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Wykluczenie zawodowe dotyka g/Gtuchych bez wzgledu na
wiek, status majatkowy, poziom wyksztatcenia czy miejsce za-
mieszkania. Skala zjawiska wykluczenia zawodowego osob
z uszkodzeniem stuchu w Polsce pomimo postepu technologicz-
nego oraz rozwoju W obszarze zarzgdzania kapitatem ludzkim
odbiera mozliwos¢ petnego ich uczestnictwa w zyciu spotecz-
nym. Gdzie nalezy szuka¢ przyczyn tego rodzaju marginaliza-
cji? Czy aby respektowac prawo cztowieka do aktywnosci zawo-
dowej, potrzeba konwenc;ji? Jesli tak, to czy odpowiedzialno$é
za realizacje przepiséw i rekomendacji lezy po stronie panstwa
czy organizacji? Wyobrazenia na temat g/Gtuchych oraz dys-
funkciji stuchu przez lata zbudowalty silne uprzedzenia w Swiecie
styszgcych. | chociaz dzis sami zainteresowani wychodzg, zeby
manifestowac swojg potrzebe aktywnosci zawodowej, to mimo
to w dalszym ciggu pozostajg na marginesie procesu rekrutaciji.

Stowa kluczowe: Gtusi, wykluczenie zawodowe, proces rekru-
tacji, stereotypy, zarzadzanie ré6znorodnoscig

Wstep

W systemie spoteczno-gospodarczym aktywnos¢ zawodowa cztowieka ma znacze-
nie ekonomiczne, socjalizacyjne, jak réwniez emocjonalne i rehabilitacyjne. W tych
wymiarach jest srodkiem stuzgcym zaspokajaniu potrzeb bytowych, umozliwiaja-
cym rozwoj i nabywanie nowych umiejetnosci, wspieraniu autonomii i niezalezno$ci
jednostki poprzez budowanie wtasnej wartosci, az do realizowania przez nig okres$lo-
nych zadan shuzacych uzyskaniu dobr istotnych dla catego spoteczenstwa. Mozno$¢
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realizowania posiadanych kompetencji zawodowych na rynku pracy ksztattowana
jest przez wiele czynnikow. Nalezg do nich: edukacja, prawo pracy, sytuacja gospo-
darcza, cechy demograficzne czy jednostkowe. Kazdy czlowiek na pewnym etapie
swojego zycia moze sta¢ si¢ osobg wykluczona. W przypadku niepetnosprawnych
z uszkodzeniem stuchu bariera w dostepie do pracy formowana jest poprzez stereo-
typowe wyobrazenie pracodawcow na temat oséb g/Gluchych'. Wystepujaca wsrod
g/Gluchych bierno$¢ zawodowa w duzej mierze poprzedzona jest dtugotrwatym dys-
kryminowaniem juz na etapie procesu rekrutacji. Na ten stan bezposrednio wptywa
nastawienie pracownikow zajmujacych si¢ rekrutacjg w organizacjach, jak réwniez
ich ograniczona wiedza oraz brak do$wiadczenia w zakresie wspotpracy z kandy-
datami z niepetnosprawnoscia stuchowa. Wykluczenie zawodowe 0sob z dysfunkcja
stuchu jest faktem. Pomimo wdrazanej w przedsigbiorstwach koncepcji zarzadzania
réznorodnoscia, ratyfikowanej przez Polske konwencji o prawach oséb niepetno-
sprawnych oraz obowigzujacej ustawy o jezyku migowym i innych §rodkach komu-
nikowania si¢ sytuacja zawodowa 0sob z uszkodzeniem stuchu jest gleboko nieko-
rzystna.

Celem niniejszego artykutu jest ukazanie zjawiska wykluczenia zawodowego
g/Ghuchych w procesie rekrutacji z uwzglgdnieniem jego ztozonosci.

W pracy przyjeto nastepujaca hipoteze badawcza: ,,brak §wiadome;j polityki per-
sonalnej w organizacji skutkuje wykluczeniem zawodowym o0s6b z uszkodzonym
stuchem z procesu rekrutacji”.

W pracy przeprowadzono przeglad dostepnej literatury z zakresu tematyki doty-
czacej zagadnienia zwigzanego z wykluczeniem oséb g/Gluchych w procesie rekru-
tacji oraz dokonano analizy badan r6znych autorow oraz badan wiasnych. Zagadnie-
nia opracowano w oparciu o literature przedmiotu oraz zrodta internetowe.

1. Wprowadzenie do problematyki wykluczenia zawodowego

Cztowiek w rozwoju wlasnym i spotecznym poddany jest dwom procesom: powsta-
wania potrzeb oraz ich zaspokajania. To one determinujg szereg zachowan ludzkich.
Podejmowana przez cztowieka specyficzna forma aktywnosci jest ,,wynikiem dhu-
gotrwalego procesu rozwoju umystowego, spotecznego i kulturowego” (Skorny,
1989: 6). Pojecie dziatalnosci ludzkiej w praktyce oznacza zamierzone i zorganizo-
wane ukierunkowanie na realizacj¢ okreslonego celu. W aspekcie zawodowym sg
to postawy $wiadomego poszerzania kompetencji, aktywnego poszukiwania pracy,

' Zapis g/Gluchy, g/Glucha jest to zapis hybrydowy, ktory wskazuje na $wiadomos$¢ roznicy
w wystgpowaniu 0sob ghuchych (kontekst medyczny) i Gluchych (kontekst kulturowy). Zapis ten
nie rozstrzyga znaczenia. Zapis matg literg (ghuchy, glucha) odnosi si¢ do osoby z uszkodzonym
stuchem (kontekst medyczny). Zapis wielka litera (Gluchy, Glucha) odnosi si¢ do 0sob z uszko-
dzeniem stuchu, ktore identyfikuja si¢ ze $wiatem Gluchych (kontekst kulturowy) (zob. Szkofa
tolerancji, Centrum Edukacji Obywatelskiej).
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az do wykonywania powierzonych zadan. Brak mozliwos$ci uczestniczenia w proce-
sie produkcji spotecznej staje si¢ barierg rowniez w wielu innych obszarach zycia,
nasilajac zjawisko marginalizacji. W odniesieniu do osob ghuchych marginalizacja
nie jest spotecznie jednorodna (Lipczynski, 2015: 58). Z jednej strony $rodowisko
0sOb niepelnosprawnych stuchowo zabezpieczone zostatlo materialnie przez usta-
wodawce, a kwesti¢ pokonywania trudno$ci komunikacyjnych miedzy innymi z in-
stytucjami administracji publicznej uregulowano Ustawa z dnia 19 sierpnia 2011 r.
o0 jezyku migowym i innych $rodkach komunikowania si¢. Z drugiej jednak strony,
jak wskazuje Z. Teper-Solarz (2013: 119-120), szansa na znalezienie zatrudnienia
przez osoby g/Gtluche i stabostyszace jest najnizsza wsrdd osob z orzeczeniem innej
kategorii niepelnosprawno$ci. Powodem powyzszego twierdzenia jest szereg ograni-
czen, z jakimi osoby z uszkodzonym stuchem spotykaja si¢ na etapie przygotowania
do pracy oraz jej uzyskania. Do gtéwnych przeszkod zaliczono:

— kwestie legislacyjne,

— kompetencje,

— bariery spoteczne,

— czynniki psychologiczne (Dunaj, 2014: 89-102).

Brak mozliwosci uczestnictwa g/Ghluchych w waznych aspektach zycia spo-
teczno-ekonomicznego to efekt procesu, ktory, jak uwaza K. Faliszek (2008: 71),
uksztattowany zostaje przez przezycia, jakich doswiadczaja jednostki badz grupy
w strukturze spolecznej. Ten proces wykluczenia spotecznego ma wedtug P. Ku-
bickiego swoj poczatek w istotnym zdarzeniu pogarszajagcym sytuacje zyciowa jed-
nostki (Kubicki, 2011). Wraz z uptywem czasu, jak podkresla badacz, ulega on in-
tensyfikacji, przyczyniajac si¢ do dalszej degradacji, w tym ujeciu — zawodowego
obszaru zycia. Prowadzi to do pelnego wykluczenia jednostki lub grupy, catkowicie
uzalezniajgc zmiang sytuacji zyciowej od pomocy z zewnatrz (Niewiadomska, 2018:
156). Prezentujaca si¢ w taki sposob sytuacja zyciowa, w ktorej nastgpita dtugotrwa-
fa deprywacja potrzeby zaprezentowania kandydatury w procesie rekrutacji, czego
efektem jest ograniczenie uczestnictwa w procesie pracy, jak wskazujg badacze jest
stanem wykluczenia zawodowego. Wykluczenie zawodowe uznawane jest w litera-
turze przedmiotu za jeden z wymiarow szeroko pojetego wykluczenia spotecznego.
Zwiazane jest ono $cisle z brakiem sposobnosci do efektywnego funkcjonowania na
rynku pracy lub/i postrzegania jednostki w procesie rekrutacji jako tej niezdolnej do
bycia uczestnikiem systemu spoteczno-gospodarczego.

W zarysowane powyzej rozwazania dotyczace wykluczenia zawodowego nalezy
wiaczy¢ zewnetrzne czynniki, ktére sprzyjaja wykluczeniu z procesu rekrutacji osob
gluchych. Wigza si¢ one z terminem dyskryminacji, czesto uzywanym réwnolegle
z pojeciem wykluczenia. Nierdwne traktowanie, wybidrcza ocena, nieuzasadnione
i niesprawiedliwe postawy spoteczne majg swa przyczyng w przynaleznosci jednost-
ki do danej grupy spotecznej lub konkretnej kategorii (Tabin, 2005: 494). Stereotypy
na temat mozliwosci fizycznych i umystowych 0séb z uszkodzeniem stuchu, niera-
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cjonalne poglady pracownikoéw dziatu kadr znajduja wyraz w odrzuceniu na wcze-
snym etapie rekrutacji kandydatury osoby z uszkodzonym stuchem bez sprawdzenia
jej kompetencji, stajac sie jednocze$nie odmowa realizowania praw spolecznych
g/Gluchych obywateli.

2. Sytuacja g/Gluchych na rynku pracy w Polsce

W krajowej polityce zatrudniania 0sob z niepelnosprawnoscia, takze ta sensoryczng,
zawarto dwie kategorie. Pierwsza z nich podlega wymogom prawnym i organizacyj-
nym, majac na celu wspieranie zatrudniania g/Gluchych na otwartym rynku pracy.
Zatrudnienie w tym przypadku mozliwe jest w dwdch formach. Pierwsza ma miej-
sce wtedy, gdy organizacja poszukuje pracownika niepelnosprawnego na stanowisko
pracy stricte przystosowane do kandydata z dysfunkcjg stuchu. Z kolei druga for-
ma kieruje si¢ zasadg konkurencyjno$ci. Wowczas pracodawca zaprasza do udziatu
w rekrutacji wszystkich zainteresowanych, nie wylaczajac kandydatow z orzecze-
niem o niepelnosprawnosci. Druga kategoria to chroniony rynek pracy (ang. Shelte-
red Enterprises), w ktorym tworzone sg specjalne warunki pracy dla osob niepetno-
sprawnych (Golinowska, 2004: 237).

W ramach projektu Deaf Work (Gtusi w pracy) przeprowadzono badanie w or-
ganizacjach zatrudniajacych pracownikow z niepelnosprawnoscia shuchowa, ktore
dotyczyto zalet ghuchych i stabostyszacych. Wyrézniono takie zalety g/Gluchego
pracownika, jak:

— sumiennosgé,

— doktadnos¢ i skrupulatnos$é,

— zaangazowanie,

— pracowitos¢,

— uczciwose,

— przywigzanie do miejsca pracy (zdaniem pracodawcow ghusi rzadziej zmie-

niajg prace niz styszacy),

— dbanie o porzadek,

— wicksza wydajnosc¢/efektywnos$e,

— umiejetnosé skupienia si¢ na pracy (brak rozproszenia rozmowami ze wspot-

pracownikami),

— predyspozycje do pracy wymagajacej cierpliwosci i precyzji,

— wyczucie estetyki,

— zdolnos$ci manualne,

— zmysl obserwacji,

— dobra organizacja pracy (,, Gtuchy pracownik”. Poradnik dla pracodawcow).

Jak pokazata praktyka, g/Glusi to pracownicy zaangazowani. Ich potencjat
1 zdolnosci odkrywane sg w kazdym niemal zawodzie, przede wszystkim wyuczo-
nym. Coraz wigksza czes$¢ tego srodowiska, w szczegdInosci osoby w wieku produk-
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cyjnym, zdobywa wyzsze wyksztatcenie. Osoby g/Gluche pomimo niezaleznych od
nich trudno$ci w systemie edukacji, staja si¢ przedsigbiorcami, a nawet specjalista-
mi, nierzadko ponadprzecietnymi. Ponadto zatrudnianie osob z niepelnosprawnos$cia
stuchowa nie powoduje istotnych komplikacji, przeciwnie — moze przynies$¢ organi-
zacji wiele korzy$ci w zakresie zwrotu kosztow utworzenia lub dostosowania stano-
wiska pracy czy refundacji wynagrodzen. Dodatkowo w aspekcie pozafinansowym
organizacja kierujaca si¢ spoteczng odpowiedzialno$cig biznesu (ang. Corporate So-
cial Responsibility — CRS) zyskuje wizerunek przedsiebiorstwa dbajacego o interesy
spoteczne, a wdrozona w miejscu pracy koncepcja zarzadzania réznorodno$cig (ang.
Diversity Management) jest wyrazem poszanowania cztowieka, ktory bez wzgledu
na swojg niepetnosprawnos¢ ma prawo do rownego traktowania przy zatrudnieniu.
Tymczasem wyniki zrealizowanych przez Gtowny Urzad Statystyczny badan pt.
Osoby niepetnosprawne na rynku pracy w 2011 r. prezentujg pesymistyczny obraz
silnej tendencji nieuwzgledniania w obszarze zawodowym o0s6b z dysfunkcjg stuchu
(Osoby niepetnosprawne na rynku pracy w 2011 r., 2012).

Tabela 1. Status oséb gtuchych na rynku pracy

Status na rynku pracy
Rodzaj trudnosci ogotem pracujacy | bezrobotni bierni
zawodowo
Liczba oséb w tys.
Styszenie, nawet z aparatem stuchowym 115 33 7 75

Zrédto: Osoby niepetnosprawne na rynku pracy w 2011 r., 2012.

Wynik 71,3% niepracujacych i biernych zawodowo wskazuje bezsprzecznie na
zjawisko marginalizacji g/Gluchych z przyczyn zewnetrznych. Dodatkowo analiza
prowadzonych przez wiele lat badan $§wiadczy o tym, jak bardzo zakorzeniona jest
w $wiadomosci pracodawcow niecheé do zatrudniania na otwartym rynku pracy
0s6b niepelnosprawnych (Krynska, 2013: 50). Aktywnos¢ zawodowa niestyszacych
pracownikdéw na polskim rynku pracy najczesciej koncentruje sie¢ w szarej strefie
(Teper-Solarz, 2016: 43). Oferty prostych prac niewymagajacych postugiwania si¢
jezykiem narodowym czy pozbawione wymogu posiadania wysokich kwalifikacji to
propozycje najczesciej przedstawiane g/Gluchym kandydatom.

Tabela 2. Lista zawodow, w ktérych pracuja osoby z uszkodzeniem stuchu
w wieku 15-64 lat

Zawod Liczba oséb w tys.
pracownicy przy prostych pracach 6
rolnicy, ogrodnicy, lesnicy i rybacy 5
robotnicy przemystowi i rzemiesinicy 9
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Tabela 2 cd.

Zawod Liczba oséb w tys.

przedstawiciele wtadz publicznych, wyzsi urzednicy -

specjalisci -

technicy i inny $redni personel -

operatorzy i monterzy maszyn i urzgdzen -

Zrédto: opracowanie na podstawie wynikéw badan Swidzinski, 2014.

Pamigtajac o ztozonosci powyzszej sytuacji, trzeba mie¢ swiadomos¢, ze ogra-
niczanie g/Gluchych w wykonywaniu funkcji zawodowych i spotecznych, a przede
wszystkim odbieranie im mozliwo$ci zaprezentowania siebie w procesie rekrutacji
sg jednymi z gtownych czynnikéw wykluczenia zawodowego tej mniejszosciowej
grupy spolecznej.

Wobec powyzszego twierdzenie E. Rudnickiej (2011: 65-77) dotyczace nega-
tywnego kojarzenia terminu gfuchy wérdd spoteczenstwa styszacego, a tym samym
krzywdzacego postrzegania osoby niestyszacej jako niepelnowartosciowego kan-
dydata do pracy wydaje si¢ znajdowaé odzwierciedlenie. W poréwnaniu do innych
krajow Unii Europejskiej w Polsce wskazniki aktywno$ci zawodowej oséb niepet-
nosprawnych z dysfunkcja stuchu sg bardzo niskie, a przyczyn zewnetrznych tego
stanu jest wiele. Tym bardziej zastanawia fakt aktywnosci zawodowej g/Gtuchych
w innych panstwach. Podejmujg oni pracg na réznych stanowiskach, ktore w Polsce
dla 0s6b z uszkodzeniem stuchu sg niedostgpne z powodu stereotypowego podejscia
spoteczenstwa, ograniczen medycyny pracy pomijajacej spoteczny model gluchoty
1 nieprzygotowanych do wspotpracy z g/Gluchymi organizacji.

3. Przyczyny wykluczenia zawodowego g/Gluchych

Ograniczenie dostepnosci zawodow dla g/Gluchych kandydatow opiera si¢ wytacz-
nie na wskazaniu rodzajéw pracy, ktorych nie nalezy proponowa¢ osobom z wada
stuchu. Decyzja o mozliwo$ci wykonywania zawodu przez g/Gtuchego pracowni-
ka podejmowana jest indywidualnie przez lekarza medycyny pracy (Swidzinski,
2014: 94). Na tym etapie wiele zalezy od organizacji poszukujacej pracownika. Pro-
fesjonalny opis stanowiska uwzgledniajacy czynniki ryzyka oraz praktyczne wska-
zowki, ktére beda stanowi¢ o mozliwosci pokonywania trudno$ci, zwigkszajg szanse
na powodzenie w procesie zatrudnienia. Tymczasem g/Glusi zgodnie z przyjetym
modelem medycznym postrzegani sg w spoteczenstwie jako niepetnosprawni. Co
za tym idzie uwaga rekruterow w pierwszej kolejnosci skupiona jest na deficycie,
jakim jest wada stuchu. Brak rzetelnej wiedzy dotyczacej komunikacji wizualno-
-przestrzennej g/Gluchych (polski jezyk migowy) wsrdd specjalistow, pracodawcow,
a przede wszystkim pracownikéw dzialow kadr oraz dziatow HR zajmujacych sie
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zarzadzaniem zasobami ludzkimi (ang. Human Resources) znaczaco utrudnia kandy-
datom z uszkodzeniem stuchu uczestniczenie w procesie rekrutacji.

Ograniczona wiedza i brak doswiadczenia w zakresie
wspotpracy z osobami z niepetnosprawnoscig

Stereotypy

Obawa przed ,innoscig”

Obawa ze strony pracownikéw przed nieréwnym
traktowaniem (przywileje osob z niepetnosprawnoscia,
np. dodatkowe przerwy, dtuzszy urlop)

Obawa przed mniejszg efektywnoscig
w pracy osob z niepetnosprawnoscig

Obawa przed konieczno$cig poswiecania wiekszej ilosci
czasu osobom z niepetnosprawnosciag (np. szkolenia)

Obawa przed postawg roszczeniowg
pracownikéw z niepetnosprawnoscig

Obawa przed koniecznoscig dostosowania
systemu pracy do oso6b z niepetnosprawnoscia

Wczesniejsze negatywne doswiadczenia
we wspotpracy z osobami z niepetnosprawnoscig

Inne

I
0 10 20 30 40 50 60%

Rysunek 1. Czynniki utrudniajgce zatrudnianie 0séb niepetnosprawnych
Zrodto: Piotrowska, 2015: 21.

Polskie ustawodawstwo usankcjonowato 1 kwietnia 2012 roku polski jezyk mi-
gowy (PJM) jako jezyk, pomimo to organizacje poszukujace pracownikow pozwala-
ja sobie w procesie rekrutacji na audyzm. Jest to krzywdzace przekonanie, ze osoby
g/Gluche sg mniej zdolne i nie bedg w stanie posig$é¢ odpowiednich kwalifikacji, by
tak jak osoby styszace wykonywac okreslone zawody w sposob efektywny. Taka opi-
nia przyczynia si¢ do odrzucenia kandydatur g/Gtuchych na wczesnym etapie rekru-
tacji (Biuletyn Informacji Publicznej RPO, Rzecznik Praw Obywatelskich).

Czynniki wykluczenia zawodowego niepelnosprawnych podkreslane sg niejed-
nokrotnie przez badaczy w pracach dotyczacych wykluczenia spotecznego. Do naj-
czesciej wskazywanych przyczyn utrudniajacych zatrudnienie kandydatéw z orze-
czeniem o niepetnosprawnosci naleza:

— brak wiedzy o osobach niepelnosprawnych ze strony pracodawcow,

— nieprawidtowe postawy spoleczne,
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— utozsamianie niepetnosprawnosci z brakiem kwalifikacji oraz brakiem moty-

wacji do pracy, nawykiem uzaleznienia od innych osob,

— bariery komunikacyjne i architektoniczne (Kukla, 2004: 66).

Powyzsze uwarunkowania obserwujemy w organizacjach, ktére nie posiadaja
wiasciwej polityki w strukturze zatrudnienia (ang. Human Resources Management).
Niepodejmowanie dziatan ktadacych nacisk na stosowanie zasady roéwnosci w pro-
cedurach rekrutacyjnych czy rozbudowywania zaplecza merytorycznego w zakresie
wspolpracy z osobami g/Ghluchymi, brak inicjatyw na rzecz srodowisk zawodowo
wykluczonych czy nieuwzglednianie niepelnosprawnosci w zarzadzaniu zasobami
ludzkimi sg efektem braku swiadomej polityki personalnej. We wiasciwej polityce
personalnej organizacji ,,procz zwigkszenia réoznorodno$ci pracownikow, pozadane
sa takze umiejetnosci efektywnego zarzadzania réznorodnos$cig i tworzenia §rodo-
wiska, ktore gwarantuje szacunek iréwno$¢ dla wszystkich” (Klincewicz, 2016).
Oznacza to konieczno$¢ zmiany profilu pracownika (ang. Person Specyfications).
Zarzadzanie roznorodnoS$cig (ang. Diversity Management) wyszczegdlnia cechy po-
zadane kazdego zatrudnionego, takie jak:

— otwartos¢,

— wrazliwo$¢ ekologiczna,

— doswiadczenie migdzykulturowe,

— przekonanie do zasady rownych szans (National activity Report Slovakia anti-

-discrimination and diversity training, 2008: 12).

Otwarto$¢ pracownikdéw zajmujacych si¢ procesem rekrutacji w organizacji oraz
ich przekonanie do zasady réwnych szans jest niezb¢dne w tworzeniu $wiadomej po-
lityki personalnej. Tymczasem kompleksowy proces majacy na celu przyciagniecie
kandydatow na okreslone stanowisko nie uwzglednia Ghuchych jako pelnowartoscio-
wych przysztych pracownikéw, a wreez ich pomija. Powyzsze twierdzenie znajdu-
je odzwierciedlenie w podsumowaniu V seminarium specjalistycznego pt. Niepel-
nosprawnos¢ wzrokowa, wzrokowo-stuchowa i niepetnosprawnosc¢ stuchowa jako
przestanki dyskryminacji. Fundacja Fundusz Wspotpracy 1 Towarzystwo Edukacji
Antydyskryminacyjnej wskazata powszechna praktyke pracodawcow, jaka jest re-
zygnacja z przeprowadzenia rozmowy kwalifikacyjnej z kandydatem z dysfunkcja
stuchu (Gross-Gotacka, 2018).

Wobec powyzszego deficyt uczestnictwa Gluchych w procesie rekrutacji jest wy-
nikiem spolecznego przeswiadczenia o tym, ze niepetnosprawnos$¢ stuchowa jest od-
chyleniem od normy fizycznej i psychicznej, skutkujacym znacznym ograniczeniem
w funkcjonowaniu zawodowym 1 spotecznym. Postrzeganie gluchego kandydata
przez pryzmat standaryzacji jakos$ci ludzkich mozliwo$ci powoduje niepodejmowa-
nie przez lekarzy medycyny pracy, urzednikoéw oraz pracodawcoéw dziatan na rzecz
zmiany sytuacji zawodowej Gluchych, a przede wszystkim krokow dla stwarzania
rownych szans i zapobiegania przejawom dyskryminacji. Osoby Gluche spotykaja
si¢ z brakiem profesjonalnej postawy ze strony rekruteréw, a z kolei brak dobrych
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praktyk w budowaniu kultury organizacyjnej w organizacjach poszukujacych pra-
cownika uniemozliwia osobom z uszkodzeniem stuchu budowanie petnej tozsamosci
zawodowej, w wyniku czego zjawisko wykluczenia zawodowego nasila sig.

4, Wykluczenie zawodowe g/Gluchych w procesie rekrutacji -
wyniki badan wiasnych

Przeprowadzone w 2020 roku badania wlasne na probie badawczej, ktora objeta
25 organizacji $wiadczacych wytacznie ustugi rekrutacyjne dla firm, wyraznie uka-
zaty zjawisko problemu, jakim jest brak otwarto$ci organizacji w uwzglednianiu
g/Gluchych kandydatow w procesie rekrutacji. Losowo wybranym organizacjom
zajmujacym si¢ procesem zatrudnienia w Polsce zadano pytanie o to, ile procesow
rekrutacyjnych zostato przeprowadzonych z uwzglednieniem oso6b g/Gtuchych w la-
tach 2014-2019. W odpowiedzi uzyskano nastgpujace dane: 96% organizacji nie
przeprowadzito zadnej rekrutacji uwzgledniajacej udziat kandydatow g/Ghuchych,
4% nie odpowiedziato.

96% B Nie udzielono odpowiedzi

Nie przeprowadzono rekrutaciji
uwzgledniajgcej udziat os6b
z uszkodzeniem stuchu
Rysunek 2. Liczba przeprowadzonych proceséw rekrutacyjnych w latach 2014-2019
z uwzglednieniem kandydatéw g/Gtuchych i stabostyszgcych

Zrédio: badania wiasne.

Uzyskany wynik (rys. 2), cho¢ nie diagnozuje wystarczajaco problemu, prowoku-
je do poszukiwania przyczyny takiego stanu rzeczy. Wérod stanowisk przedstawicie-
li reprezentujacych organizacje rekrutujace poza nieudzieleniem odpowiedzi (4%),
wymieniono ogo6lnie brak decyzyjnosci co do publikacji ogloszenia otwartego takze
dla kandydatow niepetnosprawnych (80%). Kolejnym z powodow wedhlug dzialu
kadr jest brak funduszy na wsparcie komunikacji z osoba niestyszaca lub/i nieposia-
danie przez zatrudnianych rekruteréw znajomosci jezyka migowego (12%). Ostatnig
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z grupy udzielonych odpowiedzi byto wskazanie konkretnych procesow rekrutacyj-
nych dla stanowisk kierowniczych i specjalistycznych, ktore wedtug przedstawicie-
la agencji HR wymagaja dobrze rozwinietych umiejetnosci komunikacyjnych (4%)
(Dudziak, 2020: 25).

Brak decyzji
o rekrutacji otwartej

Brak funduszy lub/i zaplecza
w postaci ttumacza

Stanowiska nieprzewidziane
dla oso6b z dysfunkcjg stuchu

Brak odpowiedzi 1

|
0 5 10 15 20 25

Rysunek 3. Przyczyny nieuwzglednienia g/Gtuchych w procesie rekrutacji
w latach 2014-2019

Zrédto: badania wiasne.

Powyzsza dysfunkcje procesu rekrutacji potwierdzajg sami zainteresowani, kto-
rzy zostali poproszeni o udziat w badaniu dotyczacym omawianego zakresu. Osoby
g/Gluche (proba badawcza liczaca 57 osob) w przeprowadzonych badaniach wta-
snych z wykorzystaniem autorskiego kwestionariusza ankiety wskazaty na zdecydo-
wane pomijanie ich kandydatur w procesie rekrutacji (78,9%), odmiennego zdania
bylo 21,1% ankietowanych. Ponadto 70,2% respondentéw ocenito agencje rekruta-
cyjne jako nieprzygotowane do prowadzenia procesu zatrudnienia uwzgledniajacego
kandydatury osob z uszkodzeniem stuchu, a okoto 29,8% 0sob z uszkodzeniem stu-
chu ma odmienne stanowisko.
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78,9%

Tak
B Nie

Rysunek 4. Pomijanie kandydatéw gtuchych i stabostyszgcych w procesie rekrutacji
w opinii respondentéw

Zrédio: opracowanie wiasne.

70%
Nie
B Tak
Rysunek 5. Ocena przygotowania agencji HR do prowadzenia rekrutacji dla kandydatow
z dysfunkcjg stuchu

Zrédio: badania wiasne.

Wsrod kobiet, ktore stanowily 63% ankietowanych, az 42% osob z uszkodze-
niem shuchu ukonczyto studia wyzsze Iub jest w trakcie zdobywania tytulu zawodo-
wego. Jak pokazuja wyniki badan, podnoszenie kwalifikacji staje si¢ dla omawianej
grupy spotecznej istotnym elementem wzmacniajacym jej aktywnos$¢ zawodows
i zwigkszajacym atrakcyjno$¢ na rynku pracy. Tymczasem az 78,9% ogo6tu biora-
cych udzial w badaniu kwestionariuszem uwaza, ze rynek pracy w Polsce jest za-
mknigty na nich jako kandydatow starajacych si¢ o zatrudnienie. Niewiele, bo tylko
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14,1% g/Gluchych twierdzi, ze organizacje otwierajg si¢ na kandydatéw sensorycz-
nie niepetnosprawnych. Pozostate 3,5% ogétu badanych uwaza, ze rynek pracy jest
otwarty, lecz w niewystarczajacym stopniu, a kolejne 3,5% respondentéw sadzi, ze
wszystko zalezy od wykonywanego zawodu (Dudziak, 2020: 48).

Tak
[ Nie
B Otwarty w niewielkim stopniu

B Otwarty tylko na dany zawéd
Rysunek 6. Otwarto$¢ rynku pracy na kandydatéw g/Gtuchych wedtug respondentéw

Zrédio: badania wiasne.

Ocena respondentow dotyczaca braku umiejetnosci komunikowania si¢ w jezy-
ku migowym wsrdd specjalistow dzialu HR nosi znamiona dominanty odbierajace;j
kandydatom z uszkodzeniem stuchu szanse na uczestniczenie w procesie rekrutacji.
Az 89% ankietowanych uznaje brak znajomosci jezyka wizualno-przestrzennego
(PJIM) za niekompetencje¢ rekruteréw odbierajaca osobie g/Ghuchej mozliwos¢ za-
prezentowania swojej kandydatury.

[ Tak
B Nie

Rysunek 7. Opinia respondentow dotyczgca niekorzystnego dla kandydatow z uszkodzeniem
stuchu aspektu nieposiadania przez rekrutujgcych kompetencji w polskim jezyku migowym

Zrédto: badania wasne.
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Zdaniem 40,5% ankietowanych zainteresowanie kandydatami g/Gluchymi bio-
racymi udziat w procesie rekrutacji jest niewielkie, natomiast 45,6% ogdétu badanych
uwaza, ze takie zainteresowanie w ogole nie wystepuje. Z kolei 10,5% respondentow
okresla zainteresowanie ich kandydaturami w procesie rekrutacji jako przecietne,
1,7% badanych jako wysokie i takze 1,7% — jako bardzo wysokie.

1,7%1,7%

10,5%
45,6%
40,5% B Bardzo wysoki
B Wysoki
Przecietny
Niewielki
Brak

Rysunek 8. Poziom zainteresowania rekruterdw kandydatami g/Gtuchymi w procesie
rekrutacji wedtug respondentow

Zrédto: badania wtasne.

Zaprzyczyng takiej sytuacji 89,5% g/Gluchych bioracych udziat w badaniu uwa-
za postrzeganie osob z uszkodzeniem stuchu jako niepelowarto$ciowych kandyda-
tow do pracy, chociaz 11% ogoétu badanych nie podziela tej opinii. Jest to wazny
problem badawczy, ktory ujawnito pytanie sondujace, majace przyblizy¢ dane o po-
strzeganiu kandydatow g/Gluchych w procesie rekrutacji. Ponadto sposrod pigciu
wskazanych w pytaniu trudnosci pojawiajacych si¢ w trakcie poszukiwania pracy
najistotniejsza — bo wskazang przez wszystkich ankietowanych — okazat si¢ brak
wsparcia w procesie rekrutacji (100%). Jako kolejne ankietowani wymienili bariery
komunikacyjne (78,9%) oraz niech¢¢ lub brak checi do rekrutowania kandydatow
niepetnosprawnych (73,6%). Na dalszych miejscach znalazty si¢ problemy doty-
czace uzyskania odpowiednich kwalifikacji (21,1%) oraz niewielkie dos§wiadczenie
zawodowe (26,4%). W pytaniu o to, jakie trudno$ci pojawiaja si¢ w poszukiwaniu
pracy, ankietowani mogli zaznaczy¢ wiecej niz jedng odpowiedz.
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89%
Tak
B Nie
Rysunek 9. Opinia ankietowanych dotyczgca postrzegania gtuchych kandydatéw przez
rekruterow

Zrédio: opracowanie wiasne.

Respondenci biorgcy udziat w badaniu kwestionariuszem ankiety to osoby
w wieku produkcyjnym. Najwigcej, tj. 85%, to g/Glusi miedzy 26. a 34. rokiem zy-
cia. Ponad 10% ankietowanych stanowilo najmtodsza grupeg, a 5% najstarsza. Ze
wszystkich badanych az 94,8% uwaza, ze otwarto$¢ specjalistow HR na g/Gluchych
w procesie rekrutacji, danie szansy na zaprezentowanie swoich umiejetnosci i pre-
dyspozycji przez kandydatéw z uszkodzeniem stuchu byloby konkretnym wspar-
ciem oraz czynnikiem motywujacym do aktywnosci zawodowej. Przekonanie, ze nie
mialoby to wickszego znaczenia, podziela tylko 5,2% g/Gtuchych.

Badania zostaly przeprowadzone za pomocg ankiety wsrod organizacji trud-
nigcych si¢ prowadzaniem procesoOw rekrutacyjnych iza pomoca kwestionariusza
ankiety wérdd osob g/Gluchych. Umozliwily one pozyskanie istotnych danych do-
tyczacych problematyki przedstawionej w oparciu o literature i zrodha internetowe.
Wyniki uzyskane dzigki powyzszym narz¢dziom badawczym potwierdzaja koniecz-
no$¢ zdobywania praktycznych doswiadczen majacych zwigzek z procesem zatrud-
nienia 0sob g/Gtuchych w organizacjach dla ich wspdlnej wspoltpracy i sukcesu. Za-
rzadzanie zasobami ludzkimi powinno by¢ wolne od btednych zatozen, uprzedzen
1 stereotypow. Tylko dziaty HR posiadajace dostateczna ilo§¢ wiedzy na temat wspot-
pracy z kandydatami o zréznicowanej sprawnosci sg gotowe na wdrozenie koncepcji
zarzadzania roznorodnoscig, ktora w niedtugim czasie jest w stanie przynies¢ kazdej
ze stron zadowalajace rezultaty.



Zjawisko wykluczenia zawodowego os6b g/Gluchych w procesie rekrutacji w Polsce 83

5. Rekomendacje dla organizacji ze szczegolnym
uwzglednieniem Gluchych w procesie rekrutacji

Zarzadzanie roznorodnoscia to ,,strategia zarzadzania personelem, opierajaca si¢ na
przekonaniu, ze jego réznorodnos¢ jest jednym z kluczowych zasobdéw organiza-
cji, ktory w okreslonych warunkach moze sta¢ si¢ zrodtem korzysci biznesowych”
(Mréwcezynski, 2012: 384). Innymi stowy, to dostrzeganie potencjatu w niejednolito-
$ci jednostek i1 konkretne dziatania w celu rozwoju projektow, strategii i programow,
dzigki ktérym poszanowanie i zagospodarowanie roéznic czyni organizacj¢ benefi-
cjentem korzysci ptynacych ze §wiadomej polityki personalnej. Zgodnie z powyzsza
koncepcja roznice uwidaczniajace si¢ wsrod osob wyrazajacych zaangazowanie w ob-
szarze aktywnosci zawodowej nalezy postrzega¢ jako mozliwo$¢ odniesienia sukce-
su przez przedsigbiorstwo. Konsekwentne wykorzystywanie praktyk zwigkszajacych
zréznicowanie w okreslonych wymiarach kapitatu ludzkiego gwarantuje organizacji
pehna realizacj¢ postawionych przez nig celow (Olsen, Martins, 2012: 1168). Zgod-
nie z artykutem 13 Dyrektywy Rady 2000/78/WE w sprawie ustanowienia ogélnych
ram réwnego traktowania przy zatrudnieniu i wykonywaniu zawodu bez wzgledu na
religie lub wyznanie, niepetnosprawnos¢, wiek i orientacje seksualng w panstwach
cztonkowskich Unii Europejskiej powstaty wtasne akty prawa antydyskryminacyj-
nego. Daly one poczatek kompleksowemu procesowi dziatan spotecznych, ktdrych
wynikiem miato by¢ poprawienie sprawnosci psychofizycznej i przywrocenie do
aktywnego zycia zawodowego. Organizacje, ktore decydujg si¢ wdrozy¢ koncepcje
zarzadzania zrdznicowanym potencjatem ludzkim pod wzgledem sprawnosci stucho-
wej, moga liczy¢ na wsparcie instytucji rzagdowych i pozarzadowych, zajmujacych si¢
tworzeniem i realizowaniem wyzej wspomnianego procesu na wielu ptaszczyznach.

Tabela 3. Przyktady instytucji wspierajacych organizacje przy zatrudnieniu
Gtuchych

Instytucja Zadania

W swoich zadaniach ma zapewnia¢ ttumaczy
Polski Zwigzek Gtuchych dostepnych dla wszystkich Gluchych bez wzgledu na
cztonkostwo w PZG.

Instytucje majgce mozliwo$¢ dofinansowania ustugi

Miejskie Osrodki Pomocy Spotecznej tumacza jezyka migowego

Zajmuje sie miedzy innymi dofinansowaniem
stanowisk dla pracodawcéw chcgcych zatrudniaé lub
zatrudniajgcych osoby niepetnosprawne.

Panstwowy Fundusz Rehabilitacji Oséb
Niepetnosprawnych

Zapewnia wsparcie doradcy zawodowego, gwarantuje
pomoc w przygotowaniu gtuchego kandydata do pracy,
zbadanie jego kompetenciji, skierowanie na szkolenia
lub kursy zawodowe w celu rozwinigcia kompetencji.
Swiadczy pomoc w znalezieniu i skierowaniu gluchego
kandydata do zainteresowanego pracodawcy.

Urzad Pracy
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Tabela 3 cd.
Instytucja Zadania
Fundacje zajmujgce sie aktywizacjg Prowadza warsztaty zawodowe i kursy dajgce
0s6b wykluczonych spotecznie uprawnienia do wykonywania zawodow.

Prowadza rekrutacje uczestnikow, projekty, utrzymuja
kontakt z pracodawcami, promujg inicjatywy
w $rodowisku niepetnosprawnych oraz pracodawcow.

Fundacje i stowarzyszenia prowadzgce
projekty wsparcia zawodowego

Biuro Petnomocnika Rzadu ds. Oséb Prowadzi dziatania na rzecz os6b
Niepetnosprawnych z niepetnosprawnosciami.

Czlonkami sg ttumacze online, agencje rekrutaciji
osob gtuchych. Zapewniajg ttumaczenie i wsparcie
w zatrudnieniu.

Podmioty stworzone z myslg
o Gtuchych i stabostyszacych

Ochotnicze Hufce Pracy i agencje Zajmuja sie rekrutacjg i wsparciem w zatrudnieniu oséb
zatrudnienia niepetnosprawnych.

Czlonkami sg trenerzy pracy, specjalisci od

prawa i finanséw zwigzanych z zatrudnianiem
niepetnosprawnych oséb. Misjg jest poprawa jakosci
zycia 0s6b niepetnosprawnych.

Sejmik Osob Niepetnosprawnych

Zrédto: Snapshot dla jednostek publicznych (w tym Jednostek Samorzadu Terytorialnego), 2014.

Rozwoj wspolpracy i partnerstwo z instytucjami publicznymi, wspotuczestnicze-
nie w badaniach i projektach o$rodkdw akademickich, zmiana praktyk w obszarze
miejsc pracy to czynnosci ukierunkowane na tworzenie §wiadomej polityki personal-
nej przedsigbiorstwa. W podejmowanych przez organizacj¢ decyzjach dotyczacych
rozpoczgcia poszukiwan pracownika takze wsrod niepetnosprawnych stuchowo wy-
ro6zni¢ mozna cztery kroki:

1. Potrzebe zatrudnienia pracownika — z uwzglednieniem osoby Gluche;.

2. Proces rekrutacji.

3. Przygotowanie lub/i dostosowanie miejsca pracy do wspotpracy z Gluchym

pracownikiem.

4. Wdrozenie Gtluchego kandydata do pracy i wsparcie na dalszych etapach za-

trudnienia. (Bugajska i in., 2019).

Proces rekrutacyjny w organizacji, ktora uwzgledni osoby z uszkodzeniem shuchu,
nie bedzie odbiegat dalece od sposobu pozyskiwania innych kandydatéw do pracy.
Umieszczenie ogloszenia o prace takze na portalach rekrutacyjnych zajmujacych si¢
aktywizacja 0sob ghuchych, wspotpraca z instytucjami w celu pomocy w rozpowszech-
nieniu informacji o prowadzonej rekrutacji czy zawarcie informacji o otwartosci rekru-
tacji dla osob niepetnosprawnych stuchowo zacheci osoby ghiche do aplikowania na tak
przedstawiong ofert¢ pracy. Wedtug poradnika dla pracodawcow decydujacych sie na
zatrudnienie osob z niepelnosprawnoscig stuchowa dobrg praktyka jest zamieszczenie
ogloszenia w postaci nagrania w jezyku migowym (Bugajska i in., 2019). W dalszym
etapie, jakim jest rozmowa kwalifikacyjna, wazne jest, aby osoby prowadzace rekrutacje
zarezerwowaly wigksza ilo$¢ czasu na spotkanie. Osoby Gtuche nie postugujg si¢ biegle
jezykiem polskim, jest on dla nich jezykiem obcym. W zwigzku z tym nalezy bra¢ pod
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uwage wystepowanie ewentualnie btedow jezykowych w przygotowanym przez niesty-
szacego kandydata liscie motywacyjnym i CV. Nie powinny one jednak dyskredytowac
osoby zuszkodzeniem stuchu jako godnego uwagi kandydata w procesie rekrutacji.
Kolejny etap, jakim jest projektowanie srodowiska pracy dla gluchych pracownikow,
powinien uwzglednia¢ wszystko, co zwigzane jest z organizacja. Odpowiednie przygo-
towanie pozwala uniknaé¢ dezinformacji, a racjonalne dostosowanie warunkéw, bezpie-
czenstwa i tworzenie zyczliwej atmosfery bedzie sprzyjac¢ osiagganiu sukcesow.

Tabela 4. Wytyczne w kwestii dostosowania miejsca pracy do wymagan
wynikajgcych z niepetnosprawnosci stuchowej

Mozliwosci
zatrudnienia

Wymagania
techniczne

Wymagania
Srodowiskowe

Organizacja pracy

kazde stanowisko pod
warunkiem odpowied-
niego dostosowania

— aparat stuchowy we-
dle zalecen lekarza

— nauszniki ochronne
w przypadku pracy
w hatasie (nawet
gdy normy nie sg
przekroczone)

— komunikatory i sy-
gnalizatory $wietlne
zastepujgce komuni-
kacje dzwigkowg

— urzadzenia elek-
troakustyczne
w przypadKku pracy
w pomieszczeniach
uzytku zbiorowego

— dodatkowe zabez-
pieczenia na wypa-
dek utraty réwnowa-
gi w przypadku pracy
na wysokosciach

— w przypadku oséb,
u ktérych wystepuje
gtuchota jedno-
stronna, stanowi-
sko powinno by¢
ulokowane tak, aby
sprawne ucho byto
skierowane w strone
pozostatych wspot-
pracownikéw lub
klientow

— stanowisko pracy
musi by¢ tak dosto-
sowane, aby zabez-
pieczato przed utratg
badz pogorszeniem
posiadanej zdolnosci
styszenia

— dla osob niestyszg-
cych instrukcje ob-
stugi oraz instrukcje
bhp powinny by¢
udostepnione w po-
staci obrazkowe;j
lub w postaci filmu
z lektorem polskiego
jezyka migowego

— pracownik musi mie¢
mozliwos¢ utrzyma-
nia komunikacji innej
niz gtosowa (komu-
nikator, sygnalizator
Swietlny)

— pracownik musi
mie¢ zapewniong
mozliwos¢ wezwania
osoby, ktora bedzie
wspierac pracownika
w procesie komuni-
kacyjnym

— jesli praca wykony-
wana jest w miej-
scach niebezpiecz-
nych dla zycia lub
zdrowia, muszg by¢
zapewnione bardzo
czytelne sygnaty
Swietlne

— jesli praca wyko-
nywana jest na
wysokosciach, nie-
petnosprawnemu po-
winien towarzyszy¢
asystent ze wzgledu
na mozliwos¢ utraty
rébwnowagi

— wspotpracownicy
powinni by¢ prze-
szkoleni w zakresie
komunikacji

— opis czynnosci
i regulamin powinny
widnie¢ w formie
graficznej i pisemnej

Zrédto: Lodotamacze. Konkurs dla pracodawcéw wrazliwych spofecznie.
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Nalezy mie¢ na uwadze, ze zatrudnienie osoby z uszkodzeniem stuchu to pota-
czenie $wiata ciszy ze Swiatem styszacych, dlatego obecnos¢ thumacza jezyka migo-
wego jest gwarancjg plynnej i swobodnej komunikacji. Wskazane jest korzystanie
z takiego wsparcia podczas rozmow kwalifikacyjnych, jak rowniez w pierwszych
dniach pracy wdrazanego do zakresu obowigzkéw ghuchego pracownika. W tym
miejscu nalezy podkresli¢ istote art. 30 Konwencji o prawach oséb niepetnospraw-
nych?, ktorej pkt 4 mowi, ze osoby niepetnosprawne stuchowo majg prawo na rowni
z innymi obywatelami do uznania swojej tozsamosci kulturowej i jezykowej, a wigc
jezykow migowych (polski jezyk migowy).

14% Tlumacz jezyka migowego

Rekruter ze znajomosciag polskiego
79% jezyka migowego

B Korzystanie z pomocy ttumacza on-line

B Mozliwosé przyjscia z osobg styszaca
postugujaca sie jezykiem migowym
Rysunek 10. Proponowane rozwigzania dla wsparcia komunikacji z osobg gfuchg
w procesie rekrutacji

Zrédto: opracowanie wiasne.

Potrzebe asysty tlumacza jezyka migowego wskazuja sami zainteresowani.
W przeprowadzonym z udziatem os6b gluchych i stabostyszacych badaniu wtasnym
wigkszo$¢ ankietowanych w jednej z trzech mozliwych odpowiedzi wskazata thuma-
cza jezyka migowego jako najlepszego rodzaju wsparcie w procesie rekrutacyjnym
dla kandydatow stabostyszacych i ghuchych (52%). Kolejnym rozwigzaniem zareko-
mendowanym przez 24% ankietowanych byla opcja rekrutera ze znajomos$cia pol-
skiego jezyka migowego. Sposrod badanych 13% wybraloby mozliwos¢ przyjscia na
rozmowg¢ rekrutacyjng z osobg styszaca postugujaca si¢ PIM (polski jezyk migowy),
natomiast korzystanie z pomocy tlumacza online respondenci wskazali jako czwarte

2 Konwencja o prawach o0sob niepetnosprawnych zostala przyjeta w dniu 13 grudnia
2006 roku przez Zgromadzenie Ogo6lne Narodow Zjednoczonych w Nowym Jorku. Weszta w zycie
3 maja 2008 roku na mocy rezolucji nr 61/106. W dniu 30 marca 2007 roku Polska podpisata Kon-
wencje, a ratyfikowata ja 6 wrzesnia 2012 roku. Od 25 pazdziernika 2012 roku Konwencja wiaze
Polske w stosunkach wewngtrznych i zewnetrznych, po opublikowaniu jej w Dzienniku Urzgdo-
wym z 2012 roku, poz. 1169.
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rozwigzanie (11%) (Dudziak, 2020: 54). Organizacje, ktére zdecyduja si¢ ponadto na
zatrudnienie wspomagane (ang. Assisted Employment), zyskuja trenera pracy. Przy
kooperacji z dziatem HR zapewnia on sprawne przeprowadzenie procesu rekrutacji,
dopasowanie kandydata do stanowiska pracy oraz wsparcie w miejscu pracy 0so-
by ghluchej. Stuzy on tez profesjonalnym doradztwem catemu $rodowisku w przed-
siebiorstwie. ,, Trener pracy jest zaangazowany takze w rozwigzywanie problemow
osoby g/Gtuchej, a zatem nie skupia si¢ jedynie na samym zatrudnieniu, ale wspo-
maga w eliminowaniu réznych przeszkod stojacych na drodze do osiagnigcia sukce-
su zawodowego” (Osoby gluche w Polsce 2020. Wyzwania i rekomendacje. Raport
Komisji Ekspertow ds. Oséb Gluchych, 2020). Ustuga zatrudnienia wspomaganego®
ma charakter ciagly zardwno dla zatrudnionego, jak i zatrudniajacego. W przypadku
zmian zakresu czynnosci, potrzeby uzyskania pomocy organizacyjnej badz prawnej,
a takze trudno$ci w wykonywaniu zadan dostep do wykwalifikowanego trenera pra-
cy jest staty (Domanska, 2016: 94).

Pracownik
Z niepetnosprawnoscia

Pracodawca e
z otwartego rynku rac
pracy pracy

Rysunek 11. Wspotdziatanie podmiotéw w zatrudnieniu wspomaganym

Zrédio: Oferta dla pracodawcow.

Mozliwosci zawodowe o0s6b ghuchych chcacych pozostawaé aktywnymi sa
niemalze nieograniczone. Osoba z niepelnosprawnoscig stuchowa po odpowied-
nim przygotowaniu, dostosowaniu przez organizacj¢ stanowiska pracy oraz wspar-
ciu zespotu bedzie mogta wykonywa¢ wszystkie przewidziane dla niej zawodowe

3 Zatrudnienie wspomagane — bezptatna ustuga skierowana do pracodawcow z otwartego ryn-
ku pracy, gotowych zatrudni¢ osobe niepetnosprawng stuchowo. Taka ustuga dostepna jest w Pol-
skiej Federacji Zatrudnienia Wspomaganego oraz Polskiej Fundacji Pomocy Dzieciom Niedosty-
szacym ECHO.



88 Katarzyna Dudziak

czynnosci. Wazne jest, aby proba wlaczenia oséb ghuchych do funkcjonowania
w przedsiebiorstwie nie zawezata si¢ do skupienia na samych ograniczeniach wyni-
kajacych z niepetnosprawnosci stuchowej. Kierowanie si¢ przez organizacj¢ zasada
rownych szans w procesie rekrutacji, wytyczanie §ciezki kariery gluchym pracowni-
kom, zagwarantowanie im dostepu do szkolen, zachecanie do uczestniczenia w pro-
cedurach awansu, jak rowniez do czynnego udzialu w wydarzeniach organizowa-
nych w miejscu pracy jest wlasciwym i §wiadomym zarzadzaniem réznorodnoscia,
ktére umozliwia organizacji osiagnigcie ogromnych korzysci, dajac jej przewage
konkurencyijna. Zeby do tego doszto, organizacja powinna otworzy¢ sie na zmaksy-
malizowanie zatrudnienia ponadprzeci¢tnych jednostek z réznorodnych $rodowisk.
Oznacza to zmian¢ w podej$ciu do niepelnosprawnosci stuchowej i postrzeganie
osoby z uszkodzeniem stuchu przede wszystkim jako osoby. Konieczne wydaje si¢
wymaganie od dzialu odpowiedzialnego w organizacji za zatrudnienie otwarto$ci na
inno$¢ 1 uwolnienie od stereotypow na temat niepetnosprawnosci stuchowej. Rownie
istotna jest determinacja dzialu kadr we wdrazaniu koncepcji zarzadzania réznorod-
nos$cig, poczawszy od tworzenia procesu rekrutacji uwzgledniajacego niestyszacych,
po prezentowanie profesjonalnej postawy podczas tego procesu, jak réwniez przez
calg Sciezke kariery osoby gluchej w przedsigbiorstwie. Jedyne, czego potrzeba, to
zrozumienie 1 wyjscie naprzeciw we wzajemnej komunikacji, dzigki czemu w proce-
sie rekrutacji nie ma miejsca na wykluczenie zawodowe.

Podsumowanie

Wykluczenie zawodowe Gluchych jest zjawiskiem ztozonym i wielowymiarowym.
W znaczacy sposob zwigzane jest z zewnetrznymi czynnikami, ktorych efektem sg
rézne przejawy dyskryminacji bezposredniej. Z punktu widzenia osob z niepetno-
sprawnoscig stuchowa dostep do rynku pracy jest im ograniczany poprzez wyklu-
czanie ich z procesu rekrutacji. Ograniczenie dostepu do zatrudnienia skutkuje sze-
regiem negatywnych konsekwencji spoteczno-ekonomicznych. Badania pokazuja,
ze zbiorowos$¢ Gluchych dotknigta wykluczeniem zawodowym jest liczna pomimo
sprzyjajacego komunikacji rozwoju technologicznego, korzystnych zmian legisla-
cyjnych oraz coraz intensywniej adaptujacej si¢ w przedsiebiorstwach koncepcji za-
rzgdzania roznorodnoscig. Jak stusznie zauwazajg badacze, kluczowa rolg odgrywaja
postawy pracodawcow, lekarzy medycyny pracy, ale przede wszystkim specjalistow
dziatu HR w organizacji poszukujacej pracownika. Ksztattowanie struktury zatrud-
nienia nie moze opiera¢ si¢ na wykluczaniu z procesu rekrutacji osob g/Gtuchych
z powodu ich odmiennej komunikacji. Nieustanne doskonalenie, prowadzenie ba-
dan i analiz rozwoju koncepcji zarzadzania réznorodnosciag sa droga do wiasciwej
i $wiadomej polityki zatrudnienia. Dziatalno$¢ organizacji na rzecz réwnych szans
w procesie rekrutacji jest niezbedna, by budowaé nowe wartosci w relacjach mig-
dzyludzkich oraz pracowniczych. W innym przypadku wykluczenie zawodowe tej
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mniejszosciowej grupy spotecznej, jaka sg osoby z uszkodzeniem stuchu, bedzie nie
tylko faktem, ale takze tamaniem fundamentalnych praw cztowieka, ktore gwarantu-
je nie tylko Konstytucja Rzeczypospolitej Polskie;j.
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Summary
The phenomenon of professional exclusion of deaf people
in the recruitment process in Poland

Occupational exclusion affects the D/deaf of all ages, regardless
of their financial status, level of education or place of residence.
Despite technological progress and development in the area
of human capital management, the scale of the occupational
exclusion of people with hearing impairment in Poland makes
it impossible for them to fully participate in social life. This
raises some disturbing questions: ‘Where should we look for the
reasons for this type of marginalization?’ ‘Is a convention needed
in order to respect the essential human right to professional
activity?’ If so, does the responsibility for implementing such
regulations and recommendations rest with the state or private
organisations? Over the years, ideas about d/Deaf people and
hearing impairment have built up strong prejudices in the world
where hearing and speaking is one of the most basic forms of
communication. Even though the interested parties themselves
come out to manifest their need for professional activity, they still
remain on the margins of the recruitment process.

Keywords: the Deaf, exclusion, recruitment process,
stereotypes, diversity management





