$¢ na rzecz innych osob z niepelnosprawnosciami jest mniejsza, a ich glownym celem jest
radzenie sobie z osobistymi trudnosciami:

Nie mam czasu, zeby angazowac si¢ w pomoc innym. Moje wyzwania sg na tyle trudne, ze sku-
piam si¢ na sobie (W34, mezczyzna, 34 lata, niepelnosprawnos¢ wzroku).

Mimo tego ograniczenia osoby te sg §wiadome swojego wptywu na otoczenie i niejed-
nokrotnie stanowig przyktad dla innych oséb, ktdre zmagaja si¢ z podobnymi trudno$ciami:

Jako$ tam szczegdlnie si¢ nie angazuje, ale jak kto$ napisze i poprosi o rad¢ lub opini¢ o pracy, to
nie odmawiam, tylko odpowiadam (W31, kobieta, 34 lata, niepelnosprawno$¢ ruchu).

Nowoczesne technologie odgrywaja kluczowa rol¢ w pokonywaniu barier — s postrze-
gane jako niezbedne narzg¢dzia, ktore umozliwiaja osobom z tym modelem petiejsze uczest-
nictwo w pracy mimo ograniczen wynikajacych z niepetnosprawnosci:

Nie miatbym szans na pelne uczestnictwo w pracy, gdyby nie moje urzadzenia, na przyktad moj
aparat, telefon, stuchawki, ktore pozwalaja mi radzi¢ sobie z trudno$ciami (W49, mezczyzna,
38 lat, niepetnosprawnos¢ stuchu).

Osoby reprezentujace ten rodzaj tozsamosci podkreslaty tez site wewnetrzng oraz nie-
ustanng walke z trudnosciami. Czesto traktuja swoja niepetnosprawnos¢ jako wyzwanie,
ktdre trzeba codziennie pokonywac.

Kazdy dzien to dla mnie nowa okazja, zeby pokazac, ze dam radg. Nie chodzi tylko o pracg, ale
tak ogolnie (W44, mezczyzna, 37 lat, niepetnosprawnos¢ wzroku).

Tozsamo$¢ rezyliencji jest szczegodlnie wazna w sytuacji walki o uznanie, rowne trak-
towanie i pelng integracje na rynku pracy. Jest to model, w ktérym osoby z niepelnospraw-
nosciami musza nieustannie zmagac si¢ z barierami, ale dzigki swojej determinacji, sile
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i wykorzystaniu technologii potrafig przezwycigzy¢ przeszkody oraz sta¢ si¢ integralnymi
cztonkami swoich zespolow

Tozsamo§$¢ adaptacji — sila dostosowania

Tozsamo$¢ adaptacyjna opiera si¢ na przystosowywaniu si¢ do istniejacych warunkoéw pracy
bez ich aktywnego kwestionowania. Osoby przyjmujace t¢ strategie skupiajg si¢ na tym, by
»wpasowac si¢” w struktury organizacji i realizowaé swoje zadania mimo napotykanych
trudnos$ci. Kluczowe sa tu elastyczno$¢, samodzielno$¢ i poszukiwanie rozwiazan, ktore
umozliwiaja efektywne funkcjonowanie, czgsto mimo niewystarczajacego wsparcia insty-
tucjonalnego. Osoby z t3 tozsamoscia ucza si¢ funkcjonowaé¢ w ramach organizacji. Ich do-
$wiadczenia pokazuja, jak duza rol¢ odgrywa indywidualna inicjatywa, samodzielne uczenie
si¢ 1 tworcze szukanie rozwigzan w sytuacji braku dostosowan.

Tozsamo$¢ adaptacji, odtworzona na podstawie wypowiedzi uczestnikow badania, re-
prezentuje podejscie, w ktorym niepetnosprawno$¢ nie stanowi centralnego elementu toz-
samosci zawodowej. Osoby identyfikujace si¢ z tym modelem chcg by¢ postrzegane przede
wszystkim przez pryzmat swoich umiej¢tnosci i kompetencji zawodowych, a nie ograniczen
wynikajacych ze stanu zdrowia czy z poziomu sprawnosci. Dazenie do neutralnos$ci i ada-
ptacja do otoczenia oraz miejsca pracy oznacza, ze — w opinii badanych — ich ograniczenia
wynikajace z rodzaju lub ze stopnia niepetnosprawnosci nie powinny wptywac na oceng ich
pracy czy stawiane wymagania. Badani mowili:

Nie postrzegam swojej niepetnosprawnosci jako czegos, co ma wpltyw na moja pracg. Tu licza
si¢ moje umiejgtnoscei, a nie to, ze jestem osobg z niepetnosprawnoscia (W24, kobieta, 40 lat,
niepetnosprawnos¢ wzroku).

Nie oczekuj¢ zadnego specjalnego traktowania z powodu mojej niepelnosprawnosci. Moje umie-
jetnosci sa tym, co ma znaczenie (W25, kobieta, 46 lat, niepetnosprawnos¢ ruchu).

Osoby przyjmujace ten model nie chca, aby traktowano ich tozsamos$¢ w sposob wy-
jatkowy — zalezy im, by ich praca byla oceniana na podstawie kompetencji, a nie trudnosci,
z ktérymi si¢ mierza:

Chciatabym, zeby ludzie patrzyli na mnie przez pryzmat moich zdolnosci zawodowych, a nie
moich ograniczen (W4, kobieta, 35 lat, niepelnosprawnos¢ ruchu).

Tego typu podejscie zaktada, ze niepelnosprawnosé nie powinna wptywac na rozwoj za-
wodowy. Akceptacja tej tozsamosci nie ma wigc bezposredniego wplywu na dalszy rozwdj
zawodowy i1 zawodowe aspiracje. W miejscu pracy osoby te nie peinig takze funkcji rzecz-
nika 0sdb z niepelnosprawnosciami, poniewaz koncentruja si¢ na wilasnej karierze i dgzeniu
do sukcesu zawodowego. Zaangazowanie spoleczne jest ograniczone, a osoby te traktuja
swoja niepetnosprawno$¢ jako element osobistego zycia, niezwigzany z ich praca:

Zajmuj¢ si¢ swoja pracg i rozwojem zawodowym, nie czuj¢ potrzeby angazowania si¢ w kwestie
zwiazane z niepetnosprawnoscia w miejscu pracy (W32, mezczyzna, 30 lat, niepelnosprawnosé¢
stuchu).
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Lubi¢ by¢ traktowana jak kazdy inny pracownik, dlatego nie wchodze¢ w tematy zwigzane z moja
niepetnosprawnoscia, poza tym, co jest naprawdg istotne dla moich obowigzkéw (W19, mezezyz-
na, 52 lata, niepelnosprawnos¢ ruchu).

Osoby te korzystaja wigc z technologii standardowo, nie traktujac jej jako narzg¢dzia
wspierajacego w przezwyci¢zaniu barier zwigzanych z niepetnosprawnoscia. Technologia
stuzy im glownie do wykonywania pracy, jak kazdemu innemu pracownikowi:

Korzystam z technologii tak jak wszyscy, znaczy uzywam smartfona i kilku gadzetow, ale takich
samych jak wszyscy inni, i nie potrzebuje dodatkowych narzedzi, ktore bytyby specjalnie dostoso-
wane do moich potrzeb. Wykorzystuje te, ktore sg (W33, mgzezyzna, 33 lata, niepetnosprawnosc
wzroku).

Nie uzywam technologii w sposob szczegolny, jedynie utatwia mi ona codzienne zadania, tak jak
kazdemu innemu, na przyktad pracuje zdalnie, ale korzystam z tej samej platformy co wszyscy
(W30, kobieta, 35 lat, niepetnosprawnos¢ ruchu).

Integracja 0sob z niepelnosprawnosciami w miejscu pracy opiera si¢ — wedlug nich —na
postrzeganiu ich jako rownych cztonkoéw zespotu, ktorzy nie oczekuja specjalnych przywile-
jow ani nie chcg by¢ traktowani inaczej niz pozostali pracownicy:

Uwazam si¢ za petnoprawnego cztonka zespotu, nie oczekuje specjalnego traktowania z powodu
mojej niepelnosprawnosci (W27, kobieta, 38 lat, niepelnosprawnos¢ wzroku).

Nie zalezy mi na specjalnych przywilejach. Jesli moge pracowac jak wszyscy, to jest to dla mnie
najwazniejsze (W7, mezczyzna, 32 lata, niepelnosprawno$é stuchu).

Mimo Ze osoby z niepelnosprawnos$ciami sg traktowane na rowni z innymi, podejscie
to moze prowadzi¢ do ignorowania ich specyficznych potrzeb, co moze skutkowacé izolacja
i wykluczeniem z petnej integracji w miejscu pracy. Czgsto prowadzi to do sytuacji, w kto-
rych niepetnosprawno$¢ staje si¢ ,,niewidoczna” dla wspotpracownikéw, niedostrzegajacych
rzeczywistych trudnosci, z jakimi borykajg si¢ osoby z niepetnosprawnosciami. Zwracaty na
to uwage osoby badane:

Czasami czujg, ze nie dostaje wsparcia, ktorego naprawde potrzebuje, poniewaz traktuja mnie jak
kazdego innego (W20, kobieta, 38 lat, niepetnosprawnos¢ stuchu).

Ludzie nie zdaja sobie sprawy, ze niektore zadania sg dla mnie bardziej skomplikowane, ale nie
chce, by to bylo zauwazalne, wigc czesto robie co$ po godzinach w domu (W8, kobieta, 27 lat,
niepetnosprawnos¢ ruchu).

Nalezy jednak podkresli¢, ze tozsamos$¢ adaptacji, a zwlaszcza wpisujace si¢ w nig da-
zenie do zachowania neutralnos$ci, moze réwniez prowadzi¢ do nie§wiadomego ableizmu.
Pracodawcy oraz wspotpracownicy moga nie dostrzegaé barier, ktére wymagaja aktywnego
wsparcia, co moze skutkowa¢ pomijaniem kwestii dostosowania §rodowiska pracy do po-
trzeb 0sob z niepelnosprawnosciami:
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Czuje si¢ troche, jakbym musiata udowadnia¢ swojg wartos¢, bo nie dostaje zadnych specjalnych
przywilejow, cho¢ niektore rzeczy sa dla mnie trudniejsze (W15, kobieta, 36 lat, niepetnospraw-
nos$¢ ruchu).

Nie dostaje wsparcia, ktorego potrzebuje, bo wszyscy zaktadaja, ze moja niepelnosprawnos¢ nie
wplywa na moja prace. Nie widza, ile mnie to kosztuje dodatkowego czasu, bo pracuje zdalnie,
a ja o tym nie mowi¢ (W42, megzczyzna, 42 lata, niepelnosprawno$é ruchu).

Ten rodzaj tozsamo$ci moze wigc nie tyle sprzyjac¢ rownosci, ile prowadzi¢ do pomija-
nia rzeczywistych potrzeb 0sob z niepetnosprawnosciami, co utrudnia ich petne uczestnictwo
w zyciu zawodowym. Mimo dobrych intencji podejscie to moze skutkowaé marginalizacja,
poniewaz nie uwzglednia specyficznych wyzwan, z ktorymi osoby z niepetnosprawnos$ciami
mierzg si¢ W miejscu pracy:

Czasami czuje¢, ze ludzie nie rozumieja, ze moja niepelnosprawno$¢ rzeczywiscie ma wptyw na
to, jak wykonuj¢ swoje obowiazki, cho¢ nie chce, zeby to mnie definiowato (W27, kobieta, 38 lat,
niepetnosprawnos$¢ wzroku).

Chciatabym, zeby kto$ zauwazyl, ze pewne rzeczy sa dla mnie trudniejsze, mimo ze staram si¢
tego nie pokazywac (W7, mezczyzna, 37 lat, niepelnosprawnos¢ stuchu).

W koncu model neutralny, mimo pozornej sprawiedliwosci, nie zapewnia pelnego wia-
czenia 0soOb z niepelnosprawnosciami, jesli sSrodowisko pracy nie zostaje dostosowane do
ich rzeczywistych potrzeb. Taka ,,neutralno$¢” czgsto prowadzi do ignorowania trudnosci,
z ktoérymi si¢ mierza.

Tozsamos$¢ atutu/zasobu — niepelnosprawnosé jako zasob

Tozsamos$¢ atutu to model, w ktorym osoby z niepetnosprawnosciami postrzegaja swoja sy-
tuacj¢ nie jako ograniczenie, lecz jako wartos¢ dodang w miejscu pracy. W tym podejs$ciu
niepelnosprawnos$¢ staje si¢ zasobem, ktory wzbogaca doswiadczenie zawodowe pracow-
nika i wnosi unikalng perspektywe do organizacji. Kluczowym aspektem tej tozsamosci jest
poczucie przynaleznosci do wspolnoty 0sob z niepetnosprawno$ciami oraz aktywne angazo-
wanie si¢ w dziatania wspierajace innych, w ramach zardwno mentoringu, jak i codziennych
relacji zespotowych. Osoby te nie tylko korzystaja z dostepnych form wsparcia organizacyj-
nego, lecz rowniez same wspierajg wspotpracownikow, dzielae si¢ swoim doswiadczeniem,
wiedzg i podejsciem do pracy. Ich obecno$é realnie wptywa na tworzenie inkluzyjnej kultury
organizacyjnej.

Dla przedstawicieli tego modelu najwazniejsze sa kompetencje i efektywnos$¢. Postrze-
gaja siebie przez pryzmat zawodowych umiejetnosci, wydajnosci oraz mozliwosci przyczy-
nienia si¢ do sukcesu zespotu i calej organizacji. Ich warto$¢ nie jest definiowana przez ogra-
niczenia wynikajace z niepelnosprawnosci, lecz przez konkretne osiggniecia:

Postrzegam swoja niepetnosprawnos¢ jako co$, co daje mi unikalng perspektywe na wykonywana

prace. Moje umiej¢tno$ci i do§wiadcezenie sg tym, co si¢ liczy, a nie to, co mogloby mnie ograni-
cza¢ (W36, mezezyzna, 39 lat, niepelnosprawno$¢ ruchu).
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Takie podejscie pozwala osobom z niepelnosprawnosciami w petni angazowac si¢ w zy-
cie zawodowe i wnosi¢ do niego elementy innowacyjne, czgsto wspierane przez nowoczesne
technologie i elastyczne formy pracy:

Moja niepetnosprawnos¢ daje mi wyjatkowy wglad w niektore aspekty pracy. Dzigki elastycznym
godzinom i nowoczesnym technologiom moge by¢ w petni zaangazowana w realizacje projektow
(W39, kobieta, 24 lata, niepelnosprawno$¢ wzroku).

Z perspektywy organizacyjnej osoby przyjmujace tozsamos¢ atutu/zasobu sa czgsto oce-
niane na podstawie swojej wartosci rynkowej — tego, co mogg wytworzyc¢, i tego, jak efek-
tywnie realizujg powierzone zadania:

Zdaje sobie sprawe, ze moje osiggnigcia sg tym, co mnie definiuje w pracy. Liczy si¢, jak dobrze
wykonuje swoje obowigzki i jak moge wspiera¢ zespot w jego sukcesach (W43, mezezyzna,
39 lat, niepetnosprawno$¢ wzroku).

Z jednej strony sprzyja to wzmacnianiu ich pozycji zawodowej, ale z drugiej strony
moze prowadzi¢ do upraszczajacego spojrzenia, w ktoérym niepelnosprawnos¢ jest postrze-
gana jako czynnik wymagajacy dodatkowych zasobdw, a wigc potencjalnie kosztowny:

Moge dawac zespotowi unikalny punkt widzenia, a dodatkowe zasoby, jak technologie, pozwalaja
mi jeszcze efektywniej pelni¢ moje obowiazki (W26, kobieta, 40 lat, niepetnosprawnos¢ wzroku).

Taka percepcja moze prowadzi¢ do sytuacji, w ktorych osoby z niepetnosprawnos$ciami
sg marginalizowane nie ze wzglgdu na brak kompetencji, ale z powodu przekonania, ze ich
obecno$¢ wigze si¢ z dodatkowymi wymaganiami:

Czasami czuje, ze traktujg mnie jak kogos, kto wymaga szczegdlnej uwagi, a nie zauwazaja, jak
duzo moge¢ wnies¢ do zespotu (W21, mezezyzna, 31 lat, niepetnosprawnos¢ stuchu).

Tozsamo$¢ atutu/zasobu zaktada takze specyficzne podejscie do relacji zawodowych.
Cho¢ osoby te czgsto nie angazuja si¢ w dziatania systemowe czy polityczne, to aktywnie
wplywaja na srodowisko pracy przez osobisty przyktad i budowanie relacji. Ich zaangazowa-
nie spoteczne jest umiarkowane — skupiajg si¢ przede wszystkim na rozwoju zawodowym,
ale rownoczeénie dostrzegaja, ze ich historia moze inspirowac¢ innych:

Uwazam, ze moge dawa¢ innym przyktad, jak rozwija¢ si¢ w pracy mimo trudnosci. Pokazuje,
ze niepelnosprawno$¢ nie musi by¢ przeszkoda, ale moze by¢ atutem (W40, me¢zczyzna, 36 lat,
niepetnosprawnos¢ wzroku).

Dziatajac na rzecz integracji, nie koncentruja si¢ na samej niepetnosprawnosci, ale
na tworzeniu sieci kontaktow, wspieraniu wspotpracownikéw oraz wspottworzeniu spojnej
i otwartej kultury organizacyjne;j:

Moje umiejetnosci interpersonalne i zdolnos¢ do budowania pozytywnych relacji z innymi poma-

gaja mi w pelni uczestniczy¢ w zyciu zespotu i przyczynia¢ si¢ do jego sukceséw (W38, mezczyz-
na, 33 lata, niepelnosprawnos$¢ wzroku).
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W tym modelu osoby z niepetnosprawno$ciami czuja si¢ pelnoprawnymi cztonkami ze-
spotu. Maja poczucie sprawczosci i wplywu na organizacje, w ktorej funkcjonuja:

Czuje si¢ pelnoprawnym cztonkiem zespotu i mam poczucie, ze moje dziatania wplywaja na to,
jak rozwija si¢ cata organizacja (W38, mezczyzna, 33 lata, niepetnosprawnos¢ wzroku).

To poczucie bycia ,,na rowni z innymi” sprawia, ze niepelnosprawnos¢ przestaje by¢
przeszkoda, a staje si¢ zrodtem sily i motywacji:

Niepelnosprawno$¢ nie ogranicza mnie w tym, co moge osiagna¢ w pracy. Dzigki niej mogg lepiej
rozumie¢ potrzeby innych i tworzy¢ rozwiazania, ktore naprawde co$ zmieniaja (W26, kobieta,
40 lat, niepelnosprawno$¢é wzroku).

Model tozsamosci atutu/zasobu moze by¢ bardzo efektywny, gdy organizacje rozpo-
znaja potencjat 0séb z niepetnosprawnosciami i inwestuja w ich rozwdj. Takie dziatanie nie
tylko wspiera samych pracownikow, ale takze pozytywnie wplywa na efektywnos¢ catego
zespotu:

Czuje, ze firma inwestuje we mnie, bo widzi we mnie warto$¢. Dzigki temu moge rozwijac si¢
zawodowo, a moja niepetnosprawno$¢ nie jest postrzegana jako przeszkoda, ale jako element
mojego rozwoju (W40, megzczyzna, 36 lat, niepelnosprawnosé wzroku).

W tozsamosci atutu/zasobu kluczowe znaczenie ma sposdb postrzegania niepetnospraw-
nosci — nie jako ograniczenia, lecz jako unikalnego zasobu. Osoby identyfikujace si¢ z tym
modelem nie do$¢, ze odnajduja si¢ w srodowisku pracy, to jeszcze aktywnie je ksztattuja w
duchu inkluzyjnosci. Wykorzystuja swoje doswiadczenia, by wspiera¢ innych, petnigc funk-
cj¢ mentoroéw, edukatorow i inspiratorow. Ich obecno$¢ sprzyja budowaniu bardziej otwar-
tego 1 wspierajacego miejsca pracy, w ktorym réznorodnos¢ jest realnie doceniana, a niepet-
nosprawnosc¢ staje si¢ zrodlem wiedzy, empatii 1 kompetencji.

Osoby wpisujace si¢ w ten model sg zainteresowane tworzeniem przyjaznego srodowi-
ska, ktore opiera si¢ i na technicznych udogodnieniach, i na kulturze organizacyjnej uznajace;j
warto$¢ roznorodnych perspektyw i do§wiadczen:

Niepetnosprawnos¢ nauczyta mnie uwaznosci i zrozumienia drugiego cztowieka. Dzigki temu
potrafi¢ tworzy¢ rozwiazania dostegpne nie tylko technicznie, ale tez naprawde przyjazne. Wiem,
jak wazne jest, zeby kazdy czut, ze moze w pelni uczestniczy¢ — i wlasnie to staram si¢ wnosi¢ do
zespotu (W38, mezczyzna, 33 lata, niepetnosprawno$¢ wzroku).

Cho¢ osoby reprezentujace ten typ tozsamosci nie zawsze angazujg si¢ w dziatania sys-
temowe, ich przyktad osobisty ma realny wptyw na zmiang postaw i poprawe dostepnosci,
poniewaz niepetnosprawnos¢ stanowi dla nich zrédto motywacji, empatii i innowacyjnosci,
a nie element wykluczajacy.

Tozsamo$¢ transformacyjna — inicjowanie zmian w miejscu pracy

Na podstawie danych z wywiadow mozna wyrdzni¢ czwarty model tozsamosci, ktory —
oprécz koncentracji na pokonywaniu barier — obejmuje zaangazowanie w ksztattowanie
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otoczenia spotecznego oraz kultury organizacyjnej miejsca pracy. Osoby reprezentujace ten
typ nie postrzegaja swojej niepetnosprawnosci jako przeszkody, lecz jako impuls do zmiany
i wprowadzania nowych rozwigzan. W tym modelu osoby z niepetnosprawnosciami poza
tym, ze dobrze funkcjonuja w §rodowisku pracy, zarazem aktywnie daza do jego przeksztat-
cania. Cechuje je innowacyjnos¢, zaangazowanie w dziatania systemowe oraz wprowadza-
nie rozwiazan zwigkszajacych dostgpnosc. Ich aktywnos$¢ nie skupia si¢ na indywidualnym
przezwycig¢zaniu barier, ale na ksztaltowaniu organizacyjnego krajobrazu. Dzigki temu petnia
funkcje liderow i inicjatoréw zmian, a ich obecnos¢ staje si¢ impulsem do wdrazania polityk
rownosciowych i budowania rzeczywistej transformacji. Tozsamo$¢ transformacyjna po-
kazuje, ze niepelnosprawnos¢ moze by¢ sita napedowa innowacji, a nie jedynie elementem
wymagajacym adaptacji.

Wyzwania staja si¢ dla osob z ta tozsamoscia zrodlem inspiracji do inicjowania zmian,
ktore przektadaja si¢ na poprawe dostgpnosci oraz budowanie bardziej elastycznego i wspie-
rajacego Srodowiska zawodowego. Ich postawa wykracza poza indywidualne dazenie do
uznania — angazuja si¢ w dziatania mentoringowe, edukacje wspotpracownikdéw oraz inicja-
tywy stuzace integracji zespotu:

Moja niepetnosprawnos¢ stata si¢ motorem przemiany. Nie tylko pokonuje ograniczenia, ale takze
inspiruj¢ innych do zmiany (W5, m¢zczyzna, 28 lat, niepetnosprawnos¢ ruchu).

Dzi¢ki doswiadczeniom, ktore zdobytam, widze luki w systemie i aktywnie dziatam, by wprowa-
dza¢ rozwigzania, ktore poprawiajg warunki pracy dla wszystkich (W37, kobieta, 32 lata, niepet-
nosprawno$¢ stuchu).

Ten rodzaj tozsamos$ci mozna okres§li¢ mianem tozsamosci transformacji, poniewaz
kluczowa role odgrywa w nim nie tylko osobiste radzenie sobie z problemami, ale przede
wszystkim cheé przeksztatcania otoczenia zawodowego. Technologia, jak wskazuja osoby
badane, nie jest jedynie narzedziem przezwyci¢zania barier, lecz rowniez platforma umoz-
liwiajaca dzielenie si¢ wiedza i budowanie wspdlnoty wsparcia. Osoby prezentujace ten typ
tozsamosci dostrzegaja w swoich doswiadczeniach szanse na rozwo6j zar6wno osobisty, jak
i calej organizacji, co pozwala im petni¢ funkcje¢ aktywnych wspottworcow kultury organi-
zacyjnej podmiotow, w ktorych pracuja.

Model ten wykracza poza indywidualne strategie radzenia sobie z niepetnosprawno-
$cia, koncentruje si¢ bowiem na aktywnym wspottworzeniu kultury organizacyjnej. Osoby
utozsamiajace si¢ z tym podejsciem nie postrzegaja swojej niepelnosprawnosci wytacznie
jako wyzwania, lecz jako impuls do pozytywnej zmiany w miejscu pracy. Zamiast ograni-
cza¢ si¢ do pokonywania codziennych trudnosci, angazuja si¢ w dziatania majace na celu po-
prawe dostepnosci, edukacje wspotpracownikow oraz wdrazanie innowacyjnych rozwigzan
przynoszacych korzysci catemu zespotowi. Ich dziatalno$¢ obejmuje mentoring, inicjowanie
projektow sprzyjajacych inkluzji oraz wspieranie innych pracownikow w adaptacji do bar-
dziej elastycznego i przyjaznego srodowiska pracy:

Moja niepelnosprawno$¢ stata si¢ motorem przemiany. Nie tylko pokonuj¢ ograniczenia, ale takze
inspiruje innych do zmiany (W17, kobieta, 24 lata, niepelnosprawno$¢ wzroku).
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Kluczowym elementem tego podejscia jest nie tyle dazenie do samodzielnego osiagnie-
cia sukcesu, ile chg¢ budowania systemowych rozwigzan, ktore zmieniajg sposéb funkcjono-
wania organizacji. Osoby reprezentujace ten model czgsto zwracaja uwagg na istniejace luki
i niedoskonatosci w polityce firmy, aktywnie proponujac rozwigzania poprawiajgce warunki
pracy dla wszystkich:

Dzigki do$wiadczeniom, ktore zdobylem, widze luki w systemie i aktywnie dziatam, by wpro-
wadza¢ rozwigzania, ktore poprawiaja warunki pracy dla wszystkich (W48, mezczyzna, 31 lat,
niepetnosprawnos¢ ruchu).

Nowoczesne technologie sg istotne dla 0sob prezentujacych ten typ tozsamosci. Nie sg
jedynie narzedziem utatwiajacym codzienng prace, lecz takze srodkiem do dzielenia si¢ wie-
dza, wspierania wspolpracownikow i tworzenia innowacyjnych rozwigzan:

Technologia pozwala mi nie tylko lepiej pracowac, ale tez dzieli¢ si¢ rozwiazaniami, ktore poma-
gaja innym. To narzedzie budowania wspolnoty, a nie tylko utatwienie dla mnie (W11, kobieta,
35 lat, niepelnosprawnos¢ wzroku).

W przeciwienstwie do podejscia skupiajacego si¢ wytacznie na indywidualnym prze-
zwyciezaniu barier, osoby o tozsamos$ci transformacji postrzegaja swojg role jako wspot-
tworcoOw zmian wptywajacych na calg organizacje. Ich aktywno$¢ wykracza poza wiasne
doswiadczenia — daza do tego, aby ich obecno$¢ miata realny wptyw na funkcjonowanie
miejsca pracy:

Widze swoja role nie tylko jako pracownika, ale jako kogos, kto moze wplynaé na sposob dzia-
tania firmy — nie przez rewolucje, ale codzienng prace i rozmoweg (W22, mezczyzna, 32 lata,
niepetnosprawnos¢ ruchu).

Ten model tozsamos$ci zawodowej podkresla site, jaka niesie $wiadoma i aktywna po-
stawa wobec wyzwan zwigzanych z niepetnosprawnos$cig. Tozsamos¢ transformacji nie ogra-
nicza si¢ do adaptacji — oznacza ksztattowanie nowej rzeczywistosci, w ktorej roznorodnosé
jest traktowana jako warto$¢, a nie bariera:

Nie chee by¢ tylko przyktadem, Ze si¢ da. Cheg tworzy¢ przestrzen, w ktorej inni beda mogli tez
si¢ rozwija¢ — bo rdéznorodno$¢ to nie dodatek, to zasada dziatania (W13, kobieta, 27 lat, niepet-
nosprawno$¢ wzroku).

Tozsamos¢ transformacji charakteryzuje si¢ najwyzszym poziomem zaangazowania
W rozwoj organizacji oraz srodowiska pracy. Osoby identyfikujace si¢ z tym modelem wdra-
zaja nowe technologie, propaguja inkluzywnos$¢ i inicjuja dzialania na rzecz dostgpnosci:

Nie czekam, az kto$ co$ zmieni. Jesli widzeg, ze co$ mozna zrobic¢ lepiej, po prostu to robi¢ — cze-

sto z pomoca technologii, ale zawsze z mysla o innych (W29, kobieta, 30 lat, niepelnosprawno$¢
wzroku).
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Mentoring oraz wsparcie innych pracownikow stanowig kluczowy element roli zawo-
dowej 0s6b z tozsamoscia transformacyjng. Dazenie do zmian moze jednak prowadzi¢ do
napie¢ w zespole, zwlaszcza gdy inni pracownicy nie sg gotowi na wprowadzane innowacje:

Nie zawsze jest tatwo. Czasem stysz¢: ,,Po co to zmienia¢, skoro dziata?”, ale wiem, ze jesli co$
moze by¢ lepsze dla wszystkich, warto probowac¢ (W37, kobieta, 32 lata, niepelnosprawnosé¢
stuchu).

Mimo tych trudnosci tozsamos$¢ transformacyjna jest uznawana za najbardziej wpty-
wowy model, poniewaz osoby ja reprezentujace osiagaja sukcesy indywidualne, a zarazem
realnie ksztattuja cate Srodowisko pracy:

To, Ze tu jestem, juz co$ zmienia. Ale to, ze moge wprowadza¢ realne udoskonalenia — to daje mi
poczucie sensu (W22, mezczyzna, 32 lata, niepetnosprawnos¢ ruchu).

Wszystkie omoéwione modele tozsamosci zawodowej pokazuja, ze sposob, w jaki osoby
z niepetnosprawnos$ciami dziatajg w §rodowisku pracy, nie jest jednorodny. To, czy dana
osoba koncentruje si¢ na samodzielnym przezwyci¢zaniu trudno$ci, dostosowywaniu si¢
do otoczenia, propagowaniu inkluzyjnosci, czy na aktywnym ksztattowaniu zmian, zalezy
zarowno od jej indywidualnych cech, jak i od uwarunkowan organizacyjnych, w ktorych
pracuje. W zwigzku z tym kluczowe jest nie tylko tworzenie odpowiednich warunkow za-
trudnienia, lecz rowniez ksztattowanie kultury organizacyjnej wspierajacej rozne style pracy
i doceniajacej unikalne kompetencje kazdej osoby.

5.5. Wyniki partycypacyjnej analizy rezultatéw badan -
pogtebionarefleksja uczestnikéw

W ramach konsultacji uzyskanych wynikéw badan i wstepnie wyodrebnionych modeli toz-
samosci zawodowej osoby uczestniczace w badaniach uzyskaty mozliwo$¢ przedstawienia
swoich opinii. Zalezato mi, aby rozmowy te mialy charakter i partycypacyjny, i emancypa-
cyjny, a osoby badane mogty proponowac wlasne interpretacje i perspektywy, nie za$ jedynie
potwierdzaé czy podwazaé zaproponowane wnioski. Oddanie im glosu na etapie interpretacji
stuzyto zwigkszeniu trafnosci analizy, przede wszystkim jednak wzmocnieniu sprawczo$ci
0s0b czesto marginalizowanych w instytucjonalnych narracjach o zatrudnieniu i warunkach
pracy.

W trakcie rozmow pojawito si¢ wiele krytycznych i pogtgbionych refleksji dotyczacych
poszczegodlnych modeli. Dla uczestnikow rozmowy poglebiajace byty przestrzenia, w ktorej
mogli odnies$¢ si¢ do zaproponowanych modeli tozsamos$ci zawodowej i podzieli¢ si¢ prze-
mysleniami dotyczacymi sprzecznosci towarzyszacych ich codziennym wyborom w miejscu
pracy.

W wypadku modelu rezyliencji — zidentyfikowanego w analizie jako strategia oparta
na samodzielnosci, dystansie wobec wspodlnoty i uniezaleznieniu od wsparcia zewnetrz-
nego — wszyscy uczestnicy podkreslali jego ambiwalentny charakter. Z jednej strony osoby
reprezentujgce ten typ tozsamosci mogg czerpac satysfakcje, poczucie sprawczosci i dume
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z indywidualnego pokonywania barier. Z drugiej jednak — taka postawa bywa zroédtem auto-
izolacji, ograniczonej integracji zespotowej oraz napi¢¢ w relacjach z innymi pracownikami,
co moze przektadac si¢ na trudnosci w realizacji zadan grupowych. Jak zauwazyla jedna
z uczestniczek badania:

Tu trzeba podchodzi¢ ostroznie do takich wypowiedzi, bo pozorna sita moze by¢ rowniez efektem
chronicznego wycofania, osamotnienia i niedostrzegania przez organizacje realnych potrzeb oséb
z niepetnosprawnosciami (W11, kobieta, 35 lat, niepelnosprawnos$é wzroku).

W wywiadach powtarzat si¢ takze motyw samodzielnosci jako koniecznos$ci, a nie
swiadomego wyboru. Dwie osoby podkreslily, ze niezalezno$¢ bywa reakcja na strukturalny
brak dostepnych form wsparcia, rozczarowanie instytucjami oraz doswiadczenia odrzucenia
lub braku zrozumienia ze strony wspotpracownikow i przetozonych. Jedna z 0sob stwierdzita:

To, ze radzg sobie sam, nie znaczy, ze nie potrzebuj¢ wsparcia. Czasem po prostu nie ma komu
zaufaé, obawiam si¢ zwrdci¢ o pomoc. Mozna przez to by¢ Zle postrzeganym przez wspolpracow-
nikéw lub szefow (W16, mezczyzna, 41 lat, niepetnosprawnos¢ ruchu).

Wypowiedzi niektorych badanych podwazaty interpretacje rezyliencji, ktore taczyty ja
z wewnetrzng sitg, nieztomnoscig i zdolnoscig do radzenia sobie mimo trudnosci. Jak zazna-
czyta jedna z uczestniczek:

Nie uwazam kogos za silnego dlatego, ze sobie radzi. Uwazam, ze nie ma wyboru. Ja nie chcial-
bym by¢ podziwiana za to, Ze przetrwatam cos trudnego i pokonatam ograniczenie (W3, kobieta,
29 lat, niepetnosprawnos¢ wzroku)

Tego typu wypowiedzi problematyzuja swoistg ,,heroizacje” tozsamosci rezyliencji,
ktéra moze wpisywac si¢ w kulturowa tendencj¢ do przedstawiania 0séb z niepetnosprawno-
Sciami jako ,,bohateréw”, ktorzy ,,mimo wszystko” pokonuja trudnosci. Choé, jak pokazuja
wypowiedzi oséb badanych, takie narracje bywaja wzmacniajace, moga takze maskowac
zaniedbania systemowe i przerzuca¢ odpowiedzialnos¢ za brak dostepnosci i inkluzji z or-
ganizacji na jednostki. Jednocze$nie badani zwracali uwage, ze model rezyliencji moze by¢
dla niektoérych zrédiem sily i poczucia kontroli. Osoby te czgsto rozwijaja wysoki poziom
zaradno$ci, inicjatywy oraz umiejetnos¢ samodzielnego organizowania sobie srodowiska
pracy — co takze moze by¢ wartoscig. Jak zauwazyta jedna z badanych:

Ja to rozumiem, w sensie ten rodzaj tozsamosci, tez wolg dziata¢ samodzielnie. Nie czekam, az
kto$ mi co$ utatwi. Dzi¢ki temu wiem, ze wszystko, co osiggam, zawdzigczam sobie (W3, kobieta,
29 lat, niepetnosprawnos¢ wzroku).

Inny uczestnik dodat:
Dla mnie tez ten model tozsamosci nie ma tego negatywnego wymiaru, nie kojarzy mi si¢ z zad-
nym bohaterstwem czy przymusem. Moim zdaniem to dobrze by¢ niezaleznym, jak najbardziej

to mozliwe. Najgorzej to wcigz prosi¢ o pomoc, bo z tego czgsto wynikaja problemy (W49, mez-
czyzna, 38 lat, niepetnosprawnos¢ stuchu).
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Mozna dostrzec, ze — w opinii badanych — tozsamos$¢ rezyliencji odstania napigcie mig-
dzy poczuciem sity a doswiadczeniem osamotnienia. Moze by¢ zarowno sposobem na zacho-
wanie autonomii w niesprzyjajacych warunkach, jak i forma adaptacyjnej reakcji na brak od-
powiedniego wsparcia. Jej ambiwalencja polega na tym, ze buduje jednostkowa odpornos¢,
ale nierzadko kosztem relacji i systemowej odpowiedzialnosci.

Model tozsamosci atutu/zasobu takze nie byt jednoznacznie oceniany przez osoby z nie-
pelnosprawnosciami uczestniczace w badaniu. Z jednej strony wielu uczestnikow pozytywnie
odnosito si¢ do dziatan wspdlnotowych, mentoringu i dzielenia si¢ wiedza, co odczytywato
jako element budowania sensu pracy. Jedna z uczestniczek moéwita:

Ja to absolutnie rozumiem i dzielg si¢ swoim do§wiadczeniem, bo wiem, jak trudna bywa droga.
Chcg by¢ dla innych tym, kogo mi brakowato na poczatku (W38, kobieta, 33 lata, niepetnospraw-
no$¢ ruchu).

Inna osoba zauwazyla:

Dzigki mentoringowi czuje, ze moge co$ zmieni¢, poméc innym. To nadaje sens mojej pracy
(W11, kobieta, 35 lat, niepetnosprawno$¢ wzroku).

Zwrocono jednak uwage na niebezpieczenstwo instrumentalizacji tego rodzaju tozsa-
mosci przez organizacje:

Kiedys lubitem opowiada¢ o swojej drodze, ale zorientowalem si¢, ze firma mnie pokazywata
jako przyktad sukcesu, zamiast naprawi¢ problemy systemowe (W49, me¢zczyzna, 38 lat, niepet-
nosprawno$¢ stuchu).

Inna osoba dodala:

Mentoring jest wazny, ale czasem miatam wrazenie, ze oczekiwano ode mnie, ze bed¢ wiecznie
pozytywna i wspierajaca. A ja tez mam swoje kryzysy (W3, kobieta, 29 lat, niepetnosprawnos¢
wzroku).

W ten sposob ujawnita si¢ potencjalna putapka emocjonalnej eksploatacji pracownikow
z niepetnosprawno$ciami, ktorzy sa przedstawiani jako inspiracja, ale bez realnego wptywu
na struktur¢ organizacyjna. Cho¢ zaangazowanie we wspieranie innych byto czg¢sto zrodlem
satysfakcji, niektorzy uczestnicy przyznawali, ze nie otrzymywali w zamian przestrzeni do
wlasnego rozwoju zawodowego:

Fajnie, ze moge pomaga¢ innym, ale czasem mam wrazenie, ze wszyscy oczekuja, ze zostang
mentorem, a nikt nie pyta, czego ja chce si¢ nauczy¢ (W49, mezczyzna, 38 lat, niepelnosprawnosé

stuchu).

W odniesieniu do modelu transformacyjnego pojawilo si¢ wiecej wypowiedzi akcen-
tujgcych ambiwalencje 1 koszty dziatania na rzecz zmiany. Jeden z uczestnikow stwierdzit:
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Walczytam o dostepno$é w swojej firmie, ale to mnie wykonczyto. Statam si¢ ,,ta trudng”, co
ciggle czegos chee. W koncu zrezygnowatam (W38, kobieta, 33 lata, niepelnosprawno$¢ ruchu).

Inna osoba zauwazyla:

Zmienia¢ system to jedno, a wytrwa¢ w tej roli to drugie. Nikt nie méwi, ile to kosztuje energii
i zdrowia psychicznego (W11, kobieta, 35 lat, niepetnosprawnos¢ wzroku).

Podkreslano rowniez, ze organizacje czgsto nie majg mechanizmoéw wspierajacych
osoby, ktore podejmuja si¢ roli lideréw zmian. W konsekwencji osoby te sa narazone na osa-
motnienie, niezrozumienie, a niekiedy symboliczne wykluczenie z zespotu.

Szczegblnie wartoSciowe byty wypowiedzi, ktore podwazaty samo zatozenie trwalosci
typologii i sugerowaty konieczno$¢ ich rozumienia jako ruchomych i kontekstowych. Jak
powiedziata jedna z uczestniczek:

Mozesz by¢ ,,rezylientny”, a potem nagle wej$¢ w tryb adaptacji, a potem zaczaé co$ zmieniac.
To nie jest wybor raz na zawsze. Wiele zalezy od okolicznosci, od tego, jaki jest charakter pracy,
[jakie jest] otoczenie i wiele innych czynnikéw na to moze wplywac, nawet nasze doswiadczenia.
Inaczej w pierwszej pracy, inaczej gdy nie masz wsparcia ze strony rodziny, bliskich (W38, ko-
bieta, 33 lata, niepelnosprawno$¢ ruchu).

W innej wypowiedzi pojawito si¢ poréwnanie bardziej z ,,mapa” niz z ,,modelem”. Je-
den z badanych stwierdzit:

Tozsamos¢ zawodowa to nie jest jaka$ stata cecha, tylko mapa tego, przez co przeszedtem i jak sig¢
w danym momencie odnajduj¢ (W49, mezczyzna, 38 lat, niepelnosprawnos$¢ stuchu).

Dodatkowe znaczenie w analizie miaty wypowiedzi dotyczace wptywu regulacji praw-
nych oraz pandemii COVID-19. W odniesieniu do prawa o dostgpnosci podkreslano jego
dwoista funkcje — jako narzedzia ochrony praw, ale takze aktu, ktory bywa wykorzystywany
jedynie deklaratywnie:

Dostosowania sg wtedy, kiedy jest kontrola. Bez kontroli nikt si¢ nie przejmuje (W44, m¢zczyzna,
37 lat, niepelnosprawnos¢ wzroku).

Mam wrazenie, ze ustawa to bardziej tarcza dla instytucji niz pomoc dla nas (W11, kobieta, 35 lat,
niepetnosprawnos¢ wzroku).

W kwestii pandemii dominowata narracja o przeksztalceniu sposobu pracy, ale takze
o0 zatarciu granic miedzy zyciem prywatnym a zawodowym:

Praca zdalna to nie zawsze blogostawienstwo. Nagle wszystko przeniosto si¢ do domu. Nie ma

przerwy, nie ma odcigcia. I nie kazdy ma warunki, zeby pracowa¢ zdalnie (W38, kobieta, 33 lata,
niepetnosprawnos¢ ruchu).
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Wypowiedzi te unaoczniaja, ze technologie i nowe formy organizacji pracy moga za-
réwno wspiera¢ autonomig, jak i poglebiac istniejace formy wykluczenia — szczegdlnie tam,
gdzie brakuje odpowiedniego zaplecza sprzgtowego, wsparcia technicznego oraz kultury or-
ganizacyjnej sprzyjajacej inkluzji cyfrowej. Jedna z najbardziej krytycznych refleksji odno-
sifa si¢ do pozoru inkluzywno$ci technologii:

Technologia to nie cud. To tylko narzedzie. Jak nie masz ludzi, ktorzy ci pokaza, jak z tego ko-
rzystac, to i najlepszy sprzet nie pomoze (W44, m¢zczyzna, 37 lat, niepetnosprawnos¢ wzroku).

Wiaczenie tych gltosow do konicowej analizy pozwolito uyymowaé modele tozsamosci nie
jako statyczne formy, lecz jako zmienne, negocjowane strategie, ktore ksztattujg sic w wie-
lopoziomowym uktadzie zalezno$ci i oczekiwan, w jakim osoby z niepetnosprawno$ciami
dziataja zawodowo. To z kolei wzmocnito emancypacyjny wymiar badania, umozliwiajac
nie tylko opis zjawiska, ale takze stworzenie przestrzeni do jego przeformutowania z per-
spektywy samych uczestnikow.



Whioski kohcowe

Analiza przeprowadzonych badan pozwolita na udzielenie wyczerpujacych odpowiedzi na
pytania eksplikacyjne, ktore stanowity podstawe niniejszego projektu badawczego. Wyniki
jednoznacznie wskazuja, ze wspotczesne technologie oraz elastyczne modele organizacji
pracy maja duzy wptyw na proces ksztaltowania tozsamosci zawodowej 0s6b z niepeno-
sprawnosciami. Osoby te, funkcjonujac w srodowiskach pracy opartych na nowoczesnych
narzedziach cyfrowych, coraz czgsciej postrzegaja swoja role zawodowa jako rownorzedna,
znaczacg 1 osadzong w strukturach organizacyjnych, niezaleznie od ograniczen wynikajacych
z ich niepelnosprawnosci. Praca zdalna, praca hybrydowa i praca asynchroniczna stanowia
formy zatrudnienia, ktére umozliwiaja wigksza autonomie, bardziej efektywne zarzadzanie
wlasnymi zasobami energetycznymi i zdrowotnymi, a takze sprzyjaja poczuciu sprawczosci
i kompetencji zawodowych. Niemniej jednak badani wskazywali réwniez potencjalne ryzyko
zwigzane z izolacja spoteczng oraz trudnosciami w budowaniu relacji z zespotem, ktore nie-
jednokrotnie ostabiaty identyfikacje¢ z miejscem pracy i utrudnialy wzmacnianie tozsamosci
zawodowe;j.

Waznym elementem analizowanych mechanizméw byto réwniez rozpoznanie strategii
adaptacyjnych i tozsamo$ciowych stosowanych przez osoby z niepetnosprawno$ciami. Ba-
dani wykazywali duzg zdolno$¢ negocjowania swojej pozycji zawodowej, miedzy innymi
przez selektywne ujawnianie informacji o swojej niepelnosprawnosci, aktywne poszukiwanie
technologicznych rozwigzan wspierajacych realizacje obowiazkow, a takze reinterpretacje
wilasnej sytuacji zdrowotnej jako zrédta unikalnych kompetencji. Tozsamos¢é zawodowa byta
kreowana dynamicznie i relacyjnie — przez ciagle dostosowywanie si¢ do wymagan $rodo-
wiska pracy, jak i jego stopniowa transformacj¢. W odpowiedzi na pojawiajace si¢ wyzwania
badani przyjmowali r6zne postawy: od strategii przystosowawczych przez budowanie odpor-
nosci psychicznej az po aktywne dziatania na rzecz zmiany otoczenia zawodowego.

Nie mozna jednak pominaé wystepujacych w badaniach barier, ktore utrudniaja petne
uczestnictwo 0sob z niepelnosprawnosciami na rynku pracy. Wskazywano przede wszystkim
brak odpowiednich dostosowan stanowisk pracy, niskg dostgpnos¢ szkolen podnoszacych
kompetencje cyfrowe, obecnos¢ luk technologicznych oraz stereotypy i uprzedzenia w $ro-
dowisku zawodowym. Koniecznos$¢ ciggtego udowadniania swojej przydatnosci pozostaje
powaznym obciagzeniem, ktore negatywnie wptywa na poczucie przynaleznosci i mozliwosci
rozwoju zawodowego. Co wigcej, elastyczne formy pracy bywaja blednie postrzegane jako
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mniej zaangazowane, co skutkuje ograniczaniem dostepu do awansoéw czy udziatu w presti-
zowych projektach.

Rola organizacji w ksztattowaniu tozsamosci zawodowej 0sob z niepetnosprawnosciami
okazala si¢ kluczowa i zroznicowana. W srodowiskach pracy, w ktérych sa wdrazane polityki
réwno$ciowe, a menedzerowie oferuja realne wsparcie i dostep do nowoczesnych technologii
wspomagajacych, osoby z niepelnosprawnosciami deklarujg wyzsza satysfakcje zawodowa
oraz silniejsze zakorzenienie w organizacji. Tam, gdzie brak takich praktyk, tozsamos¢ za-
wodowa jest stabsza, niestabilna lub oparta na strategiach wycofania i minimalnego zaanga-
zowania. Tym samym badanie potwierdzito, Ze proces tworzenia tozsamos$ci zawodowej jest
ztozonym zjawiskiem, zaleznym od interakcji indywidualnych potrzeb, spotecznych oczeki-
wan oraz uwarunkowan organizacyjnych.

Nowoczesne elastyczne formy pracy i technologie cyfrowe wykazuja ogromny poten-
cjal w ksztattowaniu tozsamo$ci zawodowej 0s6b z niepetnosprawno$ciami, oferujac za-
réwno liczne szanse, jak i wyzwania. Elastycznos$¢ organizacyjna oraz dostepnos¢ narzedzi
technologicznych dostosowanych do indywidualnych potrzeb umozliwiaja integracje, przy-
nalezno$¢ i odgrywanie rol zawodowych na rownych prawach. Mozliwo$¢ samodzielnego
zarzadzania srodowiskiem pracy, charakterystyczna dla modeli pracy zdalnej i hybrydowej,
wzmacnia poczucie autonomii i niezaleznosci, co jest niezwykle wazne dla 0so6b z ograni-
czeniami zdrowotnymi, fizycznymi czy logistycznymi. Technologie cyfrowe — od asystentow
glosowych przez oprogramowanie powigkszajace ekran po narzedzia komunikacji 1 zarza-
dzania projektami — znacznie utatwiaja uczestnictwo w pracy zespotowej i odgrywanie roz-
norodnych r6l zawodowych, eliminujac bariery fizyczne i organizacyjne.

Samo jednak zastosowanie nowoczesnych technologii i elastycznych form zatrudnienia
nie gwarantuje pelnej integracji. Kluczowe jest stworzenie inkluzywnej kultury organizacyj-
nej, w ktdrej osoby z niepelnosprawnosciami czujg si¢ akceptowane i maja realne wsparcie
ze strony wspolpracownikow i menedzerow. Badani wielokrotnie podkreslali, ze to wlasnie
atmosfera i organizacja pracy determinujg ich poczucie przynalezno$ci oraz sprawczosci.
Brak wsparcia moze sprawi¢, ze nawet najlepsze rozwigzania technologiczne pogtebia po-
czucie izolacji i wykluczenia.

Wspierajace srodowiska pracy, ktore cenig réznorodno$¢ i propaguja wspotprace oparta
na kompetencjach, a nie stereotypach, sprzyjaja budowaniu trwatych relacji opartych na wza-
jemnym szacunku. Uczestnictwo w projektach wymagajacych wspoldziatania i wspolnego
rozwigzywania problemdéw sprzyja tworzeniu relacji horyzontalnych, zwickszajac zaangazo-
wanie i integracj¢. W ten sposob osoby z niepetnosprawnosciami maja mozliwo$¢ budowania
swojej tozsamosci zawodowej opartej na realnych kompetencjach, a nie na uprzedzeniach czy
barierach spotecznych.

W szerszym wymiarze spotecznym osoby z niepelnosprawno$ciami pracujace w §ro-
dowiskach technologicznych czgsto staja si¢ ambasadorami zmiany, przetamujac stereotypy,
inspirujac innych i pokazujac, ze technologia moze by¢ narzgdziem emancypacji i wlaczenia
spotecznego. Proces ten wymaga jednak aktywnego wsparcia organizacyjnego i systemo-
wego, ktore uczyni inkluzywno$¢ codzienng praktyka, a nie jedynie deklaracja.

Podsumowujac, analiza utatwien i barier w odgrywaniu rél zawodowych 0sob z niepel-
nosprawnosciami w uwarunkowaniach nowoczesnych technologii i elastycznych form pracy
podkresla kluczowa rolg technologii asystujacych, dostosowanych stanowisk i elastycznos$ci
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zatrudnienia. Elementy te umozliwiaja petnoprawne uczestnictwo na rynku pracy i pozwalaja
ksztatltowac tozsamo$¢ zawodowa na réwnych prawach. Jednoczes$nie bariery organizacyjne
i spoleczne — takie jak stereotypy, brak programow integracyjnych czy niska $wiadomos$é¢
pracodawcdw — pozostaja powaznymi wyzwaniami, ktore wymagaja konsekwentnej zmiany
postaw i wdrozenia dziatan edukacyjnych.

Wnhioski plynace z badan wskazuja konieczno$¢ ciaglego rozwoju innowacji techno-
logicznych oraz adaptacji organizacyjnych, ktore pozwolg osobom z niepelnosprawnosciami
odgrywa¢ swoje role zawodowe bez ograniczen. Niezbedne jest nie tylko dostarczanie no-
woczesnych narzedzi, ale przede wszystkim kreowanie kultury organizacyjnej, ktora aktyw-
nie wspiera réznorodno$¢ i wiaczenie. Zmiana postaw, rozwoj programéw edukacyjnych
i integracyjnych moze przyczynic si¢ do budowania pozytywnej tozsamosci zawodowej oraz
aktywnego uczestnictwa 0sob z niepelnosprawnosciami w zyciu spotecznym i zawodowym.

W szerszym ujeciu polityki spolecznej badania podkreslaja rowniez znaczenie tworze-
nia spojnych miedzysektorowych strategii panstwowych taczacych aspekty technologiczne,
edukacyjne i tozsamosciowe. Nowoczesna polityka spoteczna powinna wykraczac poza dzia-
fania kompensacyjne, koncentrujac si¢ na rozwijaniu kompetencji cyfrowych, budowaniu
srodowisk pracy opartych na réwnosci i zaufaniu oraz tworzeniu trwatych mechanizméw in-
kluzji. Odpowiedzialne panstwo powinno dazy¢ do ksztalttowania otwartego spoleczenstwa
pracy, w ktorym technologia i elastyczno$¢ organizacyjna staja si¢ narzedziami integracji,
a nie wykluczenia. Wlgczenie osob z niepetnosprawnosciami w gléwny nurt rynku pracy
to wyraz spotecznej rownosci, a ponadto inwestycja w zrdwnowazony rozwoj i kapitat spo-
leczny wspolczesnego panstwa.



Podsumowanie

Wspotczesne przemiany technologiczne i organizacyjne stwarzajg nie tylko nowe wyzwania
w obszarze zatrudnienia i integracji spotecznej, ale takze otwieraja przestrzen do refleksji nad
tozsamoscig zawodowg 0soOb z niepetnosprawnosciami. Przeprowadzone w niniejszej mono-
grafii analizy umozliwiaja wielowymiarowe ujecie tego zjawiska, co stanowi istotny wktad
w rozwdj wspotczesnej socjologii.

Wktad tej monografii polega przede wszystkim na tym, ze ukazatam nowe typologie
tozsamosci zawodowych 0s6b z niepetnosprawnosciami, wyodrgbnione na podstawie badan
wilasnych. Tozsamosci te przyjmuja réznorodne formy — od adaptacyjnych i rezyliencji przez
tozsamosci oparte na dostrzeganiu wlasnych atutow po transformacyjne, zwigzane z inicjo-
waniem zmian w miejscu pracy. Pozwala to uchwyci¢, ze doswiadczenie niepetnosprawnos$ci
w wymiarze zawodowym nie jest jednorodne ani statyczne, lecz stanowi dynamiczny kon-
strukt, ksztaltowany w interakcji ze zmieniajacym si¢ otoczeniem spotecznym, organizacyj-
nym i technologicznym (por. Richard i Hennekam, 2021; Santuzzi i Waltz, 2016).

Jednoczesnie ksigzka ta pokazuje, ze technologie, w tym praca zdalna, praca hybry-
dowa, narzgdzia cyfrowe czy systemy wspomagajace, staja si¢ dzi$ istotnym mechanizmem
redefiniowania sposobéw odgrywania rél zawodowych 0sob z niepelnosprawnosciami. Tech-
nologie przestaja by¢ wylacznie narzedziem kompensacyjnym. Wspolczesnie stajg si¢ one
przestrzenia negocjacji granic migdzy pracg a zyciem prywatnym, zarzadzania jawnoscia
niepetnosprawnosci oraz umozliwiajg petnienie funkcji eksperckich i liderskich, ktére do-
tad czgsto byly poza zasiggiem tej grupy pracownikow (Grijseels i in., 2023; Ryan i Guthier,
2023). W tym sensie technologia jawi si¢ jako mediator miedzy strukturami spotecznymi
a indywidualng tozsamoscia, co jest kluczowym watkiem w socjologii pracy i socjologii nie-
petnosprawnosci.

Wspolczesne zmiany zachodzace w prawie oraz dynamiczny rozwoj technologii cy-
frowych stanowia kluczowe czynniki przeksztalcajace rynek pracy i role 0oséb z niepetno-
sprawnosciami. To wlasnie w wyniku tych procesow dochodzi do redefinicji tozsamosci
zawodowej, wykraczajacej poza tradycyjne ujecia oparte wytgcznie na modelach niepelno-
sprawnosci.

Zmiany prawne, mi¢gdzy innymi w zakresie dostgpnos$ci zatrudnienia, przeciwdziatania
dyskryminacji oraz propagowania elastycznych form pracy, tworza nowe ramy instytucjo-
nalne sprzyjajace inkluzji zawodowej 0s6b z niepelnosprawnosciami. Jednakze to wlasnie
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technologie cyfrowe, zwlaszcza rozwigzania umozliwiajace prace zdalng, pracg hybrydowa
oraz wykorzystanie narzedzi wspierajacych dostepnosé, staja si¢ gtdéwnym motorem prze-
ksztatcen w zakresie rol zawodowych.

W s$wietle teorii kontroli tozsamosci (Burke, 2006, 2009) osoby z niepetnosprawno-
Sciami wchodzg na rynek pracy, starajac si¢ zachowac spdjnos¢é migdzy spotecznymi i kul-
turowymi oczekiwaniami a sposobem odgrywania swoich rol zawodowych. Nowoczesne
technologie umozliwiaja im negocjowanie i rekonstruowanie tozsamosci zawodowe;j, ktora
dostosowuje si¢ do zmieniajacego si¢ otoczenia pracy, a tym samym tworzy przestrzen dla
nowych form samorealizacji i uczestnictwa.

Nalezy podkresli¢, ze zjawisko to ma wymiar szerszy niz tylko doswiadczenie osob
z niepetnosprawno$ciami. Redefinicja rol zawodowych, tozsamos$ci pracowniczych oraz re-
lacji migdzy prywatnoscia a pracg dotyczy dzi$ takze innych grup zawodowych i spotecz-
nych. W wypadku 0sob z niepetnosprawnosciami mechanizmy te zyskuja jednak szczegolne
znaczenie, gdyz czgsto stajg si¢ narzedziem przelamywania barier wykluczenia i budowania
sprawczosci w zyciu zawodowym (por. Ryan i Guthier, 2023).

Nowatorski charakter tej monografii wyraza si¢ takze w tym, ze przeniostam pojecie
»pracownik 2.0 na grunt analizy sytuacji 0sob z niepetnosprawnosciami. Dotychczas termin
ten byt gtownie kojarzony z mobilnos$cia, elastyczno$cia i kompetencjami cyfrowymi pra-
cownikow ogodtem. Tymczasem wykazatam, ze osoby z niepetnosprawno$ciami poza tym, ze
adaptuja si¢ do nowych modeli pracy, wnosza tez do nich unikalne zasoby poznawcze, spo-
feczne i organizacyjne, aktywnie wspottworzac nowe modele zatrudnienia i redefiniujac role
zawodowe (Holland i in., 2024; Praslova, 2023; Murphy i Thomas, 2023). Tym samym rede-
finiuja one i siebie jako pracownikdw, i standardy i normy obowigzujace w §rodowisku pracy.

Taka perspektywa stanowi oryginalny wktad do socjologii, taczac refleksj¢ nad tozsamo-
Scig zawodowa, socjologia pracy, niepetnosprawnoscia i studiami nad technologia. Praca ta
pokazuje, ze transformacje technologiczne i organizacyjne nie sa jedynie procesami technicz-
nymi, lecz gleboko spotecznymi zjawiskami, ktore moga zardwno otwiera¢ nowe mozliwosci
inkluzji, jak i generowaé nowe formy wykluczenia (por. Ryan i Guthier, 2023).

Takie ujecie zagadnienia wnosi istotny wktad do socjologii, gdyz integruje rézne ob-
szary badan — socjologi¢ pracy, socjologi¢ niepelnosprawnosci oraz studia nad technolo-
gig — a zarazem proponuje nowe ramy analityczne, pozwalajace uchwyci¢ ztozonos¢ relacji
miedzy technologia, organizacja pracy a tozsamoscig jednostki. Jednoczes$nie podkreslono,
ze tozsamos¢ zawodowa osob z niepetnosprawnosciami stanowi konstrukt dynamiczny, stale
negocjowany w warunkach relacji spotecznych, dostepnych technologii oraz struktur organi-
zacyjnych. W tym sensie autorskim wkladem monografii jest zaproponowanie nowej siatki
pojeciowej do analizy zawodowej tozsamosci 0sob z niepetnosprawnosciami w warunkach
cyfrowej transformacji opartej na refleksji nad mediami, technologia oraz spoteczno-kultu-
rowym wymiarem pracy (Couldry i Hepp, 2017; Lupton, 2015). Co istotne, pokazuje ona
réwniez, ze zmiany te nie dotycza wylacznie oséb z niepetnosprawno$ciami, lecz wptywaja
na ogolne przeksztatcenie rol zawodowych i sposoboéw uczestnictwa w zyciu spotecznym
w warunkach pdznej nowoczesnosci.

Wspolczesne modele niepetnosprawnosci wskazuja, ze ograniczenia wynikajace z nie-
pelnosprawnos$ci nie sa wylacznie konsekwencja stanu zdrowia, lecz rowniez rezultatem
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barier strukturalnych, kulturowych i organizacyjnych (Gaciarz, 2014a, s. 27; Goodley, 2011;
Niedbalski i in., 2017; Zuchowska-Skiba, 2016, s. 55). W takim ujeciu tozsamosci niepetno-
sprawnosci sg ukazywane jako efekty dynamicznego konstruktu, ktory jest zarowno osobisty,
jak i zbiorowy (por. Johnstone, 2004; Zapata, 2019). Stanowig one narzgdzie indywidualnej
autodefinicji, ale staja si¢ tez kolektywnym narzgdziem politycznym, ktore pozwala jednost-
kom z niepetnosprawnosciami potaczy¢ sity, by walczy¢ o uznanie ich praw, dekonstrukcje
stereotypow i transformacje spotecznych barier (por. Peters i Chimedza, 2000; Stojkow i Zu-
chowska-Skiba, 2014; Zuchowska-Skiba, 2016). W ten sposob tozsamosé przestaje byé jedy-
nie oznacznikiem jednostkowego doswiadczenia, a staje si¢ platforma do dziatania, organi-
zacji i mobilizacji, ktéra moze przeksztatca¢ spoteczne struktury opresji na struktury uznania
i afirmacji (por. Johnstone, 2004; Porankiewicz-Zukowska, 2013; Zapata, 2019).

W rezultacie tak rozumiane tozsamosci umozliwiajg osobom z niepetnosprawnosciami
odejscie od rol zaleznych i marginalizowanych i stanowig przestrzen do budowania wspélnoty
oraz solidarno$ci opartej na wspolnych do§wiadczeniach dyskryminacji, stygmatyzacji i wy-
kluczenia (Barnes i Mercer, 2008; Johnstone, 2004; Lifchez i Winslow, 1981; Shapiro, 1994).
Integrujac to podejscie z teorig kontroli tozsamosci (Burke, 2006, 2009) i koncentrujac si¢ na
obszarze pracy, mozna zauwazy¢, ze tozsamos$¢ zawodowa 0sob z niepetnosprawnosciami
ksztattuje si¢ w relacji do otoczenia spotecznego oraz mozliwosci odgrywania rol zawodowych,
ktére sg dzi§ definiowane na nowo dzigki technologiom cyfrowym i elastycznym formom
pracy. Zgodnie z koncepcja teorii kontroli tozsamosci jednostki daza do utrzymania spojnosci
miedzy ,,standardem tozsamosciowym”, uksztattowanym na podstawie oczekiwan spotecz-
nych i kulturowych, a sposobem odgrywania przypisanych im rol spotecznych (Burke, 2006,
2009). Zmiana organizacji pracy, na przykltad przez umozliwienie pracy zdalnej czy hybry-
dowej, prowadzi do redefinicji 16l zawodowych, ktore stajg si¢ bardziej elastyczne i dostgpne
dla os6b z niepelnosprawnosciami. Tym samym mozliwe staje si¢ budowanie nowych i prze-
budowywanie dotychczasowych tozsamosci zawodowych. Nowe warunki pracy stwarzaja
wiec przestrzen do negocjowania pozycji jednostki w strukturze spolecznej i moga wspieraé
wewngtrzne poczucie zgodnosci z odgrywang rolg pracownika (por. Santuzzi i Waltz, 2016).

Wspolczesna transformacja technologiczna i organizacyjna istotnie przeksztatca struk-
ture rynku pracy, redefiniujac zaréwno role zawodowe, jak i formy uczestnictwa w §wiecie
pracy (Adigun i Nzima, 2021). Na tym tle wylania si¢ koncepcja ,,pracownika 2.0” — osoby
odgrywajacej rolg zawodowa w srodowisku opartym na mobilnos$ci, elastycznosci, kompe-
tencjach cyfrowych i wspotdzielonych przestrzeniach pracy (por. Schneckenberg, 2009).
Dla 0s6b z niepetnosprawno$ciami taki model moze stanowié¢ szans¢ na petniejsze wiacze-
nie zawodowe, ale takze wigzaé si¢ z nowymi wyzwaniami, mi¢dzy innymi w zakresie do-
stepnosci, adaptacji technologicznej 1 uznania spotecznego. W swoich badaniach Alecia M.
Santuzzi i Pamela R. Waltz (2016) podkreslaty, ze w tym procesie szczegdlnie istotna staje
si¢ tozsamo$¢ zawodowa jako dynamiczny konstrukt ksztaltowany przez relacje spoteczne,
srodowisko organizacyjne oraz osobiste strategie dziatania.

Waznym problemem na drodze do integracji i petnego witaczenia osdb z niepetnospraw-
no$ciami do rynku pracy sa takze bariery: uprzedzenia wynikajace ze stereotypowych wyobra-
zeh na temat niepetnosprawnosci i 0sob z niepetnosprawno$ciami, brak reprezentacji os6b
z niepetnosprawnosciami na stanowiskach kierowniczych i brak programéw skierowanych
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do 0s06b z niepelnosprawnosciami, aby na takie stanowiska aplikowaty (Praslova, 2023; Ryan
i Guthier, 2023).

Badania wtasne przeprowadzone wsrod wykwalifikowanych osob z niepelnosprawno-
$ciami zatrudnionych w sektorach technologicznych ujawnity ztozono$¢ ich sytuacji zawo-
dowe;j. Osoby, z ktorymi przeprowadzatam wywiady, nie tylko aktywnie uczestnicza w rynku
pracy, ale takze wnosza unikalne zasoby poznawcze, spoteczne i organizacyjne, redefiniujac
swoje role zawodowe. W konsekwencji ich tozsamosci zawodowe przybieraty formy od ada-
ptacji i rezyliencji przez tozsamo§$ci oparte na atutach po tozsamosci transformacyjne, zwig-
zane z inicjowaniem zmian w miejscu pracy. Taka réznorodno$¢ budowanych tozsamosci
ukazuje duze zréznicowanie osob z niepelnosprawnosciami jako uczestnikow zycia zawo-
dowego. Nowoczesne formy zatrudnienia — praca zdalna, praca hybrydowa czy praca zada-
niowa — mogg sprzyjac¢ inkluzji, pod warunkiem posiadania przez osoby z niepelnospraw-
nosciami odpowiednich kompetencji cyfrowych, elastycznosci psychicznej i dostgpu do
wsparcia instytucjonalnego. Badani wskazywali przy tym kluczowe znaczenie relacji miedzy
samodzielnoscig a zespotowym wsparciem: podczas gdy niektorzy stawiali na niezaleznos¢,
inni oczekiwali aktywnej roli organizacji w tworzeniu srodowiska dostgpnego i wspieraja-
cego. Niepelosprawnos¢ w wielu wypadkach stawata si¢ punktem wyjscia dzialania, men-
toringu i transformacji, a nie jedynie przeszkoda.

Ograniczeniem badania pozostaje specyfika proby. W prowadzonych badaniach skon-
centrowatam si¢ na osobach z niepetnosprawno$ciami ruchu, wzroku i stuchu, pracujacych
w branzach zwigzanych z nowoczesnymi technologiami. Warto jednak zaznaczy¢, ze obser-
wowane mechanizmy redefinicji 161 zawodowych pod wptywem technologii i zmian organi-
zacyjnych maja charakter szerszy i moga dotyczy¢ takze innych grup pracownikoéw, w tym
0s6b z niepelnosprawnosciami niewidocznymi czy neurordznorodnych, cho¢ ich doswiad-
czenia wymagaja osobnych, poglebionych analiz. Moim celem nie byto tworzenie uogdélnien
dla catej populacji, lecz uchwycenie specyfiki tej wtasnie grupy w warunkach wspotczesnych
przemian technologicznych i organizacyjnych.

Wnhioski ptynace z pracy podkreslaja znaczenie dalszych poglebionych badan nad me-
chanizmami ksztatltowania si¢ tozsamosci zawodowej 0s6b z niepetnosprawnosciami, szcze-
g6lnie w okresie dynamicznych przemian technologicznych. Tylko w $rodowisku opartym na
dialogu, zrozumieniu i inkluzyjnych technologiach jest mozliwe petne wykorzystanie poten-
cjatu, jaki osoby z niepetnosprawnos$ciami wnosza do wspoétczesnego rynku pracy (por. Ryan
i Guthier, 2023). W tym ujegciu polityki publiczne powinny koncentrowac si¢ na tworzeniu
warunkow sprzyjajacych rownemu dostgpowi do technologii, edukacji i zatrudnienia, a takze
na wspieraniu rozwigzan sprzyjajacych aktywizacji zawodowej. Kluczowe staje si¢ rowniez
wprowadzenie zintegrowanych strategii panstwowych, ktore tacza wymiar spoteczny, tech-
nologiczny i ekonomiczny, zapewniajac trwate mechanizmy inkluzji oraz wzmacniajac ka-
pitat spoteczny.
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