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Podwójna dyskryminacja kobiet
niepe³nosprawnych w miejscu pracy    
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W artykule poruszono kwestie zwi¹zane z pojêciem dyskryminacji na rynku pracy oraz z jej 
przejawami w stosunku do kobiet, w tym kobiet niepe³nosprawnych. Omówiono ponadto 
wyniki badañ odnosz¹cych siê do zawartego w tekście problemu. Bior¹c pod uwagê sytuacjê 
kobiet niepe³nosprawnych zasadne jest mówienie o tzw. dyskryminacji podwójnej (ze wzglêdu 
na p³eæ oraz niepe³nosprawnośæ). Kobiety te równie¿ postrzegane s¹ jako bardziej bierne 
oraz niezdolne do pe³nienia ról zwi¹zanych z aktywności¹ zawodow¹.  

Double discrimination of disabled women at work
This article discusses issues connected to discrimination on the labour market, as well as discusses 
other research on this problem. Considering the situation of women with disabilities, it is reasonable 
to talk about double discrimination (in the context of both gender and disability). These women are 
also seen as more passive and unable to perform roles associated with occupational activity.

Wstêp
Wiêkszośæ osób niepe³nosprawnych ze-

tknê³a siê w swoim ¿yciu z objawami dys-
kryminacji, odrzucenia czy te¿ wykluczenia. 
Dyskryminacja przyjmuje ró¿ne postaci w za-
le¿ności od rodzaju oraz stopnia posiadanej 
niepe³nosprawności, staj¹c siê czêsto przyczy-
n¹ wycofania takich osób z ¿ycia spo³ecznego 
oraz rezygnowania przez nie z wielu aktywno-
ści odpowiadaj¹cych ich zainteresowaniom. 
Taka sytuacja wp³ywa na obni¿enie siê jakości 
¿ycia osób niepe³nosprawnych oraz poziomu 
ich motywacji do pracy [1, 2, 3].

Zarówno kobiety, jak i mê¿czyźni w świetle 
prawa s¹ sobie równi tak w sferze prywatnej, 
jak i zawodowej. Reguluj¹ to akty prawne, 
które mo¿na podzieliæ na trzy grupy: o zasiêgu 
światowym, europejskie i krajowe [4].

Te ostatnie zawieraj¹ g³ównie przepisy 
znajduj¹ce siê w Konstytucji Rzeczypospolitej 
Polskiej oraz w Kodeksie pracy [5]. £amanie 
b¹dź naruszanie tych przepisów określa siê 
mianem „dyskryminacji”. Przy czym, o ile w sto-

sunku do mê¿czyzn dyskryminacja ogranicza 
siê zazwyczaj do kwestii dysfunkcjonalności 
ich organizmu, to w przypadku kobiet nie-
pe³nosprawnych na rynku pracy zasadne 
jest mówienie o dyskryminacji podwójnej: 
zarówno w kontekście niepe³nosprawności, jak 
i p³ci. Problem ten zosta³ bli¿ej przedstawiony 
w artykule.

Akty prawne o zasiêgu światowym do-
tycz¹ce powszechnego prawa cz³owieka 
do równości wobec prawa oraz ochrony 
przed dyskryminacj¹:
• Powszechna Deklaracja Praw Cz³o-

wieka 
• Konwencja Narodów Zjednoczonych 

w sprawie likwidacji wszelkich form 
dyskryminacji kobiet 

• Miêdzynarodowa Konwenc ja 
w sprawie likwidacji wszelkich form 
dyskryminacji rasowej 

• Miêdzynarodowy Pakt Praw Gospo-
darczych, Spo³ecznych i Kulturalnych

• Miêdzynarodowy Pakt Praw Obywa-
telskich i Politycznych

• Europejska Konwencja o Ochronie Praw 
Cz³owieka i Podstawowych Wolności 

W zale¿ności od obszaru dyskryminacji 
przybiera ona ró¿ne formy:
• dyskryminacja ze wzglêdu na rasê 

i pochodzenie etniczne 
• dyskryminacja ze wzglêdu na p³eæ
• dyskryminacja ze wzglêdu na orien-

tacjê seksualn¹
• dyskryminacja ze wzglêdu na wiek
• dyskryminacja ze wzglêdu na niepe³-

nosprawnośæ
• dyskryminacja ze wzglêdu na stan 

zdrowia
• dyskryminacja ze wzglêdu na religiê, 

wyznanie, światopogl¹d
• mobbing [4]
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Dyskryminacja na rynku pracy
Najbardziej rozwiniêt¹ definicjê pojêcia 

dyskryminacji w kontekście rynku pracy stwo-
rzy³a Miêdzynarodowa Organizacja Pracy (ILO 
– International Labour Organization). Wed³ug 
niej dyskryminacja to: „wszelkie rozró¿nienie, 
wy³¹czenie lub uprzywilejowanie oparte 
na rasie, kolorze skóry, p³ci, religii, pogl¹dach 
politycznych, pochodzeniu narodowym lub 
spo³ecznym, które powoduje zniweczenie lub 
naruszenie równości szans lub traktowania 
w zakresie zatrudnienia lub wykonywania 
zawodu” [6].

Rozdzia³ II Dzia³u pierwszego Kodeksu 
pracy wskazuje na kwestie zwi¹zane z równym 
traktowaniem w zakresie zatrudnienia. Para-
graf 1 rozdzia³u IIa Kodeksu pracy stanowi zaś, 
¿e: „Pracownicy powinni byæ równo traktowani 
w zakresie nawi¹zania i rozwi¹zania stosunku 
pracy, warunków zatrudnienia, awansowania 
oraz dostêpu do szkolenia w celu podnoszenia 
kwalifikacji zawodowych, w szczególności bez 
wzglêdu na p³eæ, wiek, niepe³nosprawnośæ, 
rasê, religiê, narodowośæ, przekonania poli-
tyczne, przynale¿nośæ zwi¹zkow¹, pochodze-
nie etniczne, wyznanie, orientacjê seksualn¹, 
a tak¿e bez wzglêdu na zatrudnienie na czas 
określony lub nieokreślony albo w pe³nym lub 
w niepe³nym wymiarze czasu pracy” [7].

Dyskryminacja pośrednia i bezpośrednia
Zgodnie z Kodeksem dyskryminacja bez-

pośrednia wystêpuje wtedy, gdy „pracownik 
z jednej lub kilku przyczyn określonych (...) 
by³, jest lub móg³by byæ traktowany w po-
równywalnej sytuacji mniej korzystnie ni¿ inni 
pracownicy” [7].

Dyskryminacja pośrednia wystêpuje wte-
dy, gdy „na skutek pozornie neutralnego 
postanowienia, zastosowanego kryterium lub 
podjêtego dzia³ania wystêpuj¹ lub mog³yby 
wyst¹piæ niekorzystne dysproporcje albo 
szczególnie niekorzystna sytuacja w zakresie 
nawi¹zania i rozwi¹zania stosunku pracy, 
warunków zatrudnienia, awansowania oraz 
dostêpu do szkolenia w celu podnoszenia 
kwalifikacji zawodowych wobec wszystkich 
lub znacznej liczby pracowników nale¿¹cych 
do grupy wyró¿nionej ze wzglêdu na jedn¹ 
lub kilka przyczyn określonych w § 1, chyba 
¿e postanowienie, kryterium lub dzia³anie 
jest obiektywnie uzasadnione ze wzglêdu 
na zgodny z prawem cel, który ma byæ osi¹-
gniêty, a środki s³u¿¹ce osi¹gniêciu tego celu 
s¹ w³aściwe i konieczne” [7].

Za dyskryminacjê wg Kodeksu pracy uznaje 
siê równie¿ „dzia³anie polegaj¹ce na zachêca-
niu innej osoby do naruszenia zasady równego 
traktowania w zatrudnieniu lub nakazaniu 
jej naruszenia tej zasady” oraz „niepo¿¹dane 
zachowanie, którego celem lub skutkiem 

jest naruszenie godności pracownika i stwo-
rzenie wobec niego zastraszaj¹cej, wrogiej, 
poni¿aj¹cej, upokarzaj¹cej lub uw³aczaj¹cej 
atmosfery (molestowanie) ” [7].

Do przyk³adów dyskryminacji w miejscu 
pracy zaliczyæ mo¿na np. niekorzystne ukszta³-
towanie wynagrodzenia za wykonywan¹ 
pracê, nieuwzglêdnienie lub pominiêcie przy 
awansie, z³e traktowanie, odmowê zatrud-
nienia osoby o orientacji homoseksualnej [4].

Dyskryminacja 
ze wzglêdu na p³eæ

Dodatkowo Kodeks pracy wskazuje na dys-
kryminacjê ze wzglêdu na p³eæ jako dzia³anie, 
które jest „niepo¿¹danym zachowaniem 
o charakterze seksualnym lub odnosz¹cym 
siê do p³ci pracownika, którego celem lub 
skutkiem jest naruszenie godności pracowni-
ka, w szczególności stworzenie wobec niego 
zastraszaj¹cej, wrogiej, poni¿aj¹cej, upoka-
rzaj¹cej lub uw³aczaj¹cej atmosfery; na zacho-
wanie to mog¹ siê sk³adaæ fizyczne, werbalne 
lub pozawerbalne elementy (molestowanie 
seksualne)” [7].

Bior¹c pod uwagê dyskryminacjê w miejscu 
pracy ze wzglêdu na p³eæ warto wspomnieæ 
o projekcie Gender Index, realizowanym 
w ramach Inicjatywy Wspólnotowej EQUAL, 
trwaj¹cym od października 2004 do grudnia 
2007 r. [8]. Jego celem by³o opracowanie oraz 
popularyzowanie modelu zarz¹dzania firm¹ 
uwzglêdniaj¹cego politykê równouprawnie-
nia p³ci. Opracowany wskaźnik Gender Index 
definiuje poziom równouprawnienia kobiet 
i mê¿czyzn w miejscu pracy i obejmuje 7 ob-
szarów przedmiotowych, takich jak:

– rekrutacja
– dostêp do awansów
– ochrona przed zwolnieniami
– dostêp do szkoleñ
– wynagrodzenie za pracê
– ochrona przed molestowaniem seksual-

nym i mobbingiem
– mo¿liwośæ ³¹czenia obowi¹zków zawo-

dowych z rodzinnymi.
Jak pokazuj¹ wyniki badañ prowadzonych 

w ramach Gender Index, w ramach rekrutacji 
powszechnym problemem jest zadawanie 
kandydatom oraz kandydatkom pytañ o sytu-
acjê rodzinn¹ (stan cywilny, pytania zwi¹zane 
z rodzicielstwem, pytania o dyspozycyjnośæ, 
niekiedy dochodzi do wymuszenia na kobie-
tach oświadczenia o tym, i¿ w określonym 
czasie nie bêd¹ decydowa³y siê na dziecko). 
W og³oszeniach o pracê stosuje siê jedynie mê-
skie formy zarówno w opisie stanowiska, jak 
i w odniesieniu do potencjalnych kandydatów. 
Nale¿y wspomnieæ równie¿ o mniejszej liczbie 
ofert pracy dla kobiet oraz wymaganiu od nich 
wy¿szych ni¿ od mê¿czyzn kwalifikacji. Kobiety 

s¹ równie¿ czêściej zatrudniane w niepe³nym 
wymiarze czasu. W zakresie dostêpu do szko-
leñ faworyzowani s¹ mê¿czyźni.

Mimo ¿e w ró¿nych firmach kobiety awan-
suj¹ na stanowiska kierownicze, to dotyczy 
to jedynie stanowisk mened¿erskich średniego 
szczebla. Najwy¿sze stanowiska nadal zdomi-
nowane s¹ przez mê¿czyzn (sytuacja taka rów-
nie¿ wystêpuje w firmach, w których wiêkszośæ 
zatrudnionych stanowi¹ kobiety). Jak pokaza³ 
projekt Gender Index, mimo ¿e w prawie 
polskim istnieje przepis gwarantuj¹cy osobie 
korzystaj¹cej z urlopu macierzyñskiego powrót 
do pracy na uprzednio zajmowane stanowisko, 
nie zawsze jest on przestrzegany [8].

Raport PIP opracowany na podstawie 
przeprowadzonych ankiet w ramach tematu 
„Równe traktowanie kobiet i mê¿czyzn w sto-
sunkach pracy” (2005) wskazywa³, ¿e kobiety 
w Polsce stanowi³y wtedy mniejszośæ na sta-
nowiskach kierowniczych [9]. Taki niekorzystny 
uk³ad odnosi³ siê zarówno do sektora publicz-
nego, jak i sektora prywatnego. Jedynie w sek-
torze publicznym w zak³adach zatrudniaj¹cych 
do 100 osób kobiety na stanowiskach kierow-
niczych stanowi³y wiêkszośæ. Bilans roczny 
wskazywa³, ¿e mê¿czyźni zarabiali wiêcej ni¿ 
kobiety. Nie stwierdzono za to dyskryminacji 
w zakresie kszta³towania warunków pracy.

Z analiz skarg wniesionych do PIP wynika, 
¿e mobbing oraz dyskryminacja nie stanowi³y 
ich g³ównego przedmiotu, a wystêpowa³y 
zazwyczaj przy okazji innych problemów 
poruszanych przez osoby sk³adaj¹ce skargê. 
Najczêściej zarzuty dotyczy³y nierównego trak-
towania pracowników ze wzglêdu na ich wiek, 
stan zdrowia, przynale¿nośæ zwi¹zkow¹ czy 
te¿ niepe³nosprawnośæ, w mniejszym stopniu 
na p³eæ. Najczêstszymi przejawami dyskrymi-
nacji w ocenie osób sk³adaj¹cych skargê by³y: 
nierównośæ w wynagrodzeniu lub innych wa-
runkach pracy, pomijanie przy awansowaniu 
b¹dź te¿ pomijanie przy typowaniu do udzia³u 
w szkoleniach podnosz¹cych kwalifikacje.

Ocenê sytuacji kobiet na rynku pracy 
przeprowadzono równie¿ w raporcie pn. 
„Diagnoza sytuacji kobiet na rynku pracy 
w Polsce. System aktywizacji zawodowej 
kobiet – kobieta pracuj¹ca” (2006). Raport 
ten powsta³ w wyniku projektu wspó³finan-
sowanego przez Uniê Europejsk¹ ze środ-
ków Europejskiego Funduszu Spo³ecznego 
w ramach dzia³ania Programu Operacyjnego 
Rozwój Zasobów Ludzkich koordynowanego 
przez ASM Centrum Badañ i Analiz Rynku Sp. 
z o.o. [10]. W ramach projektu przebadano 
kobiety w wieku produkcyjnym (18-59 lat) 
oraz pracodawców. Ponad po³owa kobiet 
bior¹cych udzia³ w badaniu to kobiety pra-
cuj¹ce zawodowo (57,4% badanych). Opinia 
o gorszej sytuacji kobiet ni¿ mê¿czyzn na ryn-
ku pracy zaznacza³a siê bardziej wśród kobiet 
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– przedsiêbiorców. Podawano takie jej przeja-
wy, jak: wiêksza liczba ofert pracy skierowana 
do mê¿czyzn, wiêksza liczba obowi¹zków 
domowych kobiet; lepsze p³ace oferowane 
mê¿czyznom w porównaniu z kobietami wy-
konuj¹cymi tak¹ sam¹ pracê, wiêksze szanse 
awansu w przypadku mê¿czyzn.

Zarówno przedsiêbiorcy, jak i kobiety 
wskazuj¹, ¿e nie zetknêli siê w swoim oto-
czeniu z przypadkami dyskryminacji kobiet 
w miejscu pracy (77% pracodawców, 69,5% 
kobiet). Autorzy badania ujawnili nisk¹ zna-
jomośæ praw gwarantuj¹cych równośæ p³ci 
na rynku pracy. Po³owa przedsiêbiorców 
wyra¿a przekonanie, ¿e p³eæ nie jest czyn-
nikiem wp³ywaj¹cym na wybór kandydata 
na stanowisko, nie jest ona równie¿ wskaź-
nikiem wiarygodności osoby prowadz¹cej 
w³asn¹ dzia³alnośæ gospodarcz¹. Wiêkszośæ 
respondentek wskazuje, ¿e praca jest dobrem 
samym w sobie (62,9%) i stanowi coś wiêcej 
ni¿ źród³o dochodu. Równie¿, jak wskazuj¹ 
autorzy badania, prawie po³owa kobiet lubi 
swoj¹ pracê i daje im ona satysfakcjê (42,7%).

G³ównym powodem bezrobocia wśród 
kobiet niepracuj¹cych by³a opieka nad rodzin¹ 
(28,7% – zajmowanie siê domem i wnu-
kami b¹dź dzieæmi). 18,7% kobiet uwa¿a, 
i¿ poszukiwania te s¹ skazane na pora¿kê, 
w zwi¹zku z czym w ogóle ich nie podejmuje. 
Co 10. badana ocenia, i¿ szanse na zdobycie 
pracy s¹ du¿e, 1/2 uwa¿a, i¿ zdobycie pracy 
bêdzie trudne. Ocena szans na podjêcie pracy 
zwi¹zana jest z posiadaniem dzieci (osoby 
posiadaj¹ce dzieci gorzej oceniaj¹ swoje szanse 
na znalezienie zatrudnienia), wykszta³ceniem 
(im ni¿sze wykszta³cenie, tym ocena szans 
na zdobycie pracy jest mniejsza).

Dyskryminacja 
ze wzglêdu na niepe³nosprawnośæ

Aktywnośæ na rynku pracy osób z dys-
funkcj¹ organizmu ograniczona jest wieloma 
barierami, których przyczyny s¹ ró¿norodne. 
Tkwi¹ one zarówno w samych osobach 
niepe³nosprawnych, jak i wśród pracodaw-
ców, wspó³pracowników oraz w warunkach 
panuj¹cych w miejscu pracy. Wystêpuj¹ tak¿e 
w środowisku rodzinnym, spo³ecznym i oto-
czeniu poza prac¹ (np. obawy pracodawców 
o jakośæ pracy osób niepe³nosprawnych, 
bariery architektoniczne, dyskryminacja 
czy te¿ uprzedzenia wspó³pracowników). 
Najwa¿niejsze jednak s¹ wszelkie bariery 
tkwi¹ce w samych osobach niepe³nospraw-
nych. Determinuj¹ one zachowania zarówno 
tych osób, jak i ich otoczenia.

Pracodawcy równie¿ stwarzaj¹ bariery 
uniemo¿liwiaj¹ce b¹dź znacz¹co ograniczaj¹ce 
aktywizacjê zawodow¹ osób niepe³nospraw-
nych. Do takich przeszkód zaliczyæ mo¿na: 

obawy zwi¹zane z nisk¹ wydajności¹ pracy 
osób z dysfunkcj¹ organizmu, z konieczności¹ 
przebudowy oraz przystosowania stanowiska 
pracy do potrzeb osoby niepe³nosprawnej, 
z zapewnieniem pe³nej opieki medycznej takim 
osobom, stereotypowe postrzeganie osób 
nie w pe³ni sprawnych, nieznajomośæ przepi-
sów prawnych ³¹cz¹cych siê z zatrudnianiem, 
niepewnośæ co do reakcji pozosta³ych pracow-
ników na zatrudnienie i wspó³pracê z osob¹ 
z dysfunkcj¹ organizmu, obawa o wizerunek 
firmy, brak refundacji kosztów utworzenia 
odpowiednich miejsc pracy, brak ogólnego za-
interesowania zatrudnianiem takich osób [11].

Miêdzynarodowa Organizacja Pracy wska-
zuje, i¿ osoby niepe³nosprawne mog¹ spotkaæ 
siê z nastêpuj¹cymi formami dyskryminacji 
na rynku pracy:

– psychologiczne zniechêcenie – okazywa-
nie niechêci przez pracodawcê potencjalnemu 
pracownikowi, co prowadzi do zniechêcenia 
oraz rezygnacji z ubiegania siê o posadê

– dyskryminacja statystyczna – praco-
dawca odmawia przeprowadzenia rozmowy 
kwalifikacyjnej z potencjalnym pracowni-
kiem t³umacz¹c, i¿ jego doświadczenie oraz 
dane statystyczne wskazuj¹, i¿ osoba taka 
nie jest przydatna w jego zak³adzie pracy

– dyskryminacja kamufla¿owa – praco-
dawca tworzy kryteria wyboru pracownika 
w taki sposób, który eliminowa³by osobê 
niepe³nosprawn¹ jako osobê ubiegaj¹ca siê 
o pracê na danym stanowisku

– dyskryminacja wynikaj¹ca z przeświad-
czenia, ¿e osoby niepe³nosprawne posiadaj¹ 
źród³o dochodu w postaci renty inwalidzkiej, 
co w opinii pracodawców powoduje, ¿e od-
mowa przyjêcia go do pracy nie jest dla niego 
krzywdz¹ca

– dyskryminacja wynikaj¹ca z przekonania, 
¿e pozostali pracownicy nie bêd¹ przychylni za-
trudnieniu osoby niepe³nosprawnej, poniewa¿ 
obni¿y to efektywnośæ oraz zarobki w przed-
siêbiorstwie, które tê osobê zatrudni [6].

Problem ten zosta³ uwidoczniony w bada-
niach kwestionariuszowych 395 bezrobotnych 
osób niepe³nosprawnych zamieszka³ych 
na terenie województwa ³ódzkiego [6]. Badani 
wskazali, ¿e odczuli dyskryminacjê ze strony 
pracodawców co do swojej osoby zarówno 
podczas przyjmowania do pracy (29,9%), 
jak i w samym miejscu pracy (16,7%). Prawie 
po³owa osób badanych (47,6%) wskaza³a 
jednak, i¿ nie spotka³a siê z ¿adnymi przeja-
wami dyskryminacji ze strony pracodawców. 
Do najwa¿niejszych przyczyn dyskryminacji 
badani zaliczyli rodzaj i stopieñ niepe³nospraw-
ności (w m³odym wieku ograniczaj¹cy dostêp 
do dalszej drogi kszta³cenia, oraz w du¿ym 
stopniu warunkuj¹cy miejsce zatrudnienia 
takiej osoby).

Dyskryminacja 
ze wzglêdu na p³eæ 
i niepe³nosprawnośæ

Kobiety z niepe³nosprawnościami s¹ za-
zwyczaj postrzegane jako zale¿ne od otocze-
nia, pasywne, niezdolne do wype³niania ról 
zawodowych oraz nieodpowiednie do wype³-
niania takich ról [12]. Zatrudnienie jest istotnym 
czynnikiem wp³ywaj¹cym na poziom samooce-
ny kobiet. Kobiety niepe³nosprawne otrzymuj¹ 
ni¿sze wynagrodzenie w porównaniu z kobie-
tami pe³nosprawnymi; s¹ te¿ znacznie rzadziej 
zatrudniane [13].

W analizie Behavioral Risk Factor Surveil-
lance Survey prowadzonej w latach 1995-2002 
zwrócono uwagê, i¿ niepe³nosprawnośæ oraz 
p³eæ s¹ dwoma najsilniejszymi predyktorami 
bezrobocia [14]: z jednej strony kobiety nie-
pe³nosprawne napotykaj¹ takie same przejawy 
dyskryminacji co kobiety pe³nosprawne, z dru-
giej zaś maj¹ te same bariery do pokonania 
co niepe³nosprawni mê¿czyźni [15].

W kontekście aktywności kobiet niepe³no-
sprawnych warto jest wspomnieæ o tzw. me-
chanizmie b³êdnego ko³a. Istot¹ tego mecha-
nizmu jest to, i¿ spo³eczeñstwo ogranicza pola 
aktywności np. kobietom niepe³nosprawnym, 
które z kolei w wyniku obawy przed ocen¹ 
czy te¿ porównywaniem same zaprzestaj¹ 
podejmowania aktywności. Jest to przyczyna 
narastaj¹cego poczucia bezradności oraz 
bierności, co z kolei wp³ywa na pojawianie siê 
dalszych ograniczeñ pól aktywności istniej¹-
cych w środowisku spo³ecznym [15].

W raporcie Rady Europy Discriminantion 
againts women with disabilities zwrócono 
uwagê, ¿e uwa¿a siê za naturalne, i¿ mê¿-
czyźni niepe³nosprawni powinni mieæ dostêp 
do zatrudnienia, podczas gdy w przypadku 
niepe³nosprawnych kobiet nie jest ju¿ to tak 
oczywiste. Czêsto zgadzaj¹ siê one na wykony-
wanie mniej p³atnej pracy oraz pracy o ni¿szym 
statusie spo³ecznym [16].

Próbê diagnozy kobiet niepe³nospraw-
nych w Polsce podjê³o Stowarzyszenie 
Kobiet Niepe³nosprawnych „One” [17]. 
Wyniki ankiety przeprowadzonej na portalu 
Dom Otwarty: Przestrzeñ Interakcji przed-
stawiono i zanalizowano w raporcie pn. 
„Próba diagnozy psychospo³ecznej kobiet 
niepe³nosprawnych w Polsce na podstawie 
danych uzyskanych z projektu Dom Otwarty: 
Przestrzeñ interakcji”. Narzêdzie badawcze 
stanowi³a ankieta.

Badane kobiety wskazywa³y na to, ¿e czuj¹ 
siê dyskryminowane ze wzglêdu na swoj¹ 
niepe³nosprawnośæ (53%), natomiast zde-
cydowanie mniej osób wskaza³o na poczucie 
dyskryminacji ze wzglêdu na fakt bycia 
kobiet¹ (15% wskazañ). Wskazywano takie 
objawy dyskryminacji, jak niechêæ pracodaw-



Dr hab. in¿. Konrad Tott, 
prof. nadzw. CIOP-PIB
odznaczony srebrn¹ 
odznak¹ FSNT-NOT

10 grudnia 2012 r. ostatni raz w tej 
kadencji zebra³ siê Polski Komitet 
Naukowo-Techniczny FSNT-NOT 
Ergonomii i Ochrony Pracy. Podczas 
uroczystego posiedzenia przewod-
nicz¹cy Komitetu – dr hab. in¿. Kon-
rad Tott, prof. nadzw. CIOP-PIB 
przedstawi³ sprawozdanie z ca³o-
kszta³tu pracy Komitetu w trakcie 
ostatnich 4 lat i zosta³ odznaczony 
srebrn¹ odznak¹ Federacji.

Jak podkreśli³ w trakcie swojego wy-
st¹pienia prof. Tott, w kadencji 2008-
2012 odby³o siê 14 posiedzeñ plenarnych 
i jedno posiedzenie prezydium Komitetu. 
Posiedzenia plenarne poświêcone by³y 
g³ównie aktualizowaniu i pog³êbianiu 
wiedzy i praktycznych doświadczeñ doty-
cz¹cych m.in. takich zagadnieñ z zakresu 
ochrony pracy i ergonomii, jak: stan im-
plementacji do prawodawstwa polskiego 
dyrektyw unijnych lub ich nowelizacji 
(2006/225/WE, 269/90/WE i 270/90/
WE); edukacja w obszarze bezpieczeñ-
stwa i higieny pracy – wymagania prawne, 
charakterystyka systemu edukacji w tym 
obszarze i dzia³ania wspomagaj¹ce proces 
edukacji w zakresie bhp; zasady uznawa-
nia i dokumentowania kompetencji osób 
dzia³aj¹cych w obszarze bhp czy wyniki 
realizacji zadañ w pierwszym i drugim etapie 
koordynowanego przez Centralny Instytut 
Ochrony Pracy – Pañstwowy Instytut 
Badawczy programu wieloletniego „Po-
prawa bezpieczeñstwa i warunków pracy” 
w aspekcie mo¿liwości wykorzystania i upo-
wszechniania tych wyników przez Komitet 
Ergonomii i Ochrony Pracy.

G³os zabra³a tak¿e prezes FSNT-NOT, 
Ewa Mañkiewicz-Cudny, która wrêczaj¹c 
przewodnicz¹cemu srebrn¹ odznakê Fede-
racji Stowarzyszeñ Naukowo-Technicznych 
NOT stwierdzi³a, ¿e: „ (…) patrz¹c na doro-
bek NOT w tej kadencji nale¿y podkreśliæ, 
¿e jest on oparty w du¿ej mierze na tak do-
brze dzia³aj¹cych komitetach, jak ten”. (kj)
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cy do posiadania we w³asnym zespole kobiety, 
nierównośæ w zarobkach za tak¹ sam¹ pracê 
co mê¿czyźni, czy te¿ patrzenie na osobê 
niepe³nosprawn¹ jak na chor¹ i potrzebuj¹c¹ 
opieki. Dyskryminacjê z powodu swojej nie-
pe³nosprawności kobiety odczuwa³y miêdzy 
innymi na takich polach, jak kontakty inter-
personalne, sytuacje spo³eczne, poszukiwanie 
pracy, miejsce pracy, brak dostosowania 
miejsc publicznych do potrzeb osób niepe³-
nosprawnych, dostêp do kultury. Niepe³no-
sprawnośæ wed³ug badanych jest przyczyn¹ 
trudności w znalezieniu dobrej pracy (28%), 
stanowi przeszkodê w niezale¿nym ¿yciu 
(24%), sprawia, ¿e respondentki nie czuj¹ 
siê w pe³ni kobietami, utrudnia znalezienie 
partnera ¿yciowego (11%) czy te¿ jest prze-
szkod¹ w wykonywaniu wymarzonego za-
wodu (8%).

Podsumowanie
W przypadku kobiet niepe³nosprawnych 

na rynku pracy zasadne jest mówienie o dys-
kryminacji szczególnie w kontekście niepe³no-
sprawności oraz p³ci, a wiêc o dyskryminacji 
podwójnej.

Kobiety niepe³nosprawne czêsto postrze-
gane s¹ jako bierne i niezdolne do wype³niania 
ról zawodowych, co wykazano chocia¿by 
w raporcie Rady Europy Discrimination aga-
inst women with disabilities, czy w badaniach 
przeprowadzonych przez Stowarzyszenie 
Kobiet Niepe³nosprawnych „One”. Wynika 
z nich jasno, ¿e kobiety bardziej odczuwaj¹ 
dyskryminacjê ze wzglêdu na niepe³nospraw-
nośæ ni¿ mê¿czyźni oraz czêsto zgadzaj¹ siê 
na pracê na tym samym stanowisku i z tym 
samym zakresem obowi¹zków co mê¿czyzna, 
ale za ni¿sz¹ p³acê. Dostêp do zatrudnienia 
jest dla kobiet niepe³nosprawnych trudniejszy, 
ni¿ w przypadku niepe³nosprawnych mê¿-
czyzn: w wiêkszości stanowi¹ one grupê osób 
biernych zawodowo.

Bariery uniemo¿liwiaj¹ce lub znacznie 
ograniczaj¹ce zatrudnienie kobiet niepe³no-
sprawnych maj¹ genezê równie¿ w uleganiu 
przez wielu pracodawców stereotypom doty-
cz¹cym wydajności czy te¿ samej pracy osób 
niepe³nosprawnych. Zaliczyæ mo¿na do nich 
np. strach przed reakcj¹ wspó³pracowników, 
irracjonaln¹ obawê przed negatywn¹ ocen¹ 
firmy zatrudniaj¹cej niepe³nosprawnych przez 
osoby z zewn¹trz czy te¿ przeświadczenie 
niedostatecznych korzyściach finansowych, 
p³yn¹cych z zatrudnienia osób niepe³no-
sprawnych.

Wszystkie te czynniki wp³ywaj¹ w sposób 
negatywny na kobiety niepe³nosprawne, ob-
ni¿aj¹c ich poczucie skuteczności, samoocenê 
i pośrednio – jakośæ ich ¿ycia. Skutek jest taki, 
¿e brakuje im motywacji do podejmowania 

aktywności, zarówno na polu zawodowym 
jak i na spo³ecznym.
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