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ROZDZIAL
JAK KORZYSTAC Z ZESTAWU NARZEDZI DO SZKOLENIA

TRENEROW PRACY?

NINIEJSZE INSTRUKCJE DLA SZKOLENIOWCOW DOSTARCZAJA.

* informagji o tym, jak korzysta¢ z instrukgji,
* opis cyklu szkoleniowego,

* listg zatacznikéw do cyklu szkoleniowego,

* polecang bibliografie,

* materialy dla uczestnikéw szkolenia.

MATERIALY SZKOLENIOWE ZAWIERAJA.

* opis przebiegu modutu z uwzglednieniem przebiegu sesji, celu, czasu trwania oraz
niezb¢dnych materialéw dydaktycznych,

* material do skopiowania dla uczestnikéw (przysztych treneréw pracy),

* dodatkowe instrukcje dla prowadzacego szkolenie, dotyczace wskazéwek do wykorzy-
stania podczas poszczegélnych sesji,

e zadania.

HARMONOGRAM ZAJEC

Cykl szkoleniowy jest podzielony na dziewig¢ spotkan warsztatowych. Kazde spotkanie
trwa osiem godzin, wliczajac przerwy. Spotkania moga by¢ roztozone w czasie na trzy zjazdy
po trzy dni co dwa tygodnie.

Na poczatku kazdego spotkania przedstawiany jest harmonogram, ktéry okresla czas
rozpoczecia i zakoriczenia zajgé, jak réwniez kolejno$é omawianego materiatu. Przyblizo-
ny czas trwania danego modutu jest wskazany na marginesie przy opisie przebiegu sesji.
Podzial godzinowy podany w tabelkach odpowiadajacych modutom szkoleniowym jest
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jedynie propozycja dla szkoleniowcéw i moze ulec zmianie. Kazdy modut rozpoczyna sig
wprowadzeniem, ktére powinno trwaé okoto 10-15 minut, a koriczy si¢ 15-30-minuto-
wym podsumowaniem. Godzina szkoleniowa trwa 45 minut. Kazdy modut szkolenia zostat
opracowany na podstawie nastgpujacego schematu: cele, pomoce dydaktyczne oraz opis
sesji (temat, plan i czas). Do programu szkoleniowego dotaczona zostata lista zatacznikéw
do wykorzystania podczas prowadzenia zajg¢ w poszczegdlnych modutach, jak réwniez bi-
bliografia, ktéra umozliwia poglebienie wiedzy i doskonalenie umiej¢tnosci zdobywanych

przez uczestnikéw szkolenia.

WYKORZYSTANIE METOD AKTYWNYCH DO PROWADZENIA WARSZTATOW

Kazdy modut szkoleniowy powinien by¢ prowadzony w postaci spotkari warsztatowych,
a to oznacza aktywne uczestnictwo 0s6b szkolonych. Podczas warsztatéw uczestnicy powin-
ni bra¢ udzial w éwiczeniach grupowych, by¢ odpowiedzialni za prezentowanie informacji
zwrotnych grupy, przedstawianie opinii w dyskusjach i zadawanie pytani. Szkolenie powin-
no by¢ prowadzone metodami aktywnymi.

W trakcie przekazywania informacji podczas poszczegdlnych moduléw szkoleniowey
powinni uwzgledniaé tresci dotyczace réznic w potrzebach, trudnosciach i mozliwosciach
0s6b z réznymi rodzajami niepetnosprawnosci. Tresci te musza by¢ prezentowane w trakcie

catego szkolenia.

Ponadto szkoleniowcy powinni wykorzystywaé podczas wybranych modutéw szkole-
niowych, dla uzupetnienia przekazywanych informacji, krétkie filmy ilustrujace przyklady
whasciwej i niewlasciwej pracy trenera pracy na stanowiskach z klientem, oraz pokazujace

stanowiska pracy warte przeanalizowania.

W zaleznosci od indywidualnych mozliwosci rekomenduje sig, aby szkoleniowcy wy-
korzystali metod¢ wideotreningu w pracy grupowej, rejestrujac w formie nagrari kamerg
zadania polegajace na odgrywaniu rél.

Szkolenie powinno by¢ traktowane jako mozliwo$¢ rozwinigcia umiejgtnosci komunika-
cyjnych, umiejetnosci prezentowania i wyrazania opinii, a nie tylko jako sposéb na opano-

wanie okreslonego materiatu.
Do prowadzenia szkolenia zostang wykorzystane nastepujace metody/techniki:
* praca indywidualna i w grupach,
* dyskusja,

* burza mézgéw,
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* symulacje problemowe i sytuacyjne,

* prezentacja multimedialna z wyktadem,
* studia przypadkéw,

* prezentacja filmoéw i zdjec.

Odbiorcami szkolenia beda kandydaci na treneréw pracy oraz inni specjalisci, np. do-
radcy zawodowi i psychologowie bedacy czlonkami zespotu interdyscyplinarnego $wiad-
czacego ustuge zatrudnienia wspomaganego. Aby przedstawiciele kazdej z wymienionych
grup mogli w petni uczestniczy¢ w szkoleniu i z niego skorzysta¢, musi by¢ ono prowadzo-
ne metodami aktywnymi, warsztatowymi, wlaczajacymi wszystkich uczestnikéw w proces
edukacyjny, pozwalajacymi na wymiang do$wiadczeri i wspdlne doskonalenie kluczowych
umiejetnosci.

MATERIALY DO PRZYGOTOWANIA DLA UCZESTNIKOW

Prowadzacy przed rozpoczeciem szkolenia przygotowuje materiaty dla uczestnikéw, zgod-
nie ze standardem zawartym w Zestawie II. W tym celu wykorzystuje zasoby wlasne, Pod-
recznik dla prowadzqcego szkolenie oraz material przygotowany w Zestawie Il jako Kompen-
dium dla trenera pracy i Skrypt do samodzielnej nauki — dla uczestnikéw szkolenia. Powielone
materialy nalezy przekaza¢ kazdemu uczestnikowi na poczatku spotkania.

OCENA

Metody oceny dla tego szkolenia to:

Trzy zadania (Zatgcznik 1, 2 i 3)

ZADANIA 112

Krétkie opisy zadan znajduja si¢ w zatacznikach (Zatgcznik 1 i 2). Kazde zadanie jest wy-
konywane na podstawie opisu dostarczonego uczestnikowi szkolenia przez prowadzacego.
Opis zawiera wytyczne dla uczestnikéw szkolenia. Zadanie musi zostaé wykonane i przed-

stawione w czasie wyznaczonym przez prowadzacego.

Prowadzacy przedstawiaja uczestnikom zadania i wytyczne tak, aby mozna bylo zadawa¢
pytania i wyjasnia¢ ewentualne watpliwosci.
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ZADANIE 3

Opis zadania znajduje si¢ w zataczniku (Zatgcznik 3).
Zadanie wykonywane jest na podstawie opisu dostarczonego przez prowadzacego szkole-

nie. Opis zawiera wytyczne dla uczestnikéw, w tym czas wykonania zadania.

Opis zadania przedstawia si¢ stuchaczom na koncu oznaczonego spotkania. Prowadzacy
prezentuja uczestnikom zadanie i wytyczne tak, aby mozna byto zadawa¢ pytania i wyjas-

nia¢ ewentualne watpliwosci.
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ROZDZIAL II
PRZYGOTOWANIE DO PROWADZENIA SZKOLENIA

Przygotowania do cyklu szkoleniowego zatytutowanego ,,Zatrudnienie wspomagane” po-
winny zacza¢ si¢ na dlugo przed pierwszym spotkaniem. Przed kazdym spotkaniem war-
sztatowym prowadzacy/szkoleniowcy powinni:

* zaznajomic si¢ z materiatem,

* przygotowal prezentacje,

* przygotowal kopie materiatu dla uczestnikéw i opisy zadan,

* przygotowaé materialy do éwiczen w grupie,

* zorganizowal niezbedny sprzet i wyposazenie,

* skopiowa¢ niezbedna liczbe formularzy rejestracyjnych i formularzy ocen,
* dowiedzied sig, jaka jest liczba uczestnikéw, pozna¢ ich nazwiska,

* przygotowac list¢ obecnosci uczestnikéw i zadbaé o ich podpisy.

LALECA SIE TAKZE:

* sprawdzié, czy zarezerwowano miejsce spotkan i czy jest ono w odpowiednim stanie,
* sprawdzi¢, czy zaméwiono kawe/herbate/przekaski,

* sprawdzié, czy whasciwie dziata sprzet.

PRZEKAZYWANIE INFORMACII

Uczestnicy potrzebujg klarownego wyjasnienia zakresu szkolenia i wymagan z nim zwia-
zanych, w tym wymagan czasowych (zwlaszcza czasu niezbednego do wykonania zadan).
Powinni otrzyma¢ informacje dotyczace termindw i miejsc spotkan warsztatowych przynaj-

mniej miesigc przed rozpoczeciem szkolenia.

WARUNKI LOKALOWE

Sala spotkani powinna by¢ na tyle duza, aby zmiesci¢ uczestnikéw przy stolikach ustawio-
nych w ksztalcie litery U. Powinno by¢ takze dostgpne pomieszczenie/pomieszczenia do pracy

w grupach, jak réwniez oddzielne miejsce na spedzanie przerw.
g ¢
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STANDARDOWE WYPOSAZENIE

* flipcharty, stojak do flipchartéw i flamastry,

* komputer i projektor do slajdéw w programie PowerPoint,

* ta$my bezbarwne i niebrudzaca plastelina do przylepiania materiatéw na $cianach,
* teczki na materialy szkoleniowe dla kazdego uczestnika,

* zapasowe dlugopisy.

UCZESTNICY SZKOLENIA

W sytuacji optymalnej liczba uczestnikéw nie powinna przekraczaé 15, aby umozliwi¢
dyskusje¢ oraz otrzymywanie informacji zwrotnych od kazdego uczestnika.

Uczestnicy powinni na kazdych zajeciach wpisywac si¢ na listg obecnosci — na tej podsta-

wie mozna kontrolowa¢ frekwencje na zajeciach.
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ROZDZIAL I1I
PROWADZACY SZKOLENIE

PROWADZACY SZKOLENIE

Zawsze, kiedy jest to mozliwe, zajecia powinno prowadzi¢ dwéch szkoleniowcéw. Szeze-
gblowy zakres kompetencji dwéch szkoleniowcéw (prowadzacych) oraz proponowany po-
dziat zadan podczas zaj¢c zostat opisany ponizej.

Rekomenduje sig, aby zostalo zorganizowane przed rozpoczgciem szkolenia szkolenie dla
os6b prowadzacych zajecia (train the trainer), zgodnie z zalozeniami zawartymi w II Ze-
stawie ,, Wytycznych dotyczacych $wiadczenia ustug przez trenera pracy”. Przeprowadzenie
szkolenia dla szkoleniowcéw dotyczyloby m.in. metodologii zatrudnienia wspomaganego
oraz przekazania zalozen, zgodnie z ktdrymi powinni prowadzi¢ szkolenie.

OGOLNY ZAKRES WIEDZY, UMIEJETNOSCI T PREDYSPOZYCJI, JAKIE POWINIEN
POSIADAC SZKOLENIOWIEC [

* dobra znajomos¢ problematyki aktywizacji zawodowej i funkcjonowania spotecznego

0s6b z réznymi rodzajami niepelnosprawnosci,

* doglebna znajomo$¢ ustugi zatrudnienia wspomaganego (aksjologii, teorii, prakeyki,

historii, obecnego stanu wdrazania jej w Polsce i na $wiecie, efektywnosci),

* wiedza dotyczaca potencjatu i trudnosci oraz specyfiki aktywizacji zawodowej i funkejo-
nowania spolecznego, w tym uczenia si¢ 0séb z réznymi stopniami i rodzajami niepel-

nosprawnosci,

* praktyczna znajomo$¢ proceséw i prakeyki zatrudnienia wspomaganego oraz wspiera-
nia 0séb z réznymi rodzajami niepetnosprawnosci na otwartym rynku pracy i w funk-

cjonowaniu spolecznym,
* wybrana wiedza z zakresu funkcjonowania firm,

* wiedza dotyczaca potencjatu i trudnosci oraz specyfiki aktywizacji zawodowej i funk-
cjonowania spolecznego, W tym uczenia si¢ oséb z réznymi stopniami i rodzajami

niepetnosprawnosci,

*  szczegdlna wrazliwos$¢ i uwaga, skupiona na przekazie formujacym pozytywny sto-
suneck do mozliwosci oséb z niepetnosprawnoscia, otwarto$¢ na nowe sposoby
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wykorzystywania ich potencjatu, przetamywanie stereotypéw; dawanie $wiadectwa
wartosci i szacunku dla pracy 0séb z niepetnosprawnoscia,

* znajomo$¢ Konwencji ONZ o prawach oséb niepetnosprawnych,

*  bystro$¢ obserwacji, empatia, umiej¢tno$¢ nawigzywania dobrego kontaktu z uczest-
nikami szkolenia, inicjowanie udziatu w formach interaktywnych,

* umiejetnos¢ wzbudzania i rozwijania zainteresowania prowadzonymi zajeciami,
* umiej¢tno$¢ motywowania do uczenia si¢ i doskonalenia,

* fatwos¢ nawiazywania kontaktdéw,

* budowanie dobrych relacji z grupa,

* radzenie sobie z uczestnikami sprawiajacymi klopoty,

¢ radzenie sobie ze stresem,

* umiej¢tnos¢ obstugi wyposazenia technicznego w sali wyktadowej.

OGOLNY ZAKRES WIEDZY, UMIEJETNOSCI I PREDYSPOZYCJI, JAKIE POWINIEN
POSIADAC SZKOLENIOWIEC II:

* dogltebna znajomos¢ tematyki prezentowanego modutu,
* orientacja w idei i tre$ci Konwencji ONZ o prawach oséb niepetnosprawnych,

* wiedza dotyczaca potencjatu, trudnosci oraz specyfiki aktywizacji zawodowej
i funkcjonowania spolecznego, w tym uczenia si¢ 0s6b z réznymi stopniami i rodza-
jami niepetnosprawnosci,

* umiej¢tno$¢ nawigzywania kontaktu ze stuchaczami i interesujacego prowadzenia wy-
ktadéw, oraz postugiwania si¢ metodami interaktywnymi, a takie wspStpracy w ze-
spole wyktadowcéw i stuchaczy,

* umiejetnos¢ wzbudzania i rozwijania zainteresowania prowadzonymi zajeciami,
* umiejetno$¢ motywowania do uczenia si¢ i doskonalenia,

* fatwos¢ nawigzywania kontaktdw,

* budowanie dobrych relacji z grupa,

* radzenie sobie z uczestnikami sprawiajacymi klopoty,

¢ radzenie sobie ze stresem.
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SZKOLENIOWIEC (ZAROWNO I, JAK 1 IT) POWINIEN POSIADAC WYKSZTALCENIE
WYZSZE ORAZ NASTEPUJACE KWALIFIKACJE 1 DOSWIADCZENIE:

* min. 3 lata do$wiadczenia w pracy z osobami z niepetnosprawnoscia w zakresie akty-

wizacji spoleczno-zawodowej (wymaganie nie dotyczy szkoleniowca II),

* min. 5 lat do§wiadczenia dydaktycznego (prowadzenie wyktadéw i/lub szkoleri i/lub
wyglaszanie referatéw na konferencjach itp.),

* doswiadczenie w przeprowadzaniu szkolen z zakresu tematyki danego modutu w licz-
bie min. 100 dni szkoleniowych, przy czym kazdy dzieri szkoleniowy wynosit co naj-
mniej pig¢ godzin zegarowych, a szkolenia zostaly zrealizowane w ciagu ostatnich

czterech lat (wymaganie dotyczy szkoleniowca 1),

* dodatkowym atutem szkoleniowca jest ukoniczenie np. rocznej szkoly przygotowuja-

cej do pracy trenera/szkoleniowca.

PROPONOWANY PODZIAt ZADAN POMIEDZY DWOCH SZKOLENIOWCOW
PROWADZACYCH SZKOLENIE

SZKOLENIOWIEC I:
* wprowadza temat modutu,

* jest skupiony na réwnolegtym §ledzeniu catosci wyktadu prowadzonego przez szko-
leniowca II oraz innych dziatan edukacyjnych, podejmowanych podczas szkolenia,

* zwraca uwagg na zachowanie stuchaczy jako grupy i jej indywidualnych cztonkéw —

przede wszystkim na ich zainteresowanie, skupienie uwagi i aktywne uczestnictwo,
* podkredla najbardziej istotne tresci szkolenia oraz uszczegétawia je (w miarg potrzeby),
* ozywia udzial uczestnikéw w szkoleniu,

* wzbogaca tresci wyktadu, zwlaszcza dajace $wiadectwo wartosci pracy oraz szansy, jaka
jest zatrudnienie wspomagane dla normalnego Zycia, rozwoju i samorealizacji oséb

z niepetnosprawnoscia,

* omawia i ocenia zadania przygotowywane przez uczestnikéw na zaliczenie cyklu szko-
leniowego,

* podsumowuje omdwiony material, podkreslajac kluczowe elementy (synteza)

i wnioski.
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SZKOLENIOWIEC II:

moze zmieniad si¢ w zaleznosci od tematyki modutu,

referuje/prezentuje gléwne zagadnienia objete tytulem szkolenia, stosujac przewidzia-
ne metody/techniki,

inicjuje elementy interaktywne,
ilustruje swéj wyktad przyktadami,

podaje praktyczne rozwigzania prezentowanych kwestii.




WYTYCZNE DOTYCZACE SWIADCZENIA UStUG PRZEZ TRENERA PRACY ZESTAWII 17

ROZDZIAL IV
PROGRAM SZKOLENIA TRENEROW PRACY.

PODRECZNIK DLA PROWADZACEGO SZKOLENIE

1. Wsrep

Cykl szkoleniowy z zakresu zatrudnienia wspomaganego okresla standardy, jakie nalezy
osiagnaé, aby otrzymac certyfikat ukoriczenia szkolenia kandydatéw na treneréw pracy.
Kandydaci podlegaja ocenie w celu stwierdzenia, czy osiagneli wymagane standardy. Zali-
czenie przyznaje si¢ za ukoriczenie catego szkolenia oraz wykonanie zatozonych zadan jako
integralnej czgsci szkolenia.

Standardy w ramach modulu sa wyrazone przede wszystkim poprzez okreslone re-
zultaty nauki, czyli to, co uczestnik bedzie wiedzial i co bedzie umiat robi¢ po ukos-
czeniu danego modutu. Pozostate elementy modutu — cel gtéwny, cele ogdlne, szczegdly
dotyczace oceny i kryteria oceny — tacza si¢ z rezultatami nauki.

Czas trwania, zawarto$¢ i realizacja programéw nauczania powinny by¢ dopasowane do
potrzeb i zainteresowan uczestnikdw, a takze umozliwi¢ im osiagnigcie standardéw nakres-

lonych w szkoleniu.

Rozwéj kluczowej wiedzy oraz kluczowych umiejetnosci (minimum do osiagniecia
podczas szkolenia) uczestnikéw jest podstawowym celem ich edukacji i szkolenia. Kluczo-
we umiejetnosci powinny by¢ opanowywane przez uczestnikéw w toku ¢wiczeri warszta-
towych, co umozliwi im aktywne i praktyczne sprawdzenie i zastosowanie umiej¢tnosci.
Kluczowa wiedza i umiejgtnosci obejmuja:

Kluczowa wiedza: ‘ Kluczowe umiejetnosci:

* wiedza na temat celéw, zatozen i aksjologii * zdefiniowanie pojecia: zatrudnienie wspo-
zatrudnienia wspomaganego magane

* znajomo$¢ kompetencji wymaganych * przedstawienie kluczowych zasad zatrudnie-
od trenera pracy nia wspomaganego

* okreslenie pigciu krokéw zatrudnienia wspo- | ® przedstawienie i zastosowanie zadan trenera
maganego pracy na kazdym z pigciu etapéw zatrudnie-

* znajomo$¢ kodeksu etycznego trenera pracy nia wspomaganego
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¢ okreslenie poszczegdlnych etapéw planowa-
nia kariery w procesie planu skoncentrowa-
nego na osobie (Person Centered Planned
- PCP)

* wiedza na temat og6lnych zasad planowania
i rozwoju karier

* przedstawienie sposobéw analizy kompeten-
qji i predyspozycji zawodowych

¢ okreslenie zasad coachingu

* znajomo$¢ etapdw procesu coachingu

* wiedza na temat orzeczniétwa o niepetno-
sprawnosci obowiazujacego w Polsce

* znajomo$¢ systemu rentowego w zwiazku
z zatrudnianiem

* wymienienie podstawowych i dodatkowych
uprawnieni 0s6b z niepetnosprawnoscia

* znajomos$¢ oferty programu zatrudnienia
wspomaganego

* znajomos$¢ technik skutecznego pozyskiwania
pracodawcéw

* znajomo$¢ sposobéw poszukiwania miejsc
pracy

* znajomo$¢ indywidualnych réznic w potrze-
bach 0s6b z niepetnosprawnoscia w procesie
przygotowywania do rozmowy z pracodawca

* znajomo$¢ potrzeb wsparcia pracownikéw
z niepetnosprawnoscia,

* znajomo$¢ potrzeb wsparcia pracodawcoéw

¢ okreslenie sytuacji trudnych w procesie
zatrudnienia wspomaganego.

zastosowanie zasad kodeksu etycznego trene-
ra pracy

przygotowanie planu skoncentrowanego na
osobie (PCP) dla osoby z niepetnosprawnoscia
opracowanie strategii wsparcia osoby z nie-
petnosprawnoscia w planowaniu jej kariery
na podstawie pracy zespotowej

odpowiedni dobdr doswiadczen zawodowych
dla 0séb z niepetnosprawnoscia

budowanie odpowiednich relacji z osobg

z niepetnosprawnoscia

odréznienie umowy o pracg od uméw cywil-
noprawnych

analizowanie orzeczeni o niepelnosprawnosci
(powiatowe zespoly, ZUS) oraz stwierdzenie na
ich podstawie, jaki stopiei niepetnosprawnosci
ma kandydat na pracownika/pracownik,
wskazanie pracodawcy podstawowych form
wsparcia w zatrudnieniu 0séb z niepetno-
sprawnoscia, powiazanych z zatrudnieniem
wspomaganym

przedstawienie pracodawcy, co oferuje pro-
gram zatrudnienia wspomaganego
praktyczne zastosowanie technik skutecznego
pozyskiwania pracodawcéw

sporzadzenie oferty dla pracodawcy
korzystanie z réznych metod szukania pracy
wlaczenie osoby z niepelnosprawnoscia

w proces poszukiwania pracy

wybdr odpowiedniego miejsca pracy sposréd
dostepnych na lokalnym rynku pracy
przygotowanie osoby z niepetnosprawnoscia
do wstgpnej rozmowy z pracodawcy
identyfikacja potrzeb (w tym ciaglych)
wsparcia pracownikéw z niepelnosprawnos-
cig oraz udzielanie wsparcia, zgodnie z tymi
potrzebami

identyfikacja potrzeb (w tym ciaglych) wspar-
cia pracodawcéw oraz udzielanie wsparcia,
zgodnie z tymi potrzebami

zaplanowanie strategii wsparcia pracownika
oraz pracodawcy/wspdtpracownikéw
wskazanie sposobu radzenia sobie z réznymi
sytuacjami trudnymi na wszystkich etapach
zatrudnienia wspomaganego.
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2. CYKL SZKOLENIOWY: ZATRUDNIENIE WSPOMAGANE

Cel gléwny:

Odbiorcy szkolenia:

To szkolenie okresla standardy, ktére trener pracy ma osiagnaé, aby
uzyska¢ certyfikat w zakresie zatrudnienia wspomaganego na pozio-

mie podstawowym.

Szkolenie ma wyposazy¢ przyszlego trenera pracy w wiedz¢ oraz
umiej¢tnosci niezb¢dne do wspierania 0séb z niepetnosprawnoscia.
Ma takze ksztattowaé pozytywne postawy i zaangazowanie w proces
integracji zawodowej, aby umozliwi¢ tym osobom karier¢ zawodo-
wa i zakoriczone sukcesem zatrudnienie na otwartym rynku pracy,
przy wsparciu trenera pracy, zgodnie z pi¢cioma etapami zatrudnie-

nia wspomaganego.

Szkolenie skierowane jest do cztonkéw personelu — zespotu inter-
dyscyplinarnego (treneréw pracy, psychologéw, doradcéw zawodo-
wych i innych) — ktérzy pracuja z osobami z niepetnosprawnoscia
lub w przysztosci cheieliby podjaé prace w zakresie wspierania os6b
z niepetnosprawnoscia w podejmowaniu zatrudnienia na otwartym

rynku pracy.

Zalozenia organizacyjne szkolenia: Trzy zjazdy po trzy dni co dwa tygodnie.

CELE OGOLNE

Uczestnicy, ktérzy ukoficza szkolenie:

* beda znali model zatrudnienia wspomaganego i jego podstawy aksjologiczne,

* beda znali profil kompetencyjny trenera pracy, jego zadania w pigciu krokach zatrud-

nienia wspomaganego, kodeks etyczny trenera pracy oraz warunki organizacyjne pracy,

* beda umieli wspiera¢ osoby z réznymi rodzajami niepetnosprawnosci i pomaga¢ im

planowac i rozwija¢ kariery zawodowe,

* beda rozwija¢ wiedz¢ i umiejetnosci marketingowe zwiazane z szerzeniem idei za-

trudnienia wspomaganego oraz ze znajdowaniem miejsc pracy dla oséb z niepetno-

sprawnoscia,
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* beda pozyskiwa¢ umiejetnosci wspierania udanych kontaktéw migdzy pracownikami
z niepetnosprawnoscia a pracodawcami,

* beda potrafili wspiera¢ osoby z niepetnosprawnoscia w miejscu pracy i poza nim,

* beda znali migdzynarodowe standardy job coachingu i potrafili wedlug nich pracowaé.

Mobuty

Poszczegblne obszary tematyczne rezultatéw nauki sa podzielone na dziewieé jednostek:
Modut 1. Zatrudnienie wspomagane i jego podstawy aksjologiczne.

Modut 2. Trener pracy — profil kompetencyjny, zadania w procesie pigciu krokéw za-
trudnienia wspomaganego, kodeks etyczny trenera pracy, warunki organiza-

cyjne pracy trenerow.

Modut 3. Wsparcie 0séb z niepetnosprawnoscia w celu planowania i rozwoju kariery.
Tworzenie profilu zawodowego.

Modut 4. Model job coachingu — trening i coaching w procesie.
Modut 5. Prawne aspekty zatrudnienia oséb z niepelnosprawnoscia.
Modut 6. Marketing zatrudnienia wspomaganego w relacjach z pracodawcami.

Modut 7. Wspieranie w poszukiwaniu pracy. Znajdowanie stanowiska pracy i zaanga-
zowanie pracodawcy.

Modut 8.  Wspieranie w miejscu pracy i poza nim.

Modut 9. Budowanie zespotu. Wsparcie klienta z niepetnosprawnoscia na pigciu eta-
pach zatrudnienia wspomaganego — podsumowanie.

OCENA WIEDZY OPANOWANEJ PRZEZ UCZESTNIKA

Zadania Prowadzacy szkolenia opracowuje dwie instrukcje, ktdre od kandydata/kan-
dydatki bedg wymagaty udowodnienia, ze rozumie on/ona przekazywane tre-
$ci i wie, jak stosowaé poszczegélne rezultaty nauki.

Zadanie 1 (Zalgcznik 1):

Instrukcje do pierwszego zadania wymaga¢ beda od kandydata stworzenia prezentacji/
oferty dotyczacej zatrudnienia wspomaganego konkretnej osoby z niepetnosprawnoscia.

Oferta ma by¢ skierowana do potencjalnego pracodawcy.
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Zadanie 2 (Zalgcznik 2):

Instrukeje do drugiego zadania wymaga¢ beda od kandydata praktycznego wsparcia oso-

by z niepetnosprawnoscia w celu stworzenia przez nig CV, jak réwniez zidentyfikowania

potrzeb wsparcia w sytuacji rozmowy kwalifikacyjnej i zaplanowania takiej strategii wspar-

cia, ktéra zaspokoi potrzeby osoby z niepetnosprawnoscia. Uczestnik szkolenia musi udo-

wodni¢, ze réznicuje:

wykonanie zadania za kandydata do pracy,
pomoc przez wykonanie za kandydata do pracy wigkszoéci zadania,

wsparcie, czyli pomoc tylko w tych fragmentach zadania i w tych sytuacjach, ktére
dla osoby z niepetnosprawnoscia sg niejasne, niezrozumiale lub stanowig trudnosé
wykonawcza.

Zadanie 3 (Zalgcznik 3):

Prowadzacy szkolenie przygotowuje krétka instrukcje wymagajaca od uczestnikéw, aby

zademonstrowali zrozumienie podstaw aksjologicznych oraz zastosowanie zatrudnienia

wspomaganego, jak rowniez umiej¢tnosci planowania, wprowadzania w zycie i monitoro-

wania calego procesu.

Instrukcje skupiaja si¢ na problematyce modutéw 3 i 6.

Zaprezentowane prace/dokumenty, ktére facznie stanowig projekt, beda zawieraé:

plan wsparcia osoby z niepelnosprawnoscia w planowaniu jej kariery zawodowej,
etapy planowania kariery,

ocen¢ doswiadczenia zawodowego,

plan wsparcia osoby z niepetnosprawnoscia w dalszym rozwijaniu jej kariery zawodowej,
opis potrzeb wsparcia osoby z niepetnosprawnoscig i pracodawcy,

plan wsparcia pracodawcy w szkoleniu osoby z niepelnosprawnoscia,

plan wspierania w sposéb ciagly relacji migdzy pracownikiem — osoba z niepetno-
sprawnoscia — a pracodawca,

ewaluacja wprowadzenia w zycie strategii wspierania szkolenia,

ewaluacja wprowadzenia w zycie strategii wspierania relacji pracownik — pracodawca

w sposéb ciagly.
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Zadania mogg by¢ prezentowane na wiele sposobéw, na przyktad: pisemnie, ustnie, gra-
ficznie, audiowizualnie albo w jakikolwiek inny sposéb bedacy potaczeniem wymienionych

form. Kazdy materiat musi zosta¢ dostarczony w wersji elektronicznej.
Wszystkie zadania punktowane sa jednakowo.
Zadanie 1 — do wykonania po zakoriczeniu modutu 3.
Zadanie 2 — do wykonania na koniec modutu 6.

Zadanie 3 — do wykonania pod koniec szkolenia. Uczestnicy otrzymaja opis zadania,
ktére bedzie wymagato zademonstrowania zrozumienia i zastosowania modelu zatrudnie-

nia wspomaganego, jak réwniez umiej¢tnosci planowania, wdrazania i oceniania procesu.

Zasady oceny zadat

Przedstawione prace beda oceniane w skali procentowej. Laczny procent uzyskany ze
wszystkich trzech zadani bedzie przektadat si¢ na nastepujace oceny koficowe cyklu szkole-

niowego:
Zdany — Dostateczny 50—-64%
Zdany — Dobry 65-79%

Zdany z wyrdznieniem 80-100%
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INDYWIDUALNA KARTA OCENY KANDYDATA NA TRENERA PRACY

Indywidualna karta oceny Zadania 1 i 2 (ocena z obu zadan
kandydata stanowi 40% oceny lacznej)

Imie i nazwisko kandydata:

Termin szkolenia:

. Punktacja | Punktacja
yteria oceny maks. kandydata

Zadanie 1
* zgromadzenie odpowiednich informacji 4
* jasna prezentacja zgromadzonych informacji 4
* efektywne zaplanowanie zadania 4
* wiadciwy wybdr strategii 4
* krytyczna ewaluacja procesu i rezultatéw 4
Suma cz¢sciowa 20

Zadanie 2
* dogtebne zrozumienie zasad zatrudnienia wspomaganego 4
* jasne okreslenie potrzeb pracodawcy podczas zatrudniania 4

osoby z niepetnosprawnoscia
* szczegSlowa prezentacja wsparcia zaoferowanego pracodawcom 4
* zgromadzenie odpowiednich informacji 4
* jasna prezentacja materialu 4
Suma cz¢dciowa 20
PUNKTACJA LACZNIE
Suma punktéw powinna zostac przeniesiona do zbiorczej karty 40
rezultatéw szkolenia

Podpis prowadzqcego: Data:
Podpis kierownikalkoordynatora: Data:
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INDYWIDUALNA KARTA OCENY KANDYDATA NA TRENERA PRACY

Indywidualna karta oceny Zadanie 3 (ocena z Zadania 3
kandydata stanowi 60% oceny lacznej)
Imie i nazwisko kandydata:

Termin szkolenia:

) Punktacja Punktacja
yteria oceny maks. kandydata
* dogtebne zrozumienie proceséw zatrudnienia wspomaganego 10
¢ efektywne planowanie 10
* zgromadzenie odpowiednich informacji 10
* spdjny i racjonalny wybdr strategii 10
* zrozumiala i jasna dokumentacja postepéw 10
* krytyczna ewaluacja proceséw i rezultatéw 10
SUMA PUNKTOW
Suma punktow powinna zostac przeniesiona do zbiorczej karty 60
rezultatéw szkolenia
Podpis prowadzqcego: Data:
Podpis kierownikalkoordynatora: Data:
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TECHNIKI OCENY

Zadania Cwiczenia wykonywane sg zgodnie z instrukcjq i konkretnymi wytycz-
nymi.

Kazde zadanie wykonywane jest na podstawie instrukeji dostarczanej
przez prowadzacego szkolenie. Instrukcja zawiera wytyczne dla uczest-
nikéw. Zadanie nalezy wykona¢ w czasie okreslonym przez szkole-
niowca.

Zadania pozwola kandydatowi wykazaé:
* zrozumienie i zastosowanie koncepcji dotyczqcej zatrudnienia wspomaganego,

* umiej¢tno$¢ uzycia/wyboru odpowiednich technik badawczych, Zrédet informadji,
odniesieni, bibliografii,

* umiejetnos¢ analizy, oceny, formutowania konkluzji, rekomendowania,

* zrozumienie procesu i planowania implementacji oraz umiej¢tnosci planowania oraz
zarzadzania czasem,

* umiejetnosci dotyczace oceny i rozwigzywania probleméw,
* umiejetnosci prezentowania,

* umieje¢tnosci zwigzane ze wspélpraca z innymi i praca w zespole.

Zapis osiagnie¢  Kandydaci tworza specjalny zbi6r/skoroszyt, w ktérym skrupulatnie
uczestnika notuja swoje do$wiadczenia i refleksje dotyczace poszczegélnych
(Zalgcznik 4) moduléw szkolenia.

Identyfikacja Ocena stopnia opanowania okreslonych umiejetnosci praktycznych, orga-
umiejetnosci nizacyjnych i/lub interpersonalnych i innych.

uczestnika

Te umiejetnosci oceniane sg przez osobg prowadzaca szkolenie.

Umiejetnosci mogg by¢ wykazane w réznych sytuacjach, na przykiad
w warunkach nauki, podczas ¢wiczen polegajacych na odgrywaniu

okreslonej roli lub w sytuacjach rzeczywistych i zawodowych.

Kandydat moze przedstawi¢ pisemny raport i dodatkowa dokumen-

tacjg jako czgs$¢ przygotowanego zbioru materialéw.
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CERTYFIKAT/ZASWIADCZENIE

To oficjalny dokument potwierdzajacy ukoriczenie cyklu szkoleniowego z zakresu zatrud-

nienia wspomaganego.

POSZCZEGOLNE REZULTATY NAUKI

I zjazd - 3,5 dnia, 28 h

MODUL 1. Zatrudnienie wspomagane i jego podstawy aksjologiczne

zatrudnienia wspomaganego

CELE:
NABYCIE WIEDZY: NABYCIE UMIEJETNOSCI:
* na temat najwazniejszych zatozen * zdefiniowanie pojecia: zatrudnienie wspoma-
Konwencji ONZ o prawach oséb nie- gane
petnosprawnych * przedstawienie kluczowych zasad zatrudnienia

* na temat celéw, zalozen i aksjologii wspomaganego

kazywania kompetencji

nego

* wyjasnienie powiazan zatrudnienia wspomaga-
nego z ideologia normalizacji, wtaczenia i prze-

» okredlenie klientéw zatrudnienia wspomaga-

E(;l[\)/IJSISIFYCZNE: Materialy wideo, prezentacje multimedialne
CZAS: 8h
SES]JE:
CZAS
LP. | TEMAT SESJI: PLAN SESJI: TRWANIA
SESJI:
* przedstawienie si¢
* clementy integracyjne
* zebranie oczekiwan
1.1 | Wprowadzenie * zawarcie kontraktu 1,5h

* przekazanie informacji dotyczacej
zawarto$ci organizacyjno-meryto-
rycznej
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Definicja niepetnosprawno-

przedstawienie definicji niepetno-

sprawnosci — rys historyczny i stan

obecny

Konwencja ONZ:

a) cel, zasady, obowiazki (art. 1, 3 i4)

b) podstawowe definicje: jezyk,
komunikacja, dyskryminacja ze

1.2 | $ci. Konwencja ONZ o pra- . » 0,5h
g wzgledu na niepetnosprawnos¢,
wach 0séb niepetnosprawnych ; o .
racjonalne usprawnienie, uni-
wersalne projektowanie (art. 2)
¢) prowadzenie Zycia samodzielnie
i przy wlaczeniu w spoteczeistwo,
rehabilitacja (art. 19, 26)
d) pracaizatrudnienie (art. 27)
. o owstanie idei zatrudnienia wspoma-
Definicja zatrudnienia P P
1.3 ganego
wspomaganego > o
definicja zatrudnienia wspomaganego
przedstawienie kluczowych wartosci
i gléwnych zasad zatrudnienia wspo-
mgneg 05h
. rzedstawienie réznic pomigdzy za-
Kluczowe zasady i cechy za- przedstay pomieczy
.. trudnieniem wspomaganym a zatrud-
1.4 | trudnienia wspomaganego . .
nieniem na chronionym rynku pracy
przedstawienie trzech podstawowych
wartosci zatrudnienia wspomaga-
nego: idei normalizacji, wlaczenia
i przekazywania kompetencji
Klienci zatrudnienia wspo- zdefiniowanie klientéw zatrudnienia
maganego oraz potrzeby wspomaganego
15 wsparcia wynikajace ze charakterystyka poszczeg6lnych 55h
| specyfiki funkcjonowania, grup z uwzglednieniem ich potrzeb ’
wynikajace z rodzaju niepet- i trudnosci wynikajacych ze specyfiki
nosprawnosci funkcjonowania danych oséb
. odsumowanie tresci
1.6 | Podsumowanie modutu b

informacje zwrotne
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MODUL 2. Trener pracy — profil kompetencyjny, zadania w procesie pieciu krokéw zatrudnienia

wspomaganego, kodeks etyczny trenera pracy, warunki organizacyjne pracy treneréw

CELE:
NABYTA WIEDZA: NABYCIE UMIEJETNOSCI:
* na temat kompetencji wymaganych * przedstawienie i zastosowanie zadari wyma-
od trenera pracy ganych od trenera pracy na kazdym z pieciu
e okreslenie pieciu krokéw zatrudnienia etapéw zatrudnienia wspomaganego
wspomaganego * poréwnanie kompetencji wymaganych
* znajomos¢ kodeksu etycznego trenera od trenera pracy
pracy ¢ zastosowanie znajomosci kompetencji do opra-
* na temat kompetencji innych specja- cowania profilu trenera pracy
listéw, ktorzy moga bra¢ udziat w za- * zastosowanie zasad kodeksu etycznego trenera
trudnieniu wspomaganym pracy
* na temat wsparcia otoczenia osoby * wspdlpraca z innymi specjalistami zatrudnienia
z niepetnosprawnoscia w procesie za- wspomaganego
trudnienia wspomaganego * wspdlne dazenie do osiagnigcia zatozonych
rezultatéw
* angazowanie otoczenia osoby z niepetnospraw-
noscia w proces zatrudnienia wspomaganego
*  zastosowanie znajomosci zadan trenera pracy
w skutecznym zarzadzaniu czasem i organizacja
pracy

POMOCE . T .
DYDAKTYCZNE: Prezentacje multimedialne, flipchart
CZAS: 8h
SESJE:
CZAS
LP. | TEMAT SESJL PLAN SESJI: TRWANIA
SESJIL:
2.1 | Wprowadzenie * przedstawienie tematu modutu
* przedstawienie pigciu etapow
zatrudnienia wspomaganego
. ¢ okredlenie zadan trenera na
Zadania trenera pracy w proce- i , .
R ) o kazdym z etapéw zatrudnienia
2.2 | sie pigciu krokéw zatrudnienia 2h
wspomaganego z uwzgled-
wspomaganego o . -
nieniem potrzeb i trudnosci
poszczegélnych os6b z niepetno-
sprawnoscia
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2.3

Profil trenera pracy

Kim jest trener pracy? Cechy
trenera pracy potrzebne

do zrealizowania zadan

na pigciu etapach zatrudnienia
wspomaganego

okreslenie réznic miedzy kom-
petencjami podstawowymi
(zwigzanymi z efektywnym
funkcjonowaniem w réznorod-
nych sytuacjach zwiazanych

z realizacja zadani trenera pracy)
a ,warsztatowymi” (odnoszacy-
mi si¢ do projektowania, reali-

zacji i ewaluacji zadan)

2h

2.4

Kodeks etyczny trenera pracy

oméwienie kodeksu etycznego
trenera pracy

0,5h

2.5

Rola poszczeg6lnych specjali-
stéw w procesie zatrudnienia

wspomaganego

rola poszczegélnych specjalistéw
w procesie zatrudnienia wspo-
maganego (w tym asystentéw
0s6b z niepelnosprawnoscia
oraz ttumaczy jezyka

migowego)

0,5h

2.6

Rodzaje wsparcia ze strony
otoczenia 0séb z niepetnospraw-
noscig w procesie zatrudnienia

wspomaganego

przedstawienie rodzajéw wspar-
cia 0s6b z niepetnosprawnoscia
w procesie zatrudnienia wspo-
maganego:

a) ze strony organizacji

b) ze strony biznesu

¢) ze strony rzadu

d) ze strony rodziny/spotecz-

nosci

1h

2.7

Metody skutecznego zarzadzania
czasem wlasnym; samoorganiza-

¢ja w realizacji zadan

przedstawienie skutecznych
sposob6w zarzadzania wlasnym

czasem

2h

2.8

Podsumowanie modutu

podsumowanie tresci

informacje zwrotne
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MODUL 3. Wsparcie 0s6b z niepelnosprawnoscia w celu planowania i rozwoju kariery.

Tworzenie profilu zawodowego

CELE:
NABYTA WIEDZA: NABYCIE UMIEJETNOSCI:
* na temat poszczeg6lnych etapéw planowa- * wspdlne przygotowanie PCP wraz z osoba
nia kariery w procesie PCP z niepelnosprawnoscia;
* na temat og6lnych zasad planowania i roz- * opracowanie strategii wsparcia osoby z nie-
woju karier petnosprawnoscia w planowaniu jej kariery
* na temat sposob6éw analizy kompetencji z uwzglednieniem pracy zespotowe;j
i predyspozycji zawodowych * odpowiedni dobér doswiadczeri zawodo-

wych dla 0séb z niepetnosprawnoscia

* ocena doswiadczenia zawodowego danej
osoby w zwiazku z jej preferencjami doty-
czacymi rodzaju pracy oraz niezb¢dnych
umiejetnosci

* przygotowywanie strategii wsparcia pracow-
nika z niepetnosprawnoscia, prowadzacej
do dalszego rozwoju kariery

g(Y)II\)/IJSIglFYCZNE' Prezentacje multimedialne, flipchart, wzdr profilu zawodowego (Zatacznik 5)
CZAS: 12h
SESJE:
CZAS
LP. | TEMAT SESJI: PLAN SESJI: TRWANIA
SESJI:
3.1 | Wprowadzenie * przedstawienie tematu modutu
. . * wprowadzenie do tematu, wyjasnie-
Et?f r}r’n[i) i;nozirelsli kﬁf;y ania nie, co to jest PCP, i przedstawienie
v b pranow poszczegélnych etapédw/krokéw PCP
32 | PCP o : , 4h
Tworzenic brofilu zawodo. * omoéwienie poszczegdlnych etapéw/
P krokéw PCP
wego .
* stworzenie profilu zawodowego
* przedstawienie typowych sposobéw
planowania kariery, w tym planowa-
Sposoby planowania i rozwoju nie i rozwdj kariery zawodowej:
3.3 larier a) wyznaczenie celéw 2h
atle b) okreélenie zadan
* wsparcie w zmianie decyzji
co do kariery
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* dokonanie oceny do$wiadczenia

Ocena do$wiadczenia zawodo- zawodowego dancj osoby w zwigzku
wego dancj osoby w kontek- z jej preferencjami dotyczacymi
5 rodzaju pracy oraz niezb¢dnych

3.4 | dcie jej preferencji dotyczacych T 3h
rodzaju pracy oraz niczbed- umiejetnosci i mozliwosci
nveh umierernodci * poznanie sposob6éw analizy kompe-
ych umiejetnose tencji i predyspozycji beneficjenta/
beneficjentki
Strategia wsparcia pracownika . " .
2 niepelnosprawnoscia tak * przygotowanie strategii wsparcia
3.5 | by mdgl/mogla on/ona dalej pracownika w dalszym rozwoju 3h

00 kari .
rozwijaé swoja kariere (praca jego kariery zawodowej

zespotu)

Podsumowanie modutu * podsumowanie tresci

3.6

* informacje zwrotne

II zjazd - 2,5 dnia, 20 h

MODUL 4. Model job coachingu — trening i coaching w procesie

CELE:
NABYTA WIEDZA: NABYCIE UMIEJETNOSCI:
* na temat zasad coachingu * zastosowanie znajomosci definicji coachin-
* na temat etapéw procesu coachingu gu w codziennej pracy
* na temat zasad i mozliwosci budowania relacji | ® zrozumienie zadani trenera na réznych
z 0sobg z niepetnosprawnoscia etapach procesu coachingu
* budowanie odpowiednich relacji z osoba
z niepelnosprawnoscia
POMOCE P . ltimedial
DYDAKTYCZNE: rezentacje multimedialne
CZAS: 6h
SESJE:
CZAS
LP | TEMAT SESJI: PLAN SESJI: TRWANIA
SESJI:
4.1 Wprowadzenie * przedstawienie tematu modutu
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Definicja coachingu jako narzedzia : Czyn(lll est .coa.c hu’lg?' .
4.2 | rozwoju osobistego poprzez ciagly Srze stav}x;l chie TOZRIC pories l1h
ronwoj kompetendii zy coachingiem a mentorin-
giem
Etapy procesu coachingu, w tym:
— okreslenie potrzeb i celow * przedstawienie etapéw procesu
coachingu coachingu, z uwzglednieniem
— uzgodnienie potrzeb potrzeb osoby z niepetno-
rozwojowych z osoba sprawnoscia w poszczegdlnych
z niepelnosprawnoscia etapach
43 |~ opracowanie szczegélowego ¢ opracowanie. przykladowego 3h
: planu coachingu planu coachingu
— przeglad i planowanie lepszego * przeglad i planowanie lepszego
funkcjonowania funkcjonowania
— umiejetnos¢ feedbacku i oceny * jak oceniac?
— motywowanie osoby * jak motywowa¢ do samoroz-
z niepelnosprawnoscia woju?
do samorozwoju
* budowanie zaufania; dlacze-
go w relacjach trener pracy
Budowanie odpowiedniej relacji . osoba ZS b .elnosp rfawgos-
4.4 | zaufania i otwartoéci miedzy ¢1a potrzebne jest zautanie 2h
trenerem pracy a wspierang osoba i otwartoc?
* jak budowa¢ zaufanie i otwar-
to$¢ migdzy trenerem pracy
a osobg z niepetnosprawnoscia?
45 Podsumowanie modutu * podsumowanie tresci
' * informacje zwrotne
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MODUL 5. Prawne aspekty zatrudnienia oséb z niepelnosprawnoscia

CELE:
NABYTA WIEDZA: NABYCIE UMIEJETNOSCI:
* dotyczaca podstawowych pojec i zasad prawa | ¢ okreslenie prawidtowosci elementéw
pracy umowy o pracg oraz sposobu jej zawarcia
* na temat koniecznych elementéw umowy i rozwiazania z pracownikiem

o prace i uméw cywilnoprawnych czytanie ze zrozumieniem umowy o prace

* dotyczaca funkcjonowania pracodawcéw odréznienie umowy o pracg od uméw

na otwartym rynku pracy cywilnoprawnych
* na temat obowiazujacego orzecznictwa * analiza orzeczeri o niepetnosprawnosci
w Polsce (powiatowe zespoty, ZUS)
* na temat systemu rentowego w kontekscie * wskazanie osobie z niepetnosprawnoscia
zatrudnienia, dodatkowych uprawnieri pracowniczych
* na temat podstawowych obowiazkéw pra- (m.in. na podstawie orzeczenia o niepetno-
codawcy przy zatrudnianiu oséb z niepetno- sprawnosci)
sprawnoscia oraz na temat podstawowych * podstawowe wyliczenie kosztéw dofinanso-
zasad BHP wania do wynagrodzen
* na temat podstawowych i dodatkowych * wsparcie 0s6b z niepetnosprawnoscia
uprawnieni 0s6b z niepetnosprawnoscia poprzez wykorzystanie elementéw Ustawy
* na temat instrumentéw wsparcia oséb z nie- 0 promocji zatrudnienia i instytucjach rynku
petnosprawnoscia na rynku pracy, wynikaja- pracy
cych z ustaw * wskazanie pracodawcy podstawowych form
* na temat dodatkowych uwarunkowarn przy wsparcia w zatrudnianiu 0séb z niepetno-
zatrudnianiu osoby z niepetnosprawnoscia sprawnoscia, powiazanych z zatrudnieniem
wspomaganym
Kompendium dla trenera pracy. Prawne aspekty zatrudnienia oséb
POMOCE ;{ niepe{nos‘prawnos'ciat (Zatgcznik 6) o o
DYDAKTYCZNE: (?mpen.d'lum dla trenera pracy. Pytania i odpov&iledm na
najtrudniejsze pytania dotyczace prawnych aspektéw zatrudnienia
o0s6b z niepelnosprawnoscia (Zatgcznik 7)
CZAS: 6h
SESJE:
CZAS
LP. TEMAT SESJI: PLAN SESJI: TRWANIA
SESJI:

* przedstawienie tematu

5.1 Wprowadzenie modutu
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* podstawowe zasady i pojecia
Zwiazane z prawem pracy,
réwne traktowanie i zakaz dys-
kryminacji w miejscu pracy

* oméwienie obowiazkéw
pracodawcy przy zatrudnianiu
pracownikéw z niepetno-
sprawnoscia (m.in. badania
lekarskie, regulamin pracy
i regulamin wynagradzania

* podstawowe obowiazki
i uprawnienia pracownicze

Wybrane przepisy Ustawy z dnia
5.2 26 czerwea 1974 1. Kodeks pracy.
BHP

2h

* zasady zawierania stosunku
pracy i jego rozwiazanie (réz-
nice migdzy umowsa o pracg
a umowami cywilnoprawnymi
— umowa zlecenia, umowa
o dzielo; sposoby rozwiazania
umowy o pracg; ubezwlasno-
wolnienie a zawarcie umowy
0 pracg

* podstawowe zasady BHP

* omdwienie podstawowych po-
je¢ i terminéw wynikajacych
z tzw. ustawy o rehabilitacji

* réznice migdzy otwartym
a chronionym rynkiem pracy,
zasady funkcjonowania rynku
otwartego

* system orzekania o niepel-
nosprawnosci obowiazujacy
w Polsce

* system rentowy a zatrudnienie

¢ dodatkowe uprawnienia 25h
pracownicze 0séb z niepetno-

Ustawa z dnia 27 sierpnia 1997 .
53 o rebabilitacji zawodowej

i spolecznej oraz zatrudnianiu 0séb

niepetnosprawnych sprawnokcia

* dodatkowe obowiazki praco-
dawcy

* obowigzek przystosowania
stanowiska pracy dla potrzeb
0s6b z niepelnosprawnoscia

* oméwienie najwazniejszych
przepiséw techniczno-budow-
lanych w zakresie przystoso-
wania stanowisk pracy
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Ustawa z dnia 26 marca 2013 r.

0 promocji zatrudnienia i instytucjach
rynku pracy (Dz.U.z 2013 r.,

poz. 674 z pdin. zm.)

5.4

* wybrane elementy z Usta-
wy o promocji zatrudnienia
i inStytucjach rynku pracy,
dotyczace 0s6b z niepelno-
sprawnoscia.

0,5h

Podstawowe formy
5.5

wsparcia zatrudnienia os6b
z niepelnosprawnoscia

* zatrudnienie subsydiowane
(dofinansowania do wynagro-
dzen pracownikéw z niepet-
nosprawnoscia)

* refundacja kosztéw tworzenia
lub przystosowania miejsca
pracy

* refundacja wynagrodzenia
asystenta osoby z niepetno-
sprawnoscia

* refundacja wyposazenia stano-
wiska pracy

e zwrot kosztéw szkolenia oséb

l1h

z niepetnosprawnoscia
* wsparcie samozatrudnienia
0s6b z niepelnosprawnoscia

Podsumowanie modulu

5.6

* podsumowanie tresci
* informacje zwrotne

MODUL 6. Marketing zatrudnienia wspomaganego w relacjach z pracodawcami

CELE:

NABYTA WIEDZA:

* na temat definicji marketingu zatrudnienia
wspomaganego

* na temat sposobéw analizowania potrzeb
pracodawcéw w zwiazku z zatrudnianiem
0s6b z niepelnosprawnoscia

* na temat oferty programu zatrudnienia
wspomaganego

* na temat technik skutecznego pozyskiwania
pracodawcéw

NABYCIE UMIEJETNOSCI:

* badanie i okreslenie potrzeb pracodawcy
w zakresie zatrudniania os6b z niepetno-
sprawnoscia

* okreslenie obszaréw wsparcia pracodawcy,
aby skutecznie zatrudnia¢ osoby z niepetno-
sprawnoscia

* przedstawienie pracodawcéw, co oferuje
program zatrudnienia wspomaganego

* praktyczne zastosowanie technik skutecznego
pozyskiwania pracodawcy

* sporzadzanie oferty dla pracodawcy
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POMOCE
DYDAKTYCZNE:
CZAS: 8h
SESJE:
CZAS
LP. | TEMAT SESJIL: PLAN SESJI: TRWANIA
SESJI:
6.1 | Wprowadzenie * przedstawienie tematu modutu
6.2 Definicja marketingu zatrudnienia | * zdefiniowanie marketingu 0.5 h
’ wspomaganego zatrudnienia wspomaganego ’
* sposoby badania potrzeb
Analiza potrzeb pracodawcy pracodawcéw w odniesieniu
63 | ¥ odniesieniu do zatrudniania do zatrudniania oséb 25h
’ 0s6b z réznymi rodzajami z niepetnosprawnoscia ’
niepetnosprawnosci * przedstawienie potencjalnych
obszaréw wsparcia
64 Oferta programu zatrudnienia ’ E irzz?:tx;v;(e){;eﬁ;fizfozatrud— h
wspomaganego dla pracodawcéw pod katem pracodawcow
65 Techniki skutecznego pozyskiwania | ¢ przedstawienie technik skutecz- 3h
’ pracodawcéw nego poszukiwania pracodawcy
Zadanie 1. Sporzadzenie
6.6 prezentacji/oferty dotyczacej * przyktady ofert (prawidlowe, h
’ zatrudnienia wspomaganego, btedne)
skierowanej do pracodawcéw
6.7 Podsumowanie modutu * podsumowanie tresci

* informacje zwrotne
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111 zjazd — 3 dni, 24 h

MODUL 7. Wspieranie w poszukiwaniu pracy. Znajdowanie stanowiska pracy

i zaangazowanie pracodawcy

CELE:

NABYTA WIEDZA:

* dotyczaca sposobéw poszukiwania miejsc
pracy

* na temat lokalnego rynku pracy

* na temat metod poszukiwania wolnych
stanowisk pracy

* na temat indywidualnych réznic w potrze-
bach o0s6b z niepetnosprawnosciag w procesie
przygotowywania do rozmowy z pracodawca

* na temat technik stosowanych w rozmo-
wach z pracodawcy

* na temat zasad tworzenia dokumentéw
aplikacyjnych

* na temat wigczania osoby z niepetnospraw-
noscig w proces wspélnego poszukiwania
pracy

NABYCIE UMIEJETNOSCI:
* korzystanie z réznych metod szukania pracy
* wlaczanie osoby z niepelnosprawnoscia
w proces poszukiwania pracy
* stworzenie bazy pracodawcéw
* wybdr odpowiedniego miejsca pracy spo-
$réd dostepnych na lokalnym rynku pracy
* wspieranie osoby z niepelnosprawnoscia
w tworzeniu dokumentéw aplikacyjnych
* nawiazywanie kontaktu z pracodawcy
* przygotowanie osoby z niepetnosprawnoscia
do wstepnej rozmowy z pracodawca
pod katem jej indywidualnych potrzeb

i umiejetnosci

DYDAKTYCZNE: do modutu

POMOCE Prezentacja multimedialna, flipchart, materialy wideo, materiaty

CZAS: 8h
SESJE:
CZAS
LP. | TEMAT SESJI: PLAN SESJI: TRWANIA
SESJIL:
7.1 | Wprowadzenie * przedstawienie tematu modutu

Sposoby poszukiwania
miejsc pracy. Aktywizacja

* analiza metod i sposobdéw szukania
miejsc pracy

lokalnych pracodawcéw

pracodawcow

7.2 ) . e * aktywny udziat 0sdb z niepetno- 2h
0s6b z niepelnosprawnoscia L. R
. sprawnoscig w poszukiwaniu pracy
w szukaniu pracy " .
* okreslenie zakresu wsparcia
Konstruowanie bazy danych analiza lo.kalnego rynku bracy l1h
7.3 * stworzenie kompleksowej bazy
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* przedstawienie zasad tworzenia

umawiania spotkar

7.4 Dokumenty aplikacyjne dokumentéw aplikacyjnych 2h
przedstawianie skutecznych sposéb
75 Kontakt z pracodawcg i zasady nawiazywania kontaktéw z pra- Ih

codawcami: sposoby posrednie
i bezposrednie

Przygotowanie do rozmowy

7.6 kwalifikacyjnej

analiza potrzeb osoby z niepetno-
sprawnoécig pod katem przyszlej
rozmowy kwalifikacyjnej
okreslenie zakresu wsparcia osoby
z niepetnosprawnoscia w kontakcie
z pracodawcy 2h
proces przygotowania do rozmowy
problemy zwigzane z tradycyjnym
podejsciem do kwestii wsparcia
zakres naturalnej odpowiedzialno-
$ci pracodawcy

Podsumowanie modutu

7.7

podsumowanie tresci
informacje zwrotne

MODUL 8. Wspieranie w miejscu pracy i poza nim

CELE:

NABYTA WIEDZA:

* na temat potrzeb wsparcia pracodawcéw

* na temat potrzeb wsparcia pracownikéw
z niepelnosprawnoscia

* na temat potrzeb naturalnego wsparcia

* na temat sytuacji trudnych w procesie
zatrudnienia wspomaganego

NABYCIE UMIEJETNOSCI:

* identyfikowanie potrzeb (w tym ciaglych)
wsparcia pracodawcow oraz udzielenia
wsparcia zgodnie z potrzebami

* identyfikowanie potrzeb (w tym ciaglych)
wsparcia pracownikéw z niepetnospraw-
noscia oraz udzielenia wsparcia zgodnie
z potrzebami

* wskazanie réznic miedzy zadaniami trenera
pracy a wsparciem naturalnym

* planowanie strategii wsparcia pracownika
oraz pracodawcy/wspétpracownikéw

* wskazanie sposobu radzenia sobie
z réznymi sytuacjami trudnymi na wszyst-
kich etapach zatrudnienia wspomaganego

POMOCE
DYDAKTYCZNE:

Prezentacja multimedialna, flipchart, materialy wideo, materiaty
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CZAS: ' 8h
SESJE:
CZAS
LP. | TEMAT SESJIL: PLAN SESJI: TRWANIA
SESJIL:
8.1 | Wprowadzenie przedstawienie tematu modutu
Identyfikacja potrzeb zdefiniowanie wsparcia udzielanego
wsparcia pracownikéw przez trenera pracy:
8.2 | z niepelnosprawnoscia a) pracownikom z niepelnospraw- 1,5h
i pracodawcéw, w celu noscia
utrzymania zatrudnienia b) pracodawcom
Réznice migdzy wsparciem przedstawienie réznic miedzy
8.3 | naturalnym a wsparciem wsparciem naturalnym a wsparciem 0,5h
trenera pracy trenera pracy w przedsi¢biorstwie
Zaplanowanie strategii sposob.y plan'owama strategii wsparcia
. . zdefiniowanie przeszkéd w planowa-
wsparcia pracownika (osoby . .. .
i . niu strategii wsparcia
8.4 | z niepetnosprawnoscia) . . . 2h
. zastosowanie strategii wsparcia
i pracodawcy/ . . [
) iy migdzy osobg z niepetnosprawnoscia
wspdipracownikéw , .
a pracodawca/wspdtpracownikami
prezentacja sytuacji trudnych
s
Sytuacje trudne W pracy trenera pracy na azdym
85 | . : . , z etapéw zatrudnienia wspomaga- 4h
i rozwiazywanie probleméw . . .
nego; opracowanie strategii radzenia
sobie z nimi
3.6 Podsumowanie modutu podsumowanie tresci

informacje zwrotne
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MODUL 9. Budowanie zespolu. Wsparcie klienta z niepelnosprawnoscia na pieciu etapach

zatrudnienia wspomaganego — podsumowanie

CELE:
ZDOBYTA WIEDZA: NABYCIE UMIEJETNOSCI:
* znajomo$¢ zasad pracy zespolowej * praca w zespole:
* znajomo$¢ wsparcia klienta na pieciu eta- a) podziat zadan
pach zatrudnienia wspomaganego, b) ustalenie struktury odpowiedzialnosci
a takze weryfikacji umiejetnosci planowania, w zespole
wdrazania i oceniania tego procesu ¢) stworzenie mapy kompetengji

w zespole
* wsparcie klienta na pieciu etapach zatrud-
nienia wspomaganego, a takze weryfikacja
umiejetnosci planowania, wdrazania i oce-
niania tego procesu

POMOCE Dok d bowiazui e wdrazani
DYDAKTYCZNE: okumenty sprawozdawcze obowiazujace na etapie wdrazania
CZAS: 8h
SESJE:
CZAS
LP. TEMAT SESJI: PLAN SESJI: TRWANIA
SESJI:
9.1 | Wprowadzenic * przedstawienie tematu
modutu
* praktyczne sposoby budowa-
nia zespotu
9.2 | Budowanie zespotu treneréw pracy * mapa kompetendji zespolu l1h

rola zespotu w osiaganiu
rezultatéw w zatrudnieniu
wspomaganym

Praca zespotowa zgodnie z mode- zasady pracy zespolowej

9.3 - na kazdym z etapéw zatrud- l1h
lem zatrudnienia wspomaganego .
nienia wspomaganego
S . * (¢wiczenie systematyzujace
Wsparcie klienta na pieciu eta- . Y R &
. wiedz¢ z zakresu wsparcia
pach zatrudnienia wspomaganego, . .
\ . L. o klienta na pieciu etapach
a takze weryfikacja umiejetnosci .
9.4 zatrudnienia wspomaganego, 6h

planowania, wdrazania i oceniania

a takze weryfikacji umiejet-
tego procesu

nosci planowania, wdrazania
i oceniania tego procesu
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* podsumowanie tresci

9.5 Podsumowanie modulu ! .
* informacje zwrotne
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ZAtACZNIK 1
ZADANIE 1

Zadanie polega na wspieraniu osoby z niepetnosprawnoscia w stworzeniu CV, zidentyfi-
kowaniu potrzeb wsparcia w kontekscie rozmowy kwalifikacyjnej i zaplanowaniu strategii

zaspokojenia tych potrzeb.

Na poczatku bedziesz musial/musiata przedyskutowaé z przetozonymi, jaka osobe mégt-
bys$/mogtabys wesprze¢ w tym procesie (np. rodzaj niepetnosprawnosci, wyksztatcenie, do-
$wiadczenie zawodowe, kompetencje). Pozadane jest, aby byta to osoba, ktdra whasnie szuka
pracy lub daje do zrozumienia, ze moze by¢ zainteresowana podjeciem pracy. Jesli taka
osoba nie jest dostgpna, mozna poprosi¢ kogo$ o wspétpracg przy tym zadaniu w ramach
éwiczen.

Kiedy juz scharakteryzujesz osobg z niepetnosprawnoscia, ktérej bedzie udzielane wspar-
cie, musisz po kolei:

1)  wsp6lnie z ta osobg zebra¢ informacje do CV,

2) zebra¢ wszelkie pisemne referencje, Swiadectwa i inne dowody pracy, doswiadczenia

zawodowego i kwalifikacj,

3) wspdlnie z ta osobg przygotowaé CV w formie whasciwej do ubiegania si¢ o prace.
CV i dodatkowa dokumentacja stanowia pierwsza czes¢ zadania.

Druga czgécig zadania jest pisemna ocena potrzeb wsparcia tej osoby w trakcie przy-
sztej rozmowy kwalifikacyjnej. Do stworzenia oceny trzeba bedzie odpowiednio wyko-
rzystaé informacje dotyczace umiej¢tnosci tej osoby w kontekscie rozmowy kwalifika-
cyjne;j.

Bedziesz musial/musiata opisaé, w jaki sposéb informacje zostaly zebrane i jakie wyciag-

ni¢to z nich wnioski dotyczace potrzeb wsparcia w sytuacji rozmowy o pracg.

Trzecia cz¢$¢ zadania wymaga podjecia decyzji dotyczacej strategii wsparcia tej osoby
podczas rozmowy. Pamigtaj, ze strategia musi uwzglednia¢ dobro zaréwno osoby z niepet-
nosprawnoscia, jak i pracodawcy. Mozesz takze rozwazy¢ alternatywna forme ,,rozmowy”,

jesli wydaje si¢ bardziej odpowiednia.
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Zadanie powinno by¢ zamknigte streszczeniem dotyczacym twoich wrazeri zwiazanych
z procesem (czy byl fatwy/trudny) oraz rezultatéw (z czego bytes/bylas zadowolony/zado-
wolona, co powiniene$/powinnas zrobi¢ inaczej).

KRYTERIA OCENY

Maksymalna nota za to zadanie — 20 punktéw.

Za kazde z nastgpujacych kryteriéw mozna otrzymac 4 punkty:

Zebranie odpowiednich informacji.

* Jasna prezentacja zebranych informagji.
* Skuteczne planowanie zadania.

*  Whasciwy wybdr strategii.

* Krytyczna ocena procesu i wynikéw.
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ZAtACZNIK 2
ZADANIE 2

Zadanie polega na przygotowaniu prezentacji dotyczacej zatrudnienia wspomaganego,

skierowanej do potencjalnych pracodawcéw.

Prezentacja bedzie oceniana zaréwno pod katem tresci, jak i formy.

Tre$¢ prezentacji powinna zawiera¢ nastgpujace elementy:

1.

Wprowadzenie, przedstawienie si¢, podanie szczegdtéw dotyczacych twojej pracy

oraz przyczyn spotkania z pracodawca/pracodawcami.

Przedstawienie kandydata do pracy, jego mozliwosci i ewentualnych form wsparcia,
udzielanego przez trenera pracy.

Opis korzysci dla pracodawcy wynikajacych ze skorzystania z ustug zatrudnienia

wspomaganego.

Streszczenie.

Przy wyborze formy prezentacji nalezy bra¢ pod uwagg:

Jak bedzie prezentowana tres¢ (indywidualnym pracodawcom, grupom pracodawcéw).

Jakie pojawia si¢ materialy towarzyszace prezentacji, np. broszury, prezentacje Power

Point, kopie materiatéw, fotografie, wideoklipy.

KRYTERIA OCENY

Maksymalna nota za to éwiczenie — 20 punktdw.

Za kazde z nastgpujacych kryteriéw przyznawane sa 4 punkty:

Solidne zrozumienie zasad zatrudnienia wspomaganego.
Umiejetnos¢ zaprezentowania kandydata do pracy.

Jasna identyfikacja wsparcia pracodawcy w zwiazku z zatrudnieniem osoby z niepet-

nosprawnoscia.
Adekwatno$¢ informagji.

Jasna i interesujaca prezentacja materiatu.

Wazne jest utrzymanie si¢ w 10-minutowych ramach czasowych.
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ZAtACZNIK 3
ZADANIE 3

W ramach tego zadania bedziesz musial/musiata udowodnié, ze rozumiesz ideg zatrud-
nienia wspomaganego oraz ze udato ci si¢ rozwina¢ umiejgtnoéci planowania, wdrazania

i oceniania procesu.

Przede wszystkim nalezy wybra¢ osoby, z ktérymi bedziesz pracowaé nad zadaniem. Mo-
zesz pracowa¢ z kilkoma osobami zaréwno juz uczestniczacymi w programach zatrudnienia

wspomaganego, jak i tymi, ktdre sa gotowe wzia¢ udziat w programie.

ZADANIE 3 SKLADA SIE Z NASTEPUJACYCH CZESCI:

1. WSPIERANIE OSOBY NIEZATRUDNIONEJ W STWORZENIU PLANU KARIERY

Ta cz¢$¢ zawiera takze plan i opis sposobu, jakiego zamierzasz uzy¢, opis 0séb uczestni-
czacych w procesie, czestotliwos¢ spotkan, potrzebne informacje i zrédta informacji. Czgéé
planu powinna zawiera¢ ocen¢ odpowiedniego dos§wiadczenia zawodowego osoby. Plan
w og6le powinien obejmowa¢ kazdy etap procesu tworzenia planu kariery.

Nastepnie plan nalezy zrealizowa¢ i udokumentowaé ostateczng wersje planu kariery,
ktéry powstat przy twoim wsparciu. Powinien zawiera¢ zaréwno opis pierwszej pracy, jak

i dalsze kroki w rozwoju kariery.

2. OpIS 1 OCENA ISTNIEJACEJ RELACIT POMIEDZY PRACODAWCA
A WSPOMAGANYM PRACOWNIKIEM

Ta czg$¢ obejmuje zebranie informacji dotyczacych juz istniejacej relacji pracodawca —
pracownik oraz ocenienie tej relacji. Zrédtem informacji moze by¢ obserwacja bezposred-
nia, rozmowy z pracodawca, przetozonymi, wspétpracownikami, osoba wspomagang oraz
personelem zatrudnienia wspomaganego.

Udokumentowane powinny by¢ nastgpujace informacje :

1. Opis prac i obowiazkéw osoby wspomaganej w miejscu pracy.
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Opis potrzeb wsparcia pracodawcy i osoby z niepetnosprawnoscia.

Opis strategii wsparcia pracodawcy w szkoleniu tej osoby (jesli nie ma zadad wyma-
gajacych przeszkolenia, wybierz zadanie, ktdrego opanowanie ulatwitoby tej osobie
pracg). Bardzo wazne jest, aby wyjasni¢, dlaczego wybrano konkretna strategie.

Ocena wdrozenia strategii wsparcia pracownika w nauczeniu si¢ wykonywania zada-
nia (co dziatato dobrze, co nalezy poprawi¢).

Plan wsparcia w sposdb ciagly relacji pracodawca — pracownik (jakie wsparcie bedzie
potrzebne, kto je zapewni i jak czgsto, jakie pojawia si¢ cele przy kontynuowaniu
pracy itd.). Bardzo wazne jest, aby wyjasni¢, dlaczego wybrano konkretng strategie.

Ocena ciaglego wsparcia pracodawcy i pracownika (co dziatato dobrze, a co nalezy
poprawié).

Prac¢ mozna zaprezentowa¢ na rézne sposoby, np. pisemnie, ustnie, graficznie, dZzwigko-

wo, wizualnie lub taczac te formy. Wszystkie materialy audio/wideo powinny by¢ dostar-

czone w formie elektronicznej lub na innych no$nikach.

KRYTERIA OCENY

Maksymalna nota za Zadanie 3 — 60 punktéw.

10 punktéw przyznaje si¢ za spetnienie kazdego z nastgpujacych kryteriéw:

Doglebne zrozumienie proceséw zatrudnienia wspomaganego.
Efektywne planowanie.

Zebranie odpowiednich informacji.

Spéjne uzasadnienie wyboru strategii.

Szerokie udokumentowanie procesu.

K[‘ytyCZI‘la ocena procesu i rezultatéw.

Na wykonanie tego zadania przeznaczone sa 2 tygodnie.
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ZAtACZNIK 4
ZAPIS OSIAGNIEC UCZESTNIKA

Kandydaci tworza specjalny zbiér/skoroszyt, w ktérym zapisuja/zbieraja swoje doswiad-
czenia dotyczace poszczegblnych moduléw szkolenia. Celem tego dzialania jest utrwalenie

jak najwigkszej liczby przekazywanych informacji podczas cyklu szkoleniowego.

W skoroszycie powinny znalez¢ si¢ zardwno notatki, ktére powstaja podczas szkolenia

(informacje, wlasne pomysty), jak i otrzymywane od prowadzacych materialy.

Czas na uzupelnianie notatnika jest dowolny, nie mozna jednak odktada¢ tego na kolejne
dni — powinien by¢ uzupelniany systematycznie podczas trwania szkolenia, ewentualnie
w dniu jego zakoriczenia.

Po kazdym dniu szkolenia notatnik bedzie mial jeszcze wigksza wartos¢, jesli zapisana
tre$¢ zostanie podsumowana zgodnie z nast¢pujacym podziatem:

CZESC1: Z notatek whasnych nalezy wybra¢ pomysty, techniki, propozycje oraz éwi-

czenia, ktdre sg subiektywnie najwazniejsze.
CZESC1II: Tu nalezy opisa¢ szczegbtowo wybrane elementy.

CZESC III: Na podstawie whasnych wyboréw i opiséw dokonanych wczeéniej nalezy
zdecydowad:

*  CO zamierzasz zrobi¢?

* JAK zamierzasz to wcieli¢ w zycie?

* KIEDY lub DO KIEDY zamierzasz to zastosowaé w praktyce?
* JAKIE $rodki bedg ci potrzebne?

* KTO powinien by¢ w to zaangazowany?

* JAKI wplyw bedzie to miato na innych?

Na poczatku nastgpnego dnia zapisy mogg zostaé przedyskutowane w grupie uczestni-

kéw. Dzieki temu:
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* wykrystalizuja si¢ wlasne opinie na dany temat,
* istotne wiadomosci zostang przypomniane,
* indywidualne opinie zostang poszerzone o spostrzezenia uczestnikéw szkolenia,

* pojawi si¢ okazja do wyjasnienia uwag budzacych watpliwosci.

Posiadanie skoroszytu pozwoli na szerokie wykorzystanie uzyskanych wiadomosci — pod-
czas trwania cyklu szkoleniowego, jak i po jego zakoriczeniu. Przegladajmy go czgsto, aby
przypominac sobie elementy, ktdre jeszcze nie zostaly wprowadzone do praktyki!
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ZAtACZNIK 5
PROFIL ZAWODOWY

‘ I. DANE PERSONALNE KLIENTA

Imie

Nazwisko

PESEL

II. INFORMACJE DOTYCZACE STANOW CHOROBOWYCH LUB NIEPEENO-
SPRAWNOSCI

Whspdlnie z klientem/klientkq przygotuj informacje na temat jegoljej niepetnosprawnosci bgdz ogra-
niczen, wykorzystujgc do tego rozmowg, dostgpng dokumentacje medyczng ewentualnie informacje
uzyskane od 0sob bliskich klienta/klientki, pamigtajgc, ze musi onfona wyrazié zgode na rozmowg
z czlonkiem rodziny bgdz inng bliskq muljej osobq.

Stan chorobowy lub niepelnosprawnos¢ klienta/klientki

Wplyw na zatrudnienie, jesli dotyczy (wsparcie w zakresie komunikacji, technologie wspomagaja-
ce, wigyty lekarskie, przyjmowane leki itd.)

Informacje dodatkowe (wsparcie ze strony rodziny i specjalistéw plus dane kontaktowe)
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III. SWIADCZENIA SOCJALNE (czy i jaki jest ich wplyw na podjecie zatrudnienia)

IV. WYKSZTALCENIE
Wspdlnie z klientem/klientkq przeanalizuj jegoljej dotychczasowq sciezkg edukacyjng.

Daty Szkola/uczelnia Certyfikaty Tytuly

V. SZKOLENIA
Wspdlnie z klientem/klientkq dokonaj analizy jegoljej kwalifikacji nabytych podczas szkoles.

Data Organizator szkolenia Zakres szkolenia Certyfikaty

Inne istotne informacje/uprawnienia (prawo jazdy, uprawnienia operatora wizkéw widtowych itd.)

VI. HISTORIA ZATRUDNIENIA
Wspdlnie z klientem/klientkq dokonaj analizy jegoljej historii zatrudnienia.

Pracodawca (dane ) Zakres Powéd
Nazwa stanowiska

Daty zaktadu pracy) obowiazkéw odejsécia

VII. PROFIL ZAWODOWY KLIENTA

OCENA UMIEJETNOSCI SPOLECZNO-ZAWODOWYCH

Na podstawie karty jakosciowej oceny postgpow klientalklientki dokonaj opisu jegoljej umiejgtnosci
spoleczno-zawodowych (nalezy wwzglednic wszystkie aspekry). Opis nalezy skonsultowaé z klientem/
klientkg w celu umozliwienia weryfikacji zawartych w nim informacji i ewentualnej korekzy.




56  Krvstyna Mrugatska  MaTeusz BRzakowskI

PREFERENCJE DOTYCZACE ZATRUDNIENIA

Na etapie okreslania preferencji zawodowych klientlklientka wyraza swoje oczekiwania w stosunku do
przysztej pracy. Rolg trenera pracy jest wsparcie klientalklientki w urealnieniu aspiracji zawodowych
i uswiadomienie muljej wlasnych mozliwosci pozwalajacych na podjecie preferowanej pracy.

Preferowana praca

Preferowane zadania (np. praca biurowa, handel detaliczny, catering, informatyka, finanse, maga-
zyn, hotelarstwo itd.)

Preferowane warunki pracy (praca na caly etat/czesé etatu, praca w ciggu dnia, wieczorami, w cig-
gu tygodnia, w weekendy, praca zmianowa, oczekiwane wynagrodzenie itd.)

Preferowane $rodowisko pracy (praca wewngtrz/na zewngtrz, cichelglosne miejsce pracy, duze/
malte miejsce pracy, spokojnalintensywna praca)

Inne (odleglosc od domu, preferowany srodek transportu itd.)
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PLAN DZIALANIA

ZAKEADANE CELE DO REALIZAC]I

Klient/klientka musi czud si¢ wspdtodpowiedzialny/wspdtodpowiedzialna za planowanie wiasnych
celow zawodowych. Zaangazowanie na etapie planowania daje wickszq szanse na zrealizowanie
celow (utozsamianie sig z zaplanowanym celem bedzie motywowato dang osobe do dziatania)'.

; Proponowany Os'oba.

Lp. Okreslone cele termin realizacji od;o;v;e(i:lail‘l:na

(do kiedy) w realizgcji celu
1.
2.
3.
4.
5.

Cele dodatkowe:

Nalezy wwzglednic inneldodatkowe cele majgce wptyw na proces planowania kariery zawodowej,
okreslone wspdinie z klientem/klientkq w wyniku identyfikacji jegoljej potrzeb.

Bariery i trudnosci w realizacji cel6w:

Planujgc z klientem/klientkq cele zawodowe, nalezy wspdinie zastanowic sig, co moze byc trudnoscia/
barierg w ich realizacji. Klient/klientka musi miec petng swiadomosé ewentualnych trudnosci

i wspdlnie z trenerem pracy ustalic strategie wsparcia w obszarze problematycznym.

Okreslona bariera Proponowany Osoba odpowiedzialna
zakres wsparcia za wsparcie

Realizacja Planu Dziatania

Data rozpoczecia realizacji Planu Drziatania......................../, DD-MM-RR
Planowany termin zakonczenia realizacji Planu D21a1an1a ......................... / DD-MM-RR
Rzeczywisty termin zakoriczenia realizacji Planu Dziatania......................... / DD-MM-RR

' W przypadku wigkszej liczby celéw nalezy doda¢ w tabeli wiersze.
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ZALACZNIK 6
KKOMPENDIUM DLA TRENERA PRACY.

PRAWNE ASPEKTY ZATRUDNIENIA 0SOB
Z NIEPELNOSPRAWNOSCIA

MODUL 5

SPIS TRESCI:

WPROWADZENIE ..ottt 61

CZESC I WYBRANE PRZEPISY USTAWY Z DNIA 26 CZERWCA 1974 R.
KODEKS PRACY ..ottt 62

1) Podstawowe zasady i pojecia zwigzane z prawem pracy,
réwne traktowanie i zakaz dyskryminacji w miejscu pracy.......cccoeeevveeniccnnenennn 62

2) Oméwienie obowiazkéw pracodawcy przy zatrudnianiu pracownikéw
Z NiePEINOSPrawnosCia.....ovoviviiiiiiiiiiiiiiccc s 66

3) Podstawowe obowiazki i uprawnienia pracownicze...........coeveueererrereueenereenenenenn 68

4) Zasady zawierania stosunku pracy i jego rozwiazanie.
Réznice migdzy umowa o pracg a umowami cywilnoprawnymi

(umowa zlecenia, UMOWa 0 AZIEI0) ..covuvveiiiiieeeeee e 68

5) Podstawowe zasady BHP...........ccooueiiiiiniiiniiiiiiiccccceeeceee 79

CZESC 11 PRZEPISY USTAWY Z DNIA 27 SIERPNIA 1997 R.
O REHABILITAC]I ZAWODOWE] I SPOLECZNE]
ORAZ ZATRUDNIANIU OSOB NIEPEENOSPRAWNYCH .......ccoovvrvrrinrerrrnnnen. 83
1) Oméwienie podstawowych poje¢ i terminéw wynikajacych
z tzw. ustawy 0 rehabilitacji......cceoivviiniiiiiiiiiiiic 83
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2) Réznice migdzy otwartym a chronionym rynkiem pracy.
Zasady funkcjonowania rynku 0twartego ..........coeeveueviruerinecineinieineineeeeee 87

3) System orzekania o niepetnosprawnosci obowiazujacy w Polsce..........cccvunenee. 91

Orzeczenia powiatowych zespotéw do spraw orzekania

0 NIEPEINOSPIAWNOSCE ...veiiiiciiiciitc ettt 92
Orzeczenia innych 0rgandw ........ccccciviiiiiiiiiiiiiinicice e 94
4) System rentowy a zatrUdNICNIC . ...c.ceueruerueieieiieinieieret et 102
5) Dodatkowe uprawnienia pracownicze 0séb z niepetnosprawnoscia...................... 104
CZAS PIACY c.vvvvtrerieteteiteit et sttt ettt ettt ea e b ettt b b a et et e b sae b eaeseebenaens 104
Dodatkowa Przerwa W Pracy ..c.cococeeeeeeeucrinucinieinieineeneeeseeeteeee et 105
Dodatkowy urlop wypoczynkowy .........cccceueivieiineiiniiniiiicicccceeee 106
Platne zwolnienie 0d Pracy......c.cccecvirienierieiiniinincicieensceeeeeese e 107
6) Dodatkowe obowiazki pracodawcy..........cceueivieinieiniiiniiiiicnccceeee 108
Niezbedne racjonalne usprawnienia...........cccoeiviiiiiiiiiiiiiiiiiies 108
Wydzielenie lub zorganizowanie stanowiska pracy..........ccoceeeeeirreccnnecncnne. 109

Przystosowanie stanowisk pracy do potrzeb oséb
Z NiepelnosPrawnoscia. ......oeveviiiiiiiiiiiiii 110

7) Obowiazek przystosowania stanowiska pracy do potrzeb osoby

Z NIEPEINOSPrAWNOSCIG ... vvevevenieiieiietirtetctet ettt 110
Niepetnosprawnos¢ intelektualna ........c.coeeviiiriiinininincniniincicccecens 110
Choroby psychiczne ..........ccovueiviiiiiiiiniiiicicicce e 112
Choroby narzadu shuchu .....c..coviciiiiiniiiiccc e 113
Choroby narzadu WZroKu ........cc.eveeririenieniiinenceieeesesee s 115
Niepetnosprawnos¢ narzadu ruchu........occcooiiiiiiiiiiiiiic, 116
EPILEPSa vttt 118
Choroby uktadu oddechowego i krazenia..........ccoveevieiniiiniiinnciiniiicincen 119
Choroby uktadu pokarmowego ..........ccccccuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiic 121
Choroby uktadu moczowo-plciowego ........cccvvveirieiniciniiiniciccccceee 122
Choroby neurologiczne...........cccoueiviiiniiiiiiiiciniciicieeeee e 123
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T00E SCROIZEIIA vttt e e e et e e e e eeeeeeaeeeeeeeaesaaeeeesseaaannes 124

8) Oméwienie najwazniejszych przepiséw techniczno-budowlanych

w zakresie przystosowania stanowisk Pracy ........cccoveeererinieiinieieneineeneceeas 125

CZESC 111 USTAWA O PROMOCJI ZATRUDNIENIA
TINSTYTUCJACH RYNKU PRACY weeevveeoeeeeveeeeeeeeeeeeseseeeeseseseseessssseseessesssnssssssnens 126

CZESC IV PODSTAWOWE FORMY WSPARCIA ZATRUDNIENIA
OSOB Z NIEPEENOSPRAWNOSCIA.........oouovevereeeeeeeeseeesessessessessessessssssessnsenes 131

PRZYDATNE LINKI ..ottt sttt s esee e sve e seesresmeensens 140
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WPROWADZENIE

Niniejsze Kompendium dla trenera pracy przeznaczone jest dla przysztych trenerdéw
pracy, ktérzy beda poszukiwaé zatrudnienia dla oséb z niepetnosprawnoscia na otwartym
rynku pracy. Kompendium stanowi rozszerzenie materiatu prezentowanego na szkoleniu
treneréw pracy, w czesci dotyczacej Modutu 5 — , Prawne aspekty zatrudnienia oséb z nie-
pelnosprawnoscia”.

W Czesci I opisane zostaly wybrane przepisy Kodeksu pracy, ktérych znajomos¢ jest nie-
zbedna dla trenera pracy.

W Czesci Il opisujemy przepisy Ustawy z dnia 27 sierpnia 1997 r. o rehabilitacji zawodo-
wej i spolecznej oraz zatrudnianiu 0s6b niepetnosprawnych.

W Czesci III prezentujemy istotne przepisy Ustawy o promocji zatrudnienia i instytucjach

rynku pracy, wazne z punktu widzenia zatrudnienia oséb z niepetnosprawnoscia.

W Czesci IV opisane zostaly podstawowe formy wsparcia zatrudnienia oséb z niepetno-

sprawnoscia, ktére stanowia uzupetnienie zatrudnienia wspomaganego.
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CZESC |
WYBRANE PRZEPISY USTAWY Z DNIA 26 czerwea 1974 R.

Kobeks PrACY

1) PoDSTAWOWE ZASADY I POJECIA ZWIAZANE Z PRAWEM
PRACY, ROWNE TRAKTOWANIE I ZAKAZ DYSKRYMINACJI
W MIEJSCU PRACY

Kwestie dotyczace zatrudniania pracownikéw w Polsce uregulowane zostaly w Ustawie
z dnia 26 czerwca 1974 1. Kodeks pracy (Dz.U. z 1998 r. Nr 21 poz. 94), dalej jako Kodeks
pracy. Jest to podstawowy akt prawny, ktéry kompleksowo reguluje stosunki migdzy pracow-
nikami i pracodawcami. Przepisy prawa pracy odnoszg si¢ wylacznie do praw i obowiazkéw
stron stosunku pracy. Nie obejmuja wigc $wiadczenia pracy na innej podstawie niz angaz

pracowniczy, takich jak np.: umowa o dzieto, umowa zlecenia, umowa o $wiadczenie ustug,.

Warto zapamigtac:

Przepis art. 304 Kodeksu pracy zobowiazuje pracodawcéw do zapewnienia bezpiecz-
nych i higienicznych warunkéw pracy osobom fizycznym wykonujacym prace na innej
podstawie niz stosunek pracy, a takze osobom prowadzacym na wiasny rachunek dzia-
talnos¢ gospodarcza w zaktadzie pracy lub w miejscu wyznaczonym przez pracodawce.

Podstawowymi pojeciami w prawie pracy sa: pracownik i pracodawca.
Pracownikiem jest osoba zatrudniona na podstawie:

v’ umowy o prace,

v' powolania,

v" wyboru,

v" mianowania lub,

v spéldzielczej umowy o prace.
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Kto moze by¢ uznany za pracownika?
* Osoba posiadajaca odpowiedni wiek.

*  Osoba majaca zdolnos¢ do czynnosci prawnych.

Warto zapamietac:

Pracownikiem moze by¢ osoba petnoletnia, tj. taka, ktéra ukoriczyta 18 lat. Wyjatek
dotyczy miodocianych, migdzy 16. a 18. rokiem zycia. Z nimi wolno podpisywa¢ umo-
wy o pracg w celu przygotowania zawodowego albo przy wykonywaniu prac lekkich.

Warto zapamietad:

Posiadanie zdolnosci do czynnosci prawnych

Pracownikiem nie moze by¢ osoba, ktéra nie ma petnej zdolnosci do czynnosci praw-
nych. Zdolnosci do czynnosci prawnych nie posiadaja osoby, ktére nie ukoriczyty 13 lat
oraz osoby ubezwlasnowolnione catkowicie.

Nie sa pracownikami:
* osoby prowadzace dzialalnos$¢ gospodarcza,

* osoby wykonujace prac¢ na podstawie uméw cywilnoprawnych (umowa zlecenia,
umowa o dzielo),

* osoby wykonujace prace naktadcza,

* osoby zatrudnione w tzw. stuzbach mundurowych (wykonuja oni prace w ramach
stosunku stuzbowego).

Warto zapamigtac:

Praca nakladcza — inaczej ,chalupnictwo”, to odr¢bna od stosunku pracy forma za-
trudnienia. Wykonawca, czyli §$wiadczacy pracg naktadcza, nie jest pracownikiem, cho-

ciaz przystuguje mu wiele uprawnieri pracowniczych.

Pracodawca jest jednostka organizacyjna, choc¢by nie posiadata osobowosci prawnej,

a takze osoba fizyczna — jezeli zatrudniaja one pracownikéw.
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Zasady prawa pracy
=>» Zasady prawa pracy petnia funkcjg wskazowek interpretacyjnych i wytycznych legisla-

cyjnych. Okreslaja najwazniejsze prawa i obowiazki pracownika i pracodawcy.

= Zrédlem zasad prawa pracy jest Konstytucja RP i rozdziat 11 Kodeksu pracy.

Biorac pod uwagg wskazane akty normatywne, mozna wyszczeg6lni¢ nastgpujacy katalog
zasad:

* zasada wolnosci pracy (art. 65 Konstytucji RP i artykut 11 Kodeksu pracy),

* zasada poszanowania godnosci pracownika (art. 35 Konstytucji i art. 11" Kodeksu
pracy),

* zasada rownego traktowania pracownikéw (art. 32 ust. 1 Konstytugji i art. 11* Kodek-
su pracy),

* zasada niedyskryminowania pracownikéw (art. 32 ust. 2 Konstytugji i art. 11° Kodek-
su pracy),

* prawo do godziwego wynagrodzenia za pracg (art. 13 Kodeksu pracy),

* prawo do bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy (art. 66 ust. 1 Konstytugji
iart. 15 Kodeksu pracy),

* obowiazek pracodawcy do zaspokajania — stosownie do mozliwosci i warunkéw byto-
wych, socjalnych i kulturalnych — potrzeb pracownika (art. 16 Kodeksu pracy),

* obowiazek pracodawcy ufatwiania pracownikom podnoszenia kwalifikacji zawodo-
wych (art. 17 Kodeksu pracy),

* prawo do wypoczynku (art. 14 Kodeksu pracy),
* prawo zrzeszania si¢ (art. 18' Kodeksu pracy),

* prawo do uczestnitwa pracownikéw w zarzadzaniu zakladem pracy w zakresie i na
zasadach okreslonych w odr¢bnych przepisach (art. 18* Kodeksu pracy).

Réwne traktowanie w zatrudnieniu (zakaz dyskryminacji)

Z dyskryminacja w miejscu pracy mamy do czynienia w sytuacji, gdy dochodzi do nie-
uzasadnionego réznicowania pracownikéw, ktdre krzywdzi niektérych z nich. Zakaz dys-

kryminacji ma szczegélne znaczenie przy zatrudnianiu oséb z niepetnosprawnoscia.
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Zakaz dyskryminacji w miejscu pracy nalezy rozumie¢ w taki sposéb, ze pracownicy
powinni by¢ réwno traktowani w zakresie nawigzania i rozwiazania stosunku pracy, wa-
runkéw zatrudnienia, awansowania oraz dostgpu do szkolenia w celu podnoszenia kwa-
lifikacji zawodowych, w szczegdlnosci bez wzgledu na ple¢, wiek, niepetnosprawnosc,
ras¢, religi¢, narodowo$¢, przekonania polityczne, przynalezno$é¢ zwiazkowa, pocho-
dzenie etniczne, wyznanie, orientacj¢ seksualna, a takze bez wzgledu na zatrudnienie na
czas okreslony lub nieokreslony, albo w petnym lub niepetnym wymiarze czasu pracy
(art. 183§ 1 Kodeksu pracy). Dlatego tez réwne traktowanie w zatrudnieniu oznacza
niedyskryminowanie w jakikolwiek sposéb, bezposrednio lub posrednio, z przyczyn
wskazanych wyzej.

Z zakazem dyskryminacji zwigzane sa takze dodatkowe pojecia.

* Dyskryminowanie bezposrednie istnicje wtedy, gdy pracownik z jednej lub kilku
przyczyn okreslonych w art. 183§ 1 Kodeksu pracy byt, jest lub mégtby by¢ traktowa-
ny w poréwnywalnej sytuacji mniej korzystnie niz inni pracownicy.

* Dyskryminowanie posrednie istnicje wtedy, gdy na skutek pozornie neutralne-
go postanowienia, zastosowanego kryterium lub podjetego dziatania wystepuja lub
moglyby wystapi¢ niekorzystne dysproporcje albo szczegélnie niekorzystna sytuacja
w zakresie nawigzania i rozwiazania stosunku pracy, warunkéw zatrudnienia, awan-
sowania oraz dostgpu do szkolenia w celu podnoszenia kwalifikacji zawodowych wo-
bec wszystkich lub znacznej liczby pracownikéw nalezacych do grupy wyréznionej ze
wzgledu na jedna lub kilka przyczyn okreslonych w art. 18%§ 1 Kodeksu pracy, chyba
ze postanowienie, kryterium lub dziatanie jest obiektywnie uzasadnione ze wzgledu na
zgodny z prawem cel, ktéry ma by¢ osiagniety, a Srodki stuzace osiagnigciu tego celu
sa whaéciwe i konieczne.

* Molestowanie — to niepozadane zachowanie, ktérego celem lub skutkiem jest naru-
szenie godnosci pracownika i stworzenie wobec niego zastraszajacej, wrogiej, poniza-
jacej, upokarzajacej lub uwlaczajacej atmosfery.

* Molestowanie seksualne — kazde niepozadane zachowanie o charakterze seksualnym
lub odnoszace si¢ do plci pracownika, ktérego celem lub skutkiem jest naruszenie
godnosci pracownika, w szczegdlnosci stworzenie wobec niego zastraszajacej, wro-
giej, ponizajacej, upokarzajacej lub uwlaczajacej atmosfery; na zachowanie to moga
si¢ sktada¢ fizyczne, werbalne lub pozawerbalne elementy.
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2) OMOWIENIE OBOWIAZKOW PRACODAWCY
PRZY ZATRUDNIANIU PRACOWNIKOW Z NIEPELNOSPRAWNOSCIA

W Rozdziale IV Kodeksu pracy uregulowane zostaty obowiazki pracodawcy i pracownika.

Pracodawca jest obowiazany w szczegdlnosci:

1)

2)

3)

4)

5)

6)
7)
8)

9)

10)

11)

12)

13)

zaznajamiaé pracownikéw podejmujacych pracg z zakresem ich obowiazkéw, spo-
sobem wykonywania pracy na wyznaczonych stanowiskach oraz ich podstawowymi

uprawnieniami,

organizowaé pracg w sposdb zapewniajacy pelne wykorzystanie czasu pracy, jak
réwniez osigganie przez pracownikéw, przy wykorzystaniu ich uzdolnien i kwalifi-
kacji, wysokiej wydajnosci i nalezytej jakosci pracy,

organizowaé pracg w sposéb zapewniajacy zmniejszenie uciazliwosci pracy, zwlasz-
cza pracy monotonnej i pracy w ustalonym z géry tempie,

przeciwdziata¢ dyskryminacji w zatrudnieniu, w szczegélnosci ze wzgledu na pleg,
wiek, niepetnosprawnosé, rase, religie, narodowos¢, przekonania polityczne, przy-
naleznos¢ zwigzkows, pochodzenie etniczne, wyznanie, orientacje seksualna, a tak-
ze ze wzgledu na zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslony albo w petnym
lub niepelnym wymiarze czasu pracy,

zapewni¢ bezpieczne i higieniczne warunki pracy oraz prowadzi¢ systematyczne

szkolenie pracownikéw w zakresie bezpieczeristwa i higieny pracy,
terminowo i prawidtowo wyptaca¢ wynagrodzenie,
utatwia¢ pracownikom podnoszenie kwalifikacji zawodowych,

stwarza¢ pracownikom podejmujacym zatrudnienie po ukonczeniu szkoly prowa-
dzacej ksztatcenie zawodowe lub szkoly wyzszej warunki sprzyjajace przystosowa-

niu si¢ do nalezytego wykonywania pracy,
zaspokaja¢ w miarg posiadanych $rodkéw socjalne potrzeby pracownikéw,

stosowal obiektywne i sprawiedliwe kryteria oceny pracownikéw oraz wynikéw
ich pracy,

prowadzi¢ dokumentacj¢ w sprawach zwiazanych ze stosunkiem pracy oraz akta

osobowe pracownikéw,

przechowywa¢ dokumentacje w sprawach zwiazanych ze stosunkiem pracy oraz akta

osobowe pracownikéw w warunkach niegrozacych uszkodzeniem lub zniszczeniem,

wplywaé na ksztattowanie w zakfadzie pracy zasad wspétzycia spotecznego.




WYTYCZNE DOTYCZACE SWIADCZENIA UStUG PRZEZ TRENERA PRACY ZESTAWII 67

Wymienione obowiazki majg charakter otwarty (,w szczegdlnosci”). Innym obowiazkiem

pracodawcy w zaktadzie pracy jest przeciwdziatanie mobbingowi.

Mobbing oznacza dziatania lub zachowania dotyczace pracownika lub skierowane przeciwko
pracownikowi, polegajace na uporczywym i dtugotrwalym nekaniu lub zastraszaniu pracow-
nika, wywolujace u niego zanizong ocen¢ przydatnosci zawodowej, powodujace lub majace na
celu ponizenie lub o$mieszenie pracownika, izolowanie go lub wyeliminowanie z zespotu wspét-
pracownikéw. Pracownik, u ktérego mobbing wywotat rozstrdj zdrowia, moze dochodzi¢ od
pracodawcy odpowiedniej sumy tytulem zado$¢uczynienia pieni¢znego za doznana krzywde.

Warto zapamigtaé:
Mobbing to cos innego niz dyskryminacja w zatrudnieniu!

mobbing = dyskryminacja
Do innych obowiazkéw pracodawcy zaliczamy:

Obowiazki pracodawcy zwiazane z przyjeciem pracownika do pracy:
* skierowanie pracownika na wst¢pne badania lekarskie,
* zapoznanie pracownika z zakresem czynnosci na danym stanowisku pracy,
* zapoznanie pracownika z trescig regulaminu pracy,
* przeszkolenie pracownika w zakresie BHP,
* przekazanie pisemnej informacji o warunkach zatrudnienia (szerzej: punkt 4),

* poinformowanie pracownika o sposobie wyplaty pensji i uzyskanie pisemnej zgody na
przekazywanie wynagrodzenia na rachunek bankowy.

Obowiazki pracodawcy o charakterze publicznoprawnym:
a) zgloszenie pracownika do ZUS

— Pracownik podlega ubezpieczeniom emerytalnemu, rentowemu, chorobowemu,
wypadkowemu, zdrowotnemu. Pracodawca jako ptatnik skladek powinien w ciagu
7 dni od daty powstania tego obowiazku zglosi¢ pracownika do ZUS. Pracodawca jest
takze obowiazany do comiesigcznego obliczenia naleznych skiadek na ubezpieczenia
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spoteczne oraz nicktére fundusze (np. Fundusz Pracy), terminowej ich wptaty do ZUS
oraz przesytania do Zakladu Ubezpieczeri Spotecznych deklaracji rozliczeniowych

oraz informacyjnych.
b) rozliczenia z urzedem skarbowym

— Platnik ma co miesiac obowiazek przekazywania do wiasciwego urzedu skarbowego
kwoty zaliczek na podatek dochodowy od 0séb fizycznych. Obowiazek ten nalezy wypel-
nia¢ do 20. dnia miesigca nastgpujacego po miesiacu, w ktérym pobrane zostaly zaliczki.

3) PobsTAwWOWE OBOWIAZKI I UPRAWNIENIA PRACOWNICZE

Zgodnie z art. 100 Kodeksu pracy, pracownik jest obowigzany wykonywad prace sumien-
nie i starannie oraz stosowac si¢ do poleceni przetozonych, ktére dotyczg pracy, jezeli nie sg
one sprzeczne z przepisami prawa lub umowg o pracg.

Pracownik jest obowiazany w szczegélnosci:
1) przestrzegaé czasu pracy ustalonego w zakladzie pracy,
2) przestrzegaé regulaminu pracy i ustalonego w zaktadzie pracy porzadku,

3) przestrzegal przepiséw oraz zasad bezpieczeristwa i higieny pracy, a takze przepiséw
przeciwpozarowych,

4) dba¢ o dobro zakladu pracy, chroni¢ jego mienie oraz zachowa¢ w tajemnicy infor-
magje, ktérych ujawnienie mogtoby narazi¢ pracodawce na szkode,

5)  przestrzegaé tajemnicy okreslonej w odrgbnych przepisach,

6) przestrzegal w zakladzie pracy zasad wspétzycia spotecznego (chodzi o respektowa-
nie przez pracownika pewnych regut o charakterze moralnym, spotecznym).

4) ZASADY ZAWIERANIA STOSUNKU PRACY I JEGO
ROZWIAZANIE. ROZNICE MIEDZY UMOWA O PRACE A UMOWAMI
CYWILNOPRAWNYMI (UMOWA ZLECENIA, UMOWA O DZIELO)

Zagadnienia dotyczace nawigzania stosunku pracy miedzy pracodawcy a pracownikiem
zawarte zostaly w przepisach Kodeksu pracy. Dotycza zaréwno zatrudnienia oséb petno-, jak
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i niepetnosprawnych. Pracodawca, zatrudniajac jednak osobg z niepetnosprawnoscia, musi
pamigtaé o kilku odrgbnosciach zwiazanych zaréwno z zawarciem samej umowy o prace,

jak i dodatkowych uprawnieniach pracownikéw z niepetnosprawnoscia.

Rekrutacja pracownika z niepelnosprawnoscia

Pracodawca powinien pamigtal, ze podczas rekrutacji pracownikéw niedozwolona jest
dyskryminacja ze wzgledu na niepetnosprawnos$é. Zakaz ten wynika z art. 18% in. Kodeksu
pracy (szerzej w pkt 1). Oznacza to przede wszystkim, ze pracodawca nie moze odméwic
zatrudnienia danej osoby z tego powodu, ze ma ona orzeczony stopieri niepetnosprawno-
$ci. Zakaz ten dotyczy nie tylko procesu rekrutacji, ale takie rozwiazania stosunku pra-
cy, warunkéw zatrudnienia, awansowania oraz dostgpu do szkolenia w celu podnoszenia
kwalifikacji zawodowych. Niepetnosprawnos¢ nie moze by¢ powodem zatrudnienia badz

niezatrudnienia danego pracownika.

Zgodnie z art. 22' § 1 Kodeksu pracy pracodawca ma prawo zadaé od osoby ubiegajacej si¢
o zatrudnienie podania nast¢pujacych danych osobowych:

* imie (imiona) i nazwisko,

e imiona rodzicéw,

¢ data urodzenia,

* miejsce zamieszkania (adres do korespondencji),
* wyksztalcenie,

* przebieg dotychczasowego zatrudnienia.

Pracodawca moze takze zada¢ innych danych, jezeli obowiazek ich podania wynika z od-
rebnych przepiséw (np. informacji o niekaralnosci z Krajowego Rejestru Karnego).

Warto zapamigtac:

Jesli chodzi o dane dotyczace orzeczenia o niepetnosprawnosci, kandydat do pracy
moze je udostepnié pracodawcy dobrowolnie. Pracodawca nie moze takich danych od
niego zadac.

Natomiast od zatrudnionego juz pracownika pracodawca ma prawo zada¢ podania, nie-

zaleznie od wskazanych danych osobowych, takze:
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1) innych danych osobowych pracownika, a takze imion i nazwisk oraz dat urodzenia
dzieci pracownika, jezeli ich podanie jest konieczne ze wzgledu na korzystanie przez

pracownika ze szczeg6lnych uprawnieni przewidzianych w prawie pracy,

2) numeru PESEL pracownika, nadanego przez Rzadowe Centrum Informatyczne Po-
wszechnego Elektronicznego Systemu Ewidencji Ludnosci (RCI PESEL).

Udostepnienie pracodawcy danych osobowych podczas starania si¢ o pracg nastgpuje
w formie o$§wiadczenia, ktére moze przybraé forme listu motywacyjnego albo zyciorysu.

Pracodawca ma prawo zada¢ takze udokumentowania danych osobowych oséb.

Wazne jest, aby pracodawca rekrutujacy dang osob¢ miat pewnos¢, ze ma ona niepetno-
sprawnos$¢ w rozumieniu tzw. ustawy o rehabilitacji. Od tego zalezy np. mozliwo$¢ wlicze-
nia jej do stanu oraz wskaznika zatrudnienia (szerzej w czgéci I Kompendium).

Zawieranie umowy o prace z osoba z niepelnosprawnoscia

Przez nawigzanie stosunku pracy pracownik zobowiazuje si¢ do wykonywania pracy okres-
lonego rodzaju na rzecz pracodawcy i pod jego kierownictwem oraz w miejscu i czasie
wyznaczonym przez pracodawce, a pracodawca — do zatrudniania pracownika za wynagro-

dzeniem (art. 22 § 1 Kodeksu pracy).

Stosunek pracy powstaje na podstawie:
— umowy o prace,

— powotania,

— mianowania,

— wyboru,

—  spéldzielczej umowy o prace.

Do pracownikéw z niepetnosprawnoscia maja zastosowanie takze ogélne przepisy Ko-
deksu pracy dotyczace zawierania i rozwiazywania uméw o prace. Oznacza to, ze z osobg

z niepetnosprawnoscia mozna zawrze¢ jedna z nastepujacych uméw o prace:
* na okres prébny,

* na czas okre$lony,
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* na czas wykonywania okreslonej pracy,
*  na zastgpstwo,

* na czas nieokreslony.

Stosunek pracy nawiazuje si¢ w terminie okreslonym w umowie jako dzieri rozpoczgcia

pracy, a jezeli terminu tego nie okreslono — w dniu zawarcia umowy.

Przy zawieraniu umowy o pracg zastosowanie znajdzie takze przepis art. 29 § 1 Kodeksu
pracy, ktdry dotyczy podstawowych elementéw, jakie powinny by¢ zawarte w kazdej umo-
wie o pracg. Zgodnie z przepisem — umowa o prace okresla:

v’ strony umowy;,
v rodzaj umowy, date jej zawarcia oraz
v" warunki pracy i placy, w szczeg6lnosci:
* rodzaj pracy,
* miejsce wykonywania pracy,

* wynagrodzenie za pracg odpowiadajace rodzajowi pracy, ze wskazaniem skladni-
kéw wynagrodzenia,

* wymiar czasu pracy,

* termin rozpoczecia pracy.

Umowg o prace zawiera si¢ na pi$mie. Jezeli umowa o pracg nie zostata zawarta z zacho-
waniem formy pisemnej, pracodawca powinien, najpdzniej w dniu rozpoczecia pracy przez
pracownika, potwierdzi¢ pracownikowi na pi$mie ustalenia co do stron umowy, rodzaju
umowy oraz jej warunkéw.

Dlatego tez uwzgledniajac wskazane przepisy Kodeksu pracy, umowa o pracg zawarta z 0so-
ba z niepelnosprawnoscia nie bedzie si¢ réznita od zwyklej umowy z pracownikiem petno-
sprawnym. Pracodawca moze jedynie w umowie zamiesci¢ zapisy, ktére beda uwzglednialy
dodatkowe uprawnienia oséb z niepetnosprawnoscia, zawarte w ustawie o rehabilitacji (sze-
rzej w czgéei 11 Kompendium).
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Szczegdlnie istotna z punktu widzenia pracownika z niepetnosprawnoscia jest informacja
o warunkach zatrudnienia. Zgodnie z art. 29 § 3 Kodeksu pracy poza zawarciem umowy
o pracg pracodawca w zwiazku z zatrudnieniem pracownika powinien na pi$mie nie péZniej

niz w ciagu 7 dni od dnia zawarcia umowy o prac¢ poinformowac¢ o:
1) obowiazujacej pracownika dobowej i tygodniowej normie czasu pracy,
2) czgstotliwosci wyplat wynagrodzenia za pracg,
3) wymiarze przystugujacego pracownikowi urlopu wypoczynkowego,
4) obowiazujacej pracownika dtugosci okresu wypowiedzenia umowy o prace,

5) ukladzie zbiorowym pracy, ktérym pracownik jest objety.

Natomiast jezeli pracodawca nie ma obowiazku ustalenia regulaminu pracy, dodatkowo
powinien poinformowa¢ pracownika o:

* porze nocnej,
* miejscu, terminie i czasie wyplaty wynagrodzenia,

* przyjetym sposobie potwierdzania przez pracownikéw przybycia i obecno$ci w pracy
oraz usprawiedliwiania nieobecnosci w pracy.

Poinformowanie pracownika o warunkach zatrudnienia moze nastapi¢ przez pisemne
wskazanie odpowiednich przepiséw prawa pracy. Natomiast poinformowanie o ich zmianie
moze nastapi¢ przez pisemne wskazanie odpowiednich przepiséw prawa pracy. W pisemnej
informacji mozna odesta¢ pracownika do innych ustaw, aktéw wykonawczych lub postano-
wient wewngtrznych obowiazujacych u danego pracodawcy.

Wazne jest, aby informacja o warunkach zatrudnienia miata indywidualny charakter. Wy-
nika¢ z niej powinna np. dobowa i tygodniowa norma czasu pracy konkretnego pracownika

z niepetnosprawnoscia, a nie wszystkich zatrudnionych o0s6b z niepetnosprawnoscia.

Przyktad:

Pan Mariusz ma umiarkowany stopiers niepetnosprawnosci. Pracodawca zatrudnit go na
Vs etatu. Przedstawiajgc Panu Mariuszowi informacje o warunkach zatrudnienia, pracodawca
musi wziqd pod wwage, czy ma on prawo do skréconej normy czasu pracy na podstawie art. 15
ust. 2 ustawy o rehabilitacji oraz czy przepracowal juz rok po dniu zaliczenia go do umiarko-
wanego stopnia. Dodatkowo jezeli pracownik pracuje na pél etatu, to wymiar jego urlopu wypo-
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cgynkowego (zwyklego oraz dodatkowego) powinien byc proporcjonalny do wymiaru zatrudnie-
nia. Informacja moze takze zawierac uregulowania dotyczqce dodatkowej przerwy w pracy oraz
platnego zwolnienia z pracy w zwiqzku z wyjazdem na turnus rehabilitacyjny.

Pracodawca ma takze obowiazek informowania pracownikéw o zmianach w zakresie wa-
runkéw zatrudnienia — nie pézniej jednak niz w terminie miesiaca od wejscia w zycie tych
zmian, a gdyby w zwiazku z tym terminem mialo doj$¢ do rozwigzania umowy o prace —

najpdzniej do dnia ustania zatrudnienia.

Telepraca

Osoby z niepetnosprawnoscia czgsto sa zatrudniane w warunkach telepracy (art. 67'-67"
Kodeksu pracy). W takim przypadku obowiazuje pracodawcéw rozszerzona tres¢ pisemne;j
informacji o warunkach zatrudnienia. Obejmuje ona co najmniej:

1) okreslenie jednostki organizacyjnej pracodawcy, w ktérej strukturze znajduje si¢ stano-

wisko pracy telepracownika,

2) wskazanie osoby lub organu odpowiedzialnych za wspéipraceg z telepracownikiem oraz
upowaznionych do przeprowadzania kontroli w miejscu wykonywania pracy.

Rodzaje uméw o prace — wazne zapisy

Umowa o pracg powinna zosta¢ zawarta na pismie, w dwdch jednobrzmiacych egzem-
plarzach, z ktérych jeden otrzymuje pracownik, drugi za$ wilacza si¢ do akt osobowych

pracownika.

Umowa o prace na okres probny zawierana jest w celu:

=>» sprawdzenia praktycznych kwalifikacji pracownika i jego przydatnosci do wykonywa-
nia konkretnej pracy,

=» maksymalnie na okres 3 miesiecy.

Umowa o prace na czas okreslony
=> 2 géry ustala termin zakoriczenia stosunku pracy,

=> dopuszczalne jest zawarcie dwéch kolejno po sobie nastgpujacych uméw; trzecia staje

si¢ umowga na czas nieokreslony, jezeli przerwa mi¢dzy umowami wynosi co najmniej

jeden miesiac,
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=> Kodeks pracy nie wskazuje okresu maksymalnego, na jaki umowa moze zosta¢ zawarta,
ALE umowy dlugoterminowe moga by¢ kwalifikowane jako obejscie przepiséw prawa.

Umowa o prace na czas wykonywania okreslonej pracy
=> j¢j istota jest wykonanie okreslonej pracy lub konkretnego zadania,
=> wystepuje najczgéciej w pracach sezonowych,

=>» umowa wykazuje pewne podobieistwo do umowy o dzielo, rézni si¢ jednak zasadni-
czo tym, ze pracownik swiadczy pracg pod kierownictwem pracodawcy i jest zobowia-

zany do starannego dzialania,
y g

=» umowa rozwiazuje si¢ z dniem ukoriczenia pracy.

Umowa na zastgpstwo
=> szczegdlna postaé umowy o pracg na czas okreslony,

=>» umowa zawierana na okres zastgpstwa pracownika w czasie jego usprawiedliwionej

nieobecnosci,

=> termin koAcowy umowy na zastgpstwo moze by¢ okreslony konkretng data (jesli pra-
codawca wie, kiedy zakoniczy si¢ niecobecno$¢ zastgpowanego pracownika) lub przez
wskazanie okolicznosci, ktorej zaistnienie spowoduje rozwiazanie umowy, np. powrdt

pracownika po chorobie.

Umowa na czas nieokreslony
=>» moze by¢ zawarta bez ograniczen,

=> pracodawca przy wypowiedzeniu takiej umowy ma obowiazek podania pracownikowi
przyczyny wypowiedzenia umowy o prace.

Tabela obrazujaca mozliwos¢ wypowiedzenia umowy o prace okreslonego rodzaju
oraz okres wypowiedzenia

Rodzaj umowy Dopuszczalno$é wypowiedzenia Okres wypowiedzenia

* 3 dni — umowa o pracg
do 2 tygodni

* 1 tydzied — umowa o pracg
na wiecej niz 2 tygodnie

* 2 tygodnie — umowa o pra-
c¢ na 3 miesigce

Na okres prébny TAK
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TAK — w przypadku uméw
na okres dtuzszy niz 6 miesigcy,

Na czas okreslony ) . : 2 tygodnie
po zamieszczeniu w umowie
klauzuli o wypowiedzeniu.
TAK
Na zastepstwo Niezaleznie od okresu, na jaki 3 dni robocze
zostata zawarta.
NIE, ale: 2 tygodnie
Na czas wvkonvwania — w razie ogloszenia upadfosci — w razie ogloszenia upadtosci
yRonyw lub likwidacji lub likwidacji
okreslonej pracy . L . .y
— w razie zwolnieri grupowych — w razie zwolnien grupowych
i indywidualnych i indywidualnych

* 2 tygodnie — zatrudnieni
krécej niz 6 miesigey

TAK
e 1 miesiac S
Na czas nieokreslony Obowiazek podania przyczyny p Ei:ia‘z €0 najmniej
wypowiedzenia ey o
* 3 miesiace — co najmniej
3 lata

Pracodawca moze rozwigza¢ umowe o prace z pracownikiem takze bez wypowiedzenia:

Art. 52 Kodeksu pracy [Rozwiazanie z winy pracownika]

§ 1. Pracodawca moze rozwigzaé umowe o pracg bez wypowiedzenia z winy pracownika
w razie:

1) cigzkiego naruszenia przez pracownika podstawowych obowiazkéw pracowniczych,

2)  popelnienia przez pracownika w czasie trwania umowy o pracg przestgpstwa, ktdre
uniemozliwia dalsze zatrudnianie go na zajmowanym stanowisku, jezeli przestgp-

stwo jest oczywiste lub zostato stwierdzone prawomocnym wyrokiem,

3) zawinionej przez pracownika utraty uprawnieri koniecznych do wykonywania pracy
na zajmowanym stanowisku.

§ 2. Rozwiazanie umowy o prace bez wypowiedzenia z winy pracownika nie moze na-
stapi¢ po uplywie 1 miesigca od uzyskania przez pracodawce wiadomosci o okolicznosci

uzasadniajacej rozwigzanie umowy.

Art. 53 Kodeksu pracy [Rozwiazanie z przyczyn niezawinionych]

§ 1. Pracodawca moze rozwigzaé umowg o pracg bez wypowiedzenia:
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1) jezeli niezdolno$¢ pracownika do pracy wskutek choroby trwa:

a) dluzej niz 3 miesigce — gdy pracownik zostat zatrudniony u danego pracodawcy
krécej niz 6 miesigcy,

b) dluzej niz faczny okres pobierania z tego tytutu wynagrodzenia i zasitku oraz
pobierania $wiadczenia rehabilitacyjnego przez pierwsze 3 miesiace — gdy pra-
cownik byt zatrudniony u danego pracodawcy co najmniej 6 miesigcy lub jezeli
niezdolno$¢ do pracy zostata spowodowana wypadkiem przy pracy albo choroba

zawodowa,

2) w razie usprawiedliwionej nieobecnosci pracownika w pracy z innych przyczyn niz

wymienione w pkt. 1, trwajacej dfuzej niz 1 miesiac.

§ 2. Rozwiazanie umowy o pracg bez wypowiedzenia nie moze nastapi¢ w razie nieobec-
nosci pracownika w pracy z powodu sprawowania opieki nad dzieckiem — w okresie pobie-
rania z tego tytutu zasitku, a w przypadku odosobnienia pracownika ze wzgledu na chorobg
zakazna — w okresie pobierania z tego tytutu wynagrodzenia i zasitku.

§ 3. Rozwiazanie umowy o pracg bez wypowiedzenia nie moze nastapi¢ po stawieniu si¢
pracownika do pracy w zwiazku z ustaniem przyczyny nieobecnosci.

Przyczyny uzasadniajace rozwiazanie umowy o prace bez wypowiedzenia z winy pracow-

nika to m.in:
* nietrzezwo$¢ pracownika,
* niestawienie si¢ pracownika do pracy bez usprawiedliwienia,
* prowadzenie dziatalnosci konkurencyjnej,

* bezzasadna odmowa wykonania polecenia stuzbowego, jesli jest ono zgodne z prawem.

Pracownik moze réwniez rozwiaza¢ umowe bez wypowiedzenia:

v jezeli zostanie wydane orzeczenie lekarskie stwierdzajace szkodliwy wpltyw wykony-
wanej pracy na zdrowie pracownika, a pracodawca nie przeniesie go w terminie wska-
zanym w orzeczeniu lekarskim do innej pracy, odpowiedniej ze wzgledu na stan jego
zdrowia i kwalifikacje zawodowe,

V' gdy pracodawca dopuscit si¢ cigzkiego naruszenia podstawowych obowiazkéw wobec
pracownika; w takim przypadku pracownikowi przystuguje odszkodowanie w wyso-
kosci wynagrodzenia za okres wypowiedzenia, a jezeli umowa o pracg zostalta zawarta
na czas okreslony lub na czas wykonania okre$lonej pracy — w wysokosci wynagrodze-
nia za okres 2 tygodni.
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Warto zapamigtac:
Ochrona przed rozwigzaniem stosunku pracy obejmuje:
=> pracownikéw w wieku emerytalnym,
=> pracownikéw w czasie urlopu, a takze usprawiedliwionej nieobecnosci w pracy,
=> pracownikéw w okresie ciazy i urlopu macierzyniskiego,

=> pracownikéw w okresie urlopu wychowawczego.

Umowa o prace a umowy cywilnoprawne
Podstawg swiadczenia pracy w polskim systemie prawnym jest:
=> zatrudnienie pracownicze, np. umowa o prace,

=> zatrudnienie niepracownicze, np. umowa o dzieto, umowa zlecenia.

Podstawg zawierania uméw cywilnoprawnych jest Ustawa z dnia 23 kwietnia 1964 r.
Kodeks cywilny (Dz.U. z 1964 r., Nr 16, poz. 93 ze zm.), dalej jako Kodeks cywilny.

Zasada swobody uméw — zgodnie z tg zasada, uregulowana w art. 353(1) Kodeksu cy-

wilnego, strony zawierajace umowe moga utozy¢ stosunek prawny wedlug swego uznania,
byleby jego tres¢ lub cel nie sprzeciwialy si¢ wlasciwosci (naturze) stosunku, ustawie ani

zasadom wspélzycia spolecznego.

Wazne!

Nazwa umowy nadana przez strony nie decyduje o kwalifikacji faczacego ich stosunku
prawnego. W tym wypadku decydujace znaczenie ma tre$¢ umowy uzgodniona przez
strony.

Podstawowe cechy stosunku pracy, odrézniajace go od stosunku cywilnoprawnego:
* podporzadkowanie pracownika bezposrednio pracodawcy,

* osobisty charakter wykonywanej pracy,

* odplatno$¢ wykonywanej pracy,
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* wykonywanie pracy w miejscu i czasie wyznaczonym przez pracodawce,

* praca jest wykonywana na ryzyko pracodawcy — ryzyko gospodarcze, techniczne
(np. przestdj), osobowe (np. nienalezyte wykonanie pracy), socjalne.

Wazne!

Powyisze cechy nie charakteryzuja uméw cywilnoprawnych!

UMOWA O DZIELO

Zgodnie z art. 627 i n. Kodeksu cywilnego, przez umowe o dzieto przyjmujacy zamé-
wienie zobowiazuje si¢ do wykonania oznaczonego dzieta, a zamawiajacy do zaptaty wy-

nagrodzenia.

Najwazniejsze réznice mi¢dzy umows o pracg a umowa o dzieto:

Cecha Umowa o prace Umowa o dzielo
, . Pracownik zobowiazany jest Przyjmujacy zaméwienie
Sposéb wykonywania . . : N
2, do wykonania pracy, obowiazany jest do osiagniccia
czynnosci . L .
a nie do osiagniecia rezultatu. okreslonego rezultatu.
Odptatnosé umo Umowa ma odplatny Umowa ma odptatny charakeer
P Y charakter. pratny ’
h k
Charakter stosunku Ciagly Jednorazowe wykonanie dzieta
prawnego
Osobiste wykonanie Obowiazek osobistego Nie ma obowiazku osobistego
pracy wykonania pracy wykonania dziefa.
Pracownik jest Przyjmujacy dzielo
Relacje miedzy stronami podporzadkowany nie jest podporzadkowany
pracodawcy. zamawiajacemu.

UMOWA ZLECENIA/UMOWA O SWIADCZENIE USLUG

Zgodnie z przepisami art. 734 i n. Kodeksu cywilnego przez umowg zlecenia przyjmu-
jacy zlecenie zobowiazuje si¢ do dokonania okreslonej czynnosci prawnej dla dajacego

zlecenie. Jest to wigc umowa starannego dzialania, a nie rezultatu.
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Najwazniejsze roznice migdzy umowa o pracg a umowg zlecenia:

Cecha Umowa o prace Umowa zlecenia
Sposéb wykonvwania Pracownik jest Zleceniobiorca
P wyonyw podporzadkowany nie jest podporzadkowany
czynnosci :
pracodawcy. zleceniodawcy.
Odplatnoéé umowy Umowa o pracg jest zawsze Umowa .zlecenle moze by¢
odptatna. nieodplatna.
Osobiste wykonanie Obowiazek osobistego Nie ma obowiazku osobistego
pracy wykonania pracy wykonania zlecenia.
P i k
rzedmiot stosunku Wykonanie pracy Wykonanie ustugi
prawnego

5) Popstawowe zasapy BHP

Obowiazkiem kazdego pracodawcy jest zapewnienie bezpiecznych i higienicznych wa-
runkéw pracy (BHP), co wynika wprost z art. 15 Kodeksu pracy. Obowiazek ten wymienio-
ny zostat takze w art. 94 pkt 4 Kodeksu pracy.

Za stan BHP w zakladzie pracy odpowiada pracodawca.

Pracodawca jest obowiazany chroni¢ zdrowie i zycie pracownikéw przez zapewnienie bez-
piecznych i higienicznych warunkéw pracy przy odpowiednim wykorzystaniu osiagnig¢
nauki i techniki. W szczeg6lnosci pracodawca jest obowiazany:

1) organizowaé pracg w sposéb zapewniajacy bezpieczne i higieniczne warunki pracy,

2) zapewnia¢ przestrzeganie w zakladzie pracy przepiséw oraz zasad bezpieczeristwa
i higieny pracy, wydawa¢ polecenia usuniecia uchybient w tym zakresie oraz kontro-
lowa¢ wykonanie tych polecer,

3) reagowal na potrzeby w zakresie zapewnienia bezpieczefistwa i higieny pracy oraz
dostosowywa¢ $rodki podejmowane w celu doskonalenia istniejacego poziomu

ochrony zdrowia i zycia pracownikéw, biorac pod uwage zmieniajace si¢ warunki
wykonywania pracy,
4)  zapewni¢ rozw6j spéjnej polityki zapobiegajacej wypadkom przy pracy i chorobom
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zawodowym, uwzgledniajacej zagadnienia techniczne, organizacje pracy, warunki

pracy, stosunki spoteczne oraz wptyw czynnikéw $rodowiska pracy,

5) uwzglednia¢ ochrong zdrowia mlodocianych, pracownic w ciazy lub karmiacych
dziecko piersig oraz pracownikéw z niepetnosprawnoscia w ramach podejmowanych

dziatari profilaktycznych,

6) zapewnia¢ wykonanie nakazéw, wystapien, decyzji i zarzadzeri wydawanych przez
organy nadzoru nad warunkami pracy,

7) zapewnia¢ wykonanie zaleceni spotecznego inspektora pracy.

Pracodawca jest obowiazany przekazywaé pracownikom informacje o:

1) zagrozeniach dla zdrowia i zZycia wystgpujacych w zaktadzie pracy, na poszczegélnych
stanowiskach pracy i przy wykonywanych pracach, w tym o zasadach post¢powania
w przypadku awarii i innych sytuacji zagrazajacych zdrowiu i zyciu pracownikéw,

2) dziataniach ochronnych i zapobiegawczych podjetych w celu wyeliminowania lub
ograniczenia zagrozeni, o ktorych mowa w pke 1,

3) pracownikach wyznaczonych do:
a) udzielania pierwszej pomocy,

b) wykonywania czynno$ci w zakresie ochrony przeciwpozarowej i ewakuacji pra-

cownikéw.
Pracodawca jest takze obowiazany:
1) zapewni¢ $rodki niezb¢dne do udzielania pierwszej pomocy w naglych wypadkach,
2) gaszenia pozaru i ewakuacji pracownikéw,
3) wyznaczy¢ pracownikéw do:
a) udzielania pierwszej pomocy,

b) wykonywania czynno$ci w zakresie ochrony przeciwpozarowej i ewakuacji pra-

cownikéw, zgodnie z przepisami o ochronie przeciwpozarowej,

4) zapewni¢ tacznos¢ ze stuzbami zewnetrznymi wyspecjalizowanymi w szczegdlnosci
w zakresie udzielania pierwszej pomocy w nagtych wypadkach, ratownictwa medycz-

nego oraz ochrony przeciwpozarowe;.

W przypadku obiektéw budowlanych i pomieszczefi pracy obowiazkiem pracodawcy

jest zapewnienie, aby:
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* budowa lub przebudowa obiektu budowlanego, w ktérym przewiduje si¢ pomieszcze-
nia pracy, byla wykonywana na podstawie projektéw uwzgledniajacych wymagania
bezpieczenistwa i higieny pracy,

* obiekt budowlany, w ktérym znajduja si¢ pomieszczenia pracy, spetnial wymagania
dotyczace bezpieczeristwa i higieny pracy,

* przy przebudowie obiektu budowlanego, w ktérym znajduja si¢ pomieszczenia pracy,
uwzgledniono poprawe warunkéw bezpieczeristwa i higieny pracy.

Pracodawca jest obowigzany zapewnia¢ pomieszczenia pracy odpowiednie do rodzaju wy-
konywanych prac i liczby zatrudnionych pracownikéw.

Pracodawca jest obowiazany utrzymywaé obiekty budowlane i znajdujace si¢ w nich po-
mieszczenia pracy, a takze tereny i urzadzenia z nimi zwiazane w stanie zapewniajacym
bezpieczne i higieniczne warunki pracy.

Obowiazki pracodawcy dotyczace profilaktycznej ochrony zdrowia pracownikéw

W ramach profilaktycznej ochrony zdrowia pracownikéw duza rolg odgrywa obowiazek
pracodawcy przeprowadzenia badari lekarskich. Pracodawca nie moze dopusci¢ do pracy
pracownika bez aktualnego orzeczenia lekarskiego stwierdzajacego brak przeciwwskazan do

wykonywania pracy na okreslonym stanowisku.

Pracodaweca:

1) ocenia i dokumentuje ryzyko zawodowe zwiazane z wykonywana praca oraz stosuje
niezbedne $rodki profilaktyczne zmniejszajace to ryzyko,

2) informuje pracownikéw o ryzyku zawodowym, ktére wiaze si¢ z wykonywana praca,

oraz o zasadach ochrony przed zagrozeniami.

Pracodawca jest obowiazany stosowaé $rodki zapobiegajace chorobom zawodowym i in-
nym chorobom zwigzanym z wykonywana praca, w szczegélnosci:

1) utrzymywal w stanie stalej sprawnosci urzadzenia ograniczajace lub eliminujace
szkodliwe dla zdrowia czynniki §Srodowiska pracy oraz urzadzenia stuzace do pomia-
réw tych czynnikéw,
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2) przeprowadzaé, na swoj koszt, badania i pomiary czynnikéw szkodliwych dla zdro-
wia, rejestrowaé i przechowywad wyniki tych badan i pomiaréw oraz udostgpniad je

pracownikom.

Wstepnym badaniom lekarskim podlegaja:
1) osoby przyjmowane do pracy,

2) pracownicy mtlodociani przenoszeni na inne stanowiska pracy i inni pracownicy
przenoszeni na stanowiska pracy, na ktérych wystepuja czynniki szkodliwe dla zdro-
wia lub warunki uciazliwe Badaniom wstgpnym nie podlegaja jednak osoby przyj-
mowane ponownie do pracy u danego pracodawcy na to samo stanowisko lub na
stanowisko o takich samych warunkach pracy, na podstawie kolejnej umowy o prace
zawartej bezposrednio po rozwiazaniu lub wygasnieciu poprzedniej umowy o pracg

z tym pracodawca.

Pracownik podlega okresowym badaniom lekarskim. W przypadku niezdolnosci do pra-
cy trwajacej dluzej niz 30 dni, spowodowanej choroba, pracownik podlega ponadto kon-
trolnym badaniom lekarskim w celu ustalenia zdolnosci do wykonywania pracy na dotych-
czasowym stanowisku.

Okresowe i kontrolne badania lekarskie przeprowadza si¢ w miar¢ mozliwosci w go-
dzinach pracy. Za czas niewykonywania pracy, w zwiazku z przeprowadzanymi badaniami,
pracownik zachowuje prawo do wynagrodzenia, a w razie przejazdu na te badania do innej
miejscowosci przystuguje mu nalezno$¢ na pokrycie kosztéw przejazdu wedtug zasad obo-

wiazujacych przy podrézach stuzbowych.

Pracodawca nie moze dopusci¢ do pracy pracownika bez aktualnego orzeczenia lekarskie-
go stwierdzajacego brak przeciwwskazari do pracy na okreslonym stanowisku.

Pracodawca zatrudniajacy pracownikéw w warunkach narazenia na dziatanie substancji
i czynnikéw rakotwoérezych lub pytéw zwidkniajacych jest obowiazany zapewnié tym pra-

cownikom okresowe badania lekarski takze:
1) po zaprzestaniu pracy w kontakcie z tymi substancjami, czynnikami lub pytami,

2) po rozwigzaniu stosunku pracy, jezeli zainteresowana osoba zgtosi wniosek o objecie
takimi badaniami.
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CZESCII

PrzepisY usTawy z pnIA 27 sierpnIA 1997 R.
0 REHABILITACJI ZAWODOWEJ I SPOLECZNEJ ORAZ
ZATRUDNIANIU 0SOB NIEPELNOSPRAWNYCH

1) OMOWIENIE PODSTAWOWYCH POJEC I TERMINOW
WYNIKAJACYCH Z USTAWY O REHABILITACJI

Podstawowym aktem prawnym w zakresie znajomosci przepiséw dotyczacych funkcjo-
nowania i zatrudniania os6b z niepetnosprawnoscia jest Ustawa z dnia 27 sierpnia 1997 r.
o rehabilitacji zawodowej i spolecznej oraz zatrudnianiu oséb niepetnosprawnych (Dz.U.
22011 r. Nr 127 poz. 721).

Ustawa o rehabilitacji — Ustawa z dnia 27 sierpnia 1997 r. o rehabilitacji zawodowej
i spolecznej oraz zatrudnianiu 0séb niepetnosprawnych (Dz.U. z 2011 r. Nr 127 poz. 721);

Kodeks pracy — Ustawa z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy (Dz.U. z 1998 r. Nr 21
poz. 94);

Niepelnosprawnosé — na podstawie art. 2 pkt 10 ustawy o rehabilitacji oznacza to trwatg
lub okresows niezdolno$¢ do odgrywania rél spotecznych z powodu statego lub dtugotrwa-
tego naruszenia sprawnosci organizmu, w szczegdlnosci powodujaca niezdolno$é do pracy;

Pomoc de minimis — to pomoc udzielana pracodawcy zgodnie z warunkami okreslonymi w:

V' Rozporzqdzeniu Komisji (WE) nr 1407/2013 z dnia 18 grudnia 2013 r. w sprawie $to-
sowania art. 87 i 88 Traktatu do pomocy de minimis. Laczna warto$¢ kazdej bezzwrot-
nej pomocy o charakterze de minimis nie moze przekroczy¢ wysokosci 200 tys. euro
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w ciagu trzech lat budzetowych. W przypadku podmiotéw dziatajacych w sektorze
transportu warto$¢ pomocy nie moze przekroczy¢ 100 tys. euro.

PFRON (Panstwowy Fundusz Rehabilitacji Os6b Niepelnosprawnych) — organ admini-
stracji publicznej wspierajacy rehabilitacj¢ oraz zatrudnienie os6b z niepetnosprawnoscia. Jego
gléwnym zadaniem jest udzielanie dofinansowan i refundacji pracodawcom zatrudniajacym
osoby z niepelnosprawnoscig oraz osobom z niepetnosprawnoscia prowadzacym dziatalno$¢
gospodarcza. Srodki Funduszu przeznaczane sa m.in. na refundacje sktadek na ubezpieczenie
spofeczne 0s6b z niepetnosprawnoscia, przystosowanie i wyposazenie nowych i istniejacych
miejsc pracy dla oséb z niepetnosprawnoscia, turnusy rehabilitacyjne. Organami Funduszu
sa: Rada Nadzorcza i Zarzad. Fundusz dziala na podstawie przepiséw ustawy o rehabilitacji.

SODiR (System Obstugi Dofinansowari i Refundacji) — system informatyczny
PFRON, ktéry stworzono do obstugi dofinansowari do wynagrodzen zatrudnionych przez
pracodawcéw 0sdb z niepelnosprawnoscia. Poprzez system nastgpuje rejestracja pracodaw-
cy, ktéry chee skorzysta¢ z dofinansowania do wynagrodzenia droga elektroniczng oraz
péiniejsze przekazywanie wymaganych dokumentéw do PFRON. Jest to odrgbny system
od istniejacego w Funduszu systemu e-pfron, ktéry stuzy do przekazywania dokumentéw
w zakresie obowiazkowych wptat na PFRON.

ZPCh (zaklad pracy chronionej) — zaklad pracy zatrudniajacy osoby z niepelnospraw-
noscia, ktéry musi spetnia¢ dodatkowe warunki przewidziane w przepisach. Naleza do nich:

1) zatrudnianie przez co najmniej 12 miesi¢cy nie mniej niz 25 pracownikéw w przeli-
czeniu na pelny wymiar czasu pracy;

2) osigganie przez co najmniej 6 miesi¢cy odpowiedniego wskaznika zatrudnienia oséb

z niepetnosprawnoscia, tzn.:

* co najmniej 50%, w tym co najmniej 20% ogétu zatrudnionych stanowia osoby

ze znacznym lub umiarkowanym stopniem niepetnosprawnosci albo

* co najmniej 30% zatrudnionych stanowia osoby niewidome, z chorobami psy-
chicznymi albo niepetnosprawnoscia intelektualna, ktére maja orzeczony znacz-

ny lub umiarkowany stopieri niepelnosprawnosci.

Poza tym pracodawca musi spetni¢ kilka innych warunkéw. Przede wszystkim w obiek-
tach i pomieszczeniach uzytkowanych przez zaklad pracy musza by¢ przestrzegane zasady

bezpieczenistwa i higieny pracy. Osobom z niepetnosprawnoscia musi by¢ takze zapewniona

specjalistyczna pomoc medyczna i rehabilitacyjna.
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Aby pracodawca mégt uzyska¢ status zakladu pracy chronionej, musi ztozy¢ odpowied-
ni wniosek do wojewody. Jezeli przestanie spetnia¢ ktérykolwiek z ww. warunkéw, musi
zawiadomi¢ o tym wojewodg, ktory stwierdza utratg statusu zakladu pracy chronionej po-
przez wydanie odpowiedniej decyzji.

Z posiadaniem statusu zaktadu pracy chronionej wiaza si¢ liczne udogodnienia, ktére
przystuguja pracodawcy. Zalicza si¢ do nich m.in.:

* mozliwo$¢ otrzymania zwickszonej kwoty dofinansowania do wynagrodzeri pracow-
nikéw z niepetnosprawnoscia,

* zwolnienie z niektérych podatkéw i optat wymienionych w ustawie.

Pracodawca ma takze obowiazek utworzenia zakladowego funduszu rehabilitacji oséb
niepetnosprawnych (ZFRON) oraz m.in. prowadzenia ewidencji srodkéw na nim groma-

dzonych i prowadzenia rachunku bankowego srodkéw tego funduszu.

Pracodawca z otwartego rynku pracy — zalicza si¢ do nich pracodawcéw, ktérzy nie
legitymuja si¢ statusem zaktadu pracy chronionej, czyli:

=> pracodawcy zatrudniajacy co najmniej 25 pracownikéw w przeliczeniu na etaty, kté-
rzy osiagaja 6-procentowy wskaznik zatrudnienia oséb z niepelnosprawnoscia (praco-
dawca nie musi dokonywa¢ obowiazkowych wptat na PFRON),

=>» pracodawcy zatrudniajacy co najmniej 25 pracownikéw w przeliczeniu na etaty, kté-
rzy nie osiagaja 6-procentowego wskaznika zatrudnienia oséb z niepetnosprawnoscia
(pracodawca ma obowiazek przekazywaé obowiazkowe wptaty na PFRON),

=>» pracodawcy zatrudniajacy ponizej 25 pracownikéw w przeliczeniu na etaty.

Wskaznik zatrudnienia 0séb z niepelnosprawnoscia — na podstawie art. 2 pkt 6 usta-
wy o rehabilitacji oznacza to miesigczny przecigtny udzial procentowy oséb z niepetno-

sprawnoscig w zatrudnieniu ogétem, w przeliczeniu na pelny wymiar czasu pracy.

Najnizsze wynagrodzenie — na podstawie art. 2 pkt 1 ustawy o rehabilitacji oznacza
minimalne wynagrodzenie za pracg, obowigzujace w grudniu ubiegtego roku, ustalone na
podstawie Ustawy z 10 pazdziernika 2002 r. o minimalnym wynagrodzeniu za pracg (Dz.U.
22002 r. Nr 200 poz. 1679).

Przeci¢tne wynagrodzenie — na podstawie art. 2 pkt 4 ustawy o rehabilitacji oznacza to

przeci¢tne miesigczne wynagrodzenie w gospodarce narodowej w poprzednim kwartale od
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pierwszego dnia nast¢pnego miesigca po ogloszeniu przez Prezesa GUS w formie komuni-
katu w Dzienniku Urzedowym RP ,Monitor Polski”.

Warsztat terapii zajeciowej (WTZ) — oznacza wyodrebniong organizacyjnie i finansowo
placéwke stwarzajaca osobom z niepetnosprawnoscia niezdolnym do podjecia pracy mozli-
wos¢ rehabilitacji spolecznej i zawodowej w zakresie pozyskania lub przywracania umiejet-
nosci niezbednych do podjecia zatrudnienia. Realizacja przez warsztat celu odbywa sig przy

zastosowaniu technik terapii zajeciowej, zmierzajacych do rozwijania:
1) umiej¢tnosci wykonywania czynnosci zycia codziennego oraz zaradnosci osobistej,

2) psychofizycznych sprawnosci oraz podstawowych i specjalistycznych umiejetnosci
zawodowych, umozliwiajacych uczestnictwo w szkoleniu zawodowym albo podjecie

pracy,

3) warsztaty mogg by¢ organizowane przez fundacje, stowarzyszenia lub przez inne

podmioty.

Turnus rehabilitacyjny — oznacza zorganizowana forme aktywnej rehabilitacji potaczo-
nej z elementami wypoczynku, ktdrej celem jest ogdlna poprawa psychofizycznej spraw-
nosci oraz rozwijanie umiejgtnosci spotecznych uczestnikéw, migdzy innymi przez nawia-
zywanie i rozwijanie kontaktéw spotecznych, realizacj¢ i rozwijanie zainteresowan, a takze

przez udzial w innych zajeciach przewidzianych programem turnusu.

Zaklad aktywnosci zawodowej (ZAZ) — oznacza wyodrgbniong organizacyjnie i finan-
sowa jednostke tworzona w celu zatrudniania os6b z niepetnosprawnoscia z orzeczonym
znacznym stopniem niepelnosprawnosci i 0séb z orzeczonym umiarkowanym stopniem
niepetnosprawnosci, u kedrych stwierdzono autyzm, niepetnosprawnos¢ intelektualna lub

chorobg psychiczna.

Podmiotami uprawnionymi do utworzenia zakladu aktywnos$ci zawodowej sa: powiat,
gmina, fundacja, stowarzyszenie oraz inna organizacja spoteczna, ktérej statutowym zada-
niem jest rehabilitacja zawodowa i spoteczna 0séb z niepetnosprawnoscia.

Decyzj¢ w sprawie przyznania statusu zaktadu aktywnosci zawodowej, potwierdzajaca

spetnianie wszystkich warunkéw, wydaje wojewoda.

Podobnie jak ZPCh organizator zaktadu aktywnosci zawodowej tworzy zaktadowy fun-
dusz aktywnosci, na ktdry przeznacza m.in. $rodki pochodzace ze zwolniet z podatkéw
lokalnych.
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Szczegbly dotyczace zakladéw aktywnosci zawodowej oraz warunkéw, jakie musi spetni¢
organizator w celu uzyskania statusu, znajduja si¢ w Rozporzqdzeniu Ministra Pracy i Po-
lityki Spotecznej z dnia 17 lipca 2012 r. w sprawie zakladéw aktywnosci zawodowej (Dz.U.
22012 r. Nr 0 poz. 850).

2) ROZNICE MIEDZY OTWARTYM A CHRONIONYM RYNKIEM
PRACY. ZASADY FUNKCJONOWANIA RYNKU OTWARTEGO

Osoby z niepetnosprawnoscia stanowig szczeg6lng kategori¢ pracownikéw, dlatego usta-
wodawca odmiennie uregulowat ich sytuacj¢ na rynku pracy poprzez okreslenie szczegdl-
nych uprawnieri i obowiazkéw zwiazanych z zatrudnieniem. Osoby z niepetnosprawnoscia
moga by¢ zatrudnione zaréwno przez pracodawcoéw posiadajacych status zakladu pracy
chronionej (ZPCh), jak i tych z tzw. otwartego rynku pracy.

Status zakladu pracy chronione;j

Aby pracodawca mégt uzyska¢ status ZPCh, to na podstawie art. 28 ust. 1 ustawy o re-
habilitacji musi spetnia¢ dodatkowe warunki przewidziane w przepisach. Naleza do nich:

1) zatrudnianie przez okres co najmniej 12 miesigcy nie mniej niz 25 pracownikéw

w przeliczeniu na petny wymiar czasu pracy,

2) osiaganie przez okres co najmniej 6 miesi¢cy odpowiedniego wskaznika zatrudnienia

0s6b z niepetnosprawnoscia, tzn.:

a) co najmniej 50%, a w tym co najmniej 20% ogé6tu zatrudnionych stanowia osoby

z orzeczonym znacznym lub umiarkowanym stopniem niepetnosprawnosci albo

b) co najmniej 30% ogétu zatrudnionych stanowia osoby niewidome lub z choro-
bami psychicznymi albo niepetnosprawnoscig intelektualna, z orzeczonym znacz-

nym albo umiarkowanym stopniem niepetnosprawnosci.

Poza tym pracodawca musi spetni¢ kilka innych warunkéw. Przede wszystkim obiekty
i pomieszczenia uzytkowane przez zaktad pracy musza spetnia¢ zasady bezpieczeristwa i hi-
gieny pracy. Osobom z niepelnosprawnoscia musi by¢ takze zapewniona specjalistyczna
pomoc medyczna i rehabilitacyjna.
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Aby pracodawca mégt uzyska¢ status zakladu pracy chronionej, musi ztozy¢ odpowied-
ni wniosek do wojewody. Jezeli przestanie spetnia¢ ktérykolwiek z ww. warunkéw, musi
zawiadomi¢ o tym wojewodg, ktory stwierdza utratg statusu zakladu pracy chronionej po-
przez wydanie odpowiedniej decyzji.

Z posiadaniem statusu zaktadu pracy chronionej wiaza si¢ liczne udogodnienia, ktére
przystuguja przedsi¢biorcy. Zalicza si¢ do nich:

* mozliwo$¢ otrzymania zwickszonej kwoty dofinansowania do wynagrodzeni pracow-

nikéw z niepetnosprawnoscia,

* zwolnienie z niektérych podatkéw i optat wymienionych w ustawie.

Pracodawca ma takie obowiazek utworzenia zaktadowego funduszu rehabilitacji 0séb
niepetnosprawnych (ZFRON). Fundusz ten tworzy si¢ m.in. ze zwolnie podatkowych
oraz z cz¢sci zaliczek na podatek dochodowy od 0séb fizycznych.

Ze $rodkéw ZFRON-u pracodawca moze finansowac réznego rodzaju wydatki w ramach:
* tzw. duzego ZFRON,
* pomocy indywidualnej dla 0séb z niepetnosprawnoscia,

* indywidualnych programéw rehabilitacji (IPR).

Otwarty rynek pracy

Pozostali przedsi¢biorcy, tzw. pracodawcy z otwartego rynku pracy, nie maja powyzszych
przywilejéw. Zalicza si¢ do nich pracodawcéw, ktdrzy nie legitymuja si¢ statusem zaktadu

pracy chronionej, czyli sg to:

=> pracodawcy zatrudniajacy co najmniej 25 pracownikéw w przeliczeniu na etaty, kté-
rzy osiagaja 6-procentowy wskaznik zatrudnienia 0s6b z niepetnosprawnoscia (praco-
dawca nie musi dokonywa¢ obowiazkowych wptat na PFRON),

=> pracodawcy zatrudniajacy co najmniej 25 pracownikéw w przeliczeniu na etaty, ked-
rzy nie osiagaja 6-procentowego wskaznika zatrudnienia oséb z niepetnosprawnoscia

(pracodawca ma obowiazek przekazywaé obowiazkowe wptaty na PFRON),

=>» pracodawcy zatrudniajacy ponizej 25 pracownikéw w przeliczeniu na etaty.

Pracodawca z tzw. otwartego rynku pracy maja mniej dodatkowych obowiazkéw
(i przywilejéw) przy zatrudnianiu os6b z niepelnosprawnoscia, np. obowiazek przysto-
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sowania stanowiska pracy dotyczy tylko os6b zatrudnionych z orzeczeniem znacznego albo

umiarkowanego stopnia niepetnosprawnosci.

Jednakze pracodawca z tzw. otwartego rynku musi uwzglednia¢ dodatkowe uprawnienia
pracownicze 0s6b z niepetnosprawnoscig (szerzej: punke 5) Przystuguje mu takze dodatko-
we wsparcie finansowe (szerzej: cz¢$¢ IV Kompendium).

Obowiazkowe wplaty na PFRON

Podstawowy obowigzek wskazany w ustawie o rehabilitacji dotyczy zatrudniania oséb
z niepetnosprawnoscia. Pracodawcy, ktdrzy nie osiagaja odpowiedniego wskaznika zatrud-
nienia 0séb z niepelnosprawnoscia, obowiazani sa co miesiac dokonywaé obowiazkowych

wplat na PFRON.

Podmioty zobowiazane do wplat:

v pracodawcy, ktérzy zatrudniaja co najmniej 25 pracownikéw w przeliczeniu na petny
wymiar czasu pracy, u ktérych wskaznik zatrudnienia oséb z niepelnosprawnoscia

wynosi ponizej 6%,

v patistwowe i samorzadowe jednostki organizacyjne bedace jednostkami budzetowy-
mi, zakladami budzetowymi albo gospodarstwami pomocniczymi, instytucje kultury
oraz jednostki organizacyjne zajmujace si¢ statutowo ochrona débr kultury uznanych
za pomnik historii, w keérych wskaznik zatrudnienia oséb z niepelnosprawnoscia wy-

nosi ponizej 6 %,

v’ pafistwowe i nieparistwowe szkoly wyzsze, wyzsze szkoly zawodowe, publiczne i nie-
publiczne szkoly, zaklady ksztalcenia nauczycieli oraz placéwki opiekuriczo-wycho-
wawcze i resocjalizacyjne, w ktdrych wskaznik zatrudnienia oséb z niepetnosprawnos-

ciag wynosi ponizej 2%.

Wysokos¢ wptat stanowi iloczyn 40,65% przecigtnego wynagrodzenia i réznicy migdzy
zatrudnieniem zapewniajacym osiagniecie wskaznika zatrudnienia os6b z niepelnosprawnos-
cia w wysokosci 6% (liczba pracownikéw, ktérzy powinni by¢ zatrudnieni) a rzeczywistym
zatrudnieniem os6b z niepetnosprawnoscia (liczba pracownikéw faktycznie zatrudnionych).

Przyktad:

Przedsigbiorca zatrudnia 100 pracownikéw, w tym 4 pracownikéw to osoby z niepetnospraw-

nosciq. Stanowiq oni 4% ogotu zatrudnionych. W zwigzku z tym, ze przedsigbiorcy do osiggnigcia
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wymaganego wskaznika zatrudnienia oséb z niepetnosprawnosciq w wysokosci 6% brakuje
2 pracownikdw z niepetnosprawnosciq, wyliczajgc kwotg obowigzkowej wptaty na PFRON, musi
on pomnozyé 40,65% przecigtnego wynagrodzenia przez 2 (liczba brakujgcych pracownikéw
z niepetnosprawnosciq do osiggniecia 6-procentowego wskaznika) oraz przez kwotg przecigtnego
wynagrodzenia w danym kwartale. Przyjmujqc za podstawe wyliczenia przecigtne wynagrodze-
nie w I kwartale 2014 r. (3781,14 z1), kwota wplaty na PFRON wyniesie 3074,07 zt.

40,65% x 3781,14 x 2 = 3074,07 zt

‘Warto zapamietac:

Pracodawca, wyliczajac miesieczne wskazniki zatrudnienia, musi pamietad, ze do licz-
by pracownikéw nie wlicza si¢ 0s6b z niepetnosprawnoscia przebywajacych na urlopach
bezplatnych oraz 0séb niebedacych osobami z niepetnosprawnoscia, a zatrudnionych:

* na podstawie umowy o pracg w celu przygotowania zawodowego,
* przebywajacych na urlopach wychowawczych,

* nie$wiadczacych pracy w zwiazku z odbywaniem stuzby wojskowej albo stuzby za-
stepczej,

* bedacych uczestnikami Ochotniczych Hufcéw Pracy,
* nie§wiadczacych pracy w zwiazku z uzyskaniem §wiadczenia rehabilitacyjnego,

* przebywajacych na urlopach bezptatnych, ktérych obowiazek udzielenia okreslaja
odrebne ustawy.

Nie maja obowiazku dokonywania wptat na PFRON:

* pracodawcy zatrudniajacy mniej niz 25 pracownikéw w przeliczeniu na petny wymiar

czasu pracy,

* pracodawcy osiagajacy wymagane przez ustawe (lub obnizone) wskazniki zatrudnia-

nia 0séb z niepelnosprawnoscia,

* publiczne i niepubliczne jednostki organizacyjne niedziatajace w celu osiagnigcia
zysku, ktérych wylacznym przedmiotem prowadzonej dzialalnosci jest rehabilitacja
spoleczna i lecznicza, edukacja 0séb z niepetnosprawnoscia lub opieka nad osobami

z niepelnosprawnoscia,

* pracodawcy prowadzacy zaklady pracy bedace w likwidagji albo co do ktérych ogto-

szono upadtosé,

* placéwki dyplomatyczne i urzedy konsularne, przedstawicielstwa i misje zagraniczne.
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Pracodawcy dokonujacy obowiazkowych wptat na PFRON na podstawie Rozporzgdzenia
Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 18 wrzesnia 1998 r. w sprawie rodzajéw schorzeri
uzasadniajgcych obnizenia wskaznika zatrudnienia oséb niepetnosprawnych oraz sposobu jego
obnizania (Dz.U. z 1998 r. Nr 124, poz. 820) moga takze obnizy¢ wymagany wskaznik
zatrudnienia os6b z niepetnosprawnoscia, jezeli zatrudnia osoby z niepetnosprawnoscia ze

schorzeniami szczegélnie utrudniajacymi wykonywanie pracy. Zaliczamy do nich:
e chorobe Parkinsona,
¢ stwardnienie rozsiane,
* paraplegie, tetraplegie, hemiplegic,
* znaczne uposledzenie widzenia (Slepote) oraz niedowidzenie,
* gluchote i gluchoniemote,
* nosicielstwo wirusa HIV oraz chorobe AIDS,
* epilepsje,
* przewlekte choroby psychiczne,
* niepetnosprawnos¢ intelektualna,
* miastenic,

* péine powiktania cukrzycy.

3) SYSTEM ORZEKANIA O NIEPELNOSPRAWNOSCI
0BOWIAZUJACY W PoLsce

W polskim systemie prawnym funkcjonuje kilka systeméw orzekania o niepelnospraw-
nosci, co wiaze si¢ z tym, ze w obiegu funkcjonuja orzeczenia réznych instytucji. Dodat-
kowo wystepuja réwniez stare orzeczenia o tzw. grupach inwalidzkich, ktére nie utracily
mocy prawnej, na podstawie ktdrych wydawano decyzj¢ w sprawach rentowych. Jednakze
nie kazde z tych orzeczen kwalifikuje prawnie osobg je posiadajaca do grona oséb z niepet-

NoSprawnoscia.

Szczegblowe uregulowania dotyczace orzecznictwa o niepetnosprawnosci znajduja sig

w ustawie o rehabilitacji.
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Zgodnie z ogdlng definicjg zawarta w art. 2 pkt 10 ustawy o rehabilitacji niepelnospraw-
no$¢ oznacza trwaly lub okresowg niezdolnos¢ do wypelniania rél spotecznych z powodu
statego lub dlugotrwatego naruszenia sprawnosci organizmu, w szczegdlnosci powodujaca

niezdolnos¢ do pracy.

Ustawa o rehabilitacji w art. 1 definiuje osoby z niepelnosprawnoscia jako te, keérych

niepetnosprawnos¢ zostata potwierdzona orzeczeniem:
1) przez organy orzekajace jednego z trzech stopni niepetnosprawnosci lub

2) o catkowitej lub czg¢sciowej niezdolnosci do pracy na podstawie odrgbnych przepi-

séw, lub

3) o niepelnosprawnosci, wydanym przed ukoriczeniem 16. roku zycia.

Z powyzszego wynika, ze status osoby z niepetnosprawnoscia jest rtéwnoznaczny z uzyska-

niem jednego z wymienionych powyzej orzeczeri.

ORZECZENIA POWIATOWYCH ZESPOLOW DO SPRAW ORZEKANIA
0 NIEPEENOSPRAWNOSCI

Ustawa o rehabilitacji ustalita trzy nastepujace stopnie niepetnosprawnosci:
* lekki stopien niepelnosprawnosci,
* umiarkowany stopiefi niepelnosprawnosci,

* znaczny stopiefi niepelnosprawnosci.

Orzeczenie jednego z nich zalezy od stopnia naruszenia sprawnosci organizmu, zdolnosci

do samodzielnej egzystencji i konieczno$ci pomocy lub opieki ze strony innych os6b.

Znaczny stopief niepelnosprawnosci orzeka si¢ osobie z naruszona sprawnoscia orga-
nizmu, niezdolnej do pracy albo zdolnej do pracy jedynie w warunkach pracy chronionej
i wymagajacej, w celu petnienia rél spotecznych, stalej lub dtugotrwalej opieki i pomocy

innych os6b w zwiazku z niezdolnoscia do samodzielnej egzystencji.
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Umiarkowany stopien niepelnosprawnosci orzeka si¢ osobie z naruszona sprawnoscia
organizmu, niezdolnej do pracy albo zdolnej do pracy jedynie w warunkach pracy chro-
nionej lub wymagajacej czasowej albo cz¢$ciowej pomocy innych 0séb w celu petnienia rél
spolecznych.

Lekki stopien niepelnosprawnosci orzeka si¢ osobie o naruszonej sprawnosci organi-
zmu, powodujacej w sposob istotny obnizenie zdolnosci do wykonywania pracy, w poréw-
naniu do zdolnosci, jaka wykazuje osoba o podobnych kwalifikacjach zawodowych z pelng
sprawnoscia psychiczna i fizyczna, lub majacej ograniczenia w petnieniu rél spotecznych,
dajace si¢ kompensowa¢ dzigki wyposazeniu w przedmioty ortopedyczne, $rodki pomocni-
cze lub $rodki techniczne.

O stopniu niepetnosprawnosci orzekaja:
* powiatowe zespoly do spraw orzekania o niepelnosprawnosci — jako I instancja,
* wojewddzkie zespoly do spraw orzekania o niepelnosprawnosci — jako II instancja.

Jezeli chodzi o standardy dotyczace orzekania poszczegélnych stopni niepetnosprawnosci,
to Rozporzqdzenie Ministra Gospodarki, Pracy i Polityki Spolecznej z dnia 15 lipca 2003 r.
w sprawie orzekania o niepetnosprawnosci i stopniu niepetnosprawnosci (Dz.U. z 2003 r.
Nr 139, poz. 1328) zawiera szczegdtowe uregulowania w tej materii.

Niektére z nizej wymienionych schorzen majg bardzo istotne znaczenie dla pracodawcéw
zatrudniajacych osoby z niepetnosprawnoscia. Jezeli pracodawca zatrudnia takich pracow-
nikéw, moze m.in. otrzymywaé podwyzszona kwot¢ dofinansowania, korzysta¢ z ulg we
wplatach na PFRON albo jezeli posiada status zaktadu pracy chronionej (ZPCh), moze

réwniez korzysta ze zwolnien z podatkéw i opfat.

Do tzw. schorzen szczegblnych uprawniajacych do dodatkowych korzysci (np. wyzsze
dofinansowanie do wynagrodzeri z PFRON) zalicza si¢ na podstawie przepiséw ustawy
o rehabilitacji:

01-U — uposledzenie umystowe (niepetnosprawnos¢ intelektualna),
02-P — choroby psychiczne,

04-O — choroby narzadu wzroku (osoby niewidome),

06-E — epilepsje,

12-C — calo$ciowe zaburzenia rozwojowe.
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Ustawa wymienia takze w tym katalogu osoby niewidome, ktére to pojecie budzito wsréd
pracodawcéw wiele watpliwosci. Dotyczyly one przede wszystkim definicji prawnej tego
sformutowania oraz koniecznosci posiadania w orzeczeniu o stopniu niepetnosprawnosci
kodu 04-O. Jezeli chodzi o osoby niewidome, to Biuro Petnomocnika Rzadu ds. Oséb Nie-
petnosprawnych w stanowisku z dnia 3 marca 2011 r. (BON-1-5232-13-PM/11) potwier-
dzilo, ze potoczne sformutowanie ,,0soba niewidoma” obejmuje swoim zakresem osoby

z dysfunkcja narzadu wzroku (04-O) w stopniu znacznym i umiarkowanym.

Warto zapamigtac:

Orzeczenie o niepelnosprawnosci to nie to samo co orzeczenie o stopniu niepetno-
sprawnosci.

Orzeczenie o niepetnosprawnosci wydaje si¢ w stosunku do oséb, ktére nie ukoriczyly

16. roku zycia.

Orzeczenie o stopniu niepetnosprawnosci wydaje si¢ w stosunku do 0sdb, ktére ukon-
czyly 16. rok zycia.

ORZECZENIA INNYCH ORGANOW

W systemie orzecznictwa mozna si¢ spotka¢ z innymi instytucjami, ktérych orzeczenia
traktowane sg na réwni z orzeczeniami o niepetnosprawnosci. Obok powiatowych i woje-
wodzkich zespotéw obecnie takze Zaktad Ubezpieczen Spotecznych (ZUS) moze wydawad

orzeczenia, ktére okreslaja mozliwosci zatrudnienia osoby z niepetnosprawnoscia.

Orzeczenia o niezdolnosci do pracy
Zgodnie z art. 5 ustawy o rehabilitacji wydane obecnie przez lekarza orzecznika ZUS:

* orzeczenie o catkowitej niezdolnosci do pracy i samodzielnej egzystencji traktowane

jest na réwni z orzeczeniem o znacznym stopniu niepetnosprawnosci,

* orzeczenie o niezdolnosci do samodzielnej egzystencji traktowane jest na réwni z orze-

czeniem o znacznym stopniu niepelnosprawnosci,

* orzeczenie o catkowitej niezdolnosci do pracy traktowane jest na réwni z orzeczeniem

o umiarkowanym stopniu niepetnosprawnosci,

* orzeczenie o czgsciowej niezdolnosci do pracy traktowane jest na réwni z orzeczeniem

o lekkim stopniu niepetnosprawnosci.



http://www.niepelnosprawni.gov.pl/instytucje-orzekajace-procedur/orzeczenie-o-czesciowej-niezdoln/
http://www.niepelnosprawni.gov.pl/instytucje-orzekajace-procedur/orzeczenie-o-czesciowej-niezdoln/
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Wyjatek!
Orzeczenie o czgsciowej niezdolno$ci do pracy wydane miedzy 1 stycznia 1998 r.

a 16 sierpnia 1998 r. jest traktowane na réwni z orzeczeniem o umiarkowanym (NIE

lekkim) stopniu niepetnosprawnosci.

Inaczej jest natomiast z orzeczeniami wydawanymi przez Komisj¢ Lekarska ds. Inwalidz-
twa i Zatrudnienia, Kas¢ Rolniczego Ubezpieczenia Spotecznego (KRUS) czy przez komisje
lekarskie Ministerstwa Obrony Narodowej (MON) i Ministerstwa Spraw Wewngtrznych
(MSW).

Orzeczenia o inwalidztwie

Zgodnie z art. 62 ustawy o rehabilitacji osoby, ktére przed 1 stycznia 1998 r. zostaly
zaliczone do jednej z grup inwalidéw, sa osobami z niepetnosprawnoscia w rozumieniu
ustawy, jezeli przed ta datg orzeczenie o zaliczeniu do jednej z grup inwalidéw nie utracito

mocy. | tak:

* orzeczenie o zaliczeniu do I grupy inwalidéw traktowane jest na réwni z orzeczeniem

0 znacznym stopniu niepetnosprawnosci,

* orzeczenie o zaliczeniu do II grupy inwalidéw traktowane jest na réwni z orzeczeniem

o umiarkowanym stopniu niepetnosprawnosci,

* orzeczenie o zaliczeniu do III grupy inwalidéw traktowane jest na réwni z orzecze-

niem o lekkim stopniu niepetnosprawnosci.

Orzeczenia o niezdolnosci do pracy w gospodarstwie rolnym

Osoby, ktére przed 1 stycznia 1998 r. zostaly uznane za osoby o statej lub dlugotrwatej
niezdolnosci do pracy w gospodarstwie rolnym, ktérym przystuguje zasitek pielegnacyjny:

* traktowane sg na réwni z osobami z orzeczonym znacznym stopniem niepetnospraw-
nosci,
* pozostate osoby traktowane s3 na réwni z osobami z orzeczonym lekkim stopniem

niepetnosprawnosci.

Orzeczenia stuzb mundurowych (MON, MSW)

Wazne orzeczenie o zaliczeniu do jednej z grup inwalidztwa, wydane przed 1 stycznia

1998 r. przez komisje lekarskie podlegte MON lub MSW (dawniej tez MSWiA) na podsta-



http://www.niepelnosprawni.gov.pl/instytucje-orzekajace-procedur/orzeczenie-o-inwalidztwie/
http://www.niepelnosprawni.gov.pl/instytucje-orzekajace-procedur/orzeczenie-o-inwalidztwie/
http://www.niepelnosprawni.gov.pl/instytucje-orzekajace-procedur/orzeczenie-sluzb-mundurowych/
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wie odrebnych przepiséw dotyczacych niezdolnosci do stuzby, przeklada si¢ na nastgpujace

stopnie niepetnosprawnosci:

* orzeczenie o zaliczeniu do I grupy inwalidztwa traktowane jest na réwni z orzecze-

niem o znacznym stopniu niepetnosprawnosci,

* orzeczenie o zaliczeniu do II grupy inwalidztwa traktowane jest na réwni z orzecze-

niem o umiarkowanym stopniu niepetnosprawnosci,

* orzeczenie o zaliczeniu do III grupy inwalidztwa w zwiazku ze stuzba z jednoczesnym
orzeczeniem inwalidzewa III grupy z ogélnego stanu zdrowia traktowane jest na réwni

z lekkim stopniem niepetnosprawnosci.

Wyroki sadowe

Wyroki sadu pracy i ubezpieczeri spolecznych, wydane w postgpowaniu odwotawczym
od orzeczent wojewddzkich zespotéw do spraw orzekania o niepetnosprawnosci oraz decyzji

ZUS, stanowig réwniez podstawe do zaliczenia danej osoby do 0séb z niepetnosprawnoscia.

Przyktad:
Czy uzyskanie orzeczenia o niezdolnosci do pracy oznacza ,,zakaz pracy”?

Nie, nie istnieje zakaz pracy dla 0séb, ktdre uzyskaly orzeczenie o niezdolnosci do pracy (lub
0 niezdolnosci do pracy oraz samodzielnej egzystencji). Osoby takie mogg pracowad zaréwno
w systemie pracy chronionej, jak i na otwartym rynku pracy. Jedyne ograniczenie dotyczqce
050b, ktdre pobierajq swiadczenie rentowe i jednoczesnie podejmujq prace zarobkowaq, polega na
zmniejszeniu lub zawieszeniu swiadczenia w przypadkach okreslonych ustawq.

Przyktad:

Pracodawca przyjat do pracy pana Mariusza, ktdry legitymuje si¢ orzeczeniem wojskowej ko-
misji lekarskiej zaliczajgce go do 11 grupy inwalidéw, wydanym w 2000 r. W zwigzku z tym, ze
orzeczenie to nie zostato wydane przed 1 stycznia 1998 r., nie stanowi podstawy do traktowania
pana Mariusza jako osoby z umiarkowanym stopniem niepetnosprawnosci. Pan Mariusz, jesli
chee byc traktowany jako osoba z niepetnosprawnoscig, moze wystqpic z wnioskiem do powiato-
wego zespotu do spraw orzekania o niepetnosprawnosci o ustalenie stopnia niepetnosprawnosci.

Przyktad:

Pan Marek legitymuje si¢ umiarkowanym stopniem niepetnosprawnosci na podstawie orze-
czenia, ktdre zostato wydane przez powiatowy zespdl do spraw orzekania o niepetnosprawnosci.



http://www.niepelnosprawni.gov.pl/instytucje-orzekajace-procedur/odwolanie-od-orzeczenia/

WYTYCZNE DOTYCZACE SWIADCZENIA UStUG PRZEZ TRENERA PRACY ZESTAWII 97

W zwigzku z mozliwoscig przetozenia orzeczer innych organdéw na orzeczenia o niepetnospraw-
nosci pan Marek chciatby uzyskac orzeczenie lekarza orzecznika ZUS o catkowitej niezdolnosci
do pracy, aby méc pobierac rente. Jednakze, biorgc pod uwage przepisy ustawy o rehabilitacji, nie
Jjest to mozliwe, gdyz przelozeniu na orzeczenia o stopniu niepetnosprawnosci podlegajg wylgcz-
nie orzeczenia wydane przez organ rentowy, natomiast zasada ta nie pozwala na przekladanie

orzeczen o stopniu niepeinospmwnos’cz’ na orzeczenia organy rentowego.

Przyklad:

Pani Danuta legitymuje si¢ znacznym stopniem niepetnosprawnosci. W orzeczenin ma wpisa-
ne, ze jest zdolna do pracy jedynie w warunkach pracy chronionej. Z tego powodu pracodawca
z otwartego rynku pracy odméwit zatrudnienia pani Danuty, twierdzqc, ze jako przedsi¢biorca
nieposiadajqcy statusu zakladu pracy chronionej nie moze jej zatrudnic. Pracodawca ten bez-
podstawnie odméwit zatrudnienia pani Danuty, gdyz zgodnie z art. 4 ust. 5 ustawy o rehabi-
litacji posiadanie orzeczenia o znacznym lub umiarkowanym stopniu niepetnosprawnosci osoby
zainteresowanej nie wyklucza mozliwosci zatrudnienia tej osoby u pracodawcy niezapewniajq-

cego warunkdw pracy chronionej, w przypadkach:

1)  przystosowania przez pracodawce stanowiska pracy do potrzeb osoby z niepetnospraw-

noscig,

2)  zatrudnienia w formie telepracy.

Przyklad:

Pracodawca posiadajqcy status ZPChr zatrudnit pracownika z orzeczeniem powiatowego ze-
spotu o umiarkowanym stopniu niepetnosprawnosci, ze schorzeniami szczegdlnymi: 07-S — cho-
roby ukladu oddechowego i krqzenia oraz 08-T — choroby uktadu pokarmowego. Dodatkowo
legitymuje si¢ on zaswiadczeniem lekarza-psychiatry o chorobie psychicznej. Biorgc pod uwage
schorzenia pracownika, zatrudniajgcy go pracodawca, przy spetnieniu ustawowych warunkéw,
bedzie mogl ubiegad si¢ o dofinansowanie do wynagrodzenia z PFRON. Jednakze nie uzyska on
podwyzszonej 0 40% kwoty dofinansowania, gdyz od 1 stycznia 2011 r. przystuguje ono jedynie
na pracownika, ktdrego jedno ze schorzeri szczegdlnych wymienionych w art. 26a ust. 1b ustawy

0 rehabilitacji (m.in. 02-P — choroby psychiczne) wskazane zostato bezposrednio w orzeczeniu,

a nie w zaswiadczeniu lekarza specjalisty.

Przyklad:

Pan Henryk ma orzeczenie lekarza orzecznika ZUS o catkowitej niezdolnosci do pracy, ktore

na podstawie przepisow ustawy o rehabilitacji przeklada si¢ na orzeczenie o umiarkowanym
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stopniu niepetnosprawnosci. Na orzeczeniu tym nie ma jednak kodu wskazujgcego schorzenia
szczegdlne. Dlatego tez pan Henryk wystqpit do Zaktadu Ubezpieczeri Spotecznych o nadanie
takiego kodu. ZUS jednak odméwit. W takiej sytuacji, azeby pracodawca mégt uzyskad na pana
Henryka podwyzszong kwote dofinansowania do wynagrodzenia, musiathy on ztozyé wniosek
0 ustalenie stopnia niepetnosprawnosci do powiatowego zespotu do spraw orzekania o niepet-
nosprawnosci. Orzeczenia wydawane przez zespdt zawierajq kody schorzeri szczegolnych. Na-
tomiast jezeli pracodawca chce wliczac pracownika, aby osiggngc wskaznik zatrudnienia oséb
z niepetnosprawnosciq — na poczet np. obowigzkowych wptat na PFRON (art. 21 ustawy o re-
habilitacji), wystarczy, ze pan Henryk wystqpi do lekarza specjalisty, ktory wyda mu zaswiad-

czenie z informacjq o posiadanym przez niego schorzeniu szczegdlnym.

Wydanie orzeczenia nastgpuje na wniosek osoby zainteresowanej. Wniosek sktada si¢
w powiatowym zespole do spraw orzekania o niepetnosprawnosci whasciwym dla miejsca
zamieszkania osoby zainteresowanej lub wlasciwym dla miejsca pobytu w przypadku oséb:

* bezdomnych,

* przebywajacych poza miejscem stalego pobytu ponad dwa miesiace ze wzgledéw zdro-
wotnych lub rodzinnych,

* przebywajacych w zakladach karnych i poprawczych,

* przebywajacych w domach pomocy spotecznej i osrodkach wsparcia w rozumieniu

przepiséw o pomocy spoteczne;.

Druk wniosku o wydanie orzeczenia osoba zainteresowana otrzymuje w siedzibie whasci-
wego miejscowo powiatowego zespotu. W zaleznosci od przyjetego przez powiatowy zespét
sposobu organizacji pracy mozliwe jest takze uzyskanie wniosku droga pocztowa lub pobra-

nie go ze strony internetowej zespotu.
Whiosek o wydanie orzeczenia moze ztozy¢:
* osoba zainteresowana,
* przedstawiciel ustawowy osoby zainteresowanej,

* kierownik o$rodka pomocy spolecznej, ale za zgoda osoby zainteresowanej lub jej

przedstawiciela ustawowego.

Wniosek zwiera:

* imig i nazwisko dziecka, przedstawiciela ustawowego dziecka lub osoby zainteresowane;j,
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* datg i miejsce urodzenia dziecka lub osoby zainteresowanej,
* adres zamieszkania lub pobytu dziecka albo osoby zainteresowanej,

* numer dowodu osobistego lub innego dokumentu potwierdzajacego ich tozsamogé
oraz numer PESEL,

* okreslenie celu wydania orzeczenia,

* dane dotyczace sytuacji spotecznej i zawodowej dziecka lub osoby zainteresowanej —
w przypadku wniosku o orzeczenie o niepelnosprawnosci lub stopniu niepetno-

sprawnosci,

* o$wiadczenie osoby zainteresowanej lub przedstawiciela ustawowego dziecka o praw-
dziwosci danych zawartych we wniosku.

W przypadku wydania orzeczenia o niepetnosprawnosci lub stopniu niepetnosprawnosci
do wniosku dotacza sie:

* dokumentacj¢ medyczng (histori¢ choroby, karty informacyjne leczenia szpitalnego,
wyniki dodatkowych badan diagnostycznych, konsultacje specjalistyczne itp.),

* zaswiadczenie lekarskie — zawierajace opis stanu zdrowia, wydane przez lekarza, pod
ktorego opieka lekarska znajduje si¢ dziecko lub osoba zainteresowana; zaswiadczenie

takie wazne jest miesiac od daty wydania i w tym czasie nalezy ztozy¢ wniosek,

* inne dokumenty majace wplyw na ustalenie niepetnosprawnosci lub stopnia niepel-

nosprawnosci.

Do czasu wydania orzeczenia osoba zainteresowana lub przedstawiciel ustawowy
dziecka moze wycofa¢ wniosek o wydanie orzeczenia. Wycofanie wniosku nie wymaga
zadnego uzasadnienia. Wniosek powinien by¢ rozpatrzony nie pézniej niz w ciagu jed-
nego miesigca od dnia jego ztozenia. W przypadkach bardziej skomplikowanych spraw
wniosek powinien by¢ rozpatrzony nie pézniej niz w ciagu dwéch miesiecy od daty

jego zlozenia.

W orzeczeniu powiatowego i wojewddzkiego zespotu, poza ustaleniem niepelnospraw-
nosci lub stopnia niepetnosprawnosci, powinny by¢ zawarte wskazania dotyczace w szcze-
gdlnosci:

1) odpowiedniego zatrudnienia uwzgledniajacego psychofizyczne mozliwosci danej

osoby,

2) szkolenia, w tym specjalistycznego,
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3)
4)
5)

6)

7)

8)

9)

zatrudnienia w zaktadzie aktywnosci zawodowe;j,
uczestnictwa w terapii zajeciowej,

koniecznosci zaopatrzenia w przedmioty ortopedyczne, $rodki pomocnicze oraz po-
moce techniczne, utatwiajace funkcjonowanie danej osoby,

korzystania z systemu $rodowiskowego wsparcia w samodzielnej egzystencji, przez
co rozumie si¢ korzystanie z ustug socjalnych, opiekunczych, terapeutycznych i re-
habilitacyjnych, $wiadczonych przez sie¢ instytucji pomocy spolecznej, organizacje

pozarzadowe oraz inne placéwki,

koniecznosci stalej lub dtugotrwalej opieki lub pomocy innej osoby w zwiazku ze

znacznie ograniczong mozliwoscia samodzielnej egzystenciji,

koniecznosci statego wspétudziatu na co dziert opiekuna dziecka w procesie jego
leczenia, rehabilitacji i edukacji,

spetniania przez osobg z niepetnosprawnoscia przestanek okreslonych w art. 8 ust. 1

Ustawy z dnia 20 czerwcea 1997 r. — Prawo o ruchu drogowym.

Orzeczenie o stopniu niepelnosprawnosci zawiera:

oznaczenie zespotu, ktéry wydat orzeczenie,
date wydania orzeczenia,

date zlozenia wniosku,

podstawe prawna wydania orzeczenia,

imi¢ i nazwisko osoby zainteresowanej oraz numer ewidencyjny Powszechnego Elek-

tronicznego Systemu Ewidencji Ludnosci (PESEL),

date i miejsce urodzenia osoby zainteresowanej oraz adres zamieszkania lub pobytu,
numer dowodu osobistego lub innego dokumentu potwierdzajacego tozsamos¢,
ustalenie lub odmowg ustalenia stopnia niepetnosprawnosci,

symbol przyczyny niepetnosprawnosci,

okres, na jaki orzeczono stopieni niepetnosprawnosci,

date lub okres powstania niepetnosprawnosci,

date lub okres powstania ustalonego stopnia niepetnosprawnosci,

wskazania okreslone przez sktad orzekajacy,

uzasadnienie,



http://www.niepelnosprawni.gov.pl/instytucje-orzekajace-procedur/symbole-przyczyn-niepelnosprawno/
http://www.niepelnosprawni.gov.pl/instytucje-orzekajace-procedur/data-lub-okrees-powstania-niepel/
http://www.niepelnosprawni.gov.pl/instytucje-orzekajace-procedur/dataokres-powstania-ustalonego-s/

WYTYCZNE DOTYCZACE SWIADCZENIA UStUG PRZEZ TRENERA PRACY ZESTAWII 101

* pouczenie o przystugujacym odwotaniu,

* podpis z podaniem imienia i nazwiska przewodniczacego skladu orzekajacego oraz

pozostalych cztonkéw tego sktadu.

Symbol przyczyny niepelnosprawnosci oznacza si¢ nastgpujaco:
1) 01-U — uposledzenie umystowe (niepetnosprawnos¢ intelektualna),
2) 02-P - choroby psychiczne,

3) 03-L — zaburzenia glosu, mowy i choroby stuchu,

4)  04-O — choroby narzadu wzroku,

5)  05-R — uposledzenie narzadu ruchu,

6) 06-E — epilepsja,

7) 07-S — choroby ukfadu oddechowego i krazenia,

8) 08-T — choroby uktadu pokarmowego,

9) 09-M — choroby uktadu moczowo-plciowego,
10) 10-N — choroby neurologiczne,

11) 11-I — inne, w tym schorzenia: endokrynologiczne, metaboliczne, zaburzenia en-
zymatyczne, choroby zakazne i odzwierzece, zeszpecenia, choroby uktadu krwio-

tworczego,

12) 12-C — calosciowe zaburzenia rozwojowe.

Orzeczenie moze zawiera¢ wigcej niz jeden symbol przyczyny niepetnosprawnosci, nie

wigcej niz trzy symbole schorzen, ktére w poréwnywalnym stopniu wplywaja na zaburzenie

funkgji organizmu.

Jezeli orzeczenie wydane przez powiatowy zespdl nie spetnia oczekiwan wnioskodawcy
— powinien on w ciagu 14 dni od dnia dorgczenia orzeczenia o niepetnosprawnosci lub
stopniu niepetnosprawnosci ztozy¢ odwotanie do wojewddzkiego zespotu do spraw orzeka-
nia o niepelnosprawnosci za posrednictwem powiatowego zespotu, ktdry wydat orzeczenie.
Natomiast od orzeczenia wojewddzkiego zespotu do spraw orzekania o niepetnosprawnosci
stuzy odwotanie do sadu pracy i ubezpieczen spotecznych w terminie 30 dni od dnia do-
reczenia orzeczenia. Odwolanie wnosi si¢ w trybie analogicznym za po$rednictwem woje-

wodzkiego zespotu, ktdry orzeczenie wydal.
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4) SYSTEM RENTOWY A ZATRUDNIENIE

Dla wszystkich ubezpieczonych wysoko$¢ sktadek na poszczegdlne ubezpieczenia od
1 stycznia 1999 r. wynosi:

2 ubezpieczenie emerytalne 19,52% podstawy wymiaru
2 ubezpieczenia rentowe
—0d 1.01.1999 r. do 30.06.2007 r. 13,00% podstawy wymiaru
—0d 1.07.2007 r. do 31.12.2007 r. 10,00% podstawy wymiaru
—od 1 stycznia 2008 r. 6,00% podstawy wymiaru
—od 1 lutego 2012 r. 8,00% podstawy wymiaru
2 ubezpieczenie chorobowe 2,45% podstawy wymiaru

2  ubezpieczenie wypadkowe:
—od 1.04.2012 1. od 0,67% do 3,86% podstawy wymiaru

=> Skfadka na Fundusz Pracy od 1 stycznia 1999 r. wynosi 2,45% podstawy wymiaru

sktadek na ubezpieczenia emerytalne i rentowe.

= Sktadka na Fundusz Gwarantowanych Swiadczeri Pracowniczych od 1 stycznia 2006 r.
wynosi 0,10% podstawy wymiaru.

=> Sktadka na ubezpieczenie zdrowotne od 1 stycznia 2007 r. wynosi 9,00% podstawy
wymiaru.

Wysokos$¢ kwot przychodu powodujacych zmniejszenie lub zawieszenie $wiadczes

emerytéw i rencistow

Kwoty réwne 70% przecigtnego wynagrodzenia miesigcznego:

od 1 grudnia 2013 r. - 2556,20 zt
od 1 marca 2014 r. - 2676,40 zt
od 1 czerwca 2014 r. - 2726,80 zt
od 1 wrze$nia 2014 r. - 2618,00 zt
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Kwoty réwne 130% przecigtnego wynagrodzenia miesi¢cznego:

od 1 grudnia 2013 r. — 4747,30 zt
od 1 marca 2014 r. - 4970,40 zt
od 1 czerwca 2014 r. - 5063,90 zi
od 1 wrzeénia 2014 r. - 4862,00 zi

Nie zmniejsza si¢ ani nie zawiesza w razie osiagania przychodu nastgpujacych $wiadczeri:
* rent inwalidy wojennego i rent rodzinnych po tym inwalidzie,

* rent inwalidy wojskowego, ktérego niezdolnos¢ do pracy powstata w zwiazku ze stuz-
ba wojskowa i rent rodzinnych po tym inwalidzie, jesli jego $mier¢ pozostaje w zwigz-

ku ze stuzba wojskowa.

Zawieszeniu ani zmniejszeniu bez wzgledu na wysokos$¢ osiaganego przychodu nie podle-
gaja emerytury oséb, ktére osiagnely powszechny wiek emerytalny, ustalany indywidualnie
w zaleznosci od daty urodzenia ubezpieczonego. Nie dotyczy to jednak tych oséb, ktérych
emerytura zostata zawieszona w zwiazku z kontynuowaniem zatrudnienia w ramach stosun-
ku pracy, podjetego przed jej nabyciem (art. 103a ustawy emerytalnej).

Osiaganie przychodu nieprzekraczajacego 70% kwoty przecigtnego wynagrodzenia
za kwartat kalendarzowy, ogloszonego przez prezesa GUS, nie powoduje zmniejszenia
$wiadczen.

W przypadku gdy przychéd osiagany przez $wiadczeniobiorcg przekroczy 70% przeciet-
nego wynagrodzenia, ale nie bedzie wyzszy niz 130% przecigtnego wynagrodzenia — eme-
rytura, renta z tytutu niezdolnosci do pracy oraz renta rodzinna dla jednej osoby uleg-
na zmniejszeniu o kwot¢ przekroczenia, nie wigcej jednak niz o kwote maksymalnego
zmniejszenia (ustalana przy kolejnych waloryzacjach), tj.:

od 1 marca 2014 r.:
* 557,91 zl — emerytura, renta z tytutu catkowitej niezdolnosci do pracy,
* 418,46 zl — renta z tytutu cz¢dciowej niezdolnosei do pracy,

* 474,25 7z} — renta rodzinna dla jednej osoby.

Zawieszeniu ulegaja emerytury i renty $wiadczeniobiorcéw, ktérzy osiagneli przychéd
przekraczajacy 130% przecigtnego wynagrodzenia.
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Graniczne kwoty przychodu w 2013 r. wynosity odpowiednio:

* 30 661,20 zt — suma kwot przychodu odpowiadajacych 70% przeci¢tnych miesigcz-
nych wynagrodzeri w 2013 r.,

* 56941,30 zt — suma kwot przychodu odpowiadajacych 130% przecigtnych miesigcz-
nych wynagrodzen w 2013 r.

Aktualne kwoty przychodu powodujace zawieszenie badZ zmniejszenie renty mozna zna-

lez¢ na stronie www.zus.pl.

5) DODATKOWE UPRAWNIENIA PRACOWNICZE 0SOB
Z NIEPELENOSPRAWNOSCIA

Pracodawca zatrudniajacy osoby z niepelnosprawnoscia musi pamigta¢ o dodatkowych upraw-
nieniach pracowniczych tych 0séb, zawartych w ustawie o rehabilitacji. Zaliczamy do nich:

* prawo do skréconego czasu pracy,

* zakaz pracy w porze nocnej i w godzinach nadliczbowych,

* uprawnienie do dodatkowej przerwy w pracy,

* prawo do dodatkowego urlopu wypoczynkowego (tzw. urlop rehabilitacyjny),

* prawo do platnego zwolnienia od pracy.

Warto zapamietad:

Dodatkowe uprawnienia pracownicze przystuguja osobie z niepetnosprawnoscia do-
piero od dnia, od ktérego osoba ta zostata wliczona przez pracodawce do stanu zatrud-
nienia os6b z niepelnosprawnoscia. Zasada ogdlna jest taka, ze osobg z niepetnospraw-

noscia wlicza si¢ do stanu zatrudnienia, poczawszy od dnia przedstawienia pracodawcy
orzeczenia potwierdzajacego niepetnosprawnos¢ (art. 2a ustawy o rehabilitacji).

CzZAS PRACY

=> Podstawa prawna — art. 15 ustawy o rehabilitacji.

=>» Zasada ogdlna — czas pracy os6b z niepetnosprawnoscia (bez wzgledu na stopien nie-
petnosprawnosci) nie moze przekraczaé 8 godzin na dobg i 40 godzin tygodniowo.
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=>» Wyjatek — czas pracy osoby ze znacznym lub umiarkowanym stopniem niepetnospraw-
nosci nie moze przekracza¢ 7 godzin na dobe i 35 godzin tygodniowo — z mocy prawa.

* przez dobg nalezy rozumie¢ 24 kolejne godziny, poczynajac od godziny, w ktérej

pracownik rozpoczyna pracg zgodnie z obowiazujacym go rozkladem czasu pracy,

* przez tydzief — nalezy rozumie¢ 7 kolejnych dni kalendarzowych, poczynajac od
pierwszego dnia okresu rozliczeniowego.

=> Osoba z niepetnosprawnoscia nie moze by¢ zatrudniona w porze nocnej i godzinach

nadliczbowych.
* pora nocna obejmuje 8 godzin migdzy 21.00 a 7.00.

Warto zapamietad:

Przepiséw art. 15 ustawy o rehabilitacji w zakresie czasu pracy oméwionych powyzej
nie stosuje sie:
a) do o0s6b zatrudnionych przy pilnowaniu oraz

b) gdy na wniosek osoby zatrudnionej lekarz przeprowadzajacy badania profilaktyczne
pracownikéw lub w razie jego braku lekarz sprawujacy opieke nad ta osobg wyrazi
na to zgodg (koszty badan pokrywa pracodawca).

Wazne!

Stosowanie skréconych norm czasu pracy nie moze mie¢ wptywu na wysokos¢ wyna-
grodzenia za pracg. Odnosi si¢ to do wynagrodzenia wyplacanego w stalej miesigcznej
wysokosci, jak i wynagrodzenia wyptacanego wedlug stawek godzinowych.

Przyklad:

Jesli pracodawca zatrudnia na peten etat dwdch sprzedawcéw — jeden jest osobg z niepetno-
sprawnosciq pracujgcq przez 7 godzin na dobe i 35 godzin tygodniowo, a drugi osobg petno-
sprawng pracujgcq przez 8 godzin na dobe i 40 godzin tygodniowo, to powinni otrzymywac
wynagrodzenie w jednakowej wysokosci.

DODATKOWA PRZERWA W PRACY

Osoba z niepetnosprawnoscia ma prawo do dodatkowej przerwy w pracy na gimnastyke
usprawniajaca lub wypoczynek —art. 17 ustawy o rehabilitacji. Czas przerwy wynosi 15 minut
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i jest wliczany do czasu pracy. Z uprawnienia tego korzystaja wszystkie osoby z niepetno-
prawnoscia — bez wzgledu na stopien niepetnosprawnosci czy tez wymiar zatrudnienia.

Wymiaru przerwy nie dzieli si¢ proporcjonalnie do wymiaru zatrudnienia.

Ponadto ogélne przepisy prawa pracy (art. 134 Kodeksu pracy) przewiduja, ze jezeli do-
bowy wymiar czasu pracy pracownika wynosi co najmniej 6 godzin, pracownik ma prawo
do przerwy w pracy trwajacej co najmniej 15 minut, wliczanej do czasu pracy. Kodeks pra-
¢y ustanawia minimalny wymiar tej przerwy, a wi¢c pracodawca moze ustanowi¢ dtuzsza
przerwe, np. 30 minut. W zwiazku z powyzszym osoby z niepelnosprawnoscia réwniez
moga korzystal z tej przerwy, jesli tylko spelniaja przestanki okreslone w tym przepisie — tj.
dobowy wymiar czasu ich pracy wynosi co najmniej 6 godzin. W takim wypadku osoby
niepetnosprawnoscia maja prawo do dwoch przerw w pracy wliczanych do czasu pracy —
przerwy te mogg by¢ taczone albo wykorzystywane oddzielnie.

Dodatkowo osobom pracujacym przy obstudze monitora ekranowego przystugu-
je co najmniej 5-minutowa przerwa po kazdej godzinie pracy przy obstudze monitora —
§ 7 Rozporzqdzenia w sprawie bezpieczeristwa i higieny pracy na stanowiskach wyposazonych
w monitory ekranowe. Przerwa ta réwniez wliczana jest do czasu pracy pracownika. Dla-
tego osobie z niepetnosprawnoscia, ktéra wykonuje prace zwiazang z obstuga monitora
ekranowego co najmniej przez potowe dobowego wymiaru czasu pracy, takze przystuguje

przedmiotowa przerwa.

Podsumowujac, jesli osoba z niepetnosprawnoscia zatrudniona jest w petnym wymiarze
czasu pracy na stanowisku wyposazonym w monitor ekranowy, wéwczas moze korzysta¢ ze
wszystkich przerw wskazanych powyzej. Przerwy te wliczajg si¢ do jej czasu pracy.

DODATKOWY URLOP WYPOCZYNKOWY

=>» Podstawa prawna — art. 19 ustawy o rehabilitagji.

=> Osobie ze znacznym lub umiarkowanym stopniem niepelnosprawnosci przystuguje
dodatkowy urlop wypoczynkowy w wymiarze 10 dni roboczych w roku kalendarzo-
wym. Prawo do pierwszego urlopu dodatkowego osoba ta nabywa po przepracowaniu
jednego roku po dniu orzeczenia jej jednego z tych stopni niepetnosprawnosci.

=> Utlop dodatkowy nie przystuguje osobie uprawnionej do urlopu wypoczynkowego
w wymiarze przekraczajacym 26 dni roboczych lub do urlopu dodatkowego na pod-
stawie odr¢bnych przepiséw (np. sedziowie, nauczyciele). Zatem jesli osobie z nie-

petnosprawnoscia przystuguje 26 dni urlopu na podstawie przepiséw prawa pracy,
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po spetnieniu przestanek okreslonych w przepisach ustawy o rehabilitacji moze ona
korzysta¢ z dodatkowego urlopu wypoczynkowego.

=>» Gdy nabycie uprawnienia do pierwszego urlopu dodatkowego nastgpuje w trakcie
roku, pracownik ma prawo do catych 10 dni. Czyli gdy np. pierwszy rok pracy po
uzyskaniu odpowiedniego orzeczenia uplynie 1 lipca 2013 r., pracownik za caly rok
2013 ma prawo do petnych 10 dni urlopu dodatkowego.

=> Uzyskanie uprawnieni do dodatkowego urlopu wypoczynkowego przez osobg z niepel-
nosprawnoscig ma takie skutki, ze zwigksza wymiar zwyktego urlopu wypoczynkowego
przystugujacego pracownikom na podstawie Kodeksu pracy, tj. obecnie z 20 dni do 30 dni
oraz z 26 dni do 36 dni. Urlop dodatkowy dodaje si¢ wigc do wypoczynkowego.

=> Udzielenie urlopu dodatkowego odbywa si¢ na identycznych zasadach jak udzielanie
zwyklych urlopéw wypoczynkowych, tj. 1 dzier urlopu = 8 godzin, a w przypadku

skréconego czasu pracy 1 dzielt = 7 godzin.

=>» Prawo do dodatkowego urlopu wypoczynkowego przystuguje pracownikowi, chocby
nie wystapit do pracodawcy o przyznanie takiego urlopu. Przepisy ustawy o rehabili-
tacji nie uzalezniaja bowiem prawa do urlopu wypoczynkowego od wniosku osoby do

urlopu uprawnione;j.

PLATNE ZWOLNIENIE OD PRACY

=> Podstawa prawna — art. 20 ustawy o rehabilitagji.

=> Osoba ze znacznym lub umiarkowanym stopniem niepelnosprawnosci ma prawo do

zwolnienia od pracy z zachowaniem prawa do wynagrodzenia:

1) w wymiarze do 21 dni roboczych w roku kalendarzowym w celu uczestnicze-

nia w turnusie rehabilitacyjnym, nie cz¢éciej niz raz w roku;

* pracodawca udziela zwolnienia od pracy na podstawie wniosku lekarza sprawu-
jacego opieke nad osobg z niepetnosprawnoscia o skierowanie na turnus rehabi-
litacyjny. Podstawa wyplaty wynagrodzenia za czas zwolnienia jest przedtozony
pracodawcy dokument, ktéry potwierdza pobyt na turnusie, wystawiony przez

organizatora turnusu;

2) w celu wykonania badan specjalistycznych, zabiegéw leczniczych lub usprawniaja-
cych, a takze w celu uzyskania zaopatrzenia ortopedycznego lub jego naprawy, jezeli
czynnosci te nie moga by¢ wykonane poza godzinami pracy;

* nalezy zauwazy¢, ze w przypadku zwolnienia od pracy w celu wykonania zabie-

géw leczniczych lub usprawniajacych nie ma zadnych ograniczeri dotyczacych
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maksymalnego, facznego wymiaru liczby dni roboczych czy tez godzin tego
zwolnienia. Okreslony jest tylko jeden warunek — czynnosci te nie mogg by¢ wy-
konane poza godzinami pracy. W takiej sytuacji pracodawca nie moze odméwi¢
pracownikowi udzielenia zwolnienia. W gestii pracownika lezy, aby udokumen-

towac fakt, ze powyzsze czynnosci nie mogly si¢ odby¢ poza godzinami pracy.

Wazne!

Wynagrodzenie za czas zwolnieri od pracy oblicza si¢ jak ekwiwalent pieni¢zny za urlop
wypoczynkowy.

Wazne!

Laczny wymiar urlopu dodatkowego i zwolnienia od pracy w celu uczestniczenia w tur-
nusie rehabilitacyjnym nie moze przekroczy¢ 21 dni roboczych w roku kalendarzowym.

Przyktad:

Jesli osoba z niepetnosprawnosciq w stopniu umiarkowanym najpierw wykorzysta 15 dni
zwolnienia od pracy w celu uczestnictwa w turnusie rehabilitacyjnym, wowczas zostanie jej

Jedynie 6 dni dodatkowego urlopu wypoczynkowego do wykorzystania w tym roku.

6) DoDATKOWE OBOWIAZKI PRACODAWCY

NIEZBEDNE RACJONALNE USPRAWNIENIA

=>» Podstawa prawna — art. 23a ustawy o rehabilitagji.

=> Pracodawca jest obowigzany zapewnié niezbedne racjonalne usprawnienia dla
osoby z niepelnosprawnoscia pozostajacej z nim w stosunku pracy, uczestniczacej
w procesie rekrutacji lub odbywajacej szkolenie, staz, przygotowanie zawodowe albo
praktyki zawodowe lub absolwenckie. Niezbedne racjonalne usprawnienia polegaja
na przeprowadzeniu koniecznych w konkretnej sytuacji zmian lub dostosowan do
szczegdlnych, zgloszonych pracodawcy potrzeb wynikajacych z niepetnosprawnosci
danej osoby, o ile przeprowadzenie takich zmian lub dostosowari nie skutkowatoby

nalozeniem na pracodawcg nieproporcjonalnie wysokich obciazen.
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Wazne!

Obciazenia nie sa nieproporcjonalne, jezeli s3 w wystarczajacym stopniu rekompensowa-
ne ze §rodkéw publicznych. Niedokonanie niezbednych racjonalnych usprawnien, o kté-

rych mowa powyzej, uwaza si¢ za naruszenie zasady réwnego traktowania w zatrudnieniu.

WYDZIELENIE LUB ZORGANIZOWANIE STANOWISKA PRACY

=>» Podstawa prawna — art. 14 ustawy o rehabilitagji.

=>» Pracodawca jest obowiazany wydzieli¢ lub zorganizowaé odpowiednie stanowisko
pracy z podstawowym zapleczem socjalnym osobie zatrudnionej, ktéra wskutek wy-
padku przy pracy lub choroby zawodowej utracita zdolno$¢ do pracy na dotychczaso-
wym stanowisku.

=> Pracodawca jest zwolniony z powyzszego obowiazku w sytuacji, gdy wyltaczna przy-
czyna wypadku przy pracy bylo naruszenie przepiséw w zakresie bezpieczeristwa i hi-
gieny pracy przez pracownika, z jego winy lub jego stanu nietrzezwosci. Na pracodaw-

cy ciazy obowiazek udowodnienia winy pracownika.

=> Pracodawca musi dokonad tego w terminie 3 miesi¢cy od dnia zgloszenia przez t¢
osobe gotowosci przystapienia do pracy.

=> Zgloszenie pracodawcy gotowosci do pracy powinno nastapi¢ w ciggu miesiaca od
dnia uznania tej osoby za osob¢ z niepetnosprawnoscia — tj. od dnia uzyskania orze-

czenia potwierdzajacego niepetnosprawnosé.

Wazne!

Sankcjq za niezrealizowanie wyzej opisanego obowiazku i rozwiazanie stosunku pracy
z uprawnionym pracownikiem jest konieczno$¢ wplaty przez pracodawcg na PFRON
kwoty w wysokosci 15-krotnego przecigtnego wynagrodzenia. Wplata powinna nastapi¢

w dniu rozwiazania stosunku pracy z ta osoba.

Przyklad:

Obecnie pracodawca, ktdry nie wydzieli bgdz nie zorganizuje stanowiska pracy osobie, ktdra
stata si¢ niepetnosprawna w wyniku wypadku przy pracy lub choroby w trakcie zatrudnienia,
musiatby wplaci¢ do PFRON kwotg w wysokosci 15 x 3781,14 zt= 56 717,10 .
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PRZYSTOSOWANIE STANOWISK PRACY DO POTRZEB 0SOB
Z NIEPEENOSPRAWNOSCIA

=> Podstawa prawna — art. 4 ust. 5 i 6 ustawy o rehabilitacji.

= Orzeczenie znacznego albo umiarkowanego stopnia niepetnosprawnosci nie wyklucza
mozliwosci zatrudnienia tej osoby u pracodawcy niezapewniajacego warunkéw pracy
chronionej, w przypadkach:

a) przystosowania przez pracodawce stanowiska pracy do potrzeb osoby z niepetno-

sprawnoscia,
b) zatrudnienia w formie telepracy.

=>» Kontrole w zakresie spetniania warunku przystosowania stanowiska pracy przeprowa-
dza Panistwowa Inspekcja Pracy. W przypadku stwierdzenia uchybielt w tym zakresie
na pracodawcg moga by¢ natozone stosowne grzywny. Wymogi zwiazane z przysto-
sowaniem stanowisk pracy dla potrzeb oséb z niepetnosprawnoscia okreslone zostaty

w przepisach szczegdlnych.

7) OBOWIAZEK PRZYSTOSOWANIA STANOWISKA PRACY
DO POTRZEB 0SOBY Z NIEPELENOSPRAWNOSCIA

Osoby z niepetnosprawnoscia kazdego dnia w wielu firmach i instytucjach dowodza
swojej zawodowej wartosci. Sa motorem rozwoju i sukcesu wielu przedsiewzigé, w kto-
rych postawiono na ich pracg i mozliwosci. Tym, co je wyrdznia, jest mozliwo$¢ pracy na
stanowiskach, ktére nie ograniczaja ich aktywnosci, pozwalaja na sprawdzenie wiasnych
kompetencji, umiejetnosci, doswiadczeni, a przede wszystkim dajg mozliwos$¢ samodziel-
nego i swobodnego dziatania. Jest to mozliwe takze dzigki dostosowaniu miejsca pracy do

wymagan wynikajacych z niepetnosprawnosci.

NIEPEENOSPRAWNOSC INTELEKTUALNA

Osoby z tego rodzaju niepetnosprawnoscia cechuja si¢ nizszym poziomem funkcjono-
wania intelektualnego, ktéremu moga towarzyszy¢ ograniczenia w porozumiewaniu sig,
trosce o siebie, umiejetnosciach zachowania trybu zycia domowego, sprawnosci spoteczno-
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-interpersonalnej, korzystaniu ze $rodkéw zabezpieczenia spolecznego, kierowaniu soba,
y: g q

trosce o zdrowie i bezpieczeristwo, zdobywaniu umiejgtnosci szkolnych lub organizowaniu

czasu wolnego i pracy.

Motzliwosci zatrudnienia — ograniczone:

pomocnik biurowy: pakowanie kopert, ukladanie dokumentéw, sktadanie teczek,

sktadanie ulotek, pomocnik kucharza,

rzemieélnik,

ogrodnik,

rolnik,

opiekun zwierzat,
operator wtryskarki,
operator wyzynarki,
pracownik porzadkowy,
operator linii technologiczne;j,
pakowacz,

pomocnik magazyniera,
sprzatajacy,

pracownik transportowy,
konserwator,

placowy (dozér mienia),

operator urzadzen sprzatajacych,

asystent os6b w podeszlym wieku.

Wymagania techniczne:

* wyposazenie stanowiska w urzadzenia niewymagajace skomplikowanej obstugi,

* wyposazenie stanowiska w narzedzia niewymagajace kwalifikacji intelektualnych.

Wymagania $rodowiskowe:

* stanowisko nie powinno znajdowac si¢ w przestrzeni, w ktédrej pracownik bedzie nara-

zony na intensywne kontakty z nieznanymi mu osobami (np. supermarket),

* pracownik nie moze by¢ narazony na presj¢ psychiczng wspétpracownikéw lub klientéw.
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Organizacja pracy:

* praca mozliwie ograniczona do wykonywania prostych czynnosci, takich jak: cigcie,
zbijanie, montaz réznych elementéw, sklejanie, sktadanie, naklejanie,

* praca powinna sktada¢ si¢ z niewielu czynnosci zawodowych, powtarzajacych sig i nie-
zmieniajacych si¢ czgsto,

* praca nie moze naraza¢ pracownika na stres,

* 7z obowiazkéw powinny by¢ wyeliminowane czynno$ci wymagajace sprawnosci umy-
stowej i samodzielnosci,

* poprawne wykonywanie pracy nie moze by¢ uzaleznione od komunikacji z klientem
lub wspétpracownikami,

* zapewnienie asystenta pracy — funkcje t¢ moze sprawowac inny pracownik, ktéry be-

dzie miat staly nadzér nad pracownikiem z niepetnosprawnoscia.
Wymagania medyczne:
* brak wymagan.
Inne:

* gléwnym problemem w niepetnosprawnosci intelektualnej sa trudnosci w rozumieniu
oraz uczeniu si¢ z wykorzystaniem myslenia logicznego i pamigci. Mocng strong os6b
z niepetnosprawnoscia intelektualng sa natomiast dobre emocje i mozliwosci w zakre-

sie funkcjonowania spotecznego z duzg doza odpowiedzialnosci;

* osoby z niepetnosprawnoscia intelektualna ucza si¢ tatwiej przy wykorzystaniu kon-
kretéw, poprzez praktyczne dziatanie oraz powtarzanie okreslonych zadar;

* wazne dla 0séb z niepetnosprawnoscia intelektualng w okresie przygotowywania do
pracy, a nastgpnie juz w czasie jej wykonywania sa: poczucie bezpieczeristwa, sprzyja-
jaca atmosfera, akceptacja oraz doswiadczanie sukcesow.

CHOROBY PSYCHICZNE

Mozna powiedzieé, ze wigkszo$¢ oséb dotknigtych tym schorzeniem ma trudnosci
w procesach orientacyjnych — ocenie sytuacji wyst¢pujacych w przebiegu pracy, po-
dejmowaniu decyzji, a przede wszystkim normalnym funkcjonowaniu i zachowaniu
si¢ w sytuacjach pracy. Nie zawsze wymagaja one pracy lekkiej, czgsto zalecana jest
dla nich praca ruchliwa i skomplikowana. Terapeutycznie dziata taka praca, ktéra sa-

morzutnie wyzwala zainteresowania, daje poczucie osiagni¢¢ i odpowiedzialnosci,




WYTYCZNE DOTYCZACE SWIADCZENIA UStUG PRZEZ TRENERA PRACY ZESTAWII 113

w przeciwieristwie do pracy lekkiej, monotonnej, dajacej czas na rozmyslania i analizo-
wanie samego siebie.

Mozliwosci zatrudnienia — brak ograniczen:

* kazde stanowisko pracy, pod warunkiem jego dostosowania do potrzeb wynikajacych
z rodzaju schorzenia.

Wymagania techniczne:
* brak wymagar.
Wymagania $rodowiskowe:

* stanowisko nie powinno znajdowac si¢ w przestrzeni, w ktérej pracownik bedzie nara-

zony na intensywne kontakty z nieznanymi mu osobami (np. supermarket),
* pracownik nie moze by¢ narazony na presj¢ psychiczng wspétpracownikéw lub klientéw.
Organizacja pracy:
* praca nie moze naraza¢ pracownika na stres,
* praca powinna by¢ podzielona na etapy, ktdre, realizowane, przyniosg sukcesy,
* praca nie moze by¢ monotonna i zbyt prosta,
* nie moze wykonywac prac, od ktérych zalezy zycie ludzkie.
Wymagania medyczne:
* brak wymagan.
Inne:

* ze wzgledu na réznorodnos¢ schorzen psychicznych osoby z niepetnosprawnoscia do-
tknigte tymi schorzeniami mogg mie¢ rézne problemy wynikajace m.in. z zachowan
lekowych, nerwic, obsesji, wycofania itp. Mozliwe jest tez, ze nawroty stanéw choro-
bowych beda na tyle rzadkie, ze niepetnosprawno$é¢ pracownika nie bedzie dostrzegal-
na. Nie zdejmuje to jednak z pracodawcy obowiazku zapewnienia warunkéw pracy
odpowiednich do tej niepetnosprawnosci.

CHOROBY NARZADU SEUCHU

Pracownicy, ktérych niepetnosprawnos¢ zwiazana jest z ograniczeniami stuchu, czgsto
majg réwniez problemy z méwieniem (szczegélnie osoby gluchonieme). W przypadku pra-
cownikow, ktorzy zachowali zdolno$¢ slyszenia w pewnym stopniu, ich stanowisko pracy
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musi by¢ tak dostosowane, aby zabezpieczalo je przed utrata badz pogorszeniem posiada-

nej zdolnosci styszenia. Powinno réwniez zabezpiecza¢ przed utratg innych zmystéw, ktére

kompensuja pracownikowi kontakt ze otoczeniem.

Mozliwosci zatrudnienia — brak ograniczen:

kazde stanowisko pod warunkiem odpowiedniego dostosowania.

Wymagania techniczne:

aparat stuchowy — wedle zaleceri lekarza,

nauszniki ochronne — w przypadku pracy w halasie, nawet gdy nie zostaly przekro-

czone normy,

sygnalizatory $wietlne i komunikatory — zast¢pujace komunikacje dzwigkowa (gdy

konieczna),
urzadzenia elektroakustyczne — w przypadku pracy w pomieszczeniach uzytku zbiorowego,

dodatkowe zabezpieczenia na wypadek utraty réwnowagi — w przypadku pracy na
wysokosciach.

Wymagania $rodowiskowe:

w przypadku oséb, u ktérych wystepuje gluchota jednostronna, ich stanowisko po-
winno by¢ tak ulokowane, aby sprawne ucho bylo skierowane w strong pozostatych

wspdtpracownikéw lub klientéw.

Organizacja pracy:

pracownik musi mie¢ mozliwo$¢ utrzymania komunikagji innej niz gtosowa (komu-

nikator, sygnalizator $wietlny),

pracownik musi mie¢ zapewniong mozliwo$¢ wezwania osoby, ktéra wspiera¢ bedzie

go w procesie komunikacyjnym,

jesli praca wykonywana jest w miejscach niebezpiecznych dla zycia lub zdrowia, musza
by¢ zapewnione bardzo czytelne sygnaty $wietlne,

jesli praca wykonywana jest na wysokosciach, pracownikowi z niepetnosprawnoscia

powinien towarzyszy¢ asystent, ze wzgledu na mozliwo$¢ utraty réwnowagi,

wsplpracownicy powinni by¢ przeszkoleni w zakresie komunikacji z osobami ghu-

choniemymi.

Wymagania medyczne:

brak wymagar.
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CHOROBY NARZADU WZROKU

Pracownicy, ktdrych niepetnosprawno$¢ zwiazana jest utratg catkowita lub czgsciowa wzro-
ku, maja znaczaco utrudnione funkcjonowanie w $rodowisku zawodowym. Trudnosci doty-
cza przede wszystkim zdobywania informacji, co powodowane jest niemoznoscia odbierania
wizualnych sygnatéw z otoczenia i orientacji w zmieniajacych si¢ warunkach w blizszymi
i dalszym otoczeniu. Niepetnosprawno$¢ ta powoduje niedogodnosci w komunikacji inter-
personalnej — niemozno$¢ czytania zwyklego pisma, reagowania na mimike i gesty. Ponadto
osoby takie maja trudnoséci w samodzielnym poruszaniu sig, co czasem powoduje koniecznosé

postugiwania si¢ biata laska lub korzystania z pomocy cztowieka badZ psa przewodnika.

Niepetnosprawnos¢ taka moze nies¢ ze sobg réwniez problemy w sferze psychologiczne;j,
polegajace na czgstszych niz w innych przypadkach trudnosciach z zaakceptowaniem ogra-
niczeni wynikajacych z niepetnosprawnosci i podjecie wysitkéw zmierzajacych do ich prze-
zwycigzenia. Jest to potggowane przez stereotypy panujace w spoleczeristwie, utrudniajace
funkcjonowanie — réwniez w miejscu pracy.

Mozliwosci zatrudnienia — ograniczone:

* brak mozliwosci wykonywania zawodéw zwiazanych z prowadzeniem pojazdéw i in-
nych urzadzent w transporcie,

rak mozliwosci onywania zawoddw wiazacych sie z zagrozeniem zycia lub zdro-
* brak mozl wykonyw, d azacych si¢ z zag ycia lub zd

wia innych, ktére wymagaja sprawnosci wzroku.
Wymagania techniczne:

*  w przypadku stanowisk biurowych (w zaleznosci od stopnia utraty wzroku): monitor o wy-
sokiej przekatnej powyzej 19 cali, klawiatura brajlowska, oprogramowanie czytajace napisy,

* w przypadku stanowisk zwiazanych z obstuga maszyn — przygotowanie wszelkich opi-
séw urzadzeni i maszyn w brajlu,

* stosowanie pisma wypuklego.
Wymagania srodowiskowe:

* obiekty, w ktdrych sg zatrudniane osoby z ta niepetnosprawnoscia, powinny mie¢ wyty-
czone stale ciagi komunikacyjne, na kedrych nie mogg znajdowac si¢ zadne przeszkody.

Organizacja pracy:

* pracownik musi mie¢ zapewniona mozliwo$¢ wezwania osoby, ktdra bedzie go wspie-

ra¢ w sytuacjach wymagajacych ostroznosci lub rozpoznania wzrokowego,
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¢ dla zachowania dobrej orientacji na stanowisku pracy nalezy skrupulatnie przestrzega¢
porzadku — narze¢dzia oraz materialy powinny znajdowac si¢ zawsze na swych statych

miejscach,

* im niZsza ostro$¢ wzroku, tym bardziej praca powinna mie¢ charakter ustabilizowany,

na stalym stanowisku pracy, bez czestych zmian.
Wymagania medyczne:
* brak wymagan.
Inne:

* osoby ze schorzeniami wzroku posiadajg szczegélnie wyostrzone inne zmysty. Moze
by¢ to cenne zwlaszcza przy wykonywaniu takich zawodéw, jak: masazysta czy tele-

marketer.

NIEPELNOSPRAWNOSC NARZADU RUCHU

Szeroko pojeta grupa niepetnosprawnosci, okreslana jako niepetnosprawno$¢ narzadu ruchu,
zawiera migdzy innymi dysfunkgje, ktorych zZrédlem sg amputacje, rozmaite deformacje i cho-
roby reumatyczne, a takze uszkodzenia rdzenia kregowego. Indywidualny rodzaj tych dysfunk-
cji okresla rozne zalecenia zwigzane z koniecznoscia odpowiedniego przystosowania stanowiska
pracy. Przystosowanie miejsca pracy do potrzeb 0séb z tym rodzajem dysfunkdji bedzie doty-
czy¢ przede wszystkim warunkéw technicznych, a w mniejszym stopniu innych czynnikéw.

Mozliwosci zatrudnienia — brak ograniczen:
* kazde stanowisko pod warunkiem dostosowania.
Wymagania techniczne:

* osoby poruszajace si¢ na wézkach inwalidzkich:

narzedzia pracy powinny znajdowac si¢ w zasiggu rak (50-80 cm w poziomie oraz
150 cm w pionie),

— dojscie do budynku powinno by¢ utwardzone, a jego szeroko$¢ nie moze by¢
mniejsza niz 150 cm, szeroko$¢ furtek i drzwi nie moze by¢ mniejsza niz 90 cm,

— budynki wyposazone powinny by¢ w podjazdy o szerokosci 1,2 m,

— jesli osoba z niepetnosprawnoscig pracuje na innej kondygnacji niz parter, budy-
nek powinien by¢ wyposazony w wind¢ (minimalne wymiary windy to 140 cm x

110 cm), podnosnik lub schodofaz.
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— pracownik powinien mie¢ dostgp do pomieszczen sanitarnych, ktérych po-
wierzchnia nie moze by¢ mniejsza niz 1,5 m x 1,5 m. Pomieszczenie powinno by¢

wyposazone w uchwyty umozliwiajace dostep do miski ustgpowe;j,

— korytarze powinny mie¢ szeroko$¢ nie mniejsza niz 1,2 m, na parkingu powinno
znajdowad si¢ wydzielone miejsce o minimalnych wymiarach 3,6 m x 6 m, a in-

formacja o przeznaczeniu miejsca powinna by¢ stosownie oznaczona,
* ograniczenie sprawnosci koriczyn gérnych:

—  pracownik powinien mie¢ dost¢p do narzedzi pracy, pomimo ograniczeri wynika-

jacych ze schorzenia,

— narzedzia pracy powinny by¢ wyposazone w urzadzenia ulatwiajace ich przemiesz-

czanie (podnos$niki, wdzki), aby nie obcigza¢ sprawnych czeéci ciata.
* schorzenia kregostupa:

— miejsce pracownika powinno by¢ wyposazone w fotel z podtokietnikami, zagtéw-

kiem oraz regulacja punktu ledzwiowego,

— stanowisko powinno by¢ wyposazone w narzedzia w taki sposéb, aby pracownik miat
do nich staly dostep, bez koniecznoséci wychylania si¢ (w promieniu 50-60 cm),

— narzedzia pracy powinny by¢ wyposazone w urzadzenia utatwiajace ich przemiesz-

czanie (podno$niki, wézki).
Wymagania §rodowiskowe:
* brak wymagan,
Organizacja pracy:
* wyeliminowanie czynno$ci wymagajacych wysitku fizycznego,
* wyeliminowanie czynnosci obciazajacych czgé¢ ciata z niepelnosprawnoscia,

* wyeliminowanie czynnosci (schorzenia kregostupa i koriczyn dolnych) wymagajacych
przebywania w dtugotrwalej wymuszonej pozydji ciata (np. stania),

* wyeliminowanie czynnosci (przy schorzeniach kregostupa i koriczyn dolnych) wyma-
gajacych chodzenia, pokonywania schodéw lub dzwigania,

* wyeliminowanie czynnoséci (przy schorzeniach kofczyn gérnych), ktére wymagaja

precyzji manualnej.
Wymagania medyczne:

* brak wymagan.
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EPILEPSIA

Epilepsja jest szczegdlng choroba, ktéra w aspekcie zawodowym moze powodowaé ogra-

niczenia mozliwo$ci zawodowych pracownika. Jednoczesnie jej wystgpowanie moze powo-

dowa¢ powazne obawy wspdtpracownikéw przed wspSlnym wykonywaniem obowiazkéw.

Wynika to z mogacych wystgpowaé u pracownika nawracajacych napadéw drgawkowych

spowodowanych nadmiernymi wyladowaniami w neuronach mézgu. Poniewaz napady

drgawkowe moga wystapi¢ pod wplywem rozmaitych czynnikéw, pracownik taki musi by¢

w sposéb szczeg6lny chroniony w miejscu pracy.

Mozliwosci zatrudnienia — ograniczone — niedopuszczalna praca:

przy obstudze maszyn niebezpiecznych (obrabiarki, wiertarki),
przy uzywaniu ostrych i cigzkich narzedzi lub przedmiotéw,
na wysokosciach (przy pracach elewacyjnych, rozbidrce doméw),

majacych zwiazek z wytwarzaniem wyrobéw alkoholowych (alkohol nawet w matych
dawkach jest dla nich niezwykle szkodliwy),

w nagtych zmianach oraz skrajnie wysokich temperaturach (hutnik),
w poblizu ognia (palacze),
przy obstudze zbiornikéw wody (obstuga stawéw),

ktérej wykonywanie przez osobe z epilepsja moze narazi¢ na niebezpieczeristwo inne

osoby (kierowca, maszynista),

ktérej wykonywanie przez osobg z epilepsja moze narazi¢ na straty przedsigbiorstwo
(praca przy silnikach, maszynach w ruchu),

w bardzo szybkim tempie.

Wymagania techniczne:

urzadzenia generujace $wiatto (np. kserokopiarki) powinny by¢ wyposazone w ostony
lub podajniki, chroniace przed naswietleniem,

urzadzenia generujace pyly, substancje chemiczne, ciepto lub hatas powinny by¢ od-
powiednio sttumione, wyposazone w system odprowadzania pytéw, ciepta lub sub-
stangji szkodliwych,

pomieszczenia powinny by¢ wyposazone w system klimatyzacji lub ewentualnie wen-
tylacji, umozliwiajacy utrzymanie stabilnej temperatury w przedziale 18-23 stopnie

Celsjusza.
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Wymagania $rodowiskowe:

stanowisko nie powinno znajdowacl si¢ w przestrzeni otwartej, w ktérej pracownik

narazony bylby na zmienne warunki atmosferyczne (zimno, goraco, wilgo?),
stanowisko nie powinno znajdowac si¢ w pomieszczeniach, w ktérych:

— panuje hatas,

—  pracownik narazony bylby na promieniowanie swietlne,

— panuje zapylenie,

—  panuje wilgo¢,

—  wystgpuja opary substancji chemicznych,

— wystepuje kontakt z oparami alkoholu,

— utrzymuje si¢ niska temperatura — ponizej 18 stopni Celsjusza,

— utrzymuje si¢ wysoka temperatura — powyzej 23 stopni Celsjusza,

— temperatury w pomieszczeniu ulegaja wahaniom wigkszym niz 4 stopnie Celsjusza,

stanowisko nie moze znajdowac¢ si¢ na wysokosci oraz nad zbiornikami wodnymi.

Organizacja pracy:

praca nie moze naraza¢ pracownika na wysitek fizyczny,
pracownik nie moze wykonywa¢ prac, od ktdrych zalezy zycie ludzkie,

praca powinna by¢ zorganizowana w taki sposéb, aby pracownik nie odczuwat presji
tempa pracy lub obciazenia psychicznego w innej postaci,
praca powinna by¢ tak zorganizowana, aby pracownik stale przebywat w towarzystwie

osoby petnosprawnej,

wspodtpracownicy powinni by¢ przeszkoleni w zakresie postgpowania w przypadku
wystapienia ataku epilepsji.

Wymagania medyczne:

pracownikowi powinna by¢ zapewniona opieka medyczna na wypadek ataku (zatrud-

niona pielegniarka, pracownik z ukoficzonym kursem pierwszej pomocy).

CHOROBY UKtADU ODDECHOWEGO I KRAZENIA

Choroby wewngtrzne cztowieka, w szczeg6lnosci ukladu oddechowego i krazenia, wpty-

wajg na znaczne obnizenie mozliwosci zawodowych pracownika, przede wszystkim ze
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wzgledu na ograniczenia kondycyjne i sprawno$¢ ruchowa. Duze znaczenie w ich przypad-

ku bedzie miato zapewnienie whasciwych warunkéw mikroklimatycznych oraz usprawnien

technicznych, chroniacych pracownika przed wysitkiem.

Mozliwosci zatrudnienia — bez ograniczen:

kazde stanowisko pod warunkiem dostosowania.

Wymagania techniczne:

urzadzenia eliminujace wysitek zwiazany z podnoszeniem, przenoszeniem, przesuwa-

niem itp.,

urzadzenia zapewniajace wlasciwa postawe ciala podczas wykonywania pracy: regulo-
wany fotel z zagléwkiem i podlokietnikami, podnézki itp.,

urzadzenia generujace pyly, substancje chemiczne, ciepto lub halas powinny by¢ od-
powiednio sttumione, wyposazone w system odprowadzania pytéw, ciepta lub sub-

stancji szkodliwych,

pomieszczenia powinny by¢ wyposazone w system klimatyzacji lub ewentualnie wen-
tylacji, umozliwiajacy utrzymanie stabilnej temperatury w przedziale 18-23 stopnie
Celsjusza.

Wymagania srodowiskowe:

stanowisko nie powinno znajdowac si¢ w przestrzeni otwartej, w ktérej pracownik

narazony bylby na zmienne warunki atmosferyczne (zimno, goraco, wilgo?),
stanowisko nie powinno znajdowac si¢ w pomieszczeniach, w ktérych:

— panuje hatas,

—  pracownik narazony bylby na promieniowanie swietlne,

— panuje zapylenie,

—  panuje wilgo¢,

—  wystgpuja opary substancji chemicznych,

— wystepuje kontakt z oparami alkoholu,

— utrzymuje si¢ niska temperatura ponizej 18 stopni Celsjusza,

— utrzymuje si¢ wysoka temperatura powyzej 23 stopni Celsjusza,

— temperatury w pomieszczeniu ulegaja wahaniom wigkszym niz 4 stopnie Celsjusza,

stanowisko nie moze znajdowac si¢ na wysokosci oraz nad zbiornikami wodnymi.
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Organizacja pracy:
* praca nie moze naraza¢ pracownika na wysitek fizyczny,

* praca powinna by¢ tak zorganizowana, aby pracownik nie odczuwat presji tempa pra-
cy lub obcigzenia psychicznego w innej postaci,

* praca powinna by¢ zorganizowana tak, aby jej rytm nie zakldcat regularnego przyjmo-
wania lekéw.

Wymagania medyczne:

* brak wymagan.

CHOROBY UKLADU POKARMOWEGO

Choroby uktadu pokarmowego determinuja zatrudnienie pracownika w warunkach usta-

bilizowanych, gwarantujacych réwny rytm pracy, nieobciazajacych fizycznie i psychicznie.

Mozliwosci zatrudnienia — bez ograniczen:
* kazde stanowisko pod warunkiem dostosowania.
Wymagania techniczne:

* urzadzenia eliminujace wysilek zwiazany z podnoszeniem, przenoszeniem, przesuwa-
niem itp.,

* urzadzenia generujace pyly, substancje chemiczne, ciepto lub hatas, powinny by¢ od-
powiednio sttumione, wyposazone w system odprowadzania pytéw, ciepta lub sub-
stancji szkodliwych.

Wymagania $rodowiskowe:

* stanowisko nie powinno znajdowa¢ si¢ w przestrzeni otwartej, w ktérej pracownik

narazony bytby na zmienne warunki atmosferyczne (zimno, goraco, wilgo¢),
* stanowisko nie moze znajdowa¢ si¢ na wysokosci oraz nad zbiornikami wodnymi.
Organizacja pracy:
* praca nie moze naraza¢ pracownika na wysitek fizyczny,

* praca powinna by¢ tak zorganizowana, aby pracownik nie odczuwat presji tempa pra-
cy lub obciazenia psychicznego w innej postaci,

* praca powinna by¢ zorganizowana tak, aby jej rytm nie zakldcat regularnego przyjmo-

wania lekéw.
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Wymagania medyczne:

* brak wymagan.

CHOROBY UKLADU MOCZOWO-PLCIOWEGO

Pracownik, u ktérego stwierdzono schorzenie ukladu moczowo-plciowego, moze
w pelni wykonywa¢ obowiazki na kazdym stanowisku, pod warunkiem zapewnienia mu
ochrony przed czynnikami mikroklimatycznymi, takimi jak: wilgo¢, wysoka i niska tem-
peratura oraz jej zmienno$¢. Jego praca nie moze si¢ tez wigza¢ z wysitkiem fizycznym

lub psychicznym.

Mozliwosci zatrudnienia — bez ograniczen:
* kazde stanowisko pod warunkiem dostosowania.
Wymagania techniczne:

* urzadzenia eliminujace wysilek zwigzany z podnoszeniem, przenoszeniem, przesuwa-

niem itp.,

* pomieszczenia powinny by¢ wyposazone w system klimatyzacji lub ewentualnie wen-
tylacji, umozliwiajacy utrzymanie stabilnej temperatury w przedziale 18-23 stopnie

Celsjusza.
Wymagania $rodowiskowe:

* stanowisko nie powinno znajdowa¢ si¢ w przestrzeni otwartej, w ktorej pracownik

narazony bytby na zmienne warunki atmosferyczne (zimno, goraco, wilgo¢),
* stanowisko nie powinno znajdowac¢ si¢ w pomieszczeniach, w kt6rych:

—  panuje wilgo¢,

— utrzymuje si¢ niska temperatura — ponizej 18 stopni Celsjusza,

— utrzymuje si¢ wysoka temperatura — powyzej 23 stopnie Celsjusza,

— temperatury w pomieszczeniu ulegaja wahaniom wigkszym niz 4 stopnie Celsjusza,
Organizacja pracy:
* praca nie moze naraza¢ pracownika na wysitek fizyczny,

raca powinna by¢ tak zorganizowana, a racownik nie odczuwat presji tempa pra-
. by¢ tak g by k d 1 t

cy lub obciazenia psychicznego w innej postaci,
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praca powinna by¢ zorganizowana tak, aby jej rytm nie zakldcat regularnego przyjmo-

wania lekdw.

Wymagania medyczne:

brak wymagan.

CHOROBY NEUROLOGICZNE

Choroby na tle neurologicznym wystepujace u pracownikéw wymagaja zapewnienia wa-

runkéw analogicznych do takich, jakie powinny by¢ zapewnione pracownikowi z epilepsja.

Pracownik cierpiacy na chorobg neurologiczna powinien mie¢ zapewnione szczegélnie bez-

pieczne warunki pracy.

Mozliwosci zatrudnienia — ograniczone — w zaleznosci od zaleceni lekarza. Niewskazana

praca:

przy obstudze maszyn niebezpiecznych (obrabiarki, wiertarki),

przy uzywaniu ostrych i cigzkich narzedzi lub przedmiotéw,

na wysokosciach (przy pracach elewacyjnych, rozbiérce doméw),

w naglych zmianach oraz skrajnie wysokich temperaturach (hutnik),
w poblizu ognia (palacze),

przy obstudze zbiornikéw wody (obstuga stawéw wodnych),

w bardzo szybkim tempie.

Wymagania techniczne:

urzadzenia generujace pyly, substancje chemiczne, ciepto lub hatas powinny by¢ od-
powiednio sttumione, wyposazone w system odprowadzania pytéw, ciepta lub sub-
stancji szkodliwych,

pomieszczenia powinny by¢ wyposazone w system klimatyzacji lub ewentualnie wen-
tylacji, umozliwiajacy utrzymanie stabilnej temperatury w przedziale 18-23 stopnie
Celsjusza.

Wymagania srodowiskowe:

stanowisko nie powinno znajdowacl si¢ w przestrzeni otwartej, w ktérej pracownik

narazony bylby na zmienne warunki atmosferyczne (zimno, goraco, wilgoé),
y byiby ¥
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* stanowisko nie powinno znajdowac si¢ w pomieszczeniach, w ktérych:
—  panuje hatas,
— narazony bylby na promieniowanie $wietlne,
— panuje zapylenie,
— panuje wilgo¢,
—  wystgpuja opary substancji chemicznych,
— wystepuje kontakt z oparami alkoholu,
— utrzymuje si¢ niska temperatura — ponizej 18 stopni Celsjusza,
— utrzymuje si¢ wysoka temperatura — powyzej 23 stopnie Celsjusza,

— temperatury w pomieszczeniu ulegaja wahaniom wigkszym niz 4 stopnie Cel-

sjusza,

* stanowisko nie moze znajdowac si¢ na wysokosci oraz nad zbiornikami wodnymi.

Organizacja pracy:

* pracownik nie moze wykonywa¢ prac, od kt6rych zalezy bezpieczeistwo, zdrowie i zy-
cie innych,

* praca powinna by¢ tak zorganizowana, aby pracownik nie odczuwat presji tempa pra-
cy lub obciazenia psychicznego w innej postaci,

* praca powinna by¢ tak zorganizowana, aby pracownik stale przebywat w towarzystwie
osoby petnosprawne;.

Wymagania medyczne:

* brak wymagan.

INNE SCHORZENIA

Wobec niewymienionych wyzej schorzeri przystosowanie stanowiska pracy moze by¢
jeszcze inne. Zawsze jednak informacj¢ o tym uzyska si¢ od lekarza medycyny pracy,
kt6ry przeprowadza badania wstgpne pracownika, przed podjeciem przez niego zatrud-
nienia.

W kazdym wypadku osoby z niepetnosprawnoscia powinny by¢ w sposéb szczegdlny
chronione przed szkodliwymi czynnikami mikroklimatycznymi, substancjami szkodliwy-

mi, obcigzeniem fizycznym oraz psychicznym.
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8) OMOWIENIE NAJWAZNIEJSZYCH PRZEPISOW TECHNICZNO-
-BUDOWLANYCH W ZAKRESIE PRZYSTOSOWANIA STANOWISK PRACY

Budynki, w ktérych zatrudniane sa osoby z niepelnosprawnoscia, a takze ich otoczenie,
m.in. ciagi komunikacyjne piesze i parkingi, powinny spetnia¢ warunki okreslone w Roz-
porzqdzeniu Ministra Infrastruktury z dnia 12 kwietnia 2002 r. w sprawie warunkdéw tech-
nicznych, jakim powinny odpowiadac budynki i ich usytuowanie (Dz.U. z 2002 r. Nr 75 poz.
690). Z podstawowych trzech grup niepelnosprawnosci, czyli dysfunkeji wzroku, stuchu
i narzadu ruchu, najwigkszych udogodnieni typu budowlanego wymaga si¢ dla os6b z nie-
petnosprawnoscia ruchows Spetnianie ich potrzeb oraz wymagan zaspokaja w duzej mierze
oczekiwania 0séb o innych rodzajach niepetnosprawnosci i wptywa na podwyzszenie stan-
dardu wngtrz przeznaczonych réwniez dla ludzi petnosprawnych.

Szczegdly dotyczace wymagari techniczno-budowlanych w publikacji pt. Niepetnospraw-
ni — wymagania techniczno-budowlane, Barttomiej Nowak, Warszawa 2010 r.
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CZESC I
Ustawa 0 PROMOCJI ZATRUDNIENIA I INSTYTUCJACH

RYNKU PRACY

Osoba z niepetnosprawnoscia zarejestrowana w powiatowym urzedzie pracy jako bezro-
botna albo poszukujaca pracy niepozostajaca w zatrudnieniu ma prawo korzysta¢ z ustug
lub instrumentéw rynku pracy na zasadach okreslonych w Ustawie z dnia 20 kwietnia
2004 r. 0 promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy (Dz.U. z 2008 r. Nr 69, poz. 415,

z pézn. zm.), zwanej dalej ,ustawg o promogji”.

Osoby z niepelnosprawnoscia, ktére sa zainteresowane podjeciem pracy, powinny zare-
jestrowac si¢ jako bezrobotne w powiatowym urzedzie pracy. Jezeli pobieraja $wiadczenie
rentowe, moga zarejestrowac si¢ jako osoby poszukujace pracy, niepozostajace w zatrud-

nieniu.

Osoba z niepelnosprawnoscig zarejestrowana w powiatowym urzedzie pracy jako po-
szukujaca pracy niepozostajaca w zatrudnieniu moze réwniez korzysta¢ na zasadach
takich jak bezrobotni z nastgpujacych ustug lub instrumentéw okreslonych w ustawie

0 promocji:
1) szkolen,
2) stazu,
3) prac interwencyjnych,
4)  przygotowania zawodowego dorostych,

5) badan lekarskich lub psychologicznych, o ktérych mowa w art. 2 ust. 3 ustawy
0 promogji,

6) zwrotu kosztéw, o ktérych mowa w art. 45 ust. 1, 2 i 4 ustawy o promocji,
7) finansowania kosztéw, o ktérych mowa w art. 45 ust. 3 ustawy o promocdji,

8) studiéw podyplomowych.

Ponadto powiatowy urzad pracy udziela pomocy w zakresie posrednictwa pracy, posred-

nictwa zawodowego i informacji zawodowe;.
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Posrednictwo pracy polega w szczegdlnosei na:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

udzielaniu pomocy osobom bezrobotnym i poszukujacym pracy w uzyskaniu odpo-
wiedniego zatrudnienia oraz pracodawcom w pozyskaniu pracownikéw o poszuki-

wanych kwalifikacjach zawodowych,
pozyskiwaniu ofert pracy,

upowszechnianiu ofert pracy, w tym przez przekazywanie ofert pracy do interneto-

wej bazy ofert, udostgpnianej przez ministra wlasciwego do spraw pracy,

udzielaniu pracodawcom informacji o kandydatach do pracy, w zwiazku ze zgloszo-

na oferta pracy,

informowaniu oséb bezrobotnych i poszukujacych pracy oraz pracodawcéw o aktu-
alnej sytuagji i przewidywanych zmianach na lokalnym rynku pracy,

inicjowaniu i organizowaniu kontaktéw oséb bezrobotnych i poszukujacych pracy

z pracodawcami,

wspoldzialaniu powiatowych urzedéw pracy w zakresie wymiany informacji o moz-

liwosciach uzyskania zatrudnienia i szkolenia na terenie ich dziatania,

informowaniu oséb bezrobotnych o przystugujacych im prawach i obowiazkach.

Poradnictwo zawodowe i informacja zawodowa polegaja na udzielaniu:

1)

2)

osobom bezrobotnym i poszukujacym pracy pomocy w wyborze odpowiedniego za-

wodu i miejsca zatrudnienia, w szczeg6lnosci na:

a) udzielaniu informacji o zawodach, rynku pracy oraz mozliwosciach szkolenia

i ksztatcenia,

b) udzielaniu porad z wykorzystaniem standaryzowanych metod utatwiajacych wy-
bér zawodu, zmiang kwalifikacji, podjecie lub zmiang zatrudnienia, w tym bada-

niu zainteresowan i uzdolnieri zawodowych,

c) kierowaniu na specjalistyczne badania psychologiczne i lekarskie umozliwiajace
wydawanie opinii o przydatnosci zawodowej do pracy i zawodu albo kierunku

szkolenia,

d) inicjowaniu, organizowaniu i prowadzeniu grupowych porad zawodowych dla
0s6b bezrobotnych i poszukujacych pracy,

pracodawcom pomocy:

a) w doborze kandydatéw do pracy sposrdéd oséb bezrobotnych i poszukujacych

pracy,
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b) we wspieraniu rozwoju zawodowego pracodawcy i jego pracownikéw przez
udzielanie porad zawodowych.

Szkolenia 0s6b z niepetnosprawnoscia odbywaja si¢ w formach pozaszkolnych w celu
nauki zawodu, przekwalifikowania lub podwyzszenia kwalifikacji. Szkolenia majg na
celu:

— zwickszenie szans 0séb z niepetnosprawnoscia na uzyskanie zatrudnienia,

— podwyzszenie dotychczasowych kwalifikacji zawodowych,

—  zwigkszenie aktywnosci zawodowe;.

Szkolenia organizowane sa w szczegdlnosci w przypadku:

—  braku kwalifikacji zawodowych,

— koniecznosci zmiany lub uzupetnienia kwalifikacji,

— utraty zdolnosci do wykonywania pracy w dotychczas wykonywanym zawodzie,

—  braku umiejetnosci aktywnego poszukiwania pracy.

Staz pozwala osobie z niepetnosprawnoscia naby¢ praktycznych umiejetnosci do wyko-
nywania pracy poprzez wykonywanie okreslonych zadan przewidzianych w programie sta-
zu, bez nawiazywania stosunku pracy z pracodawca.

Osoby z niepetnosprawnoscia mogg zosta¢ skierowane do odbycia stazu przez okres:
— do 6 miesigcy,

— do 12 miesi¢cy w przypadkach oséb, ktére do dnia skierowania na staz nie ukoriczyly
25. roku zycia, nie ukoriczyly 27. roku zycia i w ostatnich 12 miesigcach ukonczyly
szkote wyzsza.

Prace interwencyjne maja na celu aktywizacje 0séb z niepetnosprawnoscia poprzez doto-
wanie ich zatrudnienia u pracodawcéw. W okresie trwania umowy na prace interwencyjne
pracodawca otrzymuje refundacje czgsci kosztéw wynagrodzenia i skladek na ubezpieczenie

spoleczne zatrudnianych 0séb z niepetnosprawnoscia.
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Programy dotyczace wsparcia os6b z niepelnosprawnoscia prowadzacych dzialalnosé
gospodarcza

1) Srodki na rozpoczecie dziatalnosci gospodarczej

v' moga uzyskaé osoby z niepelnosprawnoscia zarejestrowane w powiatowym urzedzie
pracy jako osoby bezrobotne albo poszukujace pracy niepozostajace w zatrudnieniu,

v $rodki te otrzymuje si¢ jednorazowo na podjecie dziatalno$ci gospodarczej, rolniczej
albo wniesienie wkiadu do spétdzielni socjalnej w wysokosci okreslonej w umowie ze
starosta, jezeli oczywiscie osoba ta wezesniej nie otrzymata na taki cel innej bezzwrot-

nej pomocy publicznej,

v" umowa miedzy osoba z niepetnosprawnoscia a starosta, dotyczaca warunkéw i wysokosci
udzielenia takiej pomocy musi by¢ poprzedzona wnioskiem osoby z niepetnosprawnoscia;,

v" maksymalna wysoko$¢ przyznanych §rodkéw nie moze przekroczyé 15-krotnego prze-
cigtnego wynagrodzenia,

v' podstawa prawna: art. 12a ustawy o rehabilitacji.

Rozporzqdzenie Ministra Pracy i Polityki Spolecznej z dnia 17 pazdziernika 2007 r. w spra-
wie przyznania osobie niepetnosprawnej srodkdw na podjecie dziatalnosci gospodarczej, rolni-
czej albo na wniesienie wktadu do spétdzielni socjalnej (Dz.U. z 2007 r. Nr 194, poz. 1403).

2) Dofinansowanie do kredytéw zaciagni¢tych na kontynuowanie dzialalnosci go-
spodarczej

v" dofinansowanie moga uzyskaé osoby z niepetnosprawnoscia prowadzace dziatalnos¢
gospodarczg albo wilasne lub wydzierzawione gospodarstwo rolne,

v' mozna si¢ ubiega¢ o dofinansowanie do 50% oprocentowania kredytu bankowego

zaciagnigtego na kontynuowanie dziatalnosci gospodarczej,

v" warunkiem udzielenia pomocy jest wczesniejsze niekorzystanie przez osobe z niepet-
nosprawnoscia z pozyczki PFRON na rozpoczecie dziatalnosci albo sptata lub umo-
rzenie w catosci takiej pozyczki,

v" pomoc w formie dofinansowania zaciagnietych kredytéw moze by¢ ponadto udzielo-
na w przypadku, gdy osoba z niepetnosprawnoscia nie otrzymata bezzwrotnych $rod-
kéw na podjecie dziatalnosci gospodarczej lub rolniczej, albo prowadzita t¢ dziatalnos¢

co najmniej przez 24 miesiace od dnia otrzymania pomocy na ten cel,
) ] 4 Y Yy
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v' umowa miedzy osobg z niepetnosprawnoscia a starostg dotyczaca warunkéw i wyso-
kosci udzielenia takiej pomocy musi by¢ poprzedzona wnioskiem osoby z niepetno-

sprawnoscig o dofinansowanie odsetek od kredytéw,

v' podstawa prawna: art. 13 ustawy o rehabilitacji.

3) Refundacja obowiazkowych skladek na ubezpieczenie emerytalne i rentowe oséb
z niepelnosprawnoscia prowadzacych dzialalno$é gospodarcza

v refundacje moga uzyska¢ osoby z niepelnosprawnoscia prowadzace dziatalno$é go-
spodarczg oraz rolnicy z niepetnosprawnoscia lub rolnicy zobowiazani do doptacenia

sktadek za rolnika z niepetnosprawnoscia,

v’ refundacja obejmuje sktadki na ubezpieczenia emerytalne i rentowe (osoby prowadza-
ce dziatalnos¢ gospodarcza) oraz sktadki na ubezpieczenie spoteczne rolnikéw (rolnicy
z niepetnosprawnoscia),

v Od 1 czerwca 2011 r. refundacja uzalezniona jest od posiadanego stopnia niepetno-

sprawnosci i przystuguje w wysokosci:

— 100% kwoty obowiazkowych sktadek na ubezpieczenia emerytalne i rentowe —
w przypadku 0séb ze znacznym stopniem niepetnosprawnosci,

— 60% kwoty obowiazkowych skladek na ubezpieczenia emerytalne i rentowe —
w przypadku o0séb z umiarkowanym stopniem niepetnosprawnosci,

— 30% kwoty obowiazkowych sktadek na ubezpieczenia emerytalne i rentowe

w przypadku os6b z lekkim stopniem niepetnosprawnosci.

v’ pomoc otrzymuje sie na podstawie wniosku o wyplate refundacji sktadek za dany
miesiac, kedry sktada sie do PFRON (Wn-U-G lub Wn-U-A),

v' podstawa prawna: art. 25a-d ustawy o rehabilitacji.

Rozporzqdzenie Ministra Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 9 stycznia 2009 r. w sprawie

refundacji skladek na ubezpieczenie spoteczne 0séb niepetnosprawnych (Dz.U. z 2009 r. Nr 8,
poz. 42).
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CZESC IV
PODSTAWOWE FORMY WSPARCIA ZATRUDNIENIA 0SOB
Z NIEPELNOSPRAWNOSCIA

Pracodawcy zatrudniajacemu osoby z niepetnosprawnoscia przystuguja na podstawie
ustawy o rehabilitacji nastgpujace rodzaje pomocy finansowej:

* zwrot kosztéw przystosowania stanowiska pracy,
* zwrot kosztéw wyposazenia stanowiska pracy osoby z niepelnosprawnoscia,
e zwrot kosztéw szkolenia pracownika z niepelnosprawnoscia,

* zwrot kosztéw zatrudnienia pracownika pomagajacego pracownikowi z niepel-
nosprawnoscia w pracy,

* miesi¢czne dofinansowanie do wynagrodzenia pracownika z niepelnosprawnoscia.

Pomoc publiczna dla 0séb z niepetnosprawnoscia charakteryzuje si¢ ztozonoscia charak-
teru takiej pomocy oraz wieloscig organdw, ktdre takiej pomocy udzielaja. Ze wzgledu na
typy jednostek udzielajacej pomocy mozemy wyrézni¢ pomoc udzielang przez:

1) Panstwowy Fundusz Rehabilitacji Oséb Niepelnosprawnych (PFRON),
2) samorzad wojew6dztwa i samorzad powiatu,

3) inne jednostki.

Ad.1 PFRON jest gléwnym organem udzielajacym pomocy zaréwno samym osobom
z niepelnosprawnoscia, jak i przedsi¢biorcom, ktdrzy takie osoby zatrudniaja. PFRON jest
pafistwowym funduszem celowym, w rozumieniu przepiséw o finansach publicznych, kt4-

ry posiada osobowo$¢ prawna.

Srodki na programy finansowane przez Fundusz pochodzg z przychodéw PFRON, do
ktérych mozna zaliczy¢ m.in. wplaty pracodawcéw, dotacje z budzetu paristwa, spadki,
zapisy i darowizny, dochody z dziatalnosci gospodarczej.

Instytucja ta realizuje programy pomocowe z posiadanych $rodkéw bezposrednio, czyli
na podstawie wniosku ztozonego do oddzialu PFRON, albo po$rednio — poprzez dziatal-

no$¢ samorzadéw. Do programéw realizowanych bezposrednio przez Fundusz naleza:
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a) dofinansowanie do wynagrodzeri pracownikéw z niepetnosprawnoscia,
b) dofinansowanie do oprocentowania kredytéw,

o) refundacj¢ dodatkowych kosztéw budowlanych, transportowych i administracyjnych
dla ZPCh.

Ad. 2 Wiele programéw pomocy publicznej dla oséb z niepetnosprawnoscia jest reali-
zowanych za posrednictwem samorzadéw wojewddzkiego oraz powiatowego. Przepis art.
48 ust. 1 pkt 1 ustawy o rehabilitacji upowaznia Fundusz do przekazywania samorzadom
srodkéw na realizacj¢ okreslonych zadan lub rodzajéw zadan. Szczegélna rola przypada

tutaj samorzadowi powiatowemu, ktéry realizuje takie programy, jak:
a) refundacja kosztéw tworzenia lub przystosowania miejsc pracy,
b) refundacja wynagrodzenia asystenta osoby z niepetnosprawnoscia,
¢) refundacja wyposazenia stanowiska pracy,

d) szkolenie 0s6b z niepetnosprawnoscia.

Ad. 3 Przepisy ustawy umozliwiaja takze realizacje pomocy publicznej dla oséb z niepetno-
sprawnoscia przez podmioty realizujace zadania zlecone (art. 48 ust. 1 pkt 2 ustawy o rehabi-
litacji). Zadaniami z zakresu rehabilitacji zawodowej i spolecznej 0séb z niepelnosprawnoscia

moga by¢ te realizowane na zlecenie PFRON przez fundacje oraz inne organizacje pozarzadowe.

1) ZATRUDNIENIE SUBSYDIOWANE (DOFINANSOWANIA DO WYNAGRODZEN
PRACOWNIKOW Z NIEPELNOSPRAWNOSCIA)

Pracodawcy zatrudniajacy osoby z niepetnosprawnoscia moga ubiega¢ si¢ o miesigczne

dofinansowanie do ich wynagrodzen. Jego wysokos¢ uzalezniona jest od:
* wymiaru czasu pracy pracownika,
* stopnia niepetnosprawnosci,
* tzw. szezegblnych schorzen,

* typu pracodawcy, u ktdrego osoba z niepetnosprawnoscia jest zatrudniona.

Zgodnie z przepisami art. 26a ustawy o rehabilitacji podmiotami uprawnionymi do ubiegania

si¢ 0 dofinansowanie do wynagrodzeri zatrudnionych pracownikéw z niepetnosprawnoscia sa:
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1) zaklady pracy chronionej,

2) pracodawcy zatrudniajacy co najmniej 25 pracownikéw w przeliczeniu na pelny
wymiar czasu pracy i osiagajacy wskaznik zatrudnienia oséb z niepelnospraw-
noscia w wysokosci co najmniej 6%,

3) pracodawcy zatrudniajacy mniej niz 25 pracownikéw w przeliczeniu na pelny
wymiar czasu pracy, bez wzgledu na osiagany wskaznik zatrudnienia oséb z nie-
pelnosprawnoscia.

Natomiast miesigczne dofinansowanie nie przystuguje pracodawcy:
* finansujacemu wynagrodzenie pracownika ze §rodkéw publicznych,

* posiadajacemu zaleglosci w zobowiazaniach wobec PFRON przekraczajace ogétem

kwote 100 zi,

* zatrudniajacemu co najmniej 25 pracownikéw w przeliczeniu na petny wymiar czasu
pracy i nieosiggajacemu wskaznika zatrudnienia os6b z niepetnosprawnoscia w wyso-
kosci co najmniej 6%. Taki pracodawca jest jednoczesnie zobowiazany do obowiazko-
wych wptat na PFRON na podstawie art. 21 (szerzej: cz¢$¢ II Kompendium).

Na kogo przystuguje dofinansowanie?

* Dofinansowanie do wynagrodzenia przystuguje na osobg z niepelnosprawnoscia za-
trudniong zgodnie z przepisami prawa pracy. Dofinansowanie nie przystuguje na oso-
by, z ktérymi zawarto umowy cywilnoprawne (np. umowe zlecenia, umowe o dzielo,

umowe agencyjna).

* Osoba z niepetnosprawnoscia to w rozumieniu ustawy o rehabilitacji osoba, ktdrej
niepetnosprawnos¢ zostata potwierdzona orzeczeniem o jednym z trzech stopni nie-

petnosprawnosci lub orzeczeniem réwnowaznym (szerzej: czgs¢ I Kompendium).

Wazne!

Od 1 marca 2011 r. miesigczne dofinansowanie nie przystuguje na rzecz pracownikéw
z umiarkowanym lub lekkim stopniem niepetnosprawnosci, ktérzy maja ustalone prawo
do emerytury.

Od 1 grudnia 2012 r. miesi¢czne dofinansowanie nie przystuguje w sytuacji, kiedy
pracodawca nie przekazal wynagrodzenia pracownikowi z niepelnosprawnoscia bezpo-

$rednio na jego rachunek bankowy badz przekazem pocztowym.
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Dofinansowanie przystuguje na rzecz pracownikéw z niepetnosprawnoscia ujgtych w ewi-
dencji zatrudnionych 0séb z niepetnosprawnoscia, ktéra prowadzi Pafistwowy Fundusz Re-

habilitacji Oséb Niepetnosprawnych (PFRON).

Warunki wyplaty dofinansowania:

Kwota dofinansowania nalezna pracodawcy z tytulu zatrudnienia pracownika z niepetno-
sprawnoscia ustalana jest na podstawie wysokosci minimalnego wynagrodzenia. Zgodnie
art. 2 pke 1 ustawy o rehabilitacji przez najnizsze wynagrodzenie nalezy rozumie¢ minimal-
ne wynagrodzenie za pracg, obowiazujace w grudniu roku poprzedniego.

Dofinansowanie przystuguje na wszystkich pracownikéw bez wzgledu na wymiar czasu
pracy.

Maksymalna wysokosé¢ dofinansowania:

Poczawszy od dofinansowania za kwieciefs 2014 r., maksymalna kwota miesi¢cznego
dofinansowania dla ZPCh oraz tzw. otwartego rynku pracy przystuguje w wysokosci:

1) 1800 zt — w przypadku os6b ze znacznym stopniem niepetnosprawnosci,
2) 1125 zt — w przypadku 0séb z umiarkowanym stopniem niepetnosprawnosci,

3) 450 zt — w przypadku 0séb z lekkim stopniem niepetnosprawnosci.

Na podstawie przepiséw Ustawy z dnia 29 pazdziernika 2010 r. 0 zmianie ustawy o rehabi-
litacji zawodowej i spolecznej oraz zatrudnianiu oséb niepetnosprawnych oraz niektérych innych
ustaw przepis art. 26a ust. 1b ustawy o rehabilitacji ulegt bardzo istotnej zmianie. Stanowi on,
ze kwoty dofinansowari do wynagrodzen zwicksza si¢ 0 40% w przypadku oséb z niepetno-
sprawnoscia, w odniesieniu do ktérych orzeczono chorobg psychiczna, niepetnosprawnos¢
intelektualna, catosciowe zaburzenia rozwojowe lub epilepsje oraz 0séb niewidomych.

Oznaczenia wystgpujace w orzeczeniach o niepelnosprawnosci potwierdzajace schorzenia
specjalne.

* 01-U — uposledzenia umystowe (niepetnosprawnos¢ intelektualna)
* 02-P — choroby psychiczne

* 04-O - choroby narzadu wzroku

* 06-E — epilepsja

* 12-C — calo$ciowe zaburzenia rozwojowe
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Efekt zachety

Efeke zachety jest kluczowym pojeciem zwigzanym w wyplata dofinansowania do wy-
nagrodzenia. Od jego spelnienia zalezy, czy pracodawcy przystuguje dofinansowanie na

danego pracownika, czy nie.

Aby otrzyma¢ dofinansowanie na nowego pracownika z niepetnosprawnoscia, pracodaw-
ca prowadzacy dzialalno$¢ gospodarcza musi wykaza¢ wzrost netto zatrudnienia ogdélem
i wzrost netto zatrudnienia pracownikéw z niepelnosprawnoscia, czyli tzw. efekt zachety.
Ustala si¢ go w stosunku do odpowiednio przecigtnego zatrudnienia ogétem i przecigtne-
go zatrudnienia os6b z niepetnosprawnoscia w okresie poprzedzajacych 12 miesigey (tzw.
efekt zachety metoda ilosciowa).

Jezeli jednak zatrudnienie nowych pracownikéw z niepetnosprawnoscia w danym miesia-
cu nie powoduje wzrostu netto zatrudnienia ogétem oraz pracownikéw z niepetnospraw-
noscia, miesi¢czne dofinansowanie na nowo zatrudnionego pracownika z niepetnospraw-
noécig nie przystuguje, jezeli jego zatrudnienie nastapito w wyniku rozwiazania umowy

o pracg z innym pracownikiem, chyba ze umowa o pracg ulegla rozwiazaniu:

1) zprzyczyn okreslonych wart. 52 § 1 pkt 1 Kodeksu pracy (cigzkiego naruszenia przez
pracownika podstawowych obowiazkéw pracowniczych),

2) za wypowiedzeniem zfozonym przez pracownika,

3) na mocy porozumienia stron,

4)  wskutek przejécia pracownika na rentg z tytutu niezdolnosci do pracy,
5) z uplywem czasu, na ktdry zostata zawarta,

6) zdniem ukoriczenia pracy, dla ktérej wykonania byta zawarta.

Dodatkowo ustawodawca przewidzial mozliwo$¢ uzyskania przez pracodawce dofinanso-
wania na nowo zatrudnionego pracownika pomimo braku wzrostu zatrudnienia, w przy-
padkach gdy jego miejsce pracy powstato w wyniku:

1) wygasniecia umowy o pracg,

2) zmniejszenia wymiaru czasu pracy pracownika — na jego wniosek.

Jezeli wigc umowa o pracg z pracownikiem (petnosprawnym lub niepetnosprawnym) zo-
staje rozwigzana w powyzszy sposdb, to na miejsce takiego pracownika mozna zatrudnié

nowego pracownika z niepetnosprawnoscia i nie trzeba wtedy wykazywa¢ efektu zachety
metody ilosciowa. Jest to tzw. efekt zachety wykazany metoda jakosciowa.
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Przyklad na wyliczenie efektu zachety:

Spotdzielnia zatrudnita we wrzesniu 2012 r. nowego pracownika z niepetnosprawnosciq.
W tym miesiqeu spotdzielnia zatrudniata 40 pracownikéw, a wsréd nich 10 pracownikéw
z niepetnosprawnosciq. Iak wigc we wrzesniu 2012 r. Srednie zatrudnienie ogdtem w zakladzie
pracy wyniosto 40,000 etatéw, a Srednie zatrudnienie 0séb z niepetnosprawnosciq — 10,000
etatéw. Aby ustalic, czy na nowego pracownika spotdzielnia moze otrzymac dofinansowanie do
wynagrodzenia, nalezy wyliczyc srednie stany zatrudnienia ogétem i 0s6b z niepetnosprawnosciq

z 12 miesigcy poprzedzajacych miesiqe zatrudnienia przez osobg z niepetnosprawnoscig.
Prazyjmujgc, ze:

Sredni stan zatrudnienia ogétem za 12 miesigcy poprzedzajgcych miesige zatrudnienia nowej
o0soby z niepetnosprawnosciq (sierpieri 2012—wrzesiert 2011) wynidst 38,000 etatu, natomiast
Sredni stan zatrudnienia 0séb z niepetnosprawnosciq wynidst 8,00, efekt zachety na nowo za-
trudnionego pracownika zostat spetniony, tak wigc spétdzielni przystuguje dofinansowania do
wynagrodzenia na tego pracownika.

Procedura

Dofinansowanie do wynagrodzeri pracownikéw z niepetnosprawnoscia udzielone jest jako
pomoc w formie subsydiéw ptacowych na zatrudnianie pracownikéw z niepetnosprawnos-
cig, zgodnie z art. 41 Rozporzadzenia Komisji (WE) Nr 800/2008 z dnia 6 sierpnia 2008 r.
uznajacego niektére rodzaje pomocy za zgodne ze wspSlnym rynkiem w zastosowaniu art.

87 i 88 Traktatu (ogélne rozporzadzenie w sprawie wyltaczeri blokowych).

Podmiotem udzielajacym pomocy jest Pafistwowy Fundusz Rehabilitacji Oséb Niepel-
nosprawnych (PFRON).

Adres:

Al. Jana Pawta II 13
00-828 Warszawa

tel.: 22 50 55 500
Infolinia: 800 533 335

www.pfron.org.pl

Obstuga dofinansowania zatrudnienia 0séb z niepelnosprawnoscia odbywa si¢ w tzw. sy-
stemie SODIR (System Obstugi Dofinansowar i Refundacji) — wigcej informacji na stronie

www.sod.pfron.org.pl/



http://www.sod.pfron.org.pl/
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Dofinansowanie do wynagrodzeri pracownikéw z niepetnosprawnoscia wyptaca Paristwo-
wy Fundusz Rehabilitacji Oséb Niepetnosprawnych po ztozeniu wniosku przez pracodaw-
cg. Whnioski sklada si¢ co miesiac, w terminie do 25. dnia miesigca po miesigcu, ktdrego
wniosek dotyczy. Druki wnioskéw okreslone zostaly w Rozporzqdzeniu Ministra Pracy i Po-
lityki Spotecznej z dnia 9 stycznia 2009 r. w sprawie miesigcznego dofinansowania do wynagro-
dzen pracownikéw niepetnosprawnych (Dz.U. z 2009 r. Nr 8, poz. 43 ze zm.):

* wniosek o wyplatg dofinansowania za dany miesiac (druk Wn-D),

* miesigczna informacja o wynagrodzeniach, zatrudnieniu i stopniach niepetnospraw-
nosci pracownikéw z niepetnosprawnoscia (druk INF-D-P).

Whiosek o wyptate dofinansowania sktada si¢ do PFRON badz do wlasciwego terenowo
dla siedziby pracodawcy Oddziatu PFRON.

Do wniosku nalezy takze dofaczy¢:

* formularz informacji przedstawianych przy ubieganiu si¢ o pomoc inng niz pomoc
w rolni¢twie lub ryboléwstwie, pomoc de minimis lub pomoc de minimis w rolni-
&wie lub rybotéwstwie (INF-O-PP) lub formularz informacji przedstawianych przy
ubieganiu si¢ 0 pomoc w rolni&twie lub rybotéwstwie (INF-O-PdR),

* os$wiadczenie o nieotrzymaniu takiej pomocy (w przypadku gdy podmiot ubie-
gajacy si¢ o pomoc nie otrzymal dotychczas pomocy publicznej na te same koszty
kwalifikujace si¢ do objecia pomoca),

e sprawozdanie finansowe lub o$wiadczenie o braku obowiazku sporzadzania
przedmiotowych sprawozdan.

Whnioskodawcy, ktérzy sktadaja INF-O-PP, obowiazani s przepisami o rachunkowosci
do sporzadzania sprawozdarn finansowych i dotaczajq takze sprawozdania finansowe za okres

3 ostatnich lat obrotowych.

Informacje i wniosek pracodawca przekazuje w formie dokumentu elektronicznego przez tele-
transmisj¢ danych oraz pobiera droga elektroniczng potwierdzenie wystanej informacji lub wnio-

sku. Pracodawca moze przekaza¢ informacje i wniosek réwniez w formie dokumentu pisemnego.
2) REFUNDACIE
Programy dotyczace wsparcia pracodawcéw zatrudniajacych osoby z niepelnosprawnoscia

1) Refundacja kosztéw tworzenia lub przystosowania miejsca pracy

v refundacj¢ moga uzyska¢ pracodawcy, ktérzy przez okres co najmniej 36 miesigcy

zatrudnig osoby z niepetnosprawnoscia, majace m.in. status oséb bezrobotnych lub
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poszukujacych pracy i niepozostajacych w zatrudnieniu, skierowanych do pracy przez
powiatowy urzad pracy,

v" dofinansowanie obejmuje zwrot kosztéw m.in. adaptacji pomieszczen zaktadu pracy,
adaptacji i nabycia urzadzen utatwiajacych osobie z niepetnosprawnoscia wykonywa-

nie pracy czy tez zakupu i autoryzacji oprogramowania na uzytek tych pracownikéw,

V" zwrot kosztéw odbywa sie na podstawie umowy pracodawcy ze starosta, ktéra poprze-
dzona jest odpowiednim wnioskiem ze strony pracodawcy,

V" zwrot kosztéw nie moze przekracza¢ 20-krotnego przecigtnego wynagrodzenia za kaz-

de przystosowane stanowisko pracy osoby z niepetnosprawnoscia,
v' podstawa prawna: art. 26 ustawy o rehabilitacji.

Rozporzqdzenie Ministra Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 11 marca 2011 r. w sprawie
zwrotu dodatkowych kosztéw zwigzanych z zatrudnianiem pracownikéw niepetnosprawnych

(Dz.U. 22011 r., Nr 62, poz. 316).

2) Refundacja kosztéw wyposazenia stanowiska pracy

v refundacje moga uzyska¢ pracodawcy, ktérzy przez okres co najmniej 36 miesiecy
zatrudnig osob¢ z niepetnosprawnoscia zarejestrowana w powiatowym urzedzie pracy

jako osoba bezrobotna albo poszukujaca pracy niepozostajaca w zatrudnieniu,
V' zwrot kosztéw dotyczy wyposazenia stanowiska pracy osoby z niepetnosprawnoscia,

V' zwrot kosztéw odbywa si¢ na podstawie umowy pracodawcy ze starosta, ktéra poprze-
dzona jest odpowiednim wnioskiem ze strony pracodawcy,

v" zwrotu dokonuje si¢ do wysokosci 15-krotnego przecigtnego wynagrodzenia,
v' waine: uzyskana refundacja ma charakter pomocy de minimis,
v' podstawa prawna: art. 26e ustawy o rehabilitacji.

Rozporzqdzenie Ministra Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 11 marca 2011 r. w sprawie zwrotu
kosztow wyposazenia stanowiska pracy osoby niepetnosprawnej (Dz.U. 22011 r., Nr 62, poz. 317).

3) Refundacja wynagrodzenia asystenta osoby z niepelnosprawnoscia

v refundacje moga uzyskaé pracodawcy, ktérzy zatrudniaja pracownika z niepetno-

sprawnoscia,

v" zwrot obejmuje miesieczne koszty zatrudnienia pracownikéw pomagajacych pracow-
nikowi z niepelnosprawnoscia w pracy w czasie czynnosci ulatwiajacych komuniko-
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wanie si¢ z otoczeniem, a takze czynnosci niemozliwych lub trudnych do samodziel-

nego wykonania przez pracownika z niepelnosprawnoscia,
go Wy 3

V' zwrot kosztéw odbywa si¢ na podstawie umowy pracodawcy ze starosta, ktéra poprze-
dzona jest odpowiednim wnioskiem ze strony pracodawcy,

v liczba godzin przeznaczonych wylacznie na pomoc pracownikowi z niepetnospraw-
noscig nie moze przekracza¢ liczby godzin odpowiadajacych 20% liczby godzin pracy
pracownika w miesigcu,

v' podstawa prawna: art. 26d ustawy o rehabilitacji.

Rozporzqdzenie Ministra Pracy i Polityki Spolecznej z dnia 11 marca 2011 r. w sprawie
zwrotu dodatkowych kosztéw zwigzanych z zatrudnianiem pracownikéw niepetnosprawnych
(Dz.U. 22001 r., Nr 62, poz. 316).

4) Refundacja szkolenia 0séb z niepelnosprawnoscia
v refundacje moga uzyska¢ pracodawcy zatrudniajacy osoby z niepetnosprawnoscia,

V' zwrot kosztéw obejmuje koszty szkolenia 0séb z niepetnosprawnoscia do wysokosci
80% tych kosztéw, nie wigcej jednak niz do wysokosci dwukrotnego przecigtnego
wynagrodzenia za jedng osobg,

V' zwrot kosztéw odbywa si¢ na podstawie umowy pracodawcy ze starosta, ktéra poprze-
dzona jest odpowiednim wnioskiem ze strony pracodawcy,

v' zwrotowi nie podlegaja koszty poniesione przez pracodawce przed data podpisania
umowy;,

v" ponadto bezrobotne osoby z niepelnosprawnoscia lub inne osoby z niepetnospraw-
nodcig poszukujace pracy, ktére sg zarejestrowane w powiatowym urz¢dzie pracy,
moga uczestniczy¢ w szkoleniach, organizowanych przez kierownika powiatowego
urzedu pracy,

v' podstawa prawna: art. 41 ustawy o rehabilitacji.

Rozporzqdzenie Ministra Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 30 marca 2009 r. w sprawie wa-
runkdéw i trybu refundacji kosztow szkolenia pracownikéw niepetnosprawnych (Dz.U. z 2009 r.,
Nr 57, poz. 472).
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PRZYDATNE LINKI

Biuletyn Informacji Publicznej
www.bip.gov.pl

Ministerstwo Pracy i Polityki Spoteczne;j

www.mpips.gov.pl

Panistwowy Fundusz Rehabilitacji Oséb Niepelnosprawnych

www.pfron.org.pl

Serwis informacyjny urzedéw pracy — adresy urzedéw pracy

www.praca.gov.pl

Zaklad Ubezpieczenr Spotecznych

www.zus. pl



http://www.bip.gov.pl
http://www.mpips.gov.pl
http://www.pfron.org.pl
http://www.praca.gov.pl
http://www.zus.pl
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WPROWADZENIE

Niniejsze Kompendium przeznaczone jest dla kandydatéw na treneréw pracy, ktérzy beda
poszukiwaé pracy dla 0séb z niepetnosprawnoscia na otwartym rynku pracy. Kompendium
zostalo przygotowane w formie pytani i odpowiedzi na najbardziej nurtujace pytania zwia-

zane z tematyka prawng szkolenia treneréw pracy.

Niniejsze opracowanie stanowi uzupetnienie Kompendium zatytutowanego ,Prawne

aspekty zatrudnienia os6b z niepelnosprawnoscia’”.
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CZESC1
WYBRANE PRZEPISY UsTAWY Z DNIA 26 CZERWCA
1974 r. KobEks PRACY

1 lutego 2014 r. zaczalem prace w Przedsi¢biorstwie Produkcyjnym ,,Jatex”. Prezes
firmy ustalil ze mna, jakie beda moje obowiazki — ze bed¢ sortowaé warzywa i owoce
w hali produkcyjnej, nast¢pnie je cia¢ w hali i wrzuca¢ do odpowiednich pojemnikéw
wedlug ich grubosci. Moim bezposrednim przetozonym jest kierownik, ktéry zleca mi
wykonywanie konkretnych prac. Przyjezdzam do pracy z kolegami z tej samej miej-
scowosci na pierwsza zmiane rozpoczynajaca sie o 6.00 i podpisuje listy obecnosci.
Pracuj¢ do 14.00. Co miesiac otrzymuj¢ wynagrodzenie w wysokosci 1126 zlotych.
MGoj problem polega na tym, ze nie otrzymalem umowy na pismie. W zwiazku z tym
mam pytanie, czy jestem pracownikiem?

Kodeks pracy w art. 29 § 2 stanowi, Zze umowa o prac¢ powinna by¢ zawarta na pis-
mie. Dla zachowania formy pisemnej umowy obie strony powinny podpisa¢ dokument
obejmujacy tre$¢ o§wiadczenia woli, sporzadzony w dwéch jednobrzmiacych egzempla-
rzach. Kodeks nie reguluje skutkéw niezachowania formy pisemnej umowy o pracg. Taka
umowa jest wazna. Umowa, jaka zawarl Pan ustnie z prezesem firmy, okreslajaca wyraz-
nie wszystkie niezb¢dne elementy stosunku pracy, jest skuteczna i wiazaca. Jezeli umo-
wa o pracg nie zostata zawarta z zachowaniem formy pisemnej, pracodawca powinien,
najpézniej w dniu rozpoczecia pracy przez pracownika, potwierdzi¢ pracownikowi na
pi$mie ustalenia co do rodzaju umowy oraz jej warunkéw. Pracodawca powinien takze
poinformowa¢ Pana na pi$mie, nie pdzniej niz w ciggu 7 dni od dnia zawarcia umowy
o pracg, o obowigzujacej Pana dobowej i tygodniowej normie czasu pracy, czgstotliwosci
wyplaty wynagrodzenia za pracg, urlopie wypoczynkowym oraz dtugosci okresu wypo-
wiedzenia umowy, a jezeli pracodawca nie ma obowiazku ustalenia regulaminu pracy
— dodatkowo o porze nocnej, miejscu, terminie i czasie wyplaty wynagrodzenia oraz
przyjetym sposobie potwierdzania przez pracownikéw przybycia i obecnosci w pracy
oraz usprawiedliwiania nieobecnoséci w pracy (art. 29 § 3 Kodeksu pracy). Warto do-
da¢, ze niepotwierdzenie przez pracodawcg na pismie zawartej z pracownikiem umowy
o pracg jest w $wietle art. 281 § 1 pkt 2 Kodeksu pracy wykroczeniem przeciwko prawom
pracownika, zagrozonym kara grzywny.

(2ré6dlo: PIP)
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Od 8 lat pracuj¢ w jednej firmie. Mam stala umowe. W ubieglym tygodniu szef
wreczyl mi na pi$mie wypowiedzenie umowy, podajac jako przyczyne utrate zaufania
w zwiazku ze zdarzeniem, jakie miato miejsce kilka tygodni temu. Czy mégl to zrobié?

Czy jest sens, zebym odwolywata do sadu?

Zgodnie z art. 30 § 1 pkt 2 Kodeksu pracy kazda ze stron stosunku pracy moze rozwiazaé
za wypowiedzeniem umowg o prace. W wypowiedzeniu powinna by¢ wskazana przyczyna
uzasadniajaca wypowiedzenie, a takie — zgodnie z art. 30 § 5 Kodeksu pracy — pouczenie
o przystugujacym prawie odwotania si¢ do sadu pracy. Zgodnie z art. 264 Kodeksu pracy
odwotanie od wypowiedzenia umowy o pracg wnosi si¢ w ciagu 7 dni od dnia dor¢czenia
pisma wypowiadajacego umowg o prace.

Zasadno$¢ rozwiazania umowy o pracg oraz przyczyna wypowiedzenia mogg by¢ przed-
miotem wylacznie sadowej oceny (art. 44 Kodeksu pracy). Poniewaz art. 30 § 4 Kodeksu
pracy nie precyzuje sposobu okreslania przyczyny wypowiedzenia ani stopnia jej szczegéto-
wosci. Wskazanie utraty zaufania pracodawcy do pracownika w pismie wypowiadajacym
pracownikowi umowg o pracg wystarczajaco konkretyzuje przyczyng w kontekscie znanych
pracownikowi zarzutéw, postawionych mu wczesniej przez pracodawce, zwlaszcza jezeli
okolicznosci zakonczenia stosunku pracy sa znane pracownikowi albo wynikajg z innych
dokumentéw. W takim jednak przypadku pracodawca powinien wykazaé, na czym polega
utrata zaufania. Jezeli przyczyna wypowiedzenia jest pracownikowi znana, to sformutowa-
nie ,utrata zaufania’ nie wymaga szerszego oméwienia w pismie wypowiadajacym. Zwig-
ztos¢ takiej przyczyny mieéci si¢ w graniach konkretyzacji przyczyny wymaganej przepisem
art. 30 § 4 Kodeksu pracy. Wskazanie przez pracodawce przyczyny uzasadniajacej wypo-
wiedzenie przesadza o zakresie sporu przed sadem pracy — spor toczy si¢ tylko w zakresie
przyczyny podanej w pi§mie pracodawcy. Tym samym nie moze on powotywac si¢ w toku
postgpowania na inne przyczyny, ktore réwniez moglyby uzasadnia¢ wypowiedzenie.

Naruszeniem art. 30 § 4 Kodeksu pracy bytby brak wskazania przyczyny wypowiedzenia
umowy o pracg, a takze podanie innej przyczyny niz uzasadniajaca rozwigzanie umowy

o pracg, a wigc wskazanie przyczyny nierzeczywistej.

(zrédto: PIP)

Czy osobie pracujacej na podstawie umowy zlecenia juz prawie 2 lata przystuguje
prawo do urlopu wypoczynkowego? Zlecenie wykonywane jest codziennie przez po-
nad 8 godzin, stale w tym samym miejscu, zleceniodawca wyznacza zadania do wyko-

nania i nie ma mozliwosci, aby w razie nieobecnosci zleceniobiorcy zastapila go inna

osoba.
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Umowa zlecenia jest jedna z uméw cywilnoprawnych, do ktdrych zastosowanie maja
przepisy Kodeksu cywilnego. Jest to umowa starannego dziatania, ktérej przedmiotem jest
zobowiazanie do wykonania okreslonej czynnosci lub szeregu czynnosci na rzecz dajacego
zlecenie.

W umowie zlecenia brak charakterystycznego dla umowy o pracg podporzadkowania i po-
zostawania w dyspozycji zlecajacego, wykonujacemu zlecenie za$ przystuguja jedynie takie
uprawnienia, jakie wynikaja z treéci zawartej umowy. Poniewaz do uméw zlecen nie maja
zastosowania przepisy Kodeksu pracy, lecz Kodeksu cywilnego wykonawcy zlecenia nie przystu-
guja uprawnienia pracownicze, takie jak m.in. prawo do urlopu wypoczynkowego (chyba ze

uprawnienie takie zapisano w umowie).

Jezeli jednak umowa zlecenia wykonywana jest w warunkach podporzadkowania, w okre-
Slonym miejscu i czasie, osobiscie (nie mozna w przypadku niemoznosci wykonywania
zleconych czynnosci powierzy¢ ich innej osobie) i odptatnie, to nalezy uzna¢, ze umowa ta
jest faktycznie umows o prace.

Zgodnie bowiem z art. 22 Kodeksu pracy — przez nawiazanie stosunku pracy pracownik
zobowiazuje si¢ do wykonywania pracy okreslonego rodzaju na rzecz pracodawcy i pod jego
kierownictwem oraz w miejscu i czasie wyznaczonym przez pracodawcg, a pracodawca do
zatrudnienia pracownika za wynagrodzeniem — zatrudnienie w tych warunkach jest zatrud-

nieniem na podstawie stosunku pracy, bez wzgledu na nazwe zawartej przez strony umowy.

Przepis ten zakazuje takze zastgpowania umowy o prace umowa cywilnoprawna, ktéra
jest wykonywana w takich wtasnie warunkach.

Z informacji zawartych w zapytaniu wynika, ze w sposobie wykonania zlecenia mozna
zauwazy¢ cechy wilasciwe stosunkowi pracy.

W opisanym stanie faktycznym — tak po rozwiazaniu umowy, jak i w czasie jej trwania — zle-
ceniobiorca ma prawo wystapi¢ do sadu pracy z powddztwem o ustalenie istnienia stosunku
pracy w miejsce umowy cywilnoprawnej oraz w przypadku ustalenia, ze umowa zlecenia byta
faktycznie umowa o pracg, zada¢ zasadzenia wynagrodzenia za pracg w godzinach nadliczbo-
wych, w porze nocnej, ekwiwalentu za niewykorzystany urlop wypoczynkowy i in.

Sad pracy rozstrzygnie, czy w zawartej umowie przewazaja cechy umowy o pracg, czy
umowy zlecenia, a takze — co w orzecznictwie sadéw odgrywa istotng rolg — zawarcie jakiej
umowy bylo wolg stron, gdyz — jak uznat Sad Najwyzszy w wyroku z 10 pazdziernika 2003 .,
sygn. ake I PK 466/02, opubl. w ,,Prawie Pracy” z 2004 r., Nr 3, poz. 35) — ,nadana umo-
wie okreslona tre$¢ nie przesadza o charakterze taczacego strony stosunku prawnego, ale nie
mozna zakladaé, ze strony, majace petna zdolnos¢ do czynnosci prawnych, mialy zamiar

zawrze¢ umowe o innej tresci (umowe o pracg), niz te, ktdra zawarly”.

(¢zr6dto: PIP)
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Czy niepotwierdzenie umowy o prac¢ w formie pisemnej powoduje jej niewazno$é
Czy pracownik moze przed sadem pracy powolaé na $wiadkéw kolezanki i kolegéw
z pracy, ktérzy potwierdza fakt wykonywania pracy? Czy pracodawca, ktéry tak poste-
puje, lamie prawo? Co powinien zrobié¢ pracownik?

Zgodnie z art. 29 § 2 Kodeksu pracy umowe o pracg zawiera si¢ na pismie. Jezeli umowa
o pracg nie zostata zawarta z zachowaniem formy pisemnej, pracodawca powinien, najpézniej
w dniu rozpoczecia pracy przez pracownika, potwierdzi¢ pracownikowi na pi§mie ustalenia co
do rodzaju umowy oraz jej warunkéw. Niezachowanie formy pisemnej nie powoduje niewaz-
nosci umowy o pracg, a w postgpowaniu sadowym nie ogranicza mozliwoéci przeprowadzenia

dowodu ze swiadkéw oraz z przestuchania stron na fakt zawarcia tej umowy.

Pracodawca, ktory nie potwierdza na pismie zawartej z pracownikiem umowy o pracg,
popetnia wykroczenie przeciwko prawom pracownika (art. 281 pke 2 kp).

Zgodnie z art. 22 Kodeksu pracy przez nawigzanie stosunku pracy pracownik zobowiazuje
si¢ do wykonywania pracy okreslonego rodzaju na rzecz pracodawcy i pod jego kierow-
nictwem oraz w miejscu i czasie wyznaczonym przez pracodawce, a pracodawca — do za-
trudniania pracownika za wynagrodzeniem. Jezeli zatem wykonywanie pracy posiada wyzej
wymienione cechy stosunku pracy, a pracodawca odméwit zawarcia umowy na pismie,
pracownik moze ztozy¢ skarge do Okregowego Inspektoratu Pracy whasciwego ze wzgledu
na siedzib¢ pracodawcy. Inspektor pracy ma prawo skierowa¢ do pracodawcy wystapienie
z wnioskiem o potwierdzenie w formie pisemnej rodzaju i warunkéw umowy o prace,
a takze wytoczy¢ na rzecz zainteresowanej osoby powddztwo o ustalenie stosunku pracy.
Pracownik moze takze wystapi¢ z takim powddztwem samodzielnie, zglaszajac w sadzie
pracy pow6dztwo o ustalenie stosunku pracy.

(zrédto: PIP)

Kiedy zgodnie z przepisami Ustawy z dnia 13 marca 2003 r. o szczegolnych zasadach
rozwiqzywania z pracownikami stosunkéw pracy z przyczyn dotyczqcych pracownikéw
(Dz.U. z 2003 r. Nr 90, poz. 844 ze zm.) wystapia zwolnienia grupowe, a kiedy indy-
widualne?

Zwolnienia grupowe wystapia, jezeli u pracodawcy zatrudniajacego co najmniej 20 pra-
cownikéw nastgpuje konieczno$¢ rozwigzania stosunkéw pracy z przyczyn niedotyczacych
pracownikéw — w drodze wypowiedzenia dokonanego przez pracodawc, a takze na mocy
porozumienia stron — jezeli w okresie nieprzekraczajacym 30 dni zwolnienie obejmuje co

najmniej:

* 10 pracownikéw, gdy pracodawca zatrudnia mniej niz 100 pracownikéw,




WYTYCZNE DOTYCZACE SWIADCZENIA UStUG PRZEZ TRENERA PRACY ZESTAWII 147

* 10% pracownikéw, gdy pracodawca zatrudnia co najmniej 100, jednakze mniej niz

300 pracownikéw,
* 30 pracownikéw, gdy pracodawca zatrudnia co najmniej 300 lub wigcej pracownikéw.

Nalezy zaznaczy¢, ze w ww. limitach uwzglednia si¢ réwniez tych pracownikéw, z ktérymi
w ramach grupowego zwolnienia rozwigzano stosunki pracy z inicjatywy pracodawcy na mocy
porozumienia stron, jezeli dotyczy to co najmniej pigciu pracownikéw (art. 1 ust. 1 i 2 ustawy).

Natomiast tzw. zwolnienia indywidualne wystapia wtedy, gdy pracodawca zatrudniajacy co
najmniej 20 pracownikéw bedzie musiat zwolni¢ z przyczyn niedotyczacych pracownikéw —
jezeli przyczyny te stanowia wylaczny powdd uzasadniajacy wypowiedzenie stosunku pracy
lub jego rozwiazanie na mocy porozumienia stron — w okresie nieprzekraczajacym 30 dni

mniejsza liczbe pracownikéw niz w przypadku zwolnient grupowych, tzn. mniej niz:
* 10 pracownikéw, gdy pracodawca zatrudnia mniej niz 100 pracownikéw,

* 10% pracownikéw, gdy pracodawca zatrudnia co najmniej 100, jednakze mniej niz
300 pracownikéw,

* 30 pracownikéw, gdy pracodawca zatrudnia co najmniej 300 lub wigcej pracownikéw
(art. 10 ust. 1 ustawy).

(zr6dto: PIP)

Kiedy pracownikowi przystuguje prawo do odprawy pieni¢zne;j?

Odprawa pieni¢zna, o ktérej mowa w art. 8 Ustawy z dnia 13 marca 2003 . o szczegdlnych
zasadach rozwigzywania z pracownikami stosunkdw pracy z przyczyn niedotyczqcych pracowni-
kéw (Dz.U. z 2003 r. Nr 90, poz. 844 ze zm.), przystuguje pracownikowi, z ktérym zostat
rozwigzany stosunek pracy z przyczyn nielezacych po stronie pracownika w trybie przewi-
dzianym ustawg (tj. w ramach zwolnienia grupowego — na podstawie art. 1 ustawy lub tzw.
zwolnienia indywidualnego — na podstawie art. 10 ustawy).

Nalezy podkresli¢, ze zgodnie z art. 1 ust. 1 iart. 10 ust. 1 przepisy ustawy stosuje si¢ tylko
u pracodawcéw zatrudniajacych co najmniej 20 pracownikéw. Jezeli wige pracodawca zatrudnia

mniej niz 20 pracownikéw, ww. ustawa nie ma zastosowania — nie przystuguje zatem odprawa.

W jakiej wysokosci oraz w jakich terminach nalezy wyplaca¢ odprawy pieni¢zne?

Zgodnie z art. 8 ust. 1 Ustawy z dnia 13 marca 2003 r. o szczegdlnych zasadach roz-
wiqzywania z pracownikami stosunkdw pracy z prayczyn niedotyczqcych pracownikéw (Dz.U.
22003 1. Nr 90, poz. 844) pracownikowi, w zwiazku z rozwigzaniem stosunku pracy w ra-

mach grupowego zwolnienia, przystuguje odprawa pieni¢zna w wysokosci:
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1) jednomiesi¢cznego wynagrodzenia, jezeli pracownik byt zatrudniony u danego pra-
codawcy krécej niz 2 lata,

2) dwumiesigcznego wynagrodzenia, jezeli pracownik byt zatrudniony u danego praco-
dawcy od 2 do 8 lat,

3) trzymiesigcznego wynagrodzenia, jezeli pracownik byl zatrudniony u danego praco-
dawcy ponad 8 lat.

Warunkiem nabycia prawa do odprawy jest rozwiazanie umowy o pracg, a sama odprawa

powinna zosta¢ wyplacona najpézniej w dniu rozwiazania umowy o prace.

(zrédto: PIP)

Pracuje u mojego pracodawcy od 2 miesi¢cy i do tej pory nie otrzymalem umo-
wy o pracg. W jakim terminie pracodawca powinien zawrze¢ z pracownikiem umowe
o prace i jakie warunki musi spelnia¢ taka umowa?

Umowa o prace¢ powinna by¢ zawarta na pismie. Jezeli umowa nie zostata zawarta z za-
chowaniem formy pisemnej, pracodawca powinien, najpdzniej w dniu rozpoczecia pracy
przez pracownika, potwierdzi¢ pracownikowi na pi§mie ustalenia co do stron umowy, ro-

dzaju umowy oraz jej warunkdw.

Ponadto — zgodnie z art. 29 § 3 Kodeksu pracy — pracodawca jest zobowigzany poin-
formowa¢ pracownika na pismie, nie pézniej niz w ciagu 7 dni od dnia zawarcia umowy
o pracg, o obowiazujacej pracownika dobowej i tygodniowej normie czasu pracy, czgstotli-
wosci wyplat wynagrodzenia za pracg, wymiarze przystugujacego pracownikowi urlopu wy-
poczynkowego, obowiazujacej pracownika dtugosci okresu wypowiedzenia umowy o pracg
oraz uktadzie zbiorowym pracy, ktérym pracownik jest objety, a jezeli pracodawca nie ma
obowiazku ustalenia regulaminu pracy — dodatkowo o porze nocnej, miejscu, terminie
i czasie wyplaty wynagrodzenia oraz przyjetym sposobie potwierdzania przez pracownikéw
przybycia i obecnosci w pracy oraz usprawiedliwiania nieobecnosci w pracy.

Poinformowanie pracownika o jego warunkach zatrudnienia moze nastapi¢ przez pisem-

ne wskazanie odpowiednich przepiséw prawa pracy”.

(zr6dto: PIP)

Czy pracodawca powinien zapewnic apteczki w zakladzie pracy? Jezeli tak, to jakie

sa szczegblowe zasady rozmieszczenia apteczek?

Zgodnie z § 44 ust. 1 pkt 2 Rozporzqdzenia Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia
26 wrzesnia 1997 r. w sprawie ogdlnych przepisow bezpieczeristwa i higieny pracy (Dz.U.
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22011 r. Nr 173, poz. 1034) pracodawca jest obowiazany zapewni¢ pracownikom spraw-
nie funkcjonujacy system pierwszej pomocy w razie wypadku oraz srodki do udzielania
pierwszej pomocy. Pracodawca powinien zapewnié¢ apteczki w poszczeg6lnych wydzialach

(oddziatach) zaktadu pracy.

Liczba, usytuowanie i wyposazenie punktéw pierwszej pomocy i apteczek powinny by¢
ustalone w porozumieniu z lekarzem sprawujacym profilaktyczna opieke zdrowotng nad
pracownikami, z uwzglednieniem rodzajéw i nasilenia wystgpujacych zagrozen (§ 44 ust. 2).
Obstuga punktéw i apteczek, o ktérych mowa w ust. 1, na kazdej zmianie powinna by¢
powierzana wyznaczonym pracownikom, przeszkolonym w udzielaniu pierwszej pomocy
(S 44 ust. 3). W punkrtach pierwszej pomocy i przy apteczkach, w widocznych miejscach,
powinny by¢ wywieszone instrukcje o udzielaniu pierwszej pomocy w razie wypadku oraz
wykazy pracownikéw, o ktérych mowa w ust. 3 (§ 44 ust. 4). Punkty pierwszej pomocy
i miejsca usytuowania apteczek powinny by¢ odpowiednio oznakowane (zgodnie z Polska
Norma) oraz tatwo dostepne (§ 44 ust. 5). Jezeli pracodawca nie zapewni odpowiednich
$rodkéw, to inspektor pracy po przeprowadzeniu kontroli ma prawo nakaza¢ zapewnienie
odpowiednich $rodkéw pierwszej pomocy. Ponadto osoba odpowiedzialna za stan BHP
w zakladzie pracy lub osoba kierujaca pracownikami ponosi odpowiedzialnos¢ wykrocze-
niowa zgodnie art. 283 § 1 Kodeksu pracy.

(zr6dto: PIP)

Czy pracownik zatrudniony na podstawie umowy cywilnoprawnej musi odby¢ ba-
dania lekarskie i szkolenie BHP?

Zgodnie z art. 304 § 1 Kodeksu pracy, pracodawca jest obowiazany zapewnié bez-
pieczne i higieniczne warunki pracy, o ktérych mowa w art. 207 § 2, osobom fizycz-
nym wykonujacym pracg¢ na innej podstawie niz stosunek pracy w zaktadzie pracy lub
w miejscu wyznaczonym przez pracodawcg, a takze osobom prowadzacym w zaktadzie
pracy lub w miejscu wyznaczonym przez pracodawce na wlasny rachunek dziatalno$¢
gospodarcza.

Nalezy wskaza¢, ze przepisy nie rozstrzygaja, w jaki sposéb ten obowiazek ma by¢ zreali-
zowany. Jezeli rodzaj wykonywanej pracy, stopieni zagrozen zwiazanych z warunkami pra-
cy lub przebiegiem proceséw jest tak znaczny, ze wskazane jest, aby nawet do doraznego
wykonywania tych prac lub przebywania w tych warunkach byly dopuszczane wytacznie
osoby fizyczne majace odpowiedni stan zdrowia i przeszkolone w zakresie bezpieczenistwa
i higieny pracy, to pracodawca lub inny podmiot organizujacy prace moze wymaga¢ od
osoby, z ktdra zawiera umowe cywilnoprawna, poddania si¢ badaniu lekarskiemu lub szko-
leniu w zakresie BHP. Wéwczas osoba ta ma na podstawie art. 211 Kodeksu pracy obowiazek

odby¢ szkolenie i podda¢ si¢ badaniom lekarskim.
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Nalezy ponadto stwierdzi¢, ze osoby fizyczne wykonujace pracg na innej podstawie niz
stosunek pracy w zaktadzie pracy lub w miejscu wyznaczonym przez pracodawce maja obo-
wiazek przestrzegania przepiséw i zasad BHP na réwni z pracownikami — w zakresie usta-
lonym przez pracodawcg. Nie ma natomiast podstaw do traktowania tak jak pracownikéw
os6b wykonujacych prace na innej podstawie niz stosunek pracy w zakladzie pracy lub
w miejscu wyznaczonym przez pracodawce. W tym nie ma obowiazku kierowania ich na

badania lekarskie i organizowania szkoled BHP.

Pamigta¢ nalezy jednak, ze w niektdérych sytuacjach realizacja obowiazku zapewnienia
bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy powinna by¢ zrealizowana wtasnie przez od-
powiednie przeszkolenie pracownika w zakresie BHP i wykonanie badari lekarskich przed
dopuszczeniem go do pracy. Zapewnienie bezpiecznych i higienicznych warunkéw pracy
oznaczaé bedzie wéwczas zapoznanie pracownika m.in. z oceng ryzyka zawodowego zwia-

zanego z pracg na okreslonym stanowisku.

Umowa laczaca strony umowy moze okresla¢ wszystkie kwestie dotyczace bezpieczeristwa
i higieny pracy. Jesli bowiem obowiazek zapewnienia bezpiecznych i higienicznych warun-
kéw pracy nie zostanie zrealizowany wlasciwie, to podmiotem odpowiedzialnym bedzie

pracodawca.

(zr6dto: PIP)
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CZESCII

Ustawa z pnia 27 sierpnia 1997 w.

0 REHABILITAC/I ZAWODOWEJ I SPOLECZNEJ
ORAZ ZATRUDNIANIU 0SOB NIEPELNOSPRAWNYCH

Zatrudniliémy — jako przedsiebiorca z tzw. otwartego rynku pracy — pracownika
z umiarkowanym stopniem niepelnosprawnosci. Z przepiséw szczegélnych wynika, ze
przystuguje mu urlop dodatkowy w wymiarze 10 dni roboczych w kazdym roku. Jakie
sa zasady jego udzielania?

Prawo do dodatkowego urlopu nie przystuguje wszystkim osobom z niepetnospraw-
noécia. Zgodnie z art. 19 Ustawy z dnia 27 sierpnia 1997 r. o rehabilitacji zawodowej
i spotecznej oraz zatrudnianiu 0s6b niepetnosprawnych (Dz.U. 22011 r. Nr 127, poz. 721),
dalej ustawie o rehabilitacji, tylko osobie ze znacznym lub umiarkowanym stopniem
niepelnosprawnosci przystuguje dodatkowy urlop wypoczynkowy w wymiarze 10 dni
roboczych w roku kalendarzowym. Prawo do pierwszego urlopu dodatkowego osoba ta
nabywa po przepracowaniu jednego roku po dniu orzeczenia jej jednego z tych stopni

niepetnosprawnosci.

Dodatkowy urlop wypoczynkowy nie przystuguje w wymiarze przekraczajacym 26 dni
roboczych lub do urlopu dodatkowego na podstawie odrgbnych przepisow. Jezeli wymiar
urlopu dodatkowego jest nizszy niz 10 dni roboczych, zamiast tego urlopu przystuguje urlop

dodatkowy.

Wymiar urlopu dla pracownika, ktéry jest uprawniony do urlopu dodatkowego, usta-
la si¢ poprzez obliczenie tacznego wymiaru tego urlopu. Tak wiec w przypadku osoby
z orzeczonym znacznym lub umiarkowanym stopniem niepetnosprawnosci taczny wy-
miar urlopu wypoczynkowego bedzie wynosit odpowiednio: 30 dni — jezeli pracownik
jest zatrudniony krécej niz 10 lat, 36 dni — jezeli pracownik jest zatrudniony co najmnie;j
10 lat.

Pierwszy dodatkowy urlop osoba z niepetnosprawnoscia nabywa w catosci, nawet jezeli
uzyska do niego prawo dopiero pod koniec danego roku. Prawo do kolejnego dodatko-
wego urlopu wypoczynkowego osoba ze znacznym lub umiarkowanym stopniem niepet-
nosprawnosci nabywa z dniem 1 stycznia kazdego roku kalendarzowego, o ile pozostaje

w zatrudnieniu.
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Udzielajac urlopu wypoczynkowego pracownikom ze znacznym badZz umiarkowanym
stopniem niepetnosprawnosci, nalezy pamietaé, ze jeden dzieri urlopu dla takiego pracow-

nika odpowiada 7 godzinom pracy.

W sprawach nieuregulowanych przepisami ustawy o rehabilitacji, np. zwiazanych z na-
bywaniem prawa do kolejnych urlopéw dodatkowych badz zwiazanych z wykorzystaniem
urlopu, stosuje si¢ przepisy Kodeksu pracy.

Pracodawca powinien takze pamigtaé, ze osoba o znacznym lub umiarkowanym stop-
niu niepetnosprawnosci ma takze prawo do zwolnienia od pracy z zachowaniem prawa
do wynagrodzenia w wymiarze do 21 dni roboczych w celu uczestniczenia w turnusie
rehabilitacyjnym, nie czgéciej niz raz w roku. Jednakze to uprawnienie podlega facze-
niu z dodatkowym urlopem w ograniczonym zakresie, gdyz na podstawie art. 20 ust. 3
ustawy o rehabilitacji taczny wymiar dodatkowego urlopu wypoczynkowego oraz zwol-
nienia na turnus rehabilitacyjny nie moze przekroczy¢ 21 dni roboczych w roku kalen-
darzowym.

Zgodnie z wytycznymi Ministerstwa Pracy i Polityki Spotecznej, wskazanymi na stronie
internetowej www.niepelnosprawni.gov.pl, pracodawca powinien pamicta¢ o dodatkowych

cechach urlopu wypoczynkowego:

1. Pracownik nabywa prawo do urlopu, nawet jezeli nie wykonywal pracy z powodu
choroby i pobieral w tym czasie zasitek chorobowy (dot. takze $wiadczenia rehabilita-
cyjnego). Znaczenie ma bowiem pozostawanie w stosunku pracy, a nie jej $wiadczenie.
Wyjatki: urlop bezplatny, zdrowotny, wychowawczy, nie$wiadczenie pracy w zwiazku z od-

bywaniem kary pozbawienia wolnosci, odbywaniem stuzby wojskowe;j.

2. Jezeli osoba ze znacznym lub umiarkowanym stopniem niepelnosprawnosci utraci
status osoby z niepelnosprawnoscia lub tez zostanie jej orzeczony lekki stopieni niepetno-
sprawnosci, nie traci prawa do urlopéw, ktére nabyla przed utrata tego statusu lub
zmiana stopnia niepelnosprawnosci na lekki (zaréwno zalegtych, jak i biezacych). W ta-
kim przypadku brak jest podstaw do zastosowania zasady urlopu w wymiarze proporcjonal-
nym. Utrata badZ zmiana stopnia niepetnosprawnosci powoduje utratg prawa do kolejnego
dodatkowego urlopu wypoczynkowego.

3. Prawo do dodatkowego urlopu wypoczynkowego przystuguje pracownikowi ze
znacznym lub umiarkowanym stopniem niepelnosprawnosci, chociazby nie wysta-
pit do pracodawcy o przyznanie takiego urlopu (wyrok Sadu Najwyzszego z dnia 29
czerwca 2005 r. sygn. II PK 339/04). Ani przepisy ustawy o rehabilitacji, ani przepi-
sy Kodeksu pracy nie uzalezniaja prawa do urlopu wypoczynkowego od wniosku osoby

uprawnionej do urlopu.

4. Dodatkowy urlop wypoczynkowy przechodzi na rok nastepny. Urlopu dodat-
kowego niewykorzystanego w terminie ustalonym zgodnie z planem urlopéw na dany
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rok nalezy pracownikowi udzieli¢ najpézniej do 30 wrzesnia nastgpnego roku kalen-

darzowego.

5. Roszczenia ze stosunku pracy, w tym dotyczace udzielenia dodatkowego urlopu
wypoczynkowego, ulegaja przedawnieniu z uplywem 3 lat od dnia, w ktérym roszcze-
nie stalo si¢ wymagalne. Trzyletni termin przedawnienia prawa do urlopu rozpoczyna si¢

najwezesniej w ostatnim dniu roku kalendarzowego, w ktérym pracownik nabyt to prawo.

Zatrudniamy w urzedzie od 3 miesiecy jedna osobg z niepelnosprawnoscia, w ko-
lejnych miesiacach chcemy zatrudniad jeszcze kilka 0séb z umiarkowanym stopniem
niepelnosprawnosci. Zgodnie z przepisami Ustawy o rebabilitacji zawodowej i spo-
lecznej oraz zatrudnianiu 0séb niepetnosprawnych zatrudnieni pracownicy z niepel-
nosprawnoscia w réznym momencie uzyskuja dodatkowe uprawniania wskazane usta-
wa. W 2011 r. zmienil si¢ przepis w tym zakresie. Czy prawo np. do skréconego czasu
pracy lub do dodatkowej przerwy w pracy przystuguje osobie z niepelnosprawnoscia
od dnia zatrudnienia?

Obowiazujacy od 1 czerwca 2011 r. przepis art. 20c Ustawy z dnia 27 sierpnia 1997 1. o re-
habilitacji zawodowej i spotecznej oraz zatrudnianiu oséb niepetnosprawnych (Dz.U. z 2011 r.
Nr 127, poz. 721), dalej jako ustawa o rehabilitacji, stanowi, ze osobie z niepetnosprawnoscia
przystuguja uprawnienia pracownicze okreslone w niniejszym rozdziale odpowiednio od dnia,
od ktdrego osoba niepetnosprawna zostata wliczona do stanu zatrudnienia oséb z niepetno-

sprawnoscig na podstawie art. 2a ustawy.

Przepis art. 20c ustawy o rehabilitacji dotyczy uprawnieni 0s6b z niepetnosprawnoscia za-
wartych w Rozdziale 4 tej ustawy pt. ,Uprawnienia oséb niepetnosprawnych”. Do upraw-
nieni tych naleza;:

* prawo do skréconego czasu pracy,

* zakaz pracy w porze nocnej i w godzinach nadliczbowych,

* uprawnienie do dodatkowej przerwy w pracy,

* prawo do dodatkowego urlopu wypoczynkowego (tzw. urlop rehabilitacyjny),
* prawo do platnego zwolnienia od pracy.

Natomiast art. 2a ustawy bezposrednio dotyczy momentu wliczania przez pracodawcg do
stanu zatrudnienia oséb z niepetnosprawnoscia. Przepis art. 2a ust. 1 ustawy o rehabilitacji
stanowi, ze osobg z niepetnosprawnoscia wlicza si¢ do stanu zatrudnienia oséb z niepetno-
sprawnoscia, poczawszy od dnia przedstawienia pracodawcy orzeczenia potwierdzajacego

niepetnosprawno$é. Przepis ten stosuje si¢ przede wszystkim w przypadkach pierwszego

orzeczenia przedstawionego przez pracownika.
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Na podstawie art. 2a ust. 2 ustawy o rehabilitacji w przypadku przedstawienia praco-
dawcy kolejnego orzeczenia potwierdzajacego niepetnosprawnosé, osobg z niepetnospraw-
noscia wlicza si¢ do stanu zatrudnienia oséb z niepelnosprawnoscia, poczawszy od dnia
zlozenia wniosku o wydanie orzeczenia, jezeli z orzeczenia wynika, ze w tym okresie miata
niepetnosprawnos¢, a wniosek o wydanie orzeczenia zostat ztozony nie pézniej niz w dniu
nast¢pujacym po dniu, w keérym uplynal termin waznosci poprzedniego orzeczenia po-
twierdzajacego niepetnosprawno$¢. Z przepisu tego wynika, ze w przypadku przedstawienia
kolejnego orzeczenia przez pracownika mozna go wliczy¢ wstecznie do stanu zatrudnienia,
jezeli wniosek o wydanie orzeczenia zostal ztozony np. do powiatowego zespotu do spraw
orzekania o niepetnosprawnosci, nie pézniej niz w dniu nast¢pujacym po dniu wygasniecia

poprzedniego orzeczenia.

Natomiast zgodnie z zapisem art. 2a ust. 3 ustawy o rehabilitacji bez wzgledu na datg zto-
zenia wniosku o wydanie kolejnego orzeczenia potwierdzajacego niepetnosprawnosé, wlicza
si¢ osobe z niepelnosprawnoscia do stanu zatrudnienia réwniez w okresie do trzech mie-
sigcy poprzedzajacych dzieri przedstawienia pracodawcy kolejnego orzeczenia, jezeli z tresci
tego orzeczenia wynika, ze w tym okresie osoba ta miala niepetnosprawnos¢. Przepis upo-
waznia pracodawce do wliczenia pracownika z niepetnosprawnoscia do stanu zatrudniania
mimo tego, ze wniosek o wydanie orzeczenia zostal przez niego ztozony pézniej niz w dniu
nastgpujacym po dniu wygasniecia poprzedniego orzeczenia, ale tylko w okresie do trzech

miesiecy poprzedzajacych dzien przedstawienia orzeczenia.

Tym samym celem art. 20c ustawy jest zsynchronizowanie momentu uzyskania poszcze-
gblnych uprawnien przez pracownikéw z niepetnosprawnoscia od dnia wliczenia ich do
stanu zatrudnienia na podstawie art. 2a. Oczywiscie uprawnienia te pracownik nabywa
z uwzglednieniem szczegétowych przepiséw zawartych w art. 15-20 ustawy.

Dlatego tez, zgodnie z art. 20c ustawy, jezeli pracodawca zatrudnia nowa osobg z nie-
petnosprawnoscia, z umiarkowanym stopniem niepetnosprawnosci, to dodatkowa przerwa
w pracy przystuguje takiemu pracownikowi od dnia przedstawienia orzeczenia o niepetno-
sprawnosci (tak wigc niekoniecznie od dnia zatrudnienia). Tak samo od tego dnia stosuje si¢
wobec niego zakaz pracy w porze nocnej oraz w godzinach nadliczbowych. Natomiast jesli
chodzi o dodatkowy urlop, to trzeba uwzglednié regulacje zawarte w art. 19 ustawy, ze pra-
wo do pierwszego urlopu dodatkowego osoba ta nabywa po przepracowaniu jednego roku
po dniu orzeczenia jej jednego z tych stopni niepetnosprawnosci. Podobnie nalezy uwzgled-
ni¢ szczegdlne regulacje dotyczace skréconego czasu pracy — 7 godzin na dobg i 35 go-
dzin tygodniowo.

Z dniem 31.03.2012 r. uplynal termin wazno$ci orzeczenia pracownika o jego
umiarkowanym stopniu niepelnosprawnosci. Pracownik przedstawil 1.08.2012 r.
pracodawcy kolejne orzeczenie, z ktérego wynika, ze niepelnosprawnos$¢ trwa nie-
przerwanie od kilku lat, jednak orzeczenie zostalo wydane 11.07.2012 r. na wniosek
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zlozony 28.04.2012 r. Od jakiego dnia pracodawca moze wliczy¢ tego pracownika

ponownie do stanu zatrudnienia?

Przepisy art. 2a Ustawy z dnia 27 sierpnia 1997 r. o rehabilitacji zawodowej i spotecznej
oraz zatrudnianiu 0séb niepetnosprawnych (Dz.U. z 2011 r. Nr 127, poz. 721), dalej ustawy
o rehabilitacji, w sposéb szczegdtowy reguluja zasady wliczania oséb z niepetnosprawnoscia
do stanu zatrudnienia. W zaleznosci od dnia zfozenia wniosku pracownika o wydanie ko-
lejnego orzeczenia potwierdzajacego niepetnosprawnos¢ pracodawcy w odmienny sposéb

moga wlicza¢ takich pracownikéw do stanu zatrudnienia.

Zgodnie z ust. 3 art. 2a ustawy o rehabilitacji, jesli osoba ztozy wniosek o wydanie ko-
lejnego orzeczenia potwierdzajacego niepetnosprawnos$¢ po uplywie terminu waznosci po-
przedniego orzeczenia, wéwczas pracodawca moze wliczy¢ ja do stanu zatrudnienia oséb
z niepelnosprawnoscia jedynie w okresie do trzech miesigcy poprzedzajacych dzien przed-
stawienia kolejnego orzeczenia. Pod warunkiem oczywiscie, ze orzeczenie nadal potwierdza
niepetnosprawnos¢ takiej osoby.

Biorac pod uwagg stan faktyczny opisany w pytaniu, nalezy stwierdzi¢, ze pracodawca moze
wliczy¢ tego pracownika do stanu zatrudnienia jedynie w okresie trzech miesi¢cy poprzedza-
jacych dzien otrzymania od pracownika kolejnego orzeczenia, tj. w okresie od 1.05.2012 .

Jestem pracodawca z tzw. otwartego rynku pracy. Chce zatrudnié osobe z umiarko-
wanym stopniem niepelnosprawnosci. Czy nadal obowiazuja przepisy, ktére nakazuja
pracodawcy zglosi¢ fakt zatrudniania osoby z niepelnosprawnoscia do Pasistwowej In-
spekcji Pracy (PIP)?

Zgodnie z art. 4 ust. 5 i 6 Ustawy z dnia 27 sierpnia 1997 r. o rehabilitacji zawodowej
i spotecznej oraz zatrudnianiu oséb niepetnosprawnych, dalej ustawy o rehabilitacji, orzecze-
nie znacznego albo umiarkowanego stopnia niepelnosprawnosci nie wyklucza mozliwo-
$ci zatrudnienia tej osoby u pracodawcy niezapewniajacego warunkéw pracy chronionej,

w przypadkach:

1) przystosowania przez pracodawce stanowiska pracy do potrzeb osoby z niepetno-

sprawnoscia,
2) zatrudnienia w formie telepracy.

Oznacza to, ze przedsigbiorca, ktdry nie legitymuje si¢ statusem zaktadu pracy chronionej

moze zatrudnia¢ osoby ze znacznym i umiarkowanym stopniem niepetnosprawnosci.

Uchwalona dnia 8 stycznia 2010 r. nowelizacja ustawy o rehabilitacji (Dz.U. z 2010 r.
nr 40, poz. 223) zniosta obowiazek uzyskania przez pracodawce z otwartego rynku pra-
cy, zamierzajacego przyja¢ do pracy osobg z orzeczonym znacznym lub umiarkowanym
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stopniem niepetnosprawnosci, pozytywnej opinii inspektora pracy o przystosowaniu sta-
nowiska pracy do potrzeb niepetnosprawnego pracownika. Z dniem 31 marca 2010 r.
(data wejscia w zycie nowelizacji) przestat zatem istnie¢ obowiazek uzyskiwania opinii/
zgloszenia do PIP. Jednakze nadal na pracodawcy ciazy obowiazek przystosowania sta-
nowiska pracy do potrzeb wynikajacych z niepetnosprawnosci pracownika (nie dotyczy

osoby z niepelnosprawnoscia, ktéra zatrudniona jest w formie telepracy).
y P p q ) pracy

Zgodnie z art. 2 pke 8 ustawy o rehabilitacji przystosowanie stanowiska pracy osoby
z niepelnosprawnoscia oznacza stanowisko pracy, ktére jest oprzyrzadowane i odpowiednio

dostosowane do potrzeb wynikajacych z rodzaju i stopnia niepetnosprawnosci.

Kontrol¢ w zakresie spetniania warunku przystosowania przez pracodawce stanowiska
pracy do potrzeb osoby ze znacznym lub umiarkowanym stopniem niepetnosprawnosci
przeprowadza Paristwowa Inspekcja Pracy.

Jeden z naszych pracownikéw — osoba ze znacznym stopniem niepelnosprawnosci,
ze schorzeniem kregostupa — otrzymal skierowanie na zabiegi rehabilitacyjne (masaze
lecznicze). W zwiazku z powyzszym zastanawiamy sie, w jaki spos6b powinnismy po-
stapié, aby pracownik mégt uczestniczyé w tych zabiegach. Czy przystuguje mu jakies
zwolnienie, czy tez musi korzysta¢ z urlopu bezplatnego lub wypoczynkowego?

Osoby ze znacznym lub umiarkowanym stopniem niepelnosprawnosci na mocy prze-
piséw art. 20 Ustawy z dnia 27 sierpnia 1997 r. o rehabilitacji zawodowej i spotecznej oraz
zatrudnianiu 0séb niepetnosprawnych (Dz.U. z 2011 r. Nr 127, poz. 721) moga korzystaé ze
zwolnienia od pracy z zachowaniem prawa do wynagrodzenia w dwéch sytuacjach:

1) w celu uczestnictwa w turnusie rehabilitacyjnym — w wymiarze nieprzekraczajacym

21 dni roboczych w roku kalendarzowym,

2) w celu wykonania badan specjalistycznych, zabiegéw leczniczych lub usprawniaja-
cych, a takze w celu uzyskania zaopatrzenia ortopedycznego lub jego naprawy, jezeli
czynnodci te nie moga by¢ wykonane poza godzinami pracy.

Powyizszy przepis przewiduje pewne przestanki, ktére osoby z niepetnosprawnoscig musza

spelni¢, aby skorzystad z tego uprawnienia. Mianowicie:

— aktualne orzeczenie potwierdzajace niepelnosprawnos¢ w stopniu znacznym lub

umiarkowanym,

— cel zwolnienia — wykonanie badari specjalistycznych, zabiegéw leczniczych lub
usprawniajacych, uzyskanie zaopatrzenia ortopedycznego lub jego naprawy,

—  brak mozliwo$ci wykonania powyzszych czynnosci poza godzinami pracy.
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Jesli pracownik spetnia facznie wszystkie powyzsze przestanki, wéwczas moze korzystaé
z przedmiotowego zwolnienia od pracy. Natomiast pracodawca nie moze odméwi¢ pra-
cownikowi jego udzielenia. Nieobecno$¢ pracownika korzystajacego ze zwolnienia bedzie
stanowi¢ usprawiedliwiona nieobecno$¢ w pracy z zachowaniem prawa do wynagrodze-
nia, ktérego wysokos¢ liczona bedzie jako ekwiwalent pieni¢zny za urlop. Przepisy ustawy
o rehabilitacji nie przewiduja limitu czasowego takiego zwolnienia (w przeciwieristwie do
zwolnienia od pracy w celu uczestnictwa w turnusie rehabilitacyjnym, gdzie ustawodawca
przewidziat nie wigcej niz 21 dni roboczych w roku kalendarzowym). Dlatego moze ono
trwad caly dzien, kilka godzin badz tez kilka, a nawet kilkanascie dni w roku kalendarzowe-
go — w zaleznosci od potrzeb pracownika.

Zadne przepisy nie okreslaja w sposéb szczegétowy zasad udzielania przez pracodawce
zwolnienia od pracy w celu wykonania zabiegéw leczniczych. W zwiazku z powyizszym
pracodawca musi sam okregli¢ te zasady. Pracodawca moze zada¢ od pracownika, aby wnio-
sek o udzielenie zwolnienia zostat wlasciwie udokumentowany, np. poprzez przedstawienie

odpowiedniego skierowania lekarza na zabiegi.

Nalezy stwierdzi¢, ze pracownik ze znacznym stopniem niepetnosprawnosci w celu wyko-
nania zabiegéw leczniczych moze korzysta¢ ze zwolnienia od pracy z zachowaniem prawa
do wynagrodzenia albo urlopu wypoczynkowego, albo urlopu bezptatnego. Decyzja wy-
boru odpowiedniej formy nieobecno$ci w pracy nalezy do niego. Natomiast pracodawca
nie moze narzuci¢ pracownikowi korzystania w tym celu z urlopu, gdyz takie dziatanie ze

strony pracodawcy stanowitoby naruszenie obowiazujacych przepiséw.

Od sierpnia zatrudniamy na pelen etat osobg, ktéra dopiero w grudniu dostarczyla
orzeczenie o umiarkowanym stopniu niepelnosprawnosci, zadajac skrécenia obowia-
zujacych ja norm czasu pracy. Czy pracownik ma racje? Czy jako pracodawca musz¢
zmieniad jego normy czasu pracy? O czym jeszcze powinienem pamietaé, zatrudniajac
tego pracownika?

Ze wzgledu na ograniczone mozliwosci podjecia pracy przez osoby z niepelnosprawnos-
cig ustawodawca przyznat im szereg dodatkowych uprawnielt w zakresie stosunku pracy.
Kwestie te reguluja przepisy rozdziatu 4 Ustawy z dnia 27 sierpnia 1997 r. o rebabilitacji
zawodowej i spotecznej oraz zatrudnianiu 0séb niepetnosprawnych (Dz.U. z 2011 r. Nr 127,
poz. 721), dalej jako ustawa o rehabilitacji.

Osoby z niepetnosprawnoscia musza jednak pamigtaé o tym, ze na mocy przepiséw
art. 20c ustawy o rehabilitacji, obowiazujacych od 1.06.2011 r., moga korzysta¢ z dodatko-
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wych uprawnien dopiero od dnia, w ktérym przedstawig pracodawcy orzeczenie potwier-
dzajace niepelnosprawnos¢.

Zgodnie z brzmieniem art. 15 ust. 2 ustawy o rehabilitacji czas pracy osoby z niepetno-
sprawnoscia w stopniu znacznym lub umiarkowanym nie powinien przekracza¢ 7 godzin
na dobg oraz 35 godzin tygodniowo. Jest to przepis o charakterze bezwzglednie obowiazu-
jacym, a wigc pracodawcy nie moga okresli¢ wyzszej normy czasu pracy dla tej grupy pra-
cownikéw. Wyjatek od reguly dotyczy pracownikéw zatrudnionych przy pilnowaniu oraz
takich, ktérzy uzyskali pisemng zgod¢ wydang przez lekarza przeprowadzajacego badania
profilaktyczne pracownikéw lub w razie jego braku lekarza sprawujacego opieke nad ta
osoba. W tych dwéch przypadkach stosowane sg ogélne przepisy Kodeksu pracy w zakresie
norm czasu pracy.

Biorac pod uwagg stan faktyczny opisany w pytaniu, nalezy stwierdzi¢, ze pracodawca zgod-
nie z obecnie obowiazujacymi przepisami ma obowigzek obnizy¢ normy czasu pracy tego pra-
cownika. Musi jednak pamigta¢, ze na podstawie art. 18 ustawy o rehabilitacji wynagrodzenie
tego pracownika nie moze ulec zmniejszeniu w zwiazku z obnizeniem normy czasu pracy.

Przepisy ustawy o rehabilitacji przewiduja ponadto, ze osoby z niepetnosprawnoscia maja
takze prawo do dodatkowej 15-minutowej przerwy w pracy. A ponadto osobom z umiarko-
wanym stopniem niepelnosprawnosci przystuguje dodatkowy urlop wypoczynkowy w wy-
miarze 10 dni roboczych, a takze platne zwolnienie od pracy w celu:

a) uczestnictwa w turnusie rehabilitacyjnym,
b) wykonania badan specjalistycznych, zabiegéw leczniczych lub usprawniajacych,

¢) uzyskania zaopatrzenia ortopedycznego lub jego naprawy.

Jeden z zatrudnionych przez nas pracownikéw ze znacznym stopniem niepel-
nosprawnosci twierdzi, ze zgodnie z przepisami prawnymi przystuguje mu 21 dni
dodatkowego urlopu wypoczynkowego. W zwiazku z tym — wedlug niego — wraz
z urlopem wynikajacym z Kodeksu pracy w ciagu kazdego roku tacznie ma do wyko-
rzystania 47 dni urlopu wypoczynkowego. Czy jako pracodawca powinnismy udzie-
li¢ temu pracownikowi urlopu w zadanym przez niego wymiarze?

Zgodnie z przepisami art. 19 Ustawy z dnia 27 sierpnia 1997 r. o rehabilitacji zawodowej
i spolecznej oraz zatrudnianiu oséb niepetnosprawnych (Dz.U. z 2011 r. Nr 127, poz. 721,
z pozn. zm.), dalej zwanej ustawa o rehabilitacji, osobie ze znacznym lub umiarkowanym
stopniem niepelnosprawnosci przystuguje dodatkowy urlop wypoczynkowy w wymiarze
10 dni roboczych w roku kalendarzowym. Prawo do pierwszego urlopu dodatkowego oso-
ba ta nabywa po przepracowaniu jednego roku po dniu orzeczenia jej jednego z tych stopni

niepetnosprawnosci. Dodatkowy urlop nie przystuguje natomiast osobie uprawnionej do
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urlopu wypoczynkowego w wymiarze przekraczajacym 26 dni roboczych lub do urlopu
dodatkowego na podstawie odr¢bnych przepiséw.

Ponadto zgodnie z art. 20 ustawy o rehabilitacji osoba o znacznym lub umiarkowanym
stopniu niepetnosprawnosci ma prawo do zwolnienia od pracy z zachowaniem prawa do

wynagrodzenia:

1)  wwymiarze do 21 dni roboczych w celu uczestniczenia w turnusie rehabilitacyjnym,

nie czgéciej niz raz w roku,

2) w celu wykonania badan specjalistycznych, zabiegéw leczniczych lub usprawniaja-
cych, a takze w celu uzyskania zaopatrzenia ortopedycznego lub jego naprawy, jezeli
czynnosci te nie mogg by¢ wykonane poza godzinami pracy.

Oznacza to, ze pracownik ze znacznym lub umiarkowanym stopniem niepetnospraw-
nosci oprécz dodatkowych dni wolnych ma takie prawo do platnego zwolnienia z pracy

w sytuacjach wymienionych we wskazanym przepisie.

W zwiazku z uprawnieniami urlopowymi istotny jest tutaj art. 20 ust. 3 ustawy o re-
habilitacji. Stanowi on, ze faczny wymiar urlopu dodatkowego i zwolnienia od pracy dla
pracownika ze znacznym lub umiarkowanym stopniem niepetnosprawnosci nie moze prze-

kroczy¢ 21 dni roboczych w roku kalendarzowym.

W przedstawionej w pytaniu sytuacji pracownik widocznie pomylit przepisy ustawy
o rehabilitacji i dlatego zada od pracodawcy udzielenia mu dodatkowego urlopu wypo-
czynkowego w wymiarze 21 dni. Jednakze zgodnie z nimi pracownik ten ma prawo tylko
do 10 dni dodatkowego urlopu w roku kalendarzowym. Natomiast jezeli w tym samym
roku korzysta ze zwolnienia od pracy w zwiazku z wyjazdem na turnus rehabilitacyjny,
wtedy taczny wymiar urlopu dodatkowego i zwolnienia od pracy nie moze przekroczy¢
21 dni roboczych.

Jako zaklad pracy chronionej zatrudniamy kilka 0séb z niepelnosprawnoscia, ktére pra-
cuja jako portierzy. Czy stosuje si¢ do nich skrécony czas pracy okreslony w art. 15 ustawy
o rehabilitacji, czy zasady ogélne wskazane przepisami Kodeksu pracy?

Zgodnie z przepisem art. 129 Ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy (Dz.U.
z 1998 r. Nr 21, poz. 94) czas pracy kazdego pracownika nie moze przekracza¢ 8 godzin
na dobg i przecigtnie 40 godzin w przecigtnie pigciodniowym tygodniu pracy w przyjetym
okresie rozliczeniowym nieprzekraczajacym czterech miesigcy, z zastrzezeniem innych prze-

piséw wskazanych w Kodeksie pracy.

Natomiast zgodnie z art. 15 ust. 1 Ustawy z dnia 27 sierpnia 1997 r. o rehabilitacji zawodo-
wej i spotecznej oraz zatrudnianiu 0séb niepetnosprawnych (Dz.U. z 2011 r. Nr 127, poz. 721),
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czas pracy osoby z niepelnosprawnoscia nie moze przekracza¢ 8 godzin na dobg i 40 godzin
tygodniowo. Uwaga! W zwiazku z nowelizacja ustawy od rehabilitacji, od 10 lipca 2014 r.
czas pracy osoby ze znacznym lub umiarkowanym stopniem niepelnosprawnosci nie moze

przekraczaé 7 godzin na dobg i 35 godzin tygodniowo (art. 15 ust. 2 ustawy o rehabilitacji).

Ponadto zgodnie z art. 15 ust. 3 ustawy o rehabilitacji osoba z niepetnosprawnoscia nie
moze by¢ zatrudniona w porze nocnej i godzinach nadliczbowych.

Od powyzszych zasad zwiazanych z czasem pracy os6b z niepetnosprawnoscia sa wyjatki.
Zgodnie z art. 16 ustawy o rehabilitacji skréconych norm czasu pracy nie stosuje sig:

* do 0s6b zatrudnionych przy pilnowaniu oraz

* gdy na wniosek osoby zatrudnionej lekarz przeprowadzajacy badania profilaktyczne
pracownikéw lub w razie jego braku lekarz sprawujacy opieke nad ta osobg wyrazi na
to zgode.

Jezeli wigc pracownik z niepetnosprawnoscia pracuje jako portier, to w stosunku do niego
pracodawca stosuje czas pracy wynikajacy z art. 129 Kodeksu pracy, czyli np. nie dotyczy go

zakaz czasu pracy w porze nocnej i w godzinach nadliczbowych.

Jeden z pracownikéw z niepelnosprawnoscia w naszej firmie zatrudniony jest od
1 wrze$nia 2009 r. Orzeczenie o umiarkowanym stopniu niepelnosprawnosci wygasto
temu pracownikowi z dniem 30 wrzesnia 2012 r. Jednak 1 pazdziernika 2012 r. zlozyl
wniosek do powiatowego zespolu do spraw orzekania o niepelnosprawnosci o wyda-
nie nowego orzeczenia. Zostalo wydane 2 listopada, natomiast 15 listopada pracownik
przedstawil je pracodawcy. Na podstawie jakich zasad pracodawca powinien wliczy¢
tego pracownika do stanu zatrudnienia 0s6b niepelnosprawnych na biezaco i wstecznie?

Przepis art. 2a ust. 1 Ustawy o rehabilitacji zawodowej i spolecznej oraz zatrudnianiu oséb
niepetnosprawnych, dalej ustawy o rehabilitacji, stanowi, ze osobg z niepetnosprawnoscia wli-
cza si¢ do stanu zatrudnienia oséb z niepelnosprawnoscia, poczawszy od dnia przedstawienia
pracodawcy orzeczenia potwierdzajacego niepetnosprawnos¢. Przepis ten stosuje si¢ przede

wszystkim w przypadkach pierwszego orzeczenia przedstawionego przez pracownika.

Na podstawie art. 2a ust. 2 ustawy o rehabilitacji w przypadku przedstawienia praco-
dawcy kolejnego orzeczenia potwierdzajacego niepetnosprawnosé, osobg z niepetnospraw-
noscia wlicza si¢ do stanu zatrudnienia oséb z niepelnosprawnoscia, poczawszy od dnia
zlozenia wniosku o wydanie orzeczenia, jezeli z orzeczenia wynika, ze w tym okresie osoba
ta miata niepetnosprawnos¢, a wniosek o wydanie orzeczenia zostat ztozony nie pézniej niz

w dniu nastgpujacym po dniu, w ktérym uplynat termin waznosci poprzedniego orzecze-
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nia potwierdzajacego niepelnosprawno$¢, z zastrzezeniem ust. 3. Z przepisu tego wynika,
ze w przypadku przedstawienia kolejnego orzeczenia przez pracownika mozna go wliczy¢
wstecznie do stanu zatrudnienia, jezeli wniosek o wydanie orzeczenia zostat ztozony nie

péiniej niz w dniu nastgpujacym po dniu wygasniecia poprzedniego orzeczenia.

Dlatego tez w sytuacji przedstawionej w pytaniu pracodawca powinien wliczy¢ pracow-
nika z niepetnosprawnoscia do stanu zatrudnienia na biezaco od dnia przedstawienia orze-
czenia, tj. od 15 listopada. Natomiast w zwiazku z tym, ze pracownik zlozyt w terminie,
tj. najpdzniej dzien po utracie waznoséci poprzedniego orzeczenia, wniosek o kolejne orze-
czenie do powiatowego zespolu, pracodawca moze go wliczy¢ wstecznie do stanu zatrud-
nienia od 1 pazdziernika, o ile z przedstawionego orzeczenia wynika, ze w tym czasie miat

niepetnosprawnosc.

Osobie z niepelnosprawnoscia, ktéra ulegla wypadkowi przy pracy i stracita zdol-
no$¢ pracy na dotychczasowym stanowisku, zorganizowaliémy stanowisko pracy
z podstawowym zapleczem socjalnym. Jednakze zorientowaliSmy si¢, ze takie stano-
wisko dla pracownika zostalo zorganizowane dopiero po ponad szesciu miesiacach od
zgloszenia przez tego pracownika gotowosci przystapienia do pracy (przepisy méwia
o trzech miesiacach). Czy z tego powodu nalozone na nas zostana jakie$ sankcje?

Zgodnie z art. 14 Ustawy z dnia 27 sierpnia 1997 r. o rehabilitacji zawodowej i spotecznej
oraz zatrudnianiu 0séb niepetnosprawnych Dz.U. z 2011 r. Nr 127, poz. 721), dalej usta-
wy o rehabilitacji, pracodawca jest obowiazany wydzieli¢ lub zorganizowa¢ odpowiednie
stanowisko pracy z podstawowym zapleczem socjalnym dla pracownika, keéry w wyniku
wypadku przy pracy lub choroby zawodowej utracit zdolno$¢ do pracy na dotychczasowym
stanowisku. Nie ma jednak takiego obowiazku wobec pracownika, kt6ry naruszyt przepi-
sy w zakresie bezpieczeristwa i higieny pracy lub pozostawal w stanie nietrzeZwosci, jezeli
okolicznosci te stanowily wylaczna przyczyne wypadku przy pracy. Pracodawca jest obowia-
zany zorganizowa¢ stanowisko pracy w terminie trzech miesi¢cy od daty zgloszenia przez
pracownika gotowosci przystapienia do pracy, ktére powinno nastapi¢ w ciagu miesiaca od

dnia uznania go za osobg z niepetnosprawnoscia.

W postanowieniu Sadu Najwyzszego — Izby Administracyjnej, Pracy i Ubezpieczent Spo-
tecznych z dnia 12 grudnia 2002 r. (I UK 176/2002) ,,0s0bg zatrudniong” w rozumieniu
art. 14 ust. 1 ustawy o rehabilitacji jest pracownik, ktéry wskutek wypadku przy pracy lub
choroby zawodowej utracit zdolno$¢ do pracy na dotychczasowym stanowisku, lecz z kté-
rym pracodawca nie rozwigzal stosunku pracy.

Natomiast zgodnie z art. 23 ustawy o rehabilitacji kazdy pracodawca, ktéry nie wydzieli
lub nie zorganizuje w przepisanym terminie (trzech miesi¢cy) stanowiska pracy dla osoby,
ktéra w wyniku wypadku przy pracy lub choroby zawodowej utracita zdolnos¢ do pracy
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na dotychczasowym stanowisku, obowiazany jest dokona¢, w dniu rozwigzania stosunku
pracy z ta osoba, wplaty na Pafstwowy Fundusz Rehabilitacji Oséb Niepetnosprawnych
w wysokosci 15-krotnego przecigtnego wynagrodzenia za pracownika.

Wyrazilismy ched zatrudnienia osoby z umiarkowanym stopniem niepelnospraw-
nosci na pefen etat w naszej firmie. Pracuje ona 7 godzin na dobg i 35 godzin tygo-
dniowo. Po uzgodnieniu z pracownikiem zatrudnili§my go na umowg o prace, ale na
718 etatu. Czy taki wymiar etatu ma wplyw na czas pracy tego pracownika?

Od 10 lipca 2014 r. obowiazuje nowe brzmienie przepisu art. 15 Ustawy z dnia 27 sierp-
nia 1997 1. o rehabilitacji zawodowej i spolecznej oraz zatrudnianiu 0séb niepetnosprawnych
(Dz.U. 22011 r. Nr 127, poz. 721), dalej ustawy o rehabilitacji. Zgodnie z nim czas pracy
osoby ze znacznym lub umiarkowanym stopniem niepetnosprawnosci nie moze przekra-

cza¢ 7 godzin na dobg i 35 godzin tygodniowo z mocy prawa.

Z powyiszego wynika, ze korzystanie ze skréconego czasu pracy bedzie mozliwe po
przedstawieniu pracodawcy orzeczenia o znacznym lub umiarkowanym stopniu niepetno-

sprawnosci (badz orzeczenia traktowanego na réwni z nim).

Zgodnie z art. 18 ustawy o rehabilitacji stosowanie norm czasu pracy, o ktérych mowa
w art. 15, nie powoduje obnizenia wysokosci wynagrodzenia wyplacanego w statej mie-
sigcznej wysokosci. Natomiast godzinowe stawki wynagrodzenia zasadniczego, odpowiada-
jace osobistemu zaszeregowaniu lub zaszeregowaniu wykonywanej pracy, przy przejéciu na
normy czasu pracy, o kedrych mowa w art. 15, ulegaja podwyzszeniu w stosunku, w jakim
pozostaje dotychczasowy wymiar czasu pracy do tych norm.

Dlatego tez pracownik ze znacznym lub umiarkowanym stopniem niepetnosprawnosci
zatrudniony na pefen etat powinien pracowa¢ 7 godzin na dobg i 35 godzin tygodniowo.
Pracodawca moze zmieni¢ wymiar czasu pracy takiej osoby, np. z jednego etatu na 7/8 etatu.
Ale jednoczesnie powinien zgodnie z zasadami dotyczacymi skréconego czasu pracy osoby
z niepetnosprawnoscia przeliczy¢ odpowiednio dobowa i tygodniowa norme czasu pracy, ktd-

ra przystuguje pracownikowi ze znacznym lub umiarkowanym stopniem niepetnosprawnosci.




WYTYCZNE DOTYCZACE SWIADCZENIA UStUG PRZEZ TRENERA PRACY ZESTAWII 163

CZESC III

UsTAwA 0 PROMOCJI ZATRUDNIENIA I INSTYTUCJACH
RYNKU PRACY I WSPARCIE DZIALALNOSCI GOSPODARCZE)
0SOBY Z NIEPELNOSPRAWNOSCIA

Jakie skladki na ubezpieczenia spoleczne refunduje osobie z niepelnosprawnoscia
prowadzacej dzialalnos¢ gospodarcza Pafistwowy Fundusz Rehabilitacji Os6b Niepel-
nosprawnych? Jaka bedzie wysokos¢ refundacji?

Pafstwowy Fundusz Rehabilitacji Oséb Niepetnosprawnych zgodnie z art. 25 a ust.1
pkt 1 Ustawy z dnia 27 sierpnia 1997 r. o rehabilitacji zawodowej i spotecznej oraz zatrud-
nianiu 0séb niepetnosprawnych (Dz.U. z 2011 r., Nr 127, poz. 721 z pézn. zm.), refundu-
je osobie z niepelnosprawnoscia prowadzacej dzialalno$é gospodarcza obowiazkowe
skladki na ubezpieczenia emerytalne i rentowe do wysokosci odpowiadajacej wysokosci
sktadki, ktérej podstawa wymiaru jest kwota okreslona w art. 18 ust. 8 oraz w art. 18a Usta-
wy z dnia 13 pazdziernika 1998 r. o systemie ubezpieczeri spotecznych (Dz.U. z 2009 r., Nr
205, poz. 1585, z péin. zm.).

Ponadto zgodnie z przepisami Ustawy z dnia 29 pazdziernika 2010 r. 0 zmianie ustawy
0 rehabilitacji zawodowej i spolecznej oraz zatrudnianiu 0séb niepetnosprawnych oraz nicktd-
rych innych ustaw (Dz.U. z 2010 r., Nr 226, poz. 1475, z pézn. zm.), od 1 czerwca 2011 r.
kwoty miesigcznej refundacji zostaja zréznicowane w zaleznosci od stopnia niepetnospraw-
nosci. Aktualna wysoko$¢ refundacji sktadek jest uzalezniona od stopnia niepetnosprawno-
$ci i wynosi:

1. 100% kwoty obowiazkowych skfadek na ubezpieczenia emerytalne i rentowe —

w przypadku o0séb ze znacznym stopniem niepetnosprawnosci,

2. 60% kwoty obowiazkowych skladek na ubezpieczenia emerytalne i rentowe —
w przypadku oséb z umiarkowanym stopniem niepetnosprawnosci,

3. 30% kwoty obowiazkowych skladek na ubezpieczenia emerytalne i rentowe —
w przypadku 0séb z lekkim stopniem niepetnosprawnosci.

Art. 18 ust. 8 Ustawy o systemie ubezpieczer spotecznych stanowi, ze podstawe wy-
miaru skladek na ubezpieczenia emerytalne i rentowe oséb prowadzacych pozarolnicza

dziatalno$¢ stanowi zadeklarowana kwota, nie nizsza jednak niz 60% prognozowanego
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przecigtnego wynagrodzenia miesi¢cznego, przyjetego do ustalenia kwoty ograniczenia
rocznej podstawy wymiaru skladek, ogloszonego w trybie art. 19 ust. 10 na dany rok
kalendarzowy.

Nie mam orzeczenia o stopniu niepelnosprawnosci, tylko orzeczenie o zaliczeniu
do I grupy inwalidéw wydane bezterminowo w 1992 r. Czy to wystarczy, aby ubiegad
si¢ o refundacje?

Tak. Zgodnie z art. 62 ust. 1 Ustawy z dnia z dnia 27 sierpnia 1997 r. o rehabilitacji zawo-
dowej i spotecznej oraz zatrudnianiu 0séb niepetnosprawnych (Dz.U. z 2011 r., Nr 127, poz.
721 z péin. zm.) osoby, ktére przed dniem 01.01.1998 r. zostaly zaliczone do jednej z grup
inwalidéw, zachowuja uprawnienia nalezne osobom z niepetnosprawnoscia na czas, na jaki

zostalo wydane orzeczenie.
Zgodnie z art. 62 ust. 2 orzeczenie o zaliczeniu do:

1. I grupy inwalidéw traktowane jest na réwni z orzeczeniem o znacznym stopniu nie-

petnosprawnosci,

2. I grupy inwalidéw traktowane jest na réwni z orzeczeniem o umiarkowanym stop-

niu niepetnosprawnosci,

3. III grupy inwalidéw traktowane jest na réwni z orzeczeniem o lekkim stopniu nie-

petnosprawnosci.

Wyjatek stanowi orzeczenie III grupy inwalidztwa wydane przez organy orzecznicze
Ministerstwa Obrony Narodowej (wojskowe komisje lekarskie) i organy orzecznicze éw-
czesnego Ministerstwa Spraw Wewnetrznych i Administracji (komisje lekarskie MSWiA).
Traktowane jest ono jako orzeczenie o braku niepetnosprawnosci, poniewaz dotyczy oséb

zdolnych do pracy poza stuzba.

Zakwalifikowanie do lekkiego stopnia niepetnosprawnosci moze nastapi¢ tylko wtedy,
gdy orzeczenie o I1I grupie inwalidztwa z tytutu niezdolnosci do stuzby mundurowej zawie-

ra réwnoczesnie orzeczenie III grupy inwalidztwa z ogélnego stanu zdrowia.
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CZESC IV
PODSTAWOWE FORMY WSPARCIA ZATRUDNIENIA 0SOB
Z NIEPEI’.NOSPRAWNOSCIA

Czy ,,Decyzja o przyznaniu lub kontynuacji renty” wydana przez ZUS jest wystar-
czajacym dokumentem potwierdzajacym niepelnosprawnos¢, aby mozna bylo ubiegaé
si¢ na jej podstawie o dofinansowanie do wynagrodzes pracownika?

,Decyzja o przyznaniu lub kontynuacji renty” nie jest podstawa do ubiegania si¢ o dofi-
nansowanie, bowiem zgodnie z art. I Ustawy z dnia z dnia 27 sierpnia 1997 r. o rehabilitacji
zawodowej i spolecznej oraz zatrudnianiu 0séb niepetnosprawnych (Dz.U. z 2011, Nr 127,
poz. 721 z pézn. zm.), za osobg z niepetnosprawnoscia uznaje si¢ te, ktérej niepetnospraw-

no$¢ zostata potwierdzona orzeczeniem:

1) o orzeczeniu przez organy orzekajace jednego z trzech stopni niepetnosprawnosci,

okreslonych w art. 3 ustawy,
2) o catkowitej lub czgsciowej niezdolnosci do pracy na podstawie odrebnych przepiséw,

3) o niepelnosprawnosci, wydanym przed ukoriczeniem 16. roku zycia.

Nasza firma zatrudnia 20 pracownikéw, ale nie ma wéréd nich osoby z niepelno-
sprawnoscia. W przyszlym miesiacu zwolni si¢ jedno stanowisko pracy i zastanawiamy
si¢ nad zatrudnieniem osoby z niepelnosprawnoscia — jakie warunki bedziemy musieli
spelnié, aby uzyskaé dofinansowanie do jej wynagrodzenia?

Kwestie zwiazane z uzyskaniem dofinansowania do wynagrodzeri pracownikéw z niepet-
nosprawnoscia reguluja przepisy art. 26a-c Ustawy z dnia 27 sierpnia 1997 r. o rehabilitacji
zawodowej i spolecznej oraz zatrudnianiu oséb niepetnosprawnych (Dz.U. z 2011 r. Nr 127,
poz. 721), dalej ustawy o rehabilitacji.

Po pierwsze, dofinansowanie przystuguje do wynagrodzen osob, ktére sa pracownikami
w rozumieniu art. 2 Ustawy z dnia 26 czerwca 1974 r. Kodeks pracy (Dz.U. z 1998 r. Nr 21,
poz. 94 z pdzn. zm.), a wigc osobami zatrudnionymi na podstawie umowy o pracg, powota-
nia, wyboru, mianowania lub spétdzielczej umowy o prace. Ponadto pracodawca musi dys-
ponowa¢ aktualnym orzeczeniem pracownika potwierdzajacym jego niepelnosprawnosé,
gdyz bez niego nie bedzie mégt wliczy¢ tej osoby do stanu zatrudnienia 0séb z niepetno-
sprawnoscia. A tym samym nie bedzie mégt traktowaé go jak pracownika z niepetnospraw-
noscia, do wynagrodzenia ktérego moze ubiega¢ si¢ o dofinansowanie z PFRON.
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Po drugie, dofinansowanie przystuguje pod warunkiem spetnienia tzw. efektu zachety.
Mozina tego dokonaé¢ metods ilosciowa badz jakosciowa. Metoda ilosciowa polega na
tym, ze zatrudnienie nowego pracownika z niepetnosprawnoscia w danym miesiacu po-
woduje u tego pracodawcy wzrost netto zatrudnienia ogétem i wzrost netto zatrudnie-
nia pracownikéw z niepetnosprawnos$cia. Wzrost netto zatrudnienia ogélem i wzrost
netto zatrudnienia pracownikéw z niepetnosprawnoscia ustala si¢ w stosunku do prze-
cigtnego miesi¢gcznego zatrudnienia ogdtem i przecigtnego miesi¢cznego zatrudnienia
0s6b z niepetnosprawnosciag w okresie poprzedzajacych 12 miesicy. Alternatywa jest
wykazanie efektu zachg¢ty metoda jakosciowa, ktéra polega na tym, ze zatrudnienie
nowego pracownika nastapito w wyniku rozwigzania umowy o pracg z innym pracow-

nikiem wskutek:
1) przyczyn okreslonych w art. 52 § 1 pke 1 Kodeksu pracy,
2) wypowiedzenia ztozonego przez pracownika,
3) porozumienia stron,
4)  przejscia pracownika na rentg z tytutu niezdolnosci do pracy,
5) uplywu czasu, na ktdry zostata zawarta,
6) ukoriczenia pracy, dla ktérej wykonania byta zawarta,
albo jesli miejsce pracy, na ktérym zatrudniony zostal nowy pracownik, powstato w wyniku:
a) wygasniecia umowy o prace,

b) zmniejszenia wymiaru czasu pracy pracownika — na jego wniosek.

Warto tutaj zaznaczy¢, ze obecnie ustalenie efektu zachety metoda ilosciowa odbywa si¢
na podstawie przepisow Rozporzqdzenia Komisji (WE) nr 800/2008 z dnia 6 sierpnia 2008 r.
uznajqcego niektdre rodzaje pomocy za zgodne ze wspolnym rynkiem w zastosowaniu art. 87
i 88 Traktatu (ogdlnego rozporzqdzenia w sprawie wylgczen blokowych) (Dz.Urz. UE L 214
2 09.08.2008, str. 3), a nie ustawy o rehabilitacji.

Jesli pracodawca spetnia powyzsze przestanki, wéwczas moze ubiega¢ si¢ o wyptatg do-
finansowania do wynagrodzenia pracownika z niepetnosprawnoscia w trybie oraz na zasa-

dach okreslonych w obowiazujacych przepisach ustawy o rehabilitacji.

Pracownik z niepelnosprawnoscia A zlozyl nam wypowiedzenie umowy o prace,
ktérego termin uplynat 24 wrzesnia 2014 r. W zwiazku z tym, ze pracownik A wysta-
ny zostal w okresie wypowiedzenia na urlop wypoczynkowy, na wskazane stanowisko
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zatrudnili$my 19 wrzesnia 2014 r. pracownika z niepelnosprawnoscia B. Czy w tej
sytuacji mozemy wykazaé efekt zachety metoda jakosciowa na nowo zatrudnianego
pracownika B i otrzyma¢ dofinansowanie, skoro pracownik A jest w okresie wypowie-

dzenia i umowa na pewno zostanie rozwiazana?

Zgodnie z przepisami Ustawy z dnia 27 sierpnia 1997 r. o rehabilitacji zawodowej i spo-
lecznej oraz zatrudnianiu o0séb niepetnosprawnych (Dz.U. z 2011 r. Nr 127, poz. 721) wa-
runkiem uzyskania dofinansowania do wynagrodzen nowo zatrudnionych pracownikéw
jest wykazanie efektu zachgty, co moze nastapi¢ albo za pomoca metody ilosciowej, albo

metody jakosciowej.

Metoda ilosciowa polega na tym, ze zatrudnienie nowego pracownika z niepetno-
sprawnos$cia w danym miesigcu powoduje u tego pracodawcy wzrost netto zatrudnienia
ogdtem i wzrost netto zatrudnienia pracownikéw z niepetnosprawnoscia. Wzrost netto
zatrudnienia ogétem i wzrost netto zatrudnienia pracownikéw z niepetnosprawnoscia
ustala si¢ w stosunku do odpowiednio przecigtnego miesi¢gcznego zatrudnienia ogétem
i przecigtnego miesi¢cznego zatrudnienia os6b z niepetnosprawnoscia w okresie poprze-
dzajacych 12 miesigcy. Jesli pracodawca wykaze efekt zachgty metoda ilosciowa, wowczas
otrzyma dofinansowanie do wynagrodzenia nowo zatrudnionego pracownika z niepetno-

sprawnoscia.

Natomiast metoda jakosciowa polega na tym, ze zatrudnienie nowego pracownika nasta-

pito w wyniku rozwiazania umowy o prace z innym pracownikiem wskutek:
1) przyczyn okreslonych w art. 52 § 1 pkt 1 Kodeksu pracy,
2) wypowiedzenia zlozonego przez pracownika,
3) porozumienia stron,
4)  przejcia pracownika na rentg z tytutu niezdolnosci do pracy,
5) uplywu czasu, na ktdry zostata zawarta,
6) ukoriczenia pracy, dla ktérej wykonania byta zawarta,
albo jesli miejsce pracy, na ktérym zatrudniony zostat nowy pracownik, powstato w wyniku:
a) wygasniccia umowy o prace,

b) zmniejszenia wymiaru czasu pracy pracownika — na jego wniosek.

W przypadku uméw o prace ulegajacych rozwiazaniu za wypowiedzeniem zlozonym
przez jedng ze stron jako dzied rozwiazania umowy uwaza si¢ ten, w keérym uplywa okres
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wypowiedzenia tej umowy. W zwiazku z powyzszym dopiero po tym dniu moze nastapi¢
zatrudnienie nowego pracownika, aby mozna bylo wykaza¢ efekt zach¢ty metoda jakoscio-
wa. Zatem dopdki pracownik jest zatrudniony, cho¢by nawet przebywat na urlopie wypo-
czynkowym, zatrudnienie nowego pracownika na jego miejsce powinno nastapi¢ dopiero

po rozwiazaniu umowy z poprzednim pracownikiem.

Podsumowujac, w przytoczonym stanie faktycznym nie maja Pafistwo mozliwosci wy-
kazania efektu zachgty metoda jakosciowa, gdyz nie nastapito jeszcze rozwiazanie umowy
o pracg z poprzednim pracownikiem.

Od ponad roku zatrudniamy osobe z niepelnosprawnoscia, ktérej stanowisko pracy
zostalo wyposazone ze $srodkéw PFRON. Nie jestesmy jednak zadowoleni z pracy tej
osoby i chcieliby$my rozwiaza¢ z nia umowe o prace, gdyz dalsze zatrudnienie narazi
nas na kolejne szkody finansowe. Czy groza nam za to jakies konsekwencje?

Pracodawcy, ktérzy chca zatrudni¢ osobg z niepetnosprawnoscia, moga uzyska¢ $rodki
publiczne na wydatki zwigzane z utworzeniem nowego czy tez przystosowanie istniejacego

stanowiska pracy do potrzeb 0séb z niepetnosprawnoscia.

Mozliwos¢ taka przewiduje przepis art. 26e Ustawy z dnia 27 sierpnia 1997 1. o rehabilita-
¢ji zawodowej i spotecznej oraz zatrudnianiu 0séb niepetnosprawnych (Dz.U. 22011 r. Nr 127,
poz. 721 z péin. zm.), dalej ustawy o rehabilitacji. Na jego podstawie pracodawcy moga
otrzymac¢ zwrot kosztéw wyposazenia stanowiska pracy do potrzeb osoby z niepetnospraw-
noscia do wysokosci 15-krotnego przecigtnego wynagrodzenia. Aby tak si¢ stalo, pracodaw-
ca musi spetni¢ kilka warunkéw okreslonych w przepisach.

Jednym z nich jest zatrudnienie osoby z niepetnosprawnoscia przez okres co najmniej
36 miesigcy. Przepis art. 26e ustawy o rehabilitacji naklada na pracodawcéw obowiazek
utrzymania zatrudnienia osoby z niepelnosprawnoscia na wyposazonym stanowisku pra-
cy przez okres co najmniej 36 miesi¢cy pod rygorem zwrotu otrzymanych srodkéw. Tak
wigc pracodawca, ktéry otrzymal z PFRON pienigdze na wyposazenie stanowiska pracy
osoby z niepetnosprawnoscia i zwolni t¢ osobe przed uptywem wymaganego okresu za-
trudnienia, bedzie musial zwréci¢ otrzymane Srodki. Zwrotu nalezy dokona¢ za kazdy
miesiac brakujacy do uplywu 36-miesi¢cznego okresu zatrudnienia w wysokosci 1/36
ogdlnej kwoty, jaka otrzymano ze $rodkéw PFRON. Jednakie bez wzgledu na liczbe
brakujacych miesi¢cy kwota zwrotu nie moze by¢ nizsza niz 1/6 ogdlnej kwoty. Termin
na dokonanie zwrotu wynosi trzy miesiace od dnia rozwigzania umowy o prace z osobg

z niepelnosprawnoscia.

Pracodawca moze jednak zwolni¢ si¢ z obowiazku dokonywania zwrotu $rodkéw. Nasta-
pi to wéweczas, gdy w ciagu trzech miesiecy od dnia zakonczenia stosunku pracy z osobg

z niepetnosprawnoscia zatrudni na to stanowisko pracy inng osobg z niepetnosprawnoscia.
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W takiej sytuacji do wymaganego 36-miesi¢cznego okresu zatrudnienia osoby z niepet-
nosprawnoscia nie nalezy wlicza¢ przerwy pomiedzy zakonczeniem pierwszego stosunku
pracy a nawigzaniem kolejnego.

Pracodawca ma dwa wyjscia. Zwolni¢ dotychczasowego pracownika z niepetnosprawnos-
cig i dokona¢ zwrotu $rodkéw albo zatrudni¢ kolejng osobg z niepetnosprawnoscia.




170 Krvstyna MRuatska  MaTeusz Brzakowski

ZALACZNIK 8
TEST WIEDZY NA TEMAT ZATRUDNIENIA WSPOMAGANEGO

Proszg zaznaczyc jedng odpowiedz w ponizszych pytaniach bgdz udzielic odpowiedzi w miej-
scach wykropkowanych w pytaniach otwartych.

1. Zatrudnienie wspomagane to:
a) wsparcie w znalezieniu zatrudnienia na otwartym rynku pracy,

b) wsparcie w znalezieniu i utrzymaniu platnego zatrudnienia na otwartym rynku
pracy,
c) wsparcie w znalezieniu zatrudnienia platnego na chronionym rynku pracy,

d) wsparcie w utrzymaniu zatrudnienia,

e) trudno powiedzie.

2. Klientami zatrudnienia wspomaganego sa:
a) pracodawcy,
b) osoby bezrobotne i poszukujace pracy,
c) osoby z niepetnosprawnoscia intelektualna i chorobami psychicznymi,

d) osoby wykluczone, w tym osoby z réznymi rodzajami niepetnosprawnosci, ich
otoczenie i pracodawcy,

e) trudno powiedziel.

3. 'Trener pracy jest:
a) zatrudniony w zakladzie pracy razem z osobg wspomagana,
b) zatrudniony przez osobg wspomagana,
¢) zatrudniony przez np. zewngtrzna agencj¢ zatrudnienia,
d) zatrudniony tylko przez urzad pracy,

e) trudno powiedziel.
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4. Wartoscig zatrudnienia wspomaganego nie jest:
a) przedmiotowe podejscie do klienta,
b) poszanowanie godnosci,
¢) indywidualizacja,
d) empowerment,

e) trudno powiedzie.

5. Jednym z zadan trenera pracy jest:
a) wskazanie klientowi jego predyspozycji i preferencji zawodowych,
b) analiza rynku pracy,
¢) podejmowanie decyzji za klienta,
d) zastgpowanie klienta na stanowisku pracy w sytuacji jego nieobecnosci,

e) trudno powiedziel.

6. Ktéra z ponizszych odpowiedzi nie stanowi etapu zatrudnienia wspomaganego:
a) zaangazowanie klienta,
b) tworzenie profilu zawodowego,
¢) poszukiwanie pracodawcéw,
d) zatrudnienie trenera pracy,

e) trudno powiedzie.

7. Cuzy trener pracy powinien wspétpracowaé z innymi specjalistami? Jesli tak, to z jakimi?

8. Plan skoncentrowany na osobie obejmuje:

a) plan, ktéry tworzy si¢ dla pracodawcy zatrudniajacego klienta zatrudnienia wspo-

maganego,
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b) przygotowanie profilu zawodowego i zaplanowanie $ciezki kariery zawodowej
klienta poszukujacego pracy,

c) zbidr praktycznych wskazéwek dla trenera pracy wspierajacego klienta zatrud-
nienia wspomaganego,

d) tylko najblizsze otoczenie osoby wspomaganej,

e) trudno powiedziel.

9. Analizujac kompetengje i predyspozycje zawodowe klienta zatrudnienia wspomaga-
nego, koncentrujemy si¢ na:

a) stanie zdrowia tej osoby,

b) mocnych stronach, talentach i umiejetnosciach, ktdre posiada ta osoba,

¢) deficytach i ograniczeniach tej osoby, majacych wplyw na podjecie zatrudnienia,
d) formalnym wyksztalceniu, ktére ma ta osoba,

e) trudno powiedzied.

10. Model job coachingu obejmuje:
a) interaktywne szkolenie osoby wspomaganej przed podjeciem zatrudnienia,
b) wsparcie osoby wspomaganej w podpisaniu umowy o pracg,

c) interaktywny proces szkolenia osoby wspomaganej na stanowisku pracy oraz

dlugoterminowe wsparcie w miejscu pracy i poza nim,
d) dlugoterminowe wsparcie osoby wspomaganej po podjeciu zatrudnienia,

e) trudno powiedzied.

11. Jakie formy zatrudnienia stosuje si¢ przypadku oséb z niepetnosprawnoscia?
a) umowa o pracg,
b) umowy cywilnoprawne,
c) samozatrudnienie,
d) wszystkie powyzsze,

e) trudno powiedziec.
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12.

13.

Dodatkowym uprawnieniem oséb z niepelnosprawnoscia zwiazanym z zatrudnie-

niem nie jest:

a)
b)
©)

d)

e)

dodatkowa 15-minutowa przerwa w pracy,
dodatkowy urlop wypoczynkowy w wymiarze 20 dni roboczych,

platne zwolnienie z pracy w celu uzyskania zaopatrzenia ortopedycznego lub jego

naprawy, jesli te czynnosci nie mogg by¢ wykonane poza godzinami pracy,

platne zwolnienie z pracy w wymiarze do 21 dni roboczych w roku kalendarzowym
w celu uczestniczenia w turnusie rehabilitacyjnym, nie czgéciej niz raz w roku,

trudno powiedzied.

Czy wystepuja réznice pomiedzy otwartym a chronionym rynkiem pracy? Jesli tak,
to jakie?

14.

15.

Pracodawca zatrudniajacy osobe z niepelnosprawnoscia nie moze skorzysta z:

a)
b)
<)
d)

e)

dofinansowania do wynagrodzenia pracownika z niepetnosprawnoscia,
zwrotu kosztu doposazenia stanowiska pracy,
zwrot kosztéw szkolenia pracownika z niepetnosprawnoscia,

zwrotu kosztéw zakupu samochodu do przewozenia pracownika z niepetno-
sprawnoscia,

trudno powiedzie¢.

Marketing zatrudnienia wspomaganego polega na:

a)
b)
<)
d)
c)

znajdowaniu pracy dla osoby z niepetnosprawnoscia,

sprzedazy wyjatkowej ustugi rekrutacyjnej dla pracodawcy,
utrzymywaniu relacji z pracodawca w celu zapewnienia wlasciwej ustugi,
wszystkim powyzszym,

trudno powiedzied.
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16.  Wsparcie pracodawcy w procesie zatrudnienia wspomaganego polega na:
a) wyborze wlasciwego pracownika,
b) szkoleniu wybranego pracownika,
¢) utrzymaniu trwatego zatrudnienia pracownika,
d) wszystkim powyzszym,

e) trudno powiedzied.

17. Na czym polega naturalne wsparcie pracownika objgtego zatrudnieniem wspomaga-
nym w miejscu pracy?

18. Na czym polega wsparcie trenera pracy w utrzymaniu trwalego zatrudnienia przez
pracownika objetego zatrudnieniem wspomaganym:

a) intensywne szkolenie stanowiskowe, interwencyjne i/lub uzupelniajace,
b) kontakt z pracodawca i/lub otoczeniem tego pracownika,

c) wsparcie tego pracownika poza miejscem pracy,

d) wszystkim powyzszym,

e) trudno powiedzied.

19. Kanaly poszukiwania pracy dla klientéw zatrudnienia wspomaganego to:
a) takie same, jak dla wszystkich o0séb poszukujacych pracy,
b) urzedy pracy,
c) wyselekcjonowane oferty dostgpne w specjalistycznych agencjach zatrudnienia,
d) ogloszenia w prasie lokalnej,

e) trudno powiedziec.
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20. Jakie moga wystapi¢ trudnosci w procesie zatrudnienia wspomaganego? (wymien trzy)

INSTRUKCJA WYPELNIANIA WRAZ Z KLUCZEM OCENY

Test wiedzy na temat zatrudnienia wspomaganego powinien zosta¢ wypelniony przez
uczestnikow pierwszego i ostatniego dnia szkolenia.

KLUCZ OCENY:

1. W pytaniach zamknigtych stosujemy system oceny 0—1. Za zaznaczenie poprawnej
odpowiedzi przyznajemy 1 punkt. Za zaznaczenie niepoprawnej odpowiedzi badz od-
powiedzi ,trudno powiedzie¢” przyznajemy 0 punktéw.

Poprawne odpowiedzi w zadaniach zamknietych:

Nr zadania 1 2 3 4 5 6 8 9 |10 | 11 | 12 | 14 | 15| 16 | 18 | 19
Odpowiedz | b | d | ¢ | a | b |d| b |b|c|d|B|d|d|d|]d]|a

2. DPytania otwarte:
a) Pytanienr7:
* odpowiedz ,Nie” — 0 punktdw,

* odpowiedz ,Tak” oraz wymienienie przynajmniej jednego specjalisty —
1 punkt.

b) Pytanie nr 13:
* odpowiedz ,Nie” — 0 punktdw,

* odpowiedz , Tak” oraz wymienienie przynajmniej jednej prawidlowej réznicy

— 1 punkt.
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¢) DPytanienr 17:
* nieprawidlowa odpowiedz — 0 punkt,

* prawidlowa odpowiedZ — 1 punkt.

d) Pytanie nr 20:

* Brak odpowiedzi — 0 punktéw,

* Prawidlowo wymienione trzy trudno$ci — 1 punkt.
OCENA LACZNA:
Zdany z wyréznieniem 18-20 pkt
Dobry 17-15 pkt
Dostateczny 14-12 pkt
Niezaliczony 11-0 pkt
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ZALACZNIK 9
ANKIETA PODSUMOWANIA CODZIENNEGO

Zastanéw si¢ nad dzisiejszym dniem szkoleniowym i odpowiedz na ponizsze pytania.

Twoje uwagi pozwola udoskonali¢ program i dostosowaé go do potrzeb uczestnikéw.

*  Czy chcialbys/chciatabys na co$ poswigci¢ wigcej czasu?
*  Czy chcialby$/chciatabys na co$ poswieci¢ mniej czasu?
*  Czy chcialby$/chciatabys co§ pomina¢?

*  Czy bylo co$, czego nie zrozumiales/nie zrozumiatas?

*  Czy bylo co$, z czym sig nie zgadzasz?

* Czy masz jakie$ inne komentarze?
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ZALACZNIK 10
ANKIETA EWALUACYJNA PO SZKOLENIU

PROWADZACY: DATA:

DROGI UCZESTNIKU!

Brafe$ udziat w szkoleniu z zakresu zatrudnienia wspomaganego. Twoja ocena szkolenia

pozwoli na udoskonalenie naszej pracy.

Prosimy o pomoc poprzez wypetnienie ponizszego kwestionariusza i szersze opisanie swo-

ich wrazen ze szkolenia.

Zaznacz swoje opinie wedtug nast¢pujacej skali:
(5) Catkowicie si¢ zgadzam

(4) Zgadzam si¢

(3) Mam mieszane odczucia

(2) Nie zgadzam sig

(1) Catkowicie si¢ nie zgadzam

1. Ogélna ocena szkolenia 5 4 3 2 1

Na szkoleniu zdobytem/zdobytam uzyteczne umiejetnosci.

Chgtnie bedg uczestniczy¢ w innym szkoleniu prowadzonym
przez tych treneréw.

Omawiane tematy byly dla mnie interesujace.

Méj udziat w szkoleniu z zawodowego punktu widzenia
uwazam za pozyteczny.

2. Forma prowadzenia zajeé

Prezentowane tematy byly przystepnie ttumaczone.

Zajecia byly prowadzone w atmosferze sprzyjajacej uczeniu sie.
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Uzyskatem/uzyskatam wyczerpujace odpowiedzi na zadawane
pytania.

Trenerzy podazali za konkretnymi potrzebami grupy.

Cwiczenia byly dobrze przygotowane i pobudzajace
do aktywnego udziatu w szkoleniu.

3. Co w szkoleniu bylo najbardziej przydatne i dlaczego?

5. Co sadzisz o tempie prowadzonego szkolenia?

Odpowiednie () Zbyt szybkie () Zbyt wolne ()

6. Inne uwagi (dotyczace szkolenia, organizacji lub treneréw):
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ZALACZNIK 11
SKRYPT DO SAMODZIELNEJ NAUKI

~ DLA UCZESTNIKOW SZKOLENIA

CZESC PIERWSZA
NA CZYM POLEGA ZATRUDNIENIE WSPOMAGANE?

Materiat zebrany w tej czgéci pozwala wyjasni¢, na czym polega zatrudnienie wspomaga-
ne, poznaé genez¢ modelu zatrudnienia wspomaganego i sposéb, w jaki odnosi si¢ on do

kluczowych wartosci lezacych u podstaw wsparcia 0séb z niepetnosprawnoscia.

W tej cz¢sci uzyskasz informacje na temat:

1) powstania koncepcji zatrudnienia wspomaganego,
2)  definigji zatrudnienia wspomaganego,
3) kluczowych wartoci lezacych u podstaw zatrudnienia wspomaganego,

4) gtéwnych zasad zatrudnienia wspomaganego.

Po co PRACOWAC?

W najbardziej og6lnym znaczeniu zatrudnienie wspomagane ma stuzy¢ wspieraniu oséb
z réznymi niepelnosprawnosciami w osiagnieciu sukcesu zawodowego. Nasuwa si¢ oczywi-

ste pytanie: po co?

Zanim na nie odpowiemy, warto si¢ zastanowi¢, z jakich powodéw ludzie podejmuja

pracg. Zacznijmy od siebie samych.
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CWICZENIE 1

Pomysl przez chwile o wlasnym zZyciu zawodowym i powodach, dla ktérych podjales/podjetas
prace zawodowq. Niektdre z nich mogg wydawacd si¢ oczywiste i wspdlne dla wielu os6b czynnych

zawodowo; inne powody mogg byc specyficzne dla ciebie i twojej sytuacji zyciowe.

Zrdb liste wybranych przez siebie powoddw.

Jednym z powodéw podjecia pracy, ktory przychodzi do glowy wigkszosci oséb, sg pie-
nigdze. Dzigki pracy zarobkowej wigkszo$¢ z nas moze uzyska¢ finansowa niezalezno$é,
dokonywa¢ wyboréw i decydowad o tym, jak zy¢. Jedli jednak zastanowi¢ si¢ glebiej nad
tym, dlaczego pracujemy, staje si¢ jasne, ze istnieje wiele innych powodéw poza aspektem
finansowym. Praca dostarcza bowiem wielu korzysci spotecznych, materialnych i emocjo-
nalnych.

CWICZENIE 2

Zatrudnienie wspomagane to model wspierania udzielanego osobom z niepetnosprawnosciq
w poszukiwaniu i utrzymywaniu przez nie miejsca pracy.

Prayjrzyj si¢ sporzqdzonej przez siebie liscie powoddw podejmowania pracy. Czy znajdujq sig
na niej pozycje, ktdre sq inne niz u 0s6b z niepetnosprawnosciq? Jesli tak, podkresl je wraz z wy-

Jasnieniem, dlaczego sq inne u 0s6b z niepetnosprawnoscig.

Dwa z powoddéw podejmowania pracy moga by¢ inne u 0séb z niepetnosprawnoscia lub
przynajmniej si¢ r6zni¢ w hierarchii waznosci:

* Pieniadze. Osoby z niepelnosprawnoscia zwykle otrzymuja renty, ktére umozliwia-

ja im w pewnym stopniu uzyskanie niezaleznosci finansowej. Czasami tez mieszkaja

z rodzicami i dlatego nie zawsze ponosza takie wydatki jak osoby mieszkajace osobno

(koszt utrzymania gospodarstwa domowego, oplata rachunkéw za elektrycznos¢, za-

kup zywnosci, utrzymanie samochodu itd.).

Nalezy jednak pamigtaé, ze wiele oséb z niepetnosprawnoscia wymienia cheé zarabia-
nia pienigdzy jako powdd podjecia pracy.

* Spetnianie oczekiwani. Czg¢sto wymienianym powodem podjgcia pracy s3 oczekiwania
spoteczne, wedtug ktérych osoba dorosta powinna mie¢ prace. Te oczekiwania sa prze-
kazywane juz od dziecifistwa przez rodziny, nauczycieli i przyjaciét. Przypomnij sobie,
jak czgsto zadawano ci jako dziecku pytanie: ,Kim cheesz zosta¢, gdy doro$niesz?”.
Mate dzieci puszczaja wodze fantazji, marzac o karierze piosenkarza, astronauty lub
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ksi¢zniczki. Wraz z uptywem czasu oczekuje si¢ od dorastajacych dzieci, ze ich odpo-
wiedzi na to pytanie beda bardziej realistyczne i ze swoja przyszto$é zwiaza z takimi
zawodami, jak np. nauczyciel, pielegniarka czy strazak.

Dzieciom z niepetnosprawnoscia, ktore wymagaja statego wsparcia, rzadko zadaje sig py-
tanie o to, kim pragna zosta¢, gdy dorosna. Oczekiwania opiekujacych si¢ nimi oséb doro-
stych moga sprowadzac si¢ do przeswiadczenia, ze ludzie z niepelnosprawnoscia w zyciu do-
rostym jedynie wymagaja opieki. Spoleczeristwo nie postrzega 0séb z niepetnosprawnoscia
jako potencjalnych pracownikéw, ktdrzy zarabiajg na swoje utrzymanie i s3 wartociowymi

cztonkami zespoléw pracowniczych.

Nalezy jednak ponownie podkresli¢, ze wiele 0s6b z niepetnosprawnoscia marzy o karie-
rze zawodowe;j i trzeba udzieli¢ im odpowiedniego wsparcia, ktore pozwoli naby¢ kwalifika-

cje zawodowe i znalez¢ zatrudnienie.

CWICZENIE 3

Prawdopodobnie w dwich poprzednich cwiczeniach polozyles/potozytas nacisk na pozytywne
powody podejmowania pracy. Jednak wszyscy wiemy, ze praca nie zawsze jest pozytywnym do-
Swiadczeniem. Moze mied réwniez negatywny wplyw na zycie.

Whpisz niektdre z negatywnych aspektow zycia zawodowego.

Wigkszo$¢ 0séb zgodzitaby sig ze stwierdzeniem, ze wigcej jest korzysci czerpanych z pra-
cy niz jej negatywnych aspektéw. Jest to poparte wynikami badani nad zwiazkiem dhu-
gotrwalego bezrobocia a niska samoocena, odczuwaniem braku istotnych zajeé, zwyklym
trybem codziennego zycia, depresja i apatia.

Korzysci plynace z pracy stuza wszystkim!

Na podstawie tego stwierdzenia mozna zatozy¢, ze osoby z niepetnosprawnoscia czerpa-
tyby korzysci z platnej pracy. Wystarczy jednak przyjrzeé si¢ danym statystycznym z Polski
i wielu krajéw $wiata, zeby zauwazy¢, jak niski jest odsetek oséb z niepetnosprawnoscia,
ktére wykonujg prace zarobkowa. Stopa zatrudnienia w tej grupie oséb zwykle jest niska.

CWICZENIE 4

Poswied trochg czasu na poszukanie w internecie aktualnych danych statystycznych dotyczq-
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cych poziomu zatrudnienia w Polsce 0s6b z niepetnosprawnych i pordwnaj te dane z poziomem

zatrudnienia 0séb petnosprawnych.

Sporzqdz tabelg, ktdra bedzie zawierata wyszukane przez ciebie dane.

CWICZENIE 5

Dlaczego twoim zdaniem odsetek bezrobotnych 0séb z niepetnosprawnosciq jest wyzszy niz
0s6b petnosprawnych? Istnieje caty szereg przyczyn. Zrdb ich liste.

(GENEZA KONCEPCJI ZATRUDNIENIA WSPOMAGANEGO

We wezesnych latach osiemdziesigtych XX wieku w Stanach Zjednoczonych pojawita si¢
nowa metoda udzielania wsparcia osobom z niepetnosprawnoscia, pragnacym znalez¢ pra-
cg. Nowe podejécie szybko trafifo na podatny grunt w Kanadzie, a nastgpnie rozprzestrze-
nito si¢ w Europie. Model rozwijal si¢ dynamicznie, okazujac si¢ skutecznym narzedziem
pomocy osobom z réznymi rodzajami niepetnosprawnosci. W ostatnich latach zaczeto
z powodzeniem korzysta¢ z tego modelu w odniesieniu do oséb wykluczonych spotecznie,
ktére maja utrudniony dostep do zatrudnienia, tj. bylych wi¢zniéw, oséb naduzywajacych
narkotykéw i alkoholu, imigrantéw i uchodzcéw.

Co wyrézniato zatrudnienie wspomagane na tle innych metod? Dlaczego ten model miat-

by przynosi¢ lepsze rezultaty niz inne istniejace programy?

Istnieje wiele sposobéw definiowania zatrudnienia wspomaganego. Prosta definicja mo-
delu, zawierajaca gléwne, wyrdzniajace go cechy charakeerystyczne, znajduje si¢ ponizej.

Definicja zatrudnienia wspomaganego:

Zatrudnienie wspomagane to platne zatrudnienie z ciaglym wsparciem na otwartym rynku

pracy.

Trzy podstawowe elementy zatrudnienia wspomaganego, uj¢te w tej definicji, to:

1. Platna praca: zatrudnienie wspomagane dotyczy pracy platnej przez pracodawce we-
dlug biezacej stawki rynkowej. Pracodawcy nie korzystaja z subsydiéw; nikt nie proponuje
im taniej sity robocze;.

2. Biezace, ciagle wsparcie: osobom z niepetnosprawnoscia oferuje si¢ wsparcie w zakresie

wyboru kariery zawodowej i miejsca pracy, znalezienia odpowiedniego rodzaju ptatnego
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zatrudnienia i odniesienia sukcesu zawodowego. Innymi stowy, pomoc udzielana jest osobie
z niepetnosprawnoscia w trakcie calego procesu i na biezaco. Wsparcie to moze przybierad

rézne formy, oferowane jest réwniez pracodawcom.

3. Otwarty rynek pracy: osobom z niepetnosprawnoscia pomaga si¢ zdoby¢ prawdziwa

pracg, tzn. zatrudnia si¢ je do wykonywania takiej pracy, za ktéra pracodawca sktonny jest
zaplaci¢; ponadto, gdyby tej pracy nie wykonywat pracownik objety programem zatrudnie-

nia wspomaganego, to pracodawca musialby za nig zaplaci¢ komus innemu.

Te trzy charakterystyczne skltadowe modelu zatrudnienia wspomaganego wyrézniaja go
na tle innych strategii, z ktérych do tej pory tradycyjnie korzystano w zakresie upowszech-

niania idei zatrudnienia os6b z niepetnosprawnoscia.

CWICZENIE 6

Zastandw si¢, w jaki sposéb zatrudnienie wspomagane rozni sig od strategii promowania
zatrudnienia 0séb z niepetnosprawnosciq. Wypisz te réznice w postaci tabeli, w ktdrej w pierw-
szej kolumnie wymier ,,strategie tradycyjne”, w drugiej natomiast ,,czym rozni si¢ zatrudnienie

wspomagane”.

W wigkszosci krajéw, w ktérych wdrozono model zatrudnienia wspomaganego, okazal
si¢ on przynoszacym dobre rezultaty alternatywnym rozwiazaniem dla mniej skutecznych
strategii zatrudnienia. Model si¢ rozwija i zyskuje popularno$é¢ w kolejnych krajach, spraw-

dzajac si¢ w odniesieniu do wielu rodzajéw niepetnosprawnosci.

CWICZENIE 7

Skorzystaj z réznych Zrédet informacji i dowiedz sig, jak przebiega rozwdj zatrudnienia wspo-

maganego w Polsce. Zrob streszczenie zebranych informacji.

ZATRUDNIENIE WSPOMAGANE ALTERNATYWA DLA PRACY CHRONIONE]

Zatrudnienie wspomagane powstato w reakgji na coraz bardziej kategoryczne zadania ze
strony os6b z niepetnosprawnoscia i ich rzecznikéw, domagajacych si¢ réwnych praw takze
w zakresie zatrudnienia. Okazalo si¢, ze model ten wpisat si¢ z powodzeniem w trendy go-
spodarcze i polityczne, jako ze udalo si¢ za jego pomoca osiagnaé wyniki, kedrych nie moz-
na bylo zrealizowa¢ poprzez inne strategie. Rzady wielu krajéw byly coraz bardziej zaniepo-
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kojone rosnacymi kosztami utrzymania padstwa opickuriczego; stad przychylne stanowisko
wobec wszelkich inicjatyw, w wyniku ktérych wigcej 0s6b ma aktywny wktad w funkcjono-
wanie spoleczeristwa i ptaci podatki, zamiast biernie pobiera¢ zasitki i $wiadczenia.

Zatrudnienie wspomagane nie bylo alternatywa wytacznie dla innych strategii rehabi-
litacji zawodowej; stanowilo takze alternatywne rozwiazanie wobec pracy na rynku chro-
nionym — zaktadéw aktywizacji zawodowej (ZAZ), warsztatow terapii zajgciowej (WTZ),
zaktadéw pracy chronionej (ZPCh).

Zgodnie z nazwa, praca w zakladzie pracy chronionej czy zakladzie aktywizacji zawodowej
nie ma wiele wspdlnego z zatrudnieniem na otwartym rynku pracy; jest to praca w miejscu
skierowanym do 0s6b z niepetnosprawnoscia, przez co ,chroni” je przed wymogami zwyklej
pracy. Osoby przebywajace w warsztatach terapii zajeciowej lub ZAZ zwykle pracuja w trady-
cyjnym wymiarze godzin, pig¢ dni w tygodniu. Zlecane im prace maja powtarzalny charakter
i z reguly sa wykonywane recznie, jak np.: mocowanie wtyczek elektrycznych do kabli, pro-
dukgja szczotek, wkladanie broszur do kopert, pakowanie torebek do odkurzaczy do pudelek.
W wigkszoci paristw, poza kilkoma wyjatkami, osoby pracujace w warsztatach terapii nie s
objete ustawodawstwem dotyczacym zatrudnienia. Wykonywana przez nie praca postrzegana
jest raczej jako rodzaj terapii, a nie prawdziwe zatrudnienie. W ZAZ i ZPCh pracownik pod-
pisuje umowg o pracg, czesto jednak pracodawca bardziej zwraca uwagg na rodzaj orzeczenia
niz kompetencje pracownika. Bez dofinansowari z PFRON przedsigbiorstwa te czgsto miaty-
by duze trudnosci w utrzymaniu si¢ na rynku.

CWICZENIE 8

Jesli wezesniej nie miales/miatas okazji poznad lepiej WI1Z/ZAZ/ZPCh, to dowiedz sig, gdzie
znajdujq si¢ najblizsze takie jednostki w okolicy i je odwiedz. W trakcie wizyty obserwuj, jak
przebiega w nich praca, porozmawiaj z cztonkami personelu oraz osobami z niepetnospraw-
nosciq pracujgcymi w tych miejscach o tym, w jaki sposéb prowadzony jest osrodek. Jesli wizyta
Jjest niemozliwa, postaraj si¢ uzyskac potrzebne informacje drogg telefoniczng, podczas rozmowy
z osobami kierujgcymi tymi osrodkami.

W Irlandii funkcjonuje ponad 200 warsztatéw pracy chronionej (zaklady najbardziej
zblizone do polskich ZAZ), w ktdrych pracuje okoto 8000 0séb z niepetnosprawnoscia. Ir-
landzkie warsztaty sa zorganizowane w bardziej tradycyjny sposob niz osrodki w Holandii,
Niemczech i we Wloszech.

Niektére kraje probowaty wyjs¢ naprzeciw krytyce dotyczacej zamknigtych, segregacyj-
nych form zatrudniania 0séb z niepetnosprawnoscia. W Holandii osoby z niepetnospraw-

noscia zatrudnione w warsztatach maja prawo do zawierania uméw o pracg i otrzymuja
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wynagrodzenie wedtug biezacej stawki rynkowej. We Wioszech i w Niemczech opracowano
nowe rozwiazanie pod nazwa ,przedsi¢cbiorstw spotecznych”. 30% zatrudnionych w nich
0s6b wywodzi si¢ z marginesu spofecznego, ale s3 tam réwniez osoby z niepetnosprawnos-
cig. Pracownicy oplacani sa wedlug biezacej stawki rynkowej, bez wzgledu na ich produk-

tywnos$¢. Wszyscy zatrudnieni majg takie same prawa i obowiazki pracownicze.

W innych krajach pojawiaja si¢ rézne odmiany warsztatéw aktywizacji zawodowej. Na
przyktad we Francji osoby z niepelnosprawnoscia maja mozliwo$¢ uzyskania zatrudnienia
w zwyklym miejscu pracy poza warsztatem przez 5-6 miesigcy. Wykonywana przez nie
praca jest optacana, ale pieniadze s3 raczej przekazywane warsztatom, a nie pracownikom
z niepetnosprawnoscia. Po uptywie okresu zatrudnienia poza osrodkiem osoba z niepetno-

sprawnoscia powraca do warsztatu.

W Danii niektére agencje $wiadczace ustugi osobom z niepetnosprawnoscia zatozyty fir-
my, ktére prowadzone s przez te osoby. Oferujg ustugi o charakterze publicznym, np.:
w hostelach, kafeteriach, centrach konferencyjnych. Firmy s3 subsydiowane przez agencje,
ktérych personel zapewnia wsparcie niezbedne pracownikom z niepetnosprawnoscia pro-
wadzacym firmy.

Swoje odmiany warsztatéw pracy chronionej ma Irlandia. Jednymi z nich sa ,mobilne
zespoly pracy” — model intensywnie wykorzystywany w St. John of God w Dublinie. To
zespoly 0séb z niepetnosprawnoscia intelektualna, ktérych praca jest nadzorowana przez
cztonka personelu zatrudnionego przez agencj¢. Mobilne zespoly pracy otrzymuja prace
zlecone w ramach uméw. Zajmuja si¢ np.: ksztattowaniem terenu, utrzymaniem czystosci
w miejscach publicznych, pielegnacja przestrzeni parkowych w osiedlach przemystowych,
pielegnacja roslin doniczkowych w duzych biurowcach. Zespét pracownikéw dysponu-
je wlasnym sprzetem i §rodkami transportu. Pracownicy razem jada do pracy, wykonuja
przydzielone im zadania pod okiem cztonka personelu i wspdlnie wracaja z pracy. Agencja
otrzymuje pieniadze za tak wykonana pracg, a nastgpnie wyplaca wynagrodzenie cztonkom
zespol6éw (ale nie jest to ptaca minimalna). W Polsce réwniez istnieja firmy dziatajace w po-

dobnym systemie, jak np. Stowarzyszenie EKON.

Wiele nowych odmian warsztatéw pracy chronionej stanowi lepsze rozwiazanie niz trady-
cyjne tego typu placéwki. Zwykle umozliwiaja pracownikom z niepetnosprawnoscig kon-
takt z osobami petnosprawnymi, oferuja lepsze warunki finansowe niz warsztaty, a sama
praca w nich z reguly jest ciekawsza i ma wigkszy sens niz tradycyjne zajecia w tzw. sp6t-
dzielniach inwalidéw. S3 to jednak wariacje na temat pracy chronionej, a nie forma zatrud-

nienia wspomaganego.

Zatrudnienie wspomagane polega na rzeczywistym zatrudnieniu na otwartym rynku pra-
cy w ramach tradycyjnej umowy o prace i z placg wedtug biezacej stawki. Innymi stowy,
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praca, ktéra wykonuje osoba z niepelnosprawnoscia, mogtaby réwnie dobrze trafi¢ do ko-
gokolwiek innego; miejsca pracy nie s stworzone wytacznie z mysla o osobach z niepetno-

sprawnoscig. Oznacza to takie same obowiazki i korzysci pracownicze.

Podsumowujac, zatrudnienie wspomagane rézni si¢ od pracy chronionej tym, ze oferuje

pracownikom z niepetnosprawnoscia;:
* prawdziwe zatrudnienie na otwartym rynku pracy,
* zwykla umowg o prace,
* placg wedtug biezacej stawki rynkowej,

* wsparcie w wyborze, znalezieniu i utrzymaniu miejsca pracy.

KLUCZOWE WARTOSCI LEZACE U PODSTAW ZATRUDNIENIA WSPOMAGANEGO

Istnieja cztery podstawowe wartosci, ktére stanowia fundamenty zatrudnienia wspoma-
ganego.

Cztery podstawowe warto$ci zatrudnienia wspomaganego:

* Normalizagja.

* Waloryzagja roli spoteczne;.

¢ Whaczanie.

¢ Empowerment (upelnomocnianie).

Normalizacja. Jako pierwszy koncepcje normalizacji przedstawit Duriczyk Niels Erik
Bank-Mikkelsen w 1959 roku — nie jest to zatem nowy pomys}!

Okreslenie ,normalizacja” nie istnialo w jezyku prawa — nie bylo jednak watpliwosci co
do stojacych za nim zamiaréw, ktdre doprowadzily do zmian w ustugach §wiadczonych
osobom z niepetnosprawnoscia. Zmiany te wzbudzily mi¢dzynarodowe zainteresowanie.
W 1962 roku Prezydent USA John E Kennedy zlozyl wizyt¢ w Danii w celu zapoznania
si¢ z tamtejszym systemem $wiadczenia ustug osobom z niepetnosprawnoscia intelektual-
na. Prezydentem kierowaly zaréwno wzgledy polityczne, jak i osobiste — jego siostra miata
niepetnosprawno$¢ intelektualng. W 1964 roku Bank-Mikkelsen oméwil podczas migdzy-
narodowej konferencji w Paryzu dusski system ustug dla 0séb z niepetnosprawnoscia. Tytut
jego wyktadu brzmiat: ,Normalizacja ustug” — po raz pierwszy wtedy oficjalnie uzyto tego

okreslenia.
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Bank-Mikkelsen wraz ze szwedzkim wspétpracownikiem, Bengtem Nirje, udat si¢ do
Stanéw Zjednoczonych i Kanady, i w réznych czgsciach obu krajéw odbyli seri¢ wyktadéw
na kilku konferencjach. Jeden z wyktadéw stat si¢ zrédlem inspiracji dla niemieckiego psy-
chologa z Uniwersytetu Nebraski, Wolfa Wolfensbergera. Zainicjowano mig¢dzynarodowa
debatg, ktéra doprowadzita do rozwoju nowych idei i przyczynita si¢ do rozpowszechnienia

koncepcji normalizacji na Zachodzie.

Nie istnieje jedna wspdlna definicja pojecia ,normalizacja”. Uzywa si¢ wielu réznych
definicji, wszystkie jednak podkreslaja, ze normalizacja polega na umozliwieniu grupom
zepchnigtym na margines spoteczeristwa — czyli takze osobom z niepetnosprawnoscia — do-

stgpu do praw i posiadania szans na réwni z innymi obywatelami.

W normalizacji nie chodzi o to, zeby kazdy byl ,normalny”. Fake, ze ludzie réznia si¢
migdzy sobg jest bezsporny — bycie ,innym” nie powinno jednak oznacza¢ spotecznego
wykluczenia.

Normalizacja uznaje takze konieczno$¢ udzielenia wsparcia niektérym osobom, dzigki
czemu beda one mogly mie¢ réwne szanse i korzysta¢ z tych samych praw co inni obywa-
tele. Na przyklad dziecko z cigzkim upos$ledzeniem umystowym powinno mie¢ dostgp do
edukacji w zwyktej, miejscowej podstawdwce na réwni z innymi dzie¢mi. Jest to mozliwe
pod warunkiem, ze szkota bedzie miata do dyspozycji odpowiednie zasoby ludzkie i mate-
rialne.

To nadaje pojeciu niepetnosprawnosci nowy wymiar — zamiast postrzega¢ osobg z nie-
petnosprawnoscia w kategoriach , problemu”, skupiamy si¢ na nieudolnosci spoteczenistwa,
ktére nie potrafi zapewni¢ jednostce potrzebnego jej wsparcia, co w konsekwencji uniemoz-

liwia jej korzystanie z tych samych praw i szans na réwni z innymi obywatelami.

CWICZENIE 9

Na podstawie informacji, jakie uzyskales/uzyskatas na temat charakterystycznych elementéw
zatrudnienia wspomaganego, postaraj si¢ uzasadnié, dlaczego normalizacja stanowi podstawe
zatrudnienia wspomaganego. Swoje przemyslenia zapisz w notatniku.

Waloryzacja roli spotecznej. W pierwszych latach po wprowadzeniu pojgcia normali-
zacji toczyta si¢ miedzynarodowa debata na temat praktycznego znaczenia tego terminu.
W miarg uptywu czasu okazalo sig, ze samo okreslenie byto mylace. W angielskim stowie
oznaczajacym normalizacj¢ (normalization) mozna odnalezé dwa inne stowa: ,norma”
i ,normalny”. To czesto prowadzito do nieporozumien. Niektdrzy interpretowali pojecie
normalizacji w taki sposéb, ze osoby z niepetnosprawnoscia powinny odpowiada¢ normie

— czyli przypomina¢ osobg typows ze statystycznego punktu widzenia. Inna interpretacja
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sugerowala, ze osoby z niepetnosprawnosciag powinny sta¢ si¢ ,normalne” — inaczej rzecz
ujmujac, przestac si¢ zachowywac jak osoby z niepetnosprawnoscia. Stato si¢ zatem jasne,
ze trzeba stworzy¢ lepsze okreslenie, ktére nie pozostawialoby zadnych watpliwosci co do
interpretacji.

W 1980 roku Wolf Wolfensberger uzyl terminu ,spoteczna (re)waloryzacja” zamiast
okreslenia ,,normalizacja’. Tym samym pragnat unikna¢ pomieszania pojg¢, nieuchronne-
go w przypadku ,normalizacji”, oraz podkresli¢ konieczno$¢ uznania przez spoteczeristwo

praw os6b z niepetnosprawnoscia jako wspétobywateli.

Wolfensbergera od dawna zywo interesowata teoria roli spotecznej i czynniki, ktére do-
prowadzaja do marginalizacji, segregacji, ztego traktowania i pozbawienia praw niekt6rych
grup spolecznych. Zrozumienie mechanizméw wymienionych zjawisk pozwolitoby na
uniknigcie tego typu probleméw w przysztosci.

Wazng koncepcja, ktéra utatwia zrozumienie zjawiska marginalizacji, jest ,spoteczna de-
waluacja”. Opisuje sposéb, w jaki osoba lub grupa oséb zaczyna by¢ postrzegana jako ktos
mato warto$ciowy i o niskim statusie spolecznym. Proces dewaluacji zachodzi zaréwno

w przypadku jednostek, jak i grup ludzkich.

Spoteczna dewaloryzacja przebiega w nastepujacy sposéb:

...i odbieranie jako
wyglad badz cechy obserwowanie mniej warto$ciowej
danej osoby przez innych i w konsekwencji

negatywnie

dana osoba zostaje

negatywny odbi6r

zostaje zastosowany

dana osoba jest
traktowana jako kto$
0 nizszej wartosci przez

umieszczona w roli

spolecznej o niskiej o ) calhy
wartosci i niskim : o
z niepelnosprawnoscia

reszte spoleczefistwa

statusie

Na przyktad rzucam okiem na osobg idaca w mojg strong. Zauwazam, ze ta osoba ma na
sobie podniszczone dzinsy i bluzg z kapturem. W r¢ku ma cos, co przypomina puszke piwa.
Czlowiek ten zatacza si¢. Nie podoba mi si¢ to, co widze, i nie odpowiada mi zachowanie

tego cztowieka. Uznaje, ze wyglada na bezrobotnego ,,pijaczyng”. Osoba ta przewraca si¢ na
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ziemig, a ja postanawiam to zignorowac i p6js¢ dalej, zamiast zaoferowac jej pomoc. To jest
przyktad spolecznej dewaloryzacji jednostki.

Najpowazniejsza forma dewaloryzacji spotecznej jest jednak umniejszanie wartosci grup
ludzkich przez inne grupy ludzkie lub cale spoteczeristwo, np.: dewaloryzacja jednej klasy
spolecznej przez inna, wyznawcéw jednej religii przez przedstawicieli innego wyznania czy
tez jednej rasy przez druga. W takich okolicznosciach nie tylko grupa jako ogét ulega dewa-
loryzaciji, ale takze warto$¢ kazdego z jej cztonkéw zostaje umniejszona tylko na podstawie

ich przynaleznosci do tej grupy oséb.

Warto$ci wyznawane przez dane spoteczefistwo beda znajdowaly swoje odbicie w jego
decyzjach dotyczacych waloryzacji pewnych oséb i dewaloryzacji innych:

* Jedli w danym spoteczeristwie duza warto$¢ ma dobra sytuacja materialna, posiadanie
whasnego domu i samochodu, to jednoczesnie rodzi si¢ pogarda dla ubdstwa. Osoby
biedne narazone sa na ryzyko dewaloryzacji. Spoleczeristwo moze postrzega¢ je jako
mato warto$ciowe; pejoratywna percepcja biedy zostaje przeniesiona na osobg, ktéra

jest uboga.

* Jesli dane spoteczenstwo bardzo ceni sobie dobre zdrowie, atrakcyjny wyglad, syl-
wetke i dobra kondycj¢ fizyczna, to osoby, ktére nie spetniaja tych kryteriéw — bo
wygladaja inaczej, sa chore i maja nadwagg — sa zagrozone dewaloryzacja. Dzieje
si¢ tak, poniewaz nie doréwnuja standardom, ktérym spoteczeristwo nadaje duza

warto$é.

* Jesli w spoteczenistwie warto$¢ maja umiej¢tnosei i zdolnosci, niezalezno$¢, produk-
tywno$¢ i inteligencja, to osoba, ktéra ma trudnosci z uczeniem sig, zalezna jest od
pomocy innych i nie postrzega si¢ jej jako kogo$ produktywnego czy obdarzonego
zdolno$ciami i talentem, znajduje si¢ w powaznym niebezpieczeristwie zwigzanym

z dewaloryzacja.

Spoteczna dewaluacja jest wprost proporcjonalna do brakéw danej osoby w oczach spote-
czeristwa. Im wigcej jest takich obszaréw, w ktérych dana osoba ,nie dorasta” do spoteczeni-
stwa, tym mniejsza ma w jego opinii wartos¢. Ktos, kto jest ubogi, niedomaga na zdrowiu,
jest nieatrakcyjny i niezbyt inteligentny czy zdolny (wedtug standardéw spotecznych), be-

dzie znajdowat si¢ na samym dole hierarchii spotecznej.

Stopien spotecznej dewaloryzacji bedzie zalezat takze od wagi przyktadanej do ocenianych
cech oraz liczby 0séb, dla ktérych te cechy majg znaczenie. Innymi stowy, jezeli 90% popu-
lacji wysoko sobie ceni pelnoetatowe zatrudnienie, to osoby bezrobotne w tym spoteczeni-
stwie beda mialy mniejsza warto$¢ w poréwnaniu z bezrobotnymi zyjacymi w spotecznosci,
w ktorej 60% os6b uwaza prace na pelen etat za wazna.

Konsekwencje spotecznej dewaluacji dla jednostek sg liczne i powazne.
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Negatywne konsekwencje dewaluacji spotecznej:

¢ Odrzucenie.

* Negatywne ,szufladkowanie”.

* Segregacja.

* Grupowanie.

e Utrata autonomii.

¢ Utrata zwiazkéw miedzyludzkich.

¢ Ubdstwo.

* Obnizenie poczucia wlasnej wartosci.

1. Odrzucenie

Osoby z niepetnosprawnoscia, ktére moga wygladem i zachowaniem rézni¢ si¢ od in-
nych, sa narazone na ryzyko odrzucenia przez swoje rodziny, szkoty, ludzi, ktérych spotyka-

ja na ulicy, pracodawcéw i resztg spoteczeristwa.

Kazdy z nas czasami do$wiadcza w zyciu odrzucenia, np.: kiedy nie dostajemy upragnio-
nej posady albo rzuca nas partner. Wiadomo, jak to boli. Wyobrazmy sobie jednak, jak wy-
gladatoby nasze zycie, gdyby$my nauczeni doswiadczeniem oczekiwali od wigkszosci osob,

ze nie beda chcialy mie¢ z nami nic wspdlnego.

2. Szufladkowanie wedlug negatywnych stereotypéw

Jednym z mechanizméw spotecznej dewaloryzagji jest przyklejanie okreslonym osobom
negatywnych etykiet. Sposéb, w jaki nazywa si¢ osobg czy grupe i jak si¢ o niej méwi,
odzwierciedla stosunek spoleczeristwa wobec tych oséb. Wszyscy zetknelismy si¢ z nega-
tywnymi okresleniami na temat oséb z niepetnosprawnoscia, np.: ,brak mu piatej klepki”,
ykulawy” lub ,slepy”. To tylko jeden ze sposobdw, w jaki ludzie szufladkujg innych, czyniac
ich obiektem drwin i upokorzen.

3. Segregacja

Segregacja jest wynikiem wydalenia pewnych 0séb poza spoteczeistwo, oddzielenia ich
od reszty i zepchnigcia na margines. Ludzie nie wybieraja dobrowolnie zycia w warun-
kach bedacych wynikiem segregacji — sa do tego zmuszani. Mimo ze wiele duzych insty-
tucji opartych na idei segregacji obecnie przeksztalca si¢ w miejscowe placéwki dziatajace
w obrebie lokalnej spotecznosci, to nie da si¢ ukry¢, ze segregacja wciaz wystepuje. Nie-
duza grupka oséb z niepelnosprawnos$cia moze mieszkaé razem we wspSlnym domu na
miejscowym osiedlu. To oznacza, ze utrzymuja kontakt jedynie ze sobg nawzajem i z per-
sonelem. Segregacja rzadzi ich zyciem, kiedy udajg si¢ specjalnym $rodkiem transportu
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do specjalnego os$rodka pobytu dziennego lub warsztatu terapii zajeciowej czy zaktadu

aktywizacji zawodowe;.

4. Podzial na grupy

Najbardziej typowa postacia segregacji jest podziat ludzi na grupy oséb ,tego samego
pokroju”. Istnieje wiele powodéw takiego postgpowania, a najczgsciej wystgpujacy to ufa-
twione organizowanie interwencji w przypadku grup oséb o tych samych potrzebach oraz
przekonanie, ze ludzie lubig przebywaé w towarzystwie im podobnych. Osoby z niepetno-
sprawnosciag mozna podzieli¢ na grupy wedlug wydanej diagnozy (wszystkie osoby z nie-
petnosprawnoscia, wszystkie osoby z zespolem Downa w jednej grupie, wszystkie osoby
cierpiace na autyzm w drugiej, wszystkie osoby z niepetnosprawnoscia ruchowa w trzeciej

etc.) lub zgodnie z ich poziomem funkcjonowania.

Podzial ludzi na tego rodzaju grupy ma negatywne skutki: ogranicza mozliwosci interak-
Gji z pelnosprawnymi osobami i tym samym szanse na obserwacj¢ i nauczenie si¢ od innych
typowych zachowan spotecznych.

Ponadto podejscie to ktadzie nacisk na wspélne cechy charakterystyczne catej grupy, a nie
na cechy osobowe poszczegSlnych jednostek w grupie. Czlonkowie takiej grupy nie sg juz
postrzegani jako indywidualno$ci o wlasnej osobowosci, majace cechy charakterystyczne,
o typowych dla siebie zachowaniach, umiejetno$ciach i preferencjach; widzi si¢ ich w ka-
tegoriach grupy z odniesieniem do stereotypowych ryséw charakterystycznych, np.: osoby
z zespolem Downa sg kochajace i muzykalne, ludzie majacy problemy ze zdrowiem psy-
chicznym cierpig na rozdwojenie jazni i s niebezpieczni, niewidomi §wietnie plota koszyki.

5. Utrata autonomii

Wickszo$¢ 0séb postrzeganych spotecznie jako mato wartosciowe traci kontrole nad wtas-
nym zyciem; osoby te maja mniejszy wybdr, ograniczone prawa i pozbawione sa wplywu na
wlasne zycie i otoczenie. Osobom z niepetnosprawnoscia czgsto narzuca si¢ wybér wspétlo-
katoréw (zamiast zapytac si¢ ich, czy chea z kim§ dzieli¢ mieszkanie, a jesli tak, to z kim), nie
maja prawa do odbywania stosunkéw plciowych (chyba ze sa w stanie udowodni¢, ze potrafig
prowadzi¢ niezalezny tryb zycia i moga $wiadomie wyrazi¢ zgode na odbycie stosunku cielesne-
go), rozkazuje im sig, kiedy maja p6jsé spaé, kiedy maja wstaé, co jes¢, kiedy stosowac diet itd.

6. Utrata wiezi miedzyludzkich

Osoby spotecznie postrzegane jako ludzie o mniejszej wartosci czgsto cierpia na skutek

izolacji i osamotnienia. Sg uzaleznione od oplacanego fachowca, ktéry udziela im nie-
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zb¢dnej pomocy. Kiedy czuja si¢ nieszcze¢sliwe, zwierzaja si¢ pracownikowi opieki spo-
tecznej lub psychologowi zamiast przyjacielowi lub koledze z pracy. Kiedy potrzebuja
towarzystwa, w ktérym moglyby spedzi¢ czas poza domem, zwracaja si¢ do osobistego
asystenta, ttumacza-przewodnika lub wolontariusza. Przyjaznie zawiazane w naturalny
sposéb rzadko stajg si¢ ich udzialem, a tych przyjaciét, kedrych udato im si¢ pozyskac,
tatwo moga stracié; przyjaznie z okresu szkoty rozpadaja si¢ w momencie, gdy ucznio-
wie przenosza si¢ do innych osrodkéw pobytu dziennego, zaprzyjaznieni wspétlokatorzy
znikaja z pola widzenia, kiedy organizacje przenosza rezydentéw do innych doméw, zeby
zrobi¢ miejsce dla nowych chetnych.

7. Ubéstwo

Osoby postrzegane spolecznie jako mniej wartosciowe zwykle czgsciej padaja ofiarg ubé-
stwa niz inni. Stan posiadania ludzi z niepetnosprawnoscia zazwyczaj jest niewielki, a pie-
nigdze, ktdre sg ich wlasnoscia, znajduja si¢ pod kontrolg innych oséb. Ich ubéstwo jest
wynikiem spotecznej dewaloryzacji (nie postrzega si¢ ich jako o0séb dysponujacych pewny-
mi umiej¢tnosciami, potrafiacych zarabiad i madrze zarzadzaé pienigdzmi); z kolei ubdstwo
w przypadku wigkszosci spoleczeristw prowadzi do dewaloryzacji.

8. Niska samoocena

Osoby spolecznie postrzegane jako mniej wartosciowe maja tendencj¢ do przejmowania
pogladéw innych na swoja osobe i, w konsekwencji, widza siebie w réwnie negatywnym
$wietle, co oni. To skutkuje niska samoocena.

Opierajac si¢ na takim zrozumieniu mechanizméw dewaloryzacji i marginalizacji pew-
nych grup spolecznych i uwzgledniajac negatywne skutki spolecznej dewaloryzacji, Wol-
fensberger wprowadzit w 1992 roku nowa koncepcj¢ ,waloryzacji roli spotecznej”, w skré-

cie SRV (od ang. social role valorisation).

Waloryzacja roli spolecznej to proces, w ktérym osobie nadaje si¢ spotecznie wartosciowa

rol¢ za pomoca spotecznie wartosciowych srodkéw.

Nadawanie osobom spotecznie wartosciowych rdl

W celu nadania osobom spotecznie warto$ciowych rél i uniknigcia negatywnych skutkéw
spolecznej dewaluacji konieczna jest ponowna analiza procesu dewaloryzacji i sposobéw,
dzigki ktérym mozna zapobiec jego wystapieniu.
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...i odbieranie jako
wyglad badz cechy obserwowanie mniej warto$ciowej
danej osoby przez innych i w konsekwencji

negatywnie

osoba zostaje
umieszczona w roli
spolecznej o niskiej
warto$ci i niskim

negatywny odbi6r

zZostaje zastosowany

osoba jest traktowana
jako ktos o nizszej
warto$ci przez reszte
spoleczefistwa

do calej osoby

. z niepelnosprawnoscia,
statusie

Najpierw mozna sprébowac zmieni¢ wyglad zewngtrzny lub cechy charakterystyczne danej
osoby, poniewaz to sa wlasnie czynniki inicjujace proces dewaloryzacji. Dawniej osoby z nie-
petnosprawnoscia tatwo mozna bylo rozpozna¢ po uniformach charakeerystycznych dla dane-
go osrodka i po specyficznych fryzurach. Ten aspekt mozna wzglednie tatwo zmienié. Gorzej
jest z innymi cechami charakterystycznymi danej osoby; wprawdzie przeprowadza si¢ ope-
racje plastyczne u oséb cierpiacych na zespoly wywotujace deformacja pewnych czeéei ciata
(np. u ludzi z zespotem Aperta rozdziela si¢ chirurgicznie palcozrost i dokonuje korekeji czasz-
ki), ale operacje powodowane s3 zwykle czynnikami natury praktycznej, a nie estetyczne;.

Oczywiécie zmiana wygladu oséb z niepetnosprawnoscia nie zawsze jest mozliwa czy
nawet pozadana. Innym sposobem przeciwdziatania procesowi dewaloryzacji jest zmiana
sposobu postrzegania osoby z niepetnosprawnoscia przez innych. W tym celu nie musimy
poddawa¢ zmianom jej samej; wystarczy zmiana kontekstu i sytuacji wokét niej.

Na przyktad mlody mezczyzna wysiadajacy z autobusu z logo stowarzyszenia oséb z nie-
pelnosprawnoscia ,,Stoneczny Autobus Stowarzyszenia Osob na Wézkach Inwalidzkich” jest
znacznie bardziej narazony na ryzyko dewaloryzacji spolecznej niz osoba wysiadajaca ze zwyk-
lego autobusu miejskiego. Kobieta z zespolem Downa, kt6ra gawedzi w kawiarni z czterema
kobietami z widoczng niepetnosprawnoscia i z jednym ,,opiekunem”, bedzie postrzegana ina-
czej niz ta sama kobieta spedzajaca czas w kawiarni na rozmowie z czterema petnosprawnymi
kobietami. Osoba na wézku inwalidzkim, ktérej kto§ pomaga wjecha¢ do spétdzielni inwa-

lid6w, jest postrzegana inaczej niz ta sama osoba pracujaca na recepdji kancelarii prawniczej.

Trzeci i czwarty etap dewaloryzacji polegaja na tym, ze cechy charakterystyczne danej
osoby postrzegane sa przez innych jako zwigzane z wartoscig ujemna, przez co ona sama
traktowana jest przez ogoét jako pozbawiona wartosci.

W kazdej kulturze pewne cechy ludzkie postrzegane sa jako cenne, a inne jako mniej war-
to$ciowe. Sg one rézne w zaleznosci od uwarunkowan kulturowych i epoki. Na przyklad
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w niektérych kulturach nadwagg bierze si¢ za oznake zamoznosci, a podeszty wiek oznacza
madro$¢ zyciowa. W naszej kulturze nie ceni si¢ ani nadwagi, ani starosci. Sto lat temu
wyznacznikiem urody byta jasna karnacja, stad tak duzym powodzeniem cieszyly si¢ kape-
lusze z duzym rondem i parasolki przeciwstoneczne. W dzisiejszych czasach bardziej ceni
si¢ opalona skore, dlatego popularne sg wycieczki do stonecznych krajéw, preparaty samo-
opalajace i solaria. Niepetnosprawno$¢ fizyczna, intelektualna i choroby psychiczne nigdy
nie byly pozadane — nikt nie chce by¢ nimi dotknigty, nikt nie zyczy ich swoim dzieciom.
Trudno jest zatem znaleZ¢ sposéb na zmiang negatywnego wizerunku niepetnosprawnosci.
Ta sytuacja moze ulec zmianie w miar¢ uplywu czasu i tylko wtedy, gdy niepetnosprawnos¢
zacznie by¢ utozsamiana z pozytywnymi cechami, a nie wylacznie z wartoscia ujemna (tak
jak staro$¢ mozna kojarzy¢ z madroscia i dos$wiadczeniem zamiast ze zmarszczkami, obwista

skéra i podupadajacym zdrowiem).

Piaty etap procesu dewaloryzacji wiaze si¢ z nadaniem osobie, ktdra postrzegana jest nega-
tywnie przez spoleczefistwo, roli spolecznej o malej wartosci i niskim statusie. Osoby z nie-
pelnosprawnoscia umieszcza si¢ w zamknigtych instytucjach, poddaje segregacji, postrzega
jako klientéw, pacjentow, osoby zalezne od paristwa opiekuriczego, beneficjentéw organizacji
charytatywnych itd. Jesli chcemy to zmieni¢, musimy obsadzi¢ je w nowych, spotecznie ce-
nionych rolach: zyczliwych sasiadéw, dobrych pracownikéw, cztonkéw komitetéw, organi-
zatoréw zbidrek na cele charytatywne, cztonkéw miejscowej druzyny pitkarskiej itd. Na tym
polega gléwna strategia w procesie waloryzacji roli spotecznej — na fundamentalnej zmianie,
dzigki ktérej mozemy zapobiec negatywnym konsekwencjom spotecznej dewaloryzacji, ktére
wystepuja na etapie szostym. Pomagajac osobom z niepetnosprawnoscia petni¢ spotecznie
cenione funkecje, dajemy im szanse na lepsze jakosciowo zycie, naukg nowych umiejgtnosci,
zarobienie wigkszej ilosci pienigdzy i nawigzywanie przyjazni. Osoby z niepelnosprawnoscia
otrzymuja tez szans¢ na to, zeby zacza¢ by¢ ogdlnie postrzegane pozytywnie jako osoby dys-
ponujace okreslonymi umiej¢tno$ciami i wnoszace warto$¢ do spoleczenistwa.

Podsumowujac, waloryzacja roli spolecznej jest rozszerzeniem koncepcji normalizacji. Ana-
lizie zostaja poddane mechanizmy odpowiedzialne za wykluczenie spoteczne i dyskryminacje.
Badane sg powody, dla ktdérych niektérym osobom nadaje si¢ nizszy status spoteczny niz in-
nym i skazuje si¢ je w wigckszym stopniu na wykluczenie spoleczne oraz dyskryminacje.

Waloryzacja roli spotecznej zaktada takze, ze metody, z ktérych korzystamy, pomagajac
osobom z niepetnosprawnoscia w zdobyciu spotecznie cenionych rél, powinny by¢ natural-
ne w danej sytuacji, powszechnie stosowane i spetniajace oczekiwania oraz standardy obo-
wiazujace w spoleczeristwie. Inaczej rzecz ujmujac, nalezy postgpowaé w naturalny sposéb,
tak samo, jak w odniesieniu do kazdej innej osoby. Im cz¢dciej korzystamy z nowych metod
i innych systeméw, tym bardziej podkreslamy odmiennos$¢ osoby z niepetnosprawnoscia,
ktéra najwyrazniej potrzebuje specjalnego traktowania i specjalistycznego wsparcia. Warto
o tym pamietaé nie tylko w kontekscie poréwnania mi¢dzy zatrudnieniem wspomaganym
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a praca na rynku chronionym, ale réwniez w odniesieniu do sposobu, w jaki realizujemy
w praktyce koncepcje zatrudnienia wspomaganego. W miar¢ mozliwo$ci powinny$my sta-
ra¢ si¢ caly czas pomaga¢ osobom z niepetnosprawnoscia w wyborze, znalezieniu i utrzyma-
niu pracy w mozliwie jak najbardziej typowy lub naturalny sposéb.

CWICZENIE 10

Na podstawie informacji, jakimi dysponujesz na temat kluczowych wtasciwosci zatrudnienia
wspomaganego, zastandw si¢, w jaki sposéb waloryzacja roli spolecznej stanowi podstawe za-

trudnienia wspomaganego. Zapisz swoje praemyslenia w notatniku.

Ostatnie dwie wartosci stanowiace podstawy zatrudnienia wspomaganego, ktére pewnie

s ci znane, to wlaczenie spolteczne i zaangazowanie grupy dyskryminowane;.

Whaczenie spoteczne. Wiaczenie spoleczne jest przeciwieristwem podziatu ludzi na grupy

i polega na wlaczeniu ich do normalnego spoteczenistwa na kazdym jego poziomie.

Warto pamigtad, ze:
Wlaczenie spoleczne to wiecej niz integracja.

W czasach, kiedy koncepcja zatrudnienia wspomaganego byta jeszcze w powijakach,
zdarzalo si¢ udziela¢ wsparcia grupom oséb z niepetnosprawnoscia, wspdlnie pracujacym
w jednym miejscu; byt to sposéb na ich integracje.

Na przyktad 10 oséb z niepelnosprawnoscia byto zatrudnionych w fabryce w Anglii, pro-
dukujacej poszewki na kotdry i poduszki. W fabryce pracowato okoto 200 oséb. Dziesi¢ciu
pracownikéw z niepelnosprawnoscia zatrudnionych bylo w tym samym dziale poszewek
na poduszki i wspdlnie pracowato pod okiem dwéch treneréw pracy. Pracownicy z niepet-
nosprawnoscia stanowili integralng czes¢ sily roboczej, wykonywali t¢ sama pracg co inni
pracownicy dziatu. Co istotne, pracowali rami¢ w ramie, zbici w jedna grupke. Ich pracg
nadzorowal oraz szkolit ich przydzielony specjalista. Przerwy w pracy odbywali w innych
porach niz reszta pracownikéw fabryki. Whasciciel fabryki byt bardzo zadowolony z takiego
uktadu, twierdzac, ze jest odbiciem preferencji pracownikéw z niepetnosprawnoscia, ktérzy
,»0 wiele lepiej dogaduja si¢ z osobami ich pokroju”.

Powyzszy przyktad przedstawia fizyczng integracje, ale nie oznacza wlaczenia spolecznego.

Pracownicy z niepelnosprawni stanowili w fabryce grup¢ marginalizowana i nie wchodzili

w zadnym stopniu w interakcj¢ z innymi pracownikami.
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Zaangazowanie/wlaczenie spofeczne grupy marginalizowanej. Zaangazowanie grup dys-

kryminowanych przektada si¢ na umozliwianie ludziom dokonywania wyboru i oddawanie
im kontroli nad wlasnym zyciem. Jest to jedna z najwazniejszych wartosci stanowiacych
podwaliny zatrudnienia wspomaganego. Osoby z niepelnosprawnoscia powinny mie¢ moz-
liwo$¢ wyboru i kontroli tego, gdzie pracuja, jaka pracg chca wykonywad, ile godzin cheg
przepracowad, w jakim otoczeniu chcg wykonywac pracg, jakiego potrzebujg wsparcia i kto

powinien go udzieli¢.

Rola specjalistéw zatrudnienia wspomaganego polega na utatwieniu osobie z niepetno-
sprawnoscia dokonania tych wyboréw i wspieraniu jej w swobodnym podejmowaniu zwia-

zanych z tym decyzji.

CWICZENIE 11

Na podstawie informacji, jakie posiadasz na temat kluczowych wlasciwosci zatrudnienia
wspomaganego, zastandw sig, w jaki sposéb podstawowe wartosci: wilgczenie spoteczne i zaanga-
Zowanie grup dyskryminowanych stanowiq podstawy zatrudnienia wspomaganego. Zapisz swoje
przemyslenia w notatniku.

(GLOWNE ZASADY ZATRUDNIENIA WSPOMAGANEGO

Normalizacja, waloryzacja roli spolecznej, wlaczenie spoleczne i zaangazowanie grup dys-

kryminowanych stanowig cztery ideologiczne filary modelu zatrudnienia wspomaganego.

Opréez tych , kamieni wegielnych” koncepcji zatrudnienia wspomaganego istnieje jeszcze

sze$¢ zasad stanowiacych podwaliny modelu.

Kluczowe zasady zatrudnienia wspomaganego:

* Brak odrzucenia.

* Sukces polega na dostarczeniu whasciwego wsparcia we wlasciwym otoczeniu.
* Koncentracja na sprawnosciach — nie na niepetnosprawnosci.

* Odrzucenie koncepcji ,,gotowosci” do pracy.

* Realne ptace i $wiadczenia.

* Osoby, nie grupy.

1. Brak odrzucenia

Zasada ta glosi, ze nikomu nie wolno odebra¢ szansy na zatrudnienie wspomagane na

podstawie stwierdzenia, ze dana osoba ma zbyt duza niepelnosprawnos¢. Zatrudnienie
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wspomagane jest dostgpne dla wszystkich. Niektdre osoby beda tylko potrzebowaé wigcej

wsparcia niz inne.

Ta zasada zgodna jest z nurtem normalizacji — kazda osoba powinna mie¢ réwne szanse

bez wzgledu na stopien i rodzaj niepetnosprawnosci.

Zastosowanie zasady ,,brak odrzucenia” eliminuje granice dzielaca osoby, ktére moga pra-
cowag, i te, ktére okresla si¢ mianem ,niezdolne do pracy”. Tym samym zostaje zniesiona
tradycyjna granica migdzy pracg o charakterze terapeutycznym a ptatnym zatrudnieniem.

Zasada ,brak odrzucenia” nie oznacza, ze kazdy trener pracy zobowiazany jest do wspét-
pracy z kazda osobg z niepetnosprawnoscia, bez wzgledu na jej potrzeby w zakresie wspar-
cia. Prawda jest jednak, ze trenerzy pracy i instytucje organizujace ustuge zatrudnienia
wspomaganego powinni dazy¢ do udoskonalania kwalifikacji i rozbudowy zasobéw w celu
zaspokajania potrzeb 0séb z niepetnosprawnoscia ubiegajacych si¢ u nich o wsparcie. Jesli
organizacja nie posiada potrzebnych do tego zasobdw, nalezy mie¢ $wiadomos¢, ze to ona

zawinila, a nie konkretna osoba z niepetnosprawnoscia.

2. Sukees polega na dostosowaniu wsparcia do $rodowiska pracy

Wiele badari prowadzonych nad zatrudnieniem wspomaganym poswigconych byto ana-
lizie czynnikéw wptywajacych na sukces.

Wyniki tych badan wskazuja, ze:

Najlepszym zwiastunem sukcesu jest jakos¢ udzielonego wsparcia.

Innymi stowy, sukces w zatrudnieniu wspomaganym nie ma zwiazku ze stopniem nie-
petnosprawnosci, skalg probleméw behawioralnych, doswiadczeniem zawodowym itd.
Sukces jest $cisle uzalezniony od wiasciwosci udzielanego wsparcia. Udaje si¢ z powo-
dzeniem zatrudni¢ osoby ze znaczna niepetnosprawnoscia intelektualna, majace sprze-
zong niepetnosprawno$¢, choroby psychiczne, autyzm, majace powazne problemy beha-
wioralne i osoby gltuchoniewidome — pod warunkiem ze udzielono im odpowiedniego

wsparcia.

3. Nacisk na potencjal, a nie na niepetnosprawnos¢

Dostep do ustug zwykle uzalezniony jest od wynikéw oceny niepetnosprawnosci. Ta za-
sada nie ma jednak racji bytu w przypadku zatrudnienia wspomaganego. Pracodawcéw

interesuja jedynie umiejgtnosci i kwalifikacje.
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Jesli nasza pomoc osobom z niepetnosprawnoscia w uzyskaniu zwyktej, ptatnej pracy ma
przynies¢ efekty, to musimy by¢ w petni $wiadomi poziomu ich umiejgtnosci i kwalifikacji

w kontekscie danego rodzaju zatrudnienia.

Spegjalisci zawodowo udzielajacy wsparcia osobom z niepetnosprawnosécia w zdobyciu
pracy musza postrzega¢ je jako kandydatéw na dane miejsce pracy, dysponujacych umiejet-
nosciami, za ktére pracodawca bedzie sktonny zaptaci¢. Warunkiem prawidtowo udzielone-
go wsparcia w poszukiwaniu i utrzymaniu miejsca pracy jest autentyczna wiara w potencjat

osoby z niepelnosprawnoscia.

4. Odrzucenie koncepcii .gotowosci” do pracy

Tradycyjny model szkolenia zawodowego opiera si¢ na przekonaniu, ze mozna przeszkoli¢
uczestnikéw do pewnego poziomu i wtedy staja si¢ gotowi do rywalizacji o pracg. To podej-
$cie czgsto okreslano mianem strategii ,,zatrudnij i médl si¢”. Szkolenie zawodowe pomaga
osobie z niepelnosprawnoscia przygotowac si¢ do pracy. Kiedy juz zdobedzie miejsce pracy,
trzeba si¢ modli¢ o to, zeby wszystko poszto, jak nalezy!

Zatrudnienie wspomagane polega na udzieleniu osobom z niepetnosprawnoscia pomocy
w znalezieniu ORAZ utrzymaniu miejsca pracy. Wynika to z przekonania, ze zatrudnione
osoby z niepelnosprawnoscia nadal beda mialy potrzebg wsparcia — ich niepetnosprawnos¢
bowiem nie zniknie.

Czgsto koncepcja ,,gotowosci” nie ma uzasadnienia w przypadku oséb z niepetnospraw-
noscia. Uwaza sig, ze osoby np. z niepetnosprawnoscig intelektualng nigdy nie beda gotowe
do podjecia pracy; caly czas pojawia si¢ co$ nowego, czego powinny si¢ nauczy¢, zanim uzna
si¢ je za zdolne do wykonywania platnej pracy.

Wiadomo tez, ze wigkszo$¢ 0s6b z niepetnosprawnoscia, ktdre maja trudnosci w uczeniu
si¢, lepiej przyswaja sobie nowe informacje w prawdziwych zyciowych sytuacjach. Maja
one problemy z przeniesieniem umiejg¢tnosci z jednego otoczenia w drugie — to oznacza, ze

w ich przypadku szkolenie przygotowujace do zawodu czgsto okazuje si¢ nieskuteczne lub
nieodpowiednie.

5. Rzeczywiste place i §wiadczenia

Zatrudnienie wspomagane polega na zdobyciu dla 0séb z niepetnosprawnoscia zwyczaj-

nych miejsc pracy, z rzeczywistym wynagrodzeniem i towarzyszacymi mu $wiadczeniami.

Z definicji jest to najwazniejszy element zatrudnienia wspomaganego i réwnoczesnie wy-

wotlujacy najwigcej kontrowersji.

W kilku krajach toczy si¢ goraca debata na temat tzw. putapki §wiadczen. Ujmujac to
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krétko, jesli tygodniowe zarobki osoby z niepetnosprawnoscia przekraczaja okreslong kwo-
t¢, jest ona narazona na ryzyko utraty prawa do renty inwalidzkie;j.

Istnieja dwa rozwiazania tego problemu:

1. Osoba z niepetnosprawnoscig zachowuje prawo do renty i pracuje za stawke nizsza
od biezacej stawki rynkowej. Tym samym jej tygodniowe wynagrodzenie nie prze-
kracza okre$lonego putapu finansowego i nie ma zagrozenia utraty renty.

2. Osoba z niepetnosprawnoscia zachowuje prawo do renty i pracuje mniej godzin
w tygodniu. Jej ptaca nie przekracza wéwczas okreslonej kwoty, powyzej ktérej traci
si¢ prawo do renty.

Pierwsze rozwiazanie odbiera osobie z niepetnosprawnoscia szans¢ na ,,prawdziwg ptacg”.
Drugie rozwiazanie nie pozwala jej na petne wykorzystanie swojego potencjatu zawodowego.

W niektérych krajach wprowadzono zmiany w systemie $wiadczen, dzigki czemu osoby
z niepelnosprawnoscia moga otrzymywaé prawdziwa placg i pracowaé przez tyle godzin
w tygodniu, ile chca/mogg bez ryzyka utraty $wiadczen przystugujacych osobom z niepet-
NOSprawnoscia.

CWICZENIE 12

Skontaktuj si¢ z miejscowym zaktadem ubezpieczer spolecznych i popros o rozmowe lub prze-
stanie materiatéw na temat zasithu/rent dla 0s6b z niepetnosprawnosciq i aktualnych przepiséw
i regulacji w tym zakresie oraz wplywu platnego zatrudnienia na prawo do zasitku. Zréb no-
tatke z zebranych informacji.

6. Jednostki zamiast grup

Model zatrudnienia wspomaganego na poczatku dopuszczal grupowe zatrudnienie oséb
z niepelnosprawnoscia w jednym miejscu, jednak obecnie nacisk kladzie si¢ przede wszyst-
kim na zatrudnienie indywidualne, po jednej osobie z niepetnosprawnoscia w danym miej-
scu pracy.

Wspieranie jednostek zamiast catych grup uwzglednia fake, ze kazdy ma swoje potrzeby
zwigzane ze wsparciem i osobiste preferencje dotyczace miejsca i Srodowiska pracy. Zaspo-

kajanie indywidualnych potrzeb oséb z niepetnosprawnoscia w zakresie wsparcia stanowi

klucz do sukcesu.
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CZESC DRUGA
UDZIELANIE WSPARCIA KLIENTOM PROGRAMOW

ZATRUDNIENIA WSPOMAGANEGO

Wiele 0s6b czerpiacych korzysci z zatrudnienia wspomaganego moze by¢ postrzeganych
jako ,klienci” programéw zatrudnienia wspomaganego. W tej cz¢sci ustalimy, kim oni sa,

oraz okreslimy rolg personelu w zakresie udzielania im wsparcia.

W tej czgéci uzyskasz informacje na nastgpujace tematy:

1) klienci zatrudnienia wspomaganego,

2) rola personelu w zatrudnieniu wspomaganym,

3) potrzeby pracownika z niepetnosprawnoscia w zakresie wsparcia,
4) potrzeby pracodawcéw w zakresie wsparcia,

5) potrzeby rodzin w zakresie wsparcia,

6) zakres udzielanego wsparcia.

KLIENCI ZATRUDNIENIA WSPOMAGANEGO

Jedna z czterech kluczowych wartosci, ktére leza u podstaw zatrudnienia wspomagane-
go, a ktére poznalismy w poprzedniej czgéci, jest zaangazowanie dyskryminowanej grupy

spolecznej.

Zaangazowanie 0s6b z niepelnosprawnoscia polega na daniu im prawa do wyboru
i kontroli nad wlasnym zyciem.

Jednym ze sposobdéw zaangazowania os6b z niepetnosprawnoscia, ktdre korzystaja z ustug
wsparcia, jest traktowanie ich jako ,klientéw” — nabywcéw ustug, a nie ,uzytkownikéw

» . 7 »
ustug” czy ,,ustugobiorcéw”.

Istnieje wyrazna réznica migdzy klientami — nabywcami, uzytkownikami ustug a ustugo-

biorcami.
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* DPetenci — udaja si¢ do specjalistow i ustugodawcéw i sa zdani na ich kompetengje.

* Ustugobiorcy — dokonuja swobodnego wyboru z oferty rynkowej ustug. Jednak to ustugodawca
decyduje o tym, co jest im oferowane.

* Klienci — dokonuja swobodnego wyboru z oferty rynkowej i w ten sposéb wplywaja na to,
co jest im oferowane. Zasada: ,klient ma zawsze racj¢”.

Tres¢ tych trzech definicji nie pozostawia watpliwosci, ze traktowanie os6b z niepetno-
sprawnoscig jako klientéw nabywajacych nasze ustugi w zakresie wsparcia pozwala im po-
czu¢ si¢ odpowiedzialnymi i zdolnymi do podejmowania decyzji. Jest to lepsze rozwiazanie

niz odnoszenie si¢ do tych oséb jako do ustugobiorcéw lub uzytkownikéw ustug.

W organizacjach $wiadczacych ustugi osobom z niepelnosprawnoscia postrzega sig je jako
klientéw.

Nalezy jednak pamigtaé, ze w programach zatrudnienia wspomaganego mamy do czynie-

nia z wigcej niz jedna grupa klientéw.

CWICZENIE 1

Wizystkie osoby lub organizacje korzystajgce z ustug w zakresie zatrudnienia wspomaganego
sq potencjalnymi klientami. Pomysl o mozliwych klientach programéw zatrudnienia wspoma-
ganego i zréb ich liste w notatniku.

Pojecie ,klienta” jest bardziej rozpowszechnione w $wiecie kupna i sprzedazy. Oczy-
wiscie, kiedy oferujemy klientom ustugi w zakresie zatrudnienia wspomaganego, nieko-
niecznie odbywa si¢ przy tym bezposrednia wymiana pieni¢dzy na towary/ustugi miedzy
organizacjg a klientem. Pracodawcy nie placa agencji zatrudnienia wspomaganego za
pomoc udzielong w zakresie rekrutacji lub przeszkolenia nowego pracownika. Rodziny
nie placg agencjom za wsparcie, jakie te zapewniajg ich cérkom lub synom w wyborze
zawodu, znalezieniu pracy i przyswojeniu sobie niezbednych umiej¢tnosei. Politycy tez
bezposrednio nie placg agencji za redukcj¢ stopy bezrobocia (chociaz moga posrednio
finansowa¢ dziatalno$¢ agencji).

Postrzeganie o0sob, ktére korzystaja z programéw zatrudnienia wspomaganego, w kate-
goriach klientéw nie tylko daje tym osobom poczucie odpowiedzialnosci i autentycznego
zaangazowania w proces, ale takze pomaga skoncentrowa¢ si¢ na naszej bazie klienckiej i jej
potrzebach. Naszym celem jest udostgpnienie takich ustug, ktére beda w stanie zaspokoi¢

caly szereg potrzeb. Postugujac si¢ terminologia biznesowa, mozemy powiedzie, ze to wias-

nie ,sprzedajemy” naszym klientom.
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Podazajac tym tropem, nalezy jasno okresli¢ , sprzedawcéw” ustug. To pomaga sprecyzo-
wac zakres i alokacj¢ indywidualnego wsparcia.

Na przyktad pracodawca (klient) potrzebuje wsparcia w zakresie rekrutacji wykwalifiko-
wanych pracownikéw (produkt).

Trener pracy ma zamiar ,sprzeda¢” odpowiedniego kandydata do pracy pracodawcy, zatem
przedmiotem sprzedazy jest odpowiadajaca wymaganiom pracodawcy kandydatura pracownika.

Po stronie sprzedazy moze by¢ zaangazowanych wigcej oséb. Rolg sprzedawcy moze odgry-
waé doradca zawodowy wspétpracujacy z trenerem pracy, zajmujacy si¢ opracowywaniem
profilu pracy dla danej osoby z niepelnosprawnoscia. Osoba, ktéra dobrze zna kandydata
ubiegajacego si¢ o pracg i pracodawcg, moze jednak réwniez bra¢ udzial w procesie sprze-
dazy. Takze sama osoba z niepetnosprawnoscia ,sprzedaje” swoje umiejetnosci za pomoca

zyciorysu i rozmowy kwalifikacyjnej, a pdzniej — w trakcie pracy na nowym stanowisku.

CWICZENIE 2

Whisz liste klientéw programéw zatrudnienia wspomaganego, ktdrg sporzqdzites/sporzqdzitas
w Cwiczeniu 1, do pierwszej kolumny w tabeli ponizej. Nastgpnie zastandw sig, czego oczekuje
kazdy klient programu zatrudnienia wspomaganego oraz kto zajmuje si¢ sprzedazq. Pamietaj,
ze klienci mogq oczekiwacd wigcej niz jednej rzeczy w ramach oferowanych ustug i wigcej niz
Jjedna osoba sprzedajgca moze praypadac na jednego klienta. Wypetnij dwie pozostate kolumny
w tabeli, opatrzone nagléowkami: ,, Czego chee klient” i ,,Kto dokonuje sprzedazy’, z uwzglednie-
niem wszystkich klientow z listy. Sporzqds w notatniku tabele wg wzoru:

KTO DOKONUJE

KLIENT CZEGO CHCE KLIENT SPRZEDAZY

To ¢wiczenie pokazuje, ze mamy do czynienia z kilkoma réznymi klientami, keérzy maja
rézne potrzeby, zaspokajane przez rozne osoby.

Musimy mie¢ swiadomos¢, ze wsparcie oferujemy szerokiemu spectrum klientéw. Musimy
takze wiedzie¢, jakie sa oczekiwania klientéw. Sprzedajemy nie to, co chcemy sprzedag, ale to,
na co jest popyt wéréd nabywcéw naszych ustug. Kiedy udajemy si¢ do pracodawcy, powinni-
$my przedstawi¢ mu argumenty dowodzace, ze umiejgtnosci reprezentowanej przez nas osoby
z niepelnosprawnoscia pasuja do danego stanowiska pracy. Mozemy chcie¢ znalez¢ tej osobie
zatrudnienie, poniewaz zalezy nam, zeby nawiazala nowe przyjaznie, jej zycie nabrato dla niej

wickszego znaczenia oraz by stata si¢ w wigkszym stopniu pelnoprawna czeécia spoleczeristwa.

Ale nie sa to argumenty w jakikolwiek sposéb przemawiajace do pracodawcy.
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Przyjrzymy si¢ tej kwestii w kolejnych cz¢sciach opracowania, podczas omawiania marke-

tingu i sposobéw znajdowania pracy dla oséb z niepetnosprawnoscia.

ROLA PERSONELU W PROGRAMACH ZATRUDNIENIA WSPOMAGANEGO

Rola personelu udzielajacego wsparcia w programach zatrudnienia wspomaganego polega na
realizacji potrzeb wszystkich klientéw tych programéw. Potrzeb jest wiele i sa zréznicowane.

Rola personelu w zakresie wsparcia udzielanego osobie z niepetnosprawnoscia

W przesztosci rola personelu w programach zatrudnienia wspomaganego zwykle zwigza-
na byta z jednym klientem — osoba z niepetnosprawnoscia.

Osoby z niepetnosprawnoscia ubiegajace si¢ o pracg potrzebuja wsparcia w zakresie wy-
boru zawodu, znalezienia odpowiedniej pracy i utrzymania jej jak najdtuzej.

Trzy gléwne obszary wsparcia 0s6b z niepelnosprawnoscia:

* WYBIERANIE Kkariery.
* ZNAJDOWANIE wlasciwej pracy, czgsci planu kariery.
* UTRZYMANIE pracy tak dtugo, jak si¢ tego chce.

Proces ten trwa na biezaco — niewiele 0séb zostaje w tej samej pracy przez cale zycie.
Osoby z niepetnosprawnoscia nie réznia si¢ pod tym wzgledem od innych i tez mogg chcie¢
zmieni¢ miejsce zatrudnienia. Moga tez mie¢ ochotg zmieni¢ Sciezke kariery, a wtedy na-

szym zadaniem jest powtérzenie dzialad z etapu ,, Wybédr zawodu”.

CWICZENIE 3

Jakiego rodzaju wsparcia moze wymagac osoba z niepetnosprawnosciq przy wyborze rodzaju
kariery zawodowe;j?

Zapisz swoje przemyslenia w notatniku.

Udzielajac wsparcia danej osobie przy wyborze okreslonej kariery zawodowej, musimy
wyj$¢ naprzeciw jej indywidualnym potrzebom, a te r6znia si¢ w zaleznosci od osoby.

ie zmienia to faktu, Ze istnieje szereg obszaréw, w ktéryc magane jest wsparcie,
N to fake tniej g ob ktérych wymagane jest
typowych dla wigkszosci klientéw z niepetnosprawnoscia (prawdopodobnie czgé¢ z nich
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odnotowales/odnotowatas w powyzszym ¢éwiczeniu). Na przyktad mtode osoby z nie-
pelnosprawnoscia zwykle maja niewielki zaséb wiedzy na temat istniejacych zawodéw.
W Czgsci pierwszej byta mowa o tym, ze spoteczne oczekiwania wobec niektérych grup
0s6b z niepetnosprawnoscia w zakresie rozwoju zawodowego praktycznie nie istnieja.
W konsekwencji osoby te nie otrzymuja istotnych informacji na temat zawodéw i ro-
dzajéw pracy. Ponadto osoby z niepetnosprawnoscia najczgsciej maja bardzo ograniczo-
ne do$wiadczenie zawodowe; a wigkszo$¢ petnosprawnych oséb pierwsze doswiadczenia
zawodowe zdobywa juz w okresie nastoletnim podczas pracy wakacyjnej, weekendowe;j
czy pracujac wieczorami. Tego rodzaju tymczasowe zatrudnienie ma bezcenna warto$¢,
poniewaz daje mlodym ludziom szans¢ po raz pierwszy zetkna¢ si¢ ze Srodowiskiem pra-
cy i poznaé rézne zawody/rodzaje pracy. Przed ich réwiesnikami z niepetnosprawnoscia
rzadko kiedy otwierajg si¢ podobne mozliwosci. Kiedy udzielamy wsparcia osobom z nie-
pelnosprawnoscia w zakresie wyboru zawodu, musimy pomaga¢ im w szerszym zakresie
niz tylko w dokonywaniu odpowiednich wyboréw. Nalezy dopilnowa¢, zeby osoba z nie-

petnosprawnoscia:
* miala wszelkie informacje na temat dostgpnych opdji,
* miala szans¢ sprawdzi¢ w praktyce, na czym polega dany zawdd czy konkretna praca,
* rozumiala, jakich umiej¢tnosci wymaga dany zawdd/praca,

* zdawala sobie dobrze sprawe z posiadanych umiejetnosci i preferencji zawodowych.

W nastgpnej czesci szczegblowo zajmiemy si¢ sposobami wspierania 0séb z niepetno-

sprawnoscig w wyborze karier.

WYBOR zawodu jest pierwszym obszarem, w ktérym wymagane jest wsparcie. Drugim jest
ZNALEZIENIE odpowiednich miejsc zatrudnienia w ramach planu rozwoju zawodowego.

CWICZENIE 4

Jakiego rodzaju wsparcia twoim zdaniem moze potrzebowac osoba z niepetnosprawnosciq,

zeby znalezd odpowiednie zatrudnienie w ramach planu rozwoju zawodowego?

Sporzqdz w notatniku liste rodzajéw potrzebnego jej wsparcia.

Rodzaje wsparcia udzielanego danej osobie beda determinowaly jej potrzeby w zakresie

wsparcia potrzebnego do znalezienia odpowiedniej pracy. Réwniez i w tym obszarze mozna

wyrézni¢ potrzeby, ktére sa wspdlne dla wielu 0s6éb z niepetnosprawnoscia.
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Istnieje szereg sposobéw na znalezienie pracy, np.: mozna odpowiedzie¢ na ogloszenie
o pracy, zadzwoni¢ do potencjalnego pracodawcy, skorzystaé z ustug agencji zatrudnienia
lub tzw. posredniaka. Najpierw jednak nalezy sporzadzi¢ zyciorys, w ktérym przedstawione
sa wyksztalcenie i umiej¢tnosci kandydata. Osobom z niepetnosprawnoscia zwykle trzeba
udzieli¢ wsparcia przy pisaniu zyciorysu; nie s3 bowiem czgsto w stanie samodzielnie okres$-
li¢, jakie informacje powinny znalez¢ si¢ w CV, jak je zebra¢ i w jakim formacie przedsta-

wi¢, zeby podkresli¢ swoje zdolnosci zamiast niepetnosprawnosci.

Osoby z niepetnosprawnoscia potrzebuja tez zwykle pomocy przy znajdowaniu odpo-
wiednich pracodawcéw, u ktdrych s lub mogg si¢ pojawi¢ wolne miejsca pracy. Tego ro-
dzaju wparcia moze udzieli¢ trener pracy, ale moze si¢ tez przydaé pomoc czfonka rodziny

lub przyjaciela z doswiadczeniem w znajdowaniu pracy.

Niektérym osobom z niepetnosprawnoscia bedzie trzeba takze pomdéc przygotowacé si¢ do
rozmowy kwalifikacyjnej.

Te aspekty beda szerzej omawiane w Czgsci czwartej i piatej.

Trzecim obszarem, w ktérym konieczne jest wsparcie, jest UTRZYMANIE pracy tak
dtugo, jak tego chce osoba z niepetnosprawnoscia.

CWICZENIE 5

Jakiego rodzaju wsparcia twoim zdaniem begdzie potrzebowacl osoba z niepetnosprawnosciq,

zeby utrzymac si¢ w danym miejscu pracy tak diugo, jak jej to odpowiada?

Zapisz rodzaje potrzebnego wsparcia w notatniku.

Potrzeby dotyczace wsparcia w zakresie utrzymania miejsca pracy, typowe dla 0séb z nie-
petnosprawnoscia, zwykle obejmuja: dobre poznanie przestrzenne miejsca pracy, przyswo-
jenie sobie umiej¢tnosci koniecznych do wykonywania obowiazkéw zawodowych, naucze-
nie si¢ spotecznie akceptowalnych zachowari oraz zachowari oczekiwanych od pracownika,
dostosowanie si¢ do zmian w wykonywanych zadaniach lub schematach pracy, poszerzanie

zakresu obowiazkdéw i dazenie do awansu.

2

CWICZENIE 6

W poprzednich cwiczeniach udato ci si¢ stworzy¢ wykaz potrzeb oséb z niepetnosprawnos-
ciqg w zakresie wsparcia przy WYBORZE, ZNALEZIENIU i UTRZYMANIU pracy. Pod-

kreslalismy wielokrotnie, jak wazne jest ustalenie potrzeb danej osoby z niepetnosprawnosciq
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w zakresie wsparcia. Dokonujemy tego wraz z 0sobg z niepetnosprawnosciq w trakcie procesu
planowania rozwoju zawodowego oraz poprzez ciggle udzielanie wsparcia tej osobie w réznych

miejscach zatrudnienia.

ROLA PERSONELU WE WSPIERANIU PRACODAWCOW

Wspomniano juz o tym, ze zwykle w zatrudnieniu wspomaganym koncentrowano si¢ na

potrzebach osoby z niepetnosprawnoscia w zakresie jej wsparcia.

Cwiczenie, w ktérym nalezato okresli¢ klientéw programéw zatrudnienia wspomagane-
go, uswiadomito nam jednak, ze mamy innych waznych klientéw oprécz osoby z niepetno-

sprawnoscia, ktéra jest klientem priorytetowym. Tymi klientami sa pracodawcy.

Pracodawcy poszukuja pracownikéw dysponujacych okreslonymi umiejgtnosciami. Czg-
sto beda potrzebowali pomocy w ich znajdowaniu i zatrudnianiu. Pomocne moga si¢ w tym

aspekcie okaza¢ ustugi trenera pracy.

Zwykle osoby zawodowo zajmujace si¢ programami zatrudnienia wspomaganego maja do-
$wiadczenie w pracy zwiazanej z niepetnosprawnoscia. Co si¢ z tym wiaze, doskonale orien-
tuja si¢ w typowych potrzebach 0s6b z niepetnosprawnoscia. Swiat pracodawcéw stanowi dla
nich zwykle obce terytorium. Moga do korica nie wiedzie¢, czego oczekuja pracodawcy.

Przeprowadzono szereg badari dotyczacych pracodawcéw i ich potrzeb. Informacje z nich
wynikajace nie maja jednak Scistego zwiazku z kwestig niepetnosprawnosci; pracodawcy
maja bowiem takie same oczekiwania wobec swoich pracownikéw, bez wzgledu na ich

sprawnos¢ czy niepelnosprawnosé.

W ksiazce Denise Bissonnette zatytulowanej 30 Ways to Shine as a new Employee
(30 sposobow na ro, zeby zablysngé w nowym miejscu pracy), ktéra stanowi przewodnik dla
nowych pracownikéw, znajduje si¢ wykaz 15 rodzajéw zachowan, ktore spelniajg oczeki-

wania pracodawcéw.

Kluczowe zachowania oczekiwane przez pracodawcéw:

* Stosowanie si¢ do regut panujacych w firmie.

* Punktualne przychodzenie do pracy, odpowiednio wczesne zawiadamianie w przypadku
opdznieti i choroby.

* Wysoki poziom higieny osobistej i schludny ubiér.

* Profesjonalne kontakty ze wspétpracownikami i klientami.

* Panowanie nad nastrojami i emocjami w miejscu pracy.

* Umiejetno$¢ zakomunikowania problemu i przyznania si¢ do popetnienia bedu.

* Zdolno$¢ do przyjecia konstruktywnej krytyki, wyciaganie z niej wnioskéw.
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Powyzsze oczekiwania pracodawcéw wobec pracownikéw sa takie same niezaleznie od
branzy. Podstawa jest przestrzeganie ustalonych zasad, dostosowanie si¢ do okolicznosci

i niesprawianie klopotéw!

Udzielajac wsparcia osobom z niepetnosprawnoscia w zakresie pracy, musimy oczywiscie
mie¢ te kluczowe zachowania na uwadze i postaral sig, zeby osoba z niepetnosprawnoscia

potrafita sprosta¢ tak sformutowanym wymaganiom pracodawcy.

Pracodawcy zatrudniajacy osoby z niepetnosprawnoscia moga mie¢ dodatkowe potrzeby
w zakresie wsparcia. Zwykle bedzie to dla nich nowa sytuacja, wigc nie bedg mogli odwotaé
si¢ do poprzednich do$wiadczeri.

POTRZEBY PRACODAWCOW W ZAKRESIE WSPARCIA

Osoba z niepetnosprawnoscia moze potrzebowac¢ szeroko zakrojonego wsparcia w za-
kresie wyboru, znalezienia oraz utrzymania miejsca pracy. Rolg pracownikéw zawodo-
wo udzielajacych wsparcia jest dopilnowanie, zeby wszystkie te potrzeby zostaly zaspo-

kojone.

Ponownie wykonamy zaproponowane wczesniej ¢wiczenie, ale tym razem weielimy sig
w rol¢ pracodawcy. Jakie moga by¢ potrzeby pracodawcy, ktéry zatrudnia osobg z niepet-
nosprawnoscia?

Mozna przeanalizowaé t¢ kwesti¢ z kilku punktéw widzenia albo podzieli¢ wsparcie dla
pracodawcy na TRZY gtéwne kategorie (tak samo, jak to uczyniliémy w przypadku pra-

cownika z niepelnosprawnoscia).

Trzy gléwne obszary wsparcia pracodawcéw:

* ZNAJDOWANIE wiasciwych pracownikéw.
e SZKOLENIE nowych pracownikéw.
e UTRZYMANIE nowych pracownikéw.

CWICZENIE 7

Jakiego wsparcia twoim zdaniem bedzie potrzebowat pracodawca w zakresie znalezienia
odpowiedniego pracownika, jezeli rozwaza mozliwos¢ zatrudnienia osoby z niepetnospraw-
noscig?

Zapisz w notatniku liste form potrzebnego wsparcia.
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Zamiast okresla¢ potrzeby pracodawcéw na podstawie wlasnych zatozen, nalezy za-
pytaé poszczegblnych pracodawcéw o rodzaj potrzebnego wsparcia w danych okolicz-

nosciach.

Mozna jednak przypuszczaé, ze pracodawcy raczej beda mieli niewielki zaséb doswiad-
czent zwigzanych z osobami z niepelnosprawnoscia; dlatego pewnie ich najpilniejsza po-
trzebg bedzie pomoc w zrozumieniu, ze osoba z niepelnosprawnoscig moze posiada¢ cenne
umiejetnosci i by¢ dobrym pracownikiem. Jesli pracodawca tego nie rozumie, to nie bedzie
sktonny zatrudni¢ osoby z niepetnosprawnoscia. Na tym etapie nalezy wykorzystad strategie

marketingowe.

Jesli pracodawca jest juz sklonny rozwazy¢ kandydatury oséb z niepetnosprawnoscia,
ubiegajacych si¢ o pracg w jego firmie, nalezy mu poméc w wybraniu kandydatéw na
dane miejsce pracy i w ustaleniu, czy faktycznie ich kwalifikacje i doswiadczenie spelniajg
okreslone wymagania. Jest to proces, ktéry odbywa si¢ podczas zatrudniania kazdego
nowego pracownika, ale w przypadku kandydatéw z niepetnosprawnoscia moga wysta-
pi¢ specyficzne potrzeby w zakresie wsparcia. Pracodawcy moga potrzebowaé pomocy
zwlaszcza w porozumiewaniu si¢ z osobg z niepetnosprawnoscia i w przeprowadzeniu

rozmowy kwalifikacyjnej.

Drugim waznym obszarem, w ktérym nalezy udzieli¢ wsparcia pracodawcy, jest PRZE-
SZKOLENIE nowego pracownika.

CWICZENIE 8

Jakiego rodzaju wsparcia twoim zdaniem bedzie potrzebowal pracodawca w zakresie prze-
szkolenia nowego pracownika z niepetnosprawnoscig?

Sporzqdz w notatniku listg form potrzebnego wsparcia.

Pracodawcy odpowiadajg za przeszkolenie nowych pracownikéw. W niekedrych przypad-
kach szkolenia sa bardzo intensywne i sformalizowane. Kiedy indziej maja bardziej niefor-
malny charakter i moga przybra¢ form¢ mentoringu (relacja uczert — mistrz) albo krétkiego
kursu wprowadzajacego. Pracodawcy zdaja sobie sprawe, ze przeszkolenie nowych pracow-
nikéw jest ich obowiazkiem i zwykle liczg si¢ z tym, ze nowy pracownik nie bedzie w petni
produktywny przez 3 do 6 miesigcy.

Pracownicy z niepelnosprawnoscia réwniez beda musieli nauczy¢ si¢ wykonywaé obo-

wiazki zwigzane z nowg praca. Ponadto beda musieli przystosowac si¢ do nowego otoczenia
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i nauczy¢ si¢ orientowac (w sensie fizycznym) w nowym srodowisku pracy. Tradycyjne me-
tody szkolenia nowych pracownikéw moga okaza¢ si¢ niewystarczajace w przypadku oséb
z niepetnosprawnoscia. Moga one potrzebowaé bardziej intensywnego i dtuzej trwajace-
go szkolenia. W niektérych przypadkach moze pojawi¢ si¢ konieczno$¢ odbycia szkolenia
z udzialem szkoleniowcédw wyspecjalizowanych w nauczaniu oséb z niepetnosprawnoscia.
Jest nader prawdopodobne, ze pracodawca bedzie potrzebowat pomocy w dostosowaniu
tradycyjnych metod szkoleniowych do potrzeb 0séb z niepetnosprawnoscia lub w opraco-

waniu specjalnego szkolenia.

Trzeci wazny obszar, w ktérym pracodawca powinien otrzymad wsparcie, to UTRZYMA-
NIE dobrych pracownikéw w zatrudnieniu.

CWICZENIE 9

Jakiego rodzaju wsparcia bedzie twoim zdaniem potrzebowat pracodawca, zeby utrzymac
w zatrudnieniu dobrego pracownika z niepetnosprawnoscia?

Sporzqdz w notatniku liste form potrzebnego wsparcia.

Utrzymanie w zatrudnieniu dobrego pracownika polega na udzielaniu ciaglego, bieza-
cego wsparcia oraz stwarzaniu warunkéw sprzyjajacych odnoszeniu sukceséw i rozwojowi
zawodowemu. Dokonuje si¢ tego na biezaco poprzez informacje zwrotne udzielane pra-
cownikom i dalsze szkolenia. Informacje zwrotne moga mie¢ formalny charakter i stanowi¢
czg$¢ systeméw zarzadzania wynikami, albo moga by¢ bardziej nieformalne i mie¢ postaé

regularnie oraz na biezaco przekazywanych komentarzy od przetozonych.

Reakcja na pojawiajace si¢ problemy powinna by¢ szybka i profesjonalna, przez co zda-
rzenia tego typu przeksztalcaj si¢ w pozytywne do§wiadczenia o charakterze edukacyjnym,

korzystne zaréwno dla pracodawcy, jak i pracownika.

Dobry pracodawca dba réwniez o to, zeby jego pracownicy mieli odpowiednie warunki
do podejmowania nowych wyzwan zawodowych i rozwoju, a co si¢ z tym wiaze — do awan-
su i podwyzki.

Pracownicy z niepetnosprawnoscia powinni mie¢ réwne z innymi szanse rozwoju zawo-
dowego. Tylko w takich warunkach moga odnies¢ sukces zawodowy i radzi¢ sobie z obo-
wiazkami zwiazanymi z praca i podejmowaé nowe wyzwania. Pracodawca moze potrze-
bowa¢ pomocy, zeby ustali¢, w jaki sposéb przekazywad informacje zwrotne (pozytywne

i negatywne) pracownikowi z niepetnosprawnoscia i jak tworzy¢ dla niego szanse rozwoju

zawodowego.
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W poprzednich trzech éwiczeniach udalo si¢ nam sporzadzi¢ listy potrzeb w zakresie
wsparcia ze strony pracodawcéw zatrudniajacych osoby z niepelnosprawnoscia. Nie nalezy
jednak zapomina¢ o tym, ze pracodawcy czgsto potrzebuja wsparcia — nawet jesli wsréd ich
pracownikéw nie ma oséb z niepetnosprawnoscia. W tym celu korzystaja z zewngtrznych
agencji $wiadczacych ustugi w zakresie wsparcia; czgsto kontaktuja si¢ z agencjami zatrud-
nienia, ktére pomagaja im w procesie rekrutacji nowych pracownikéw. Ponadto zatrudniaja
konsultantéw, ktérzy pomagaja w prowadzeniu szkoleri dla personelu. Z pomocy konsul-
tantéw lub zwigzkéw zawodowych korzysta si¢ takze przy rozwigzywaniu wszelkich kwestii

zwiazanych z utrzymaniem pracownikéw w zatrudnieniu.

Pracodawcy nie sg przyzwyczajeni do zatrudniania os6b z niepetnosprawnoscia; tym bar-
dziej zatem potrzebujg wsparcia w zakresie znajdowania, szkolenia i utrzymania ich w za-
trudnieniu. Rola pracownikéw agencji zatrudnienia wspomaganego nie polega na przej-
mowaniu obowiazkéw pracodawcy, ale na udzieleniu mu odpowiedniej pomocy w ich
pelnieniu.

Trenerzy pracy nie przejmuja obowiazkéw pracodawcy, ale pomagaja mu w ich
pelnieniu.

CWICZENIE 10

Na trzech kolejnych stronach znajdziesz trzy listy podsumowujgce informacje na temat
wsparcia, ktdrego pracodawca bedzie potrzebowat w zakresie ZNAJDOWANIA, SZKOLENIA
i UTRZYMANIA W ZATRUDNIENIU pracownika z niepetnosprawnosciq. Przyjrzyj si¢ tym
listom i pordwnayj je z trzema listami potrzeb pracodawcéw w zakresie wsparcia, ktdre sporzq-
dzites/sporzqdzitas w ostatnich trzech cwiczeniach. Uzupelnij listy na kolejnych trzech stronach
elementami ze swoich list.

/NAJDOWANIE ODPOWIEDNIEGO PRACOWNIKA

W celu ZNALEZIENIA odpowiedniego pracownika, pracodawca bedzie potrzebowal

wsparcia w zakresie:

* okreslenia wymagan zwiazanych z wykonaniem obowiazkéw zawodowych (np.: dobra
wymag dzanych z wy q Wy
koordynacja wzrokowo-ruchowa, umiej¢tnos¢ rozpoznawania liczb, umiejetnos¢ czy-

tania, umiej¢tno$¢ przenoszenia ciezaréw),

* okre§lenia wymagan zwiazanych z fizycznym funkcjonowaniem w $rodowisku pracy
(np.: zdolno$¢ wchodzenia po schodach, orientacja w terenie, umiejgtnos¢ dopasowa-
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nia stroju do warunkéw panujacych na zewnatrz, umiej¢tno$¢ koncentracji w hatasli-

wym otoczeniu),

okreslenia wymagan zwigzanych ze spotecznym srodowiskiem pracy (np.: umiej¢tnosé
przekazywania wiadomosci wspétpracownikom, zdolno$¢ jednoczesnego méwienia

i pracowania, tolerowanie ostrej krytyki),

okreslenia umiejetnosci i zdolnosci osoby z niepelnosprawnoscia, ktére odpowiadaja
wymaganiom zwigzanym z obowigzkami zawodowymi oraz fizycznym i spolecznym
$rodowiskiem pracy,

dost¢pu do odpowiednich kandydatéw do pracy,

dost¢pu do odpowiednich informacji o kandydacie za posredniétwem zyciorysu, refe-
rencji oraz rozmowy kwalifikacyjnej,

przeprowadzenia rozmowy kwalifikacyjnej z kandydatem (np.: odpowiednie/alterna-
tywne metody komunikacji z osobg z niepetnosprawnoscia, alternatywna postac roz-
mowy kwalifikacyjne;j).

SZKOLENIE NOWEGO PRACOWNIKA

Pracodawcy nalezy poméc w nastgpujacych obszarach zwigzanych ze szkoleniem pracow-

nika z niepetnosprawnoscia:

w udzieleniu nowemu pracownikowi informacji wprowadzajacych (kto jest za co odpo-
wiedzialny, kiedy nalezy wykona¢ dane zadanie, w jaki sposéb to zrobi¢, czy nalezy do-
stosowac tradycyjny kurs wprowadzajacy do potrzeb osoby z niepetnosprawnoscia itd.),

w szkoleniu w zakresie zadani zwiazanych z praca (jak to si¢ zwykle robi, kto si¢ tym
zajmuje, ile czasu to zabiera; czy nalezy szkolenie dostosowa¢ do potrzeb osoby z nie-

petnosprawnoscia, czy konieczne jest zaangazowanie innych oséb?),

w szkoleniu os6b nadzorujacych prace oséb z niepelnosprawnoscia, specjalistow
ds. mentoringu i szkoleniowcéw (czy osoby do tej pory zaangazowane w szkolenia
personelu beda potrzebowaé dodatkowych wskazéwek/wsparcia/kursu w zakresie
szkolenia osoby z niepetnosprawnoscia?),

w udzielaniu informacji osobom koordynujacym prace pracownikéw z niepetno-
sprawnoscia i specjalistéw ds. mentoringu (czy potrzebuja oni okreslonych infor-
macji na temat nowego pracownika; jesli tak, to jakich i w jaki sposéb nalezy je
udostepnié?),

w zapewnieniu ustug szkoleniowca (jesli szkolenie wymaga specyficznych umiejgtno-

§ci i czasu, ktérych pracodawca nie ma do dyspozycji),
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UTRZYMANIE DOBREGO PRACOWNIKA W ZATRUDNIENIU

Jesli chodzi o utrzymanie dobrego pracownika w zatrudnieniu, to pracodawca moze zgto-

si¢ nastgpujace potrzeby w zakresie wsparcia:

* udzielenie pomocy pracownikowi w przystosowaniu si¢ do zmian w zadaniach (po-

nowna nauka wykonywania zadan, adaptacja zadan itd.),
wykonyw ptacj

* przystosowanie fizycznego $rodowiska pracy do potrzeb pracownika z niepetno-

sprawnoscia (co nalezy zmieni¢, kto bedzie za to odpowiadal, skad beda na to

$rodki itd.),

* wsparcie dla 0s6b koordynujacych prace osoby z niepetnosprawnoscia i jej wspdtpra-
cownikéw w zakresie spolecznej interakeji (sposoby komunikacji, metody wlaczenia
osoby z niepelnosprawnoscig we wspélne rodzaje aktywnosci, sposoby na hamowanie

jej gadatliwosci/ograniczanie rozméw na nieodpowiednie tematy itd.),

* biezaca ocena wynikéw (wykorzystanie/modyfikacja dotychczasowych systeméw za-
rzadzania wynikami),

* informacje zwrotne na temat wynikéw w pracy (jak, przez kogo, kiedy, jak czgsto itd.),

* postgpowanie dyscyplinarne (kiedy je wszczaé, kto bedzie za nie odpowiedzialny,

w jaki sposdb itd.).

Nalezy pamigta, ze pracodawca pozostaje pracodawcy i nadal jest odpowiedzialny za znaj-
dowanie, szkolenie i utrzymanie pracownikéw w zatrudnieniu. Jednoczesnie nalezy uwzgled-

ni¢ konieczno$¢ udzielenia mu w tym zakresie odpowiednich wskazéwek i wsparcia.

POTRZEBY RODZIN W ZAKRESIE WSPARCIA

Kolejnym klientem agencji zatrudnienia wspomaganego sa rodziny oséb z niepetno-

sprawnoscia.

Wszystkie osoby z niepetnosprawnoscia ubiegajace si¢ o pracg w ramach zatrudnienia
wspomaganego sa doroste. Moze si¢ zatem wydawa¢, ze nie ma potrzeby angazowania ich
rodzin w caly ten proces. Nalezy jednak pamictaé, ze cz¢$¢ oséb z niepetnosprawnoscia
przez wigkszo$¢ dorostego zycia mieszka ze swoimi rodzinami i jest zalezna od ich pomocy

w wielu dziedzinach zycia.

Nie wolno tez zapomina¢, ze jednym z warunkéw udanego zycia zawodowego osoby

z niepetnosprawnoscig jest wsparcie ze strony rodziny.
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Wsparcie ze strony rodziny dla pracownikéw z niepelnosprawnoscia:

* Porady dotyczace kariery.

* Informacje o zastyszanych wolnych miejscach pracy.

* Zajmowanie si¢ dzie¢mi, gdy rodzice sa w pracy.

* Podwozenie do iz pracy.

* Wystuchiwanie i doradzanie, jak rozwiazywa¢ problemy w pracy.

Wsparcie udzielane przez rodzing dorostym dzieciom w zakresie ich zycia zawodowego
jest zatem czyms§ catkiem naturalnym, i to bez wzgledu na to, czy sa petnosprawne czy
z niepetnosprawnoscia. Nalezy takze pamigta¢é, ze rodziny moga mie¢ swoje powody do
niepokoju zwiazane z zatrudnieniem ich dziecka z niepelnosprawnoscia i oczekiwaé¢ w tym
zakresie pomocy.

CWICZENIE 11

Pomysl o dobrze ci znanych osobach z niepetnosprawnoscia, ktdre mieszkajq ze swoimi rodzi-
nami. Na podstawie tej znajomosci wskaz, jakiego twoim zdaniem wsparcia potrzebowatyby ro-

dziny, gdyby ich dzieci zamierzaty szukad zatrudnienia i znalaztyby prace na otwartym rynku?

Wymier: w notatniku rodzaje potrzebnego wsparcia.

Rodzice potrzebuja pomocy w znalezieniu bezpiecznej pracy dla swoich dzieci. Nie
chea, zeby zostaly pokrzywdzone finansowo, byly narazone na jakiekolwiek ryzyko lub
nie byly w stanie podota¢ obowiazkom wynikajacym z pracy. Musimy udzieli¢ rodzicom
pomocy w tych obszarach. Nalezy im wyjasni¢, w jaki sposéb bedziemy dokonywac oce-
ny ryzyka i je niwelowa¢, jak bedziemy negocjowaé wynagrodzenie i godziny pracy, jak
bedziemy udziela¢ ciagtego, biezacego wsparcia, nie dopuszczajac do sytuacji, w ktdrej
osoba z niepetnosprawnoscia bytaby wykorzystywana lub zmuszana do zbyt cigzkiej lub

niedopasowanej do niej pracy.

Oczywiscie, nalezy jak zwykle powstrzymac si¢ od zalozeni na temat potrzeb danej rodzi-
ny w tej sytuacji. Zamiast tego trzeba porozmawia¢ i wspdlnie oméwi¢ wszelkie problema-
tyczne kwestie. Niektdre potrzeby w zakresie wsparcia moga by¢ wspélne dla wielu rodzin

0s6b z niepetnosprawnoscia, inne mogg by¢ specyficzne dla danej rodziny.

Ponizej znajduje si¢ podsumowanie najcz¢sciej pojawiajacych si¢ watpliwosci ze strony
rodzin o0séb z niepetnosprawnoscia. Nasze wsparcie, rady i wskazéwki potrzebne s3 rodzi-
nom, ktore zglaszaja tego typu problemy.
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Typowe obawy rodzin

* Czy beda sprawiedliwe wynagradzane? Czy nie beda wyzyskiwane?

¢ Czy ich zarobki wptyna na wysokos¢ zasitkéw?

¢ Czy zarobki wplyna na $wiadczenia dodatkowe? (np.: ubezpieczenia
zdrowotne, znizki i zwolnienia z optat za transport?)

Finansowanie:

, * Czy zostang odpowiednio przeszkolone?
Dot};:za;cae z-fxdan * Czy podotajg pracy?
pracy: * Czy dostang odpowiednig pracg, nieponizajaca ich?

Dotyczace * Czy poznaja nowych przyjaciét i beda prawdziwie wlaczeni
otoczenia spolecznie?
spolecznego: ¢ Czy istnieje ryzyko wykorzystania tych os6b?

e W jaki sposéb dostang si¢ do pracy?

* Ile godzin/dni tygodniowo sa w stanie pracowaé?

* Czy beda mogly bra¢ wolne wtedy, kiedy najbardziej pasuje
to rodzinie?

ZAKRES WSPARCIA

Wspomnielismy juz o tym, ze do niedawna gléwna uwagg, jesli chodzi o wsparcie, po-
$wigcano potrzebom osoby z niepelnosprawnoscia; wiemy tez, ze ta sytuacja ulegta zmianie,
odkad zdalismy sobie sprawe, jak istotne jest udzielenie pomocy innym naszym klientom.
Tylko wtedy koncepcja zatrudnienia wspomaganego moze si¢ urzeczywistni¢. Nalezy pa-
micta zwlaszeza o realizacji potrzeb pracodawcy i rodziny osoby z niepetnosprawnoscia,

poniewaz ma to bezposredni wplyw na zycie zawodowe pracownika z niepetnosprawnoscia.

Tradycyjny poglad glosil, ze rola polegajaca na udzielaniu wsparcia pracownikom z nie-
petnosprawnoscia nalezy wylacznie do treneréw pracy. Ich obowiazkiem jest okreslenie po-

trzeb klientéw w zakresie wsparcia i ich biezaca realizacja.

Teraz juz wiadomo, ze udzielanie wsparcia w zatrudnieniu wspomaganym nie jest wy-
tacznie domeng profesjonalistéw tej branzy. Pomoc mozna czerpaé z wigcej niz jednego
zrédla. W programach zatrudnienia wspomaganego, ktére odniosty sukees, korzystano ze

wszystkich mozliwych Zrédet.
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Zakres dostgpnego wsparcia mozna ujaé w czterech podstawowych kategoriach:
1. Wsparcie za po$rednictwem treneréw pracy.
Wsparcie za posrednictwem o$rodkéw dziatalnosci biznesowe;j.

Wsparcie za posrednictwem organizacji rzadowych.

Ll

Wsparcie za posrednictwem rodziny/lokalnej spotecznosci.

Ponizsze listy zawierajg przyklady kazdego z wymienionych rodzajéw wsparcia.

Wsparcie ze strony organizacji:

¢ Doradztwo zawodowe.

* Poszukiwanie pracy.

* Asysta trenera pracy.

¢ Technologie pomocnicze.
* Dorady.

e Transport.

Wsparcie ze strony biznesu:

* Wyodrebnienie zadan z istniejacych miejsc pracy (job carving).
* Restrukturyzacja pracy.

* Udogodnienia w miejscu pracy.

* Autorytet wréd wspStpracownikéw.

* Nadzér nad praca.

» Wsparcie dla pracownikéw (zasoby ludzkie).

Wsparcie ze strony rzadu:

* Motywacja finansowa (elastyczne podejécie do $wiadczen i zasitkow).
* Technologia pomocnicza.

* Ulgi podatkowe.

* Ustawodawstwo.

Wsparcie ze strony rodziny/spolecznosci:

* Cztonkowie rodziny jako konstruktorzy pracy (job developers).
* Cztonkowie rodziny jako doradcy zawodowi.

* Transport.

* Przygotowanie do kazdego dnia.

* Porady.

* Dostep do niezbgdnych dokumentéw, takze podatkowych.
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Udzielenie osobie z niepetnosprawnoscia wsparcia na wszystkich tych poziomach zwigk-
sza jej szanse na udane zycie zawodowe. Istniejg jeszcze inne dobre strony wykorzystywania

wszystkich mozliwych Zrédet wsparcia:

CWICZENIE 12

Zastandw sig, w jaki sposéb wykorzystanie wsparcia ze strony rodziny, lokalnej spolecznosci
i Swiata biznesu ma wplyw na program zatrudnienia wspomaganego i przynosi korgysci pracow-

nikowi z niepetnosprawnoscig.

Zapisz w notatniku swoje przemyslenia na ten temat.

W Czgsci pierwszej omawialismy cztery kluczowe wartoéci, na ktérych opiera si¢ koncep-
cja zatrudnienia wspomaganego. Wykorzystanie wsparcia ze strony lokalnej spolecznosci,
rodziny i przedstawicieli biznesu ma bezposredni zwiazek z dwiema z tych wartosci: wla-
czeniem spolecznym i waloryzacja roli spoleczne;j.

Wiaczenie spoleczne polega na umozliwieniu interakgji spotecznej miedzy osobami z nie-
petnosprawnoscia i innymi czlonkami spotecznosci. Waloryzacja roli spotecznej nawiazuje
do problemu marginalizacji i wylaczenia spotecznego niektérych grup ludzi i przezwycigza-
nia tych barier spotecznych w mozliwie najbardziej naturalny sposdb.

Wykorzystanie wszystkich mozliwych form wsparcia — a nie tylko profesjonalnej pomocy
ze strony trenerdéw pracy itd. — zwigksza prawdopodobieristwo spotecznego wiaczenia oséb
z niepelnosprawnoscia i waloryzacji ich roli spotecznej. To jedna z gtéwnych korzysci ptyna-
cych z podejécia opartego na wykorzystaniu calego dostgpnego spektrum wsparcia.

Kolejna wazna korzys¢ to zwigkszenie skutecznosci programu zatrudnienia wspomaga-
nego. Na wczesnym etapie rozwoju zatrudnienia wspomaganego, kiedy koncentrowano
si¢ gtéwnie na osobie z niepelnosprawnoscia, a udzielanie wsparcia stanowito praktycz-
nie wytaczng domeng profesjonalistéw z zakresu zatrudnienia wspomaganego, powodze-
niem cieszylo si¢ podejécie polegajace na zatrudnianiu pojedynczych oséb. Metoda ta
przynosita znakomite wyniki w zakresie udzielanego na tych zasadach wsparcia osobom
z niepetnosprawnoscia, ale jednoczesnie znaczaco ograniczata liczbg oséb, ktérym trener
pracy mégt udziela¢ takiej pomocy. Zwykle gérng granic¢ wyznaczata liczba treneréw na
danym terytorium. Czg$ciowo z tego powodu stopa zatrudnienia oséb z niepetnospraw-
noscig pozostaje do$¢ niska, mimo ze koncepcja zatrudnienia wspomaganego narodzita
si¢ niemal 30 lat temu.

Wykorzystanie szerokiego zakresu dostgpnego wsparcia umozliwia porzucenie koncepcji
wspierania pojedynczych oséb. Obecnie mozliwe jest udzielanie wsparcia kilku osobom
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jednocze$nie, poniewaz pomoc czerpana jest z wigcej niz jednego zrédta. Obowiazkiem
treneréw pracy nie jest juz udzielanie bezposredniego wsparcia pojedynczym osobom z nie-
petnosprawnoscia (chociaz czasami moze wystapi¢ taka koniecznos¢), lecz ich rolg jest teraz

uzyskanie dost¢pu do innych zrédet wsparcia i ich koordynacja.

Cztonkowie rodziny zwykle udzielajg wsparcia swoim dzieciom przy dokonywaniu wy-
boréw zawodowych i pomagaja takze znalez¢ pierwsza pracg. Pracownicy zwykle udzielaja
sobie wzajemnie biezacego wsparcia — zaréwno w zakresie praktycznych wskazéwek zwia-
zanych z praca, jak i na poziomie emocjonalnego wsparcia kolegi, ktory ma ,zly dzied”.
Kierownicy wiedza, jak przeszkoli¢ cztonkéw swojego personelu, rozwiazaé problemy czy

poradzi¢ sobie z kwestiami natury dyscyplinarne;.

W jezyku zatrudnienia wspomaganego wszystkie formy wsparcia, ktére nie pochodzg od
profesjonalistéw, okreslamy mianem ,naturalnego wsparcia”. Wykorzystywanie natural-
nego wsparcia utatwia interakcje¢ spoleczng, umozliwia uzywanie typowych metod pracy
i ostatecznie prowadzi do zatrudnienia wigkszej liczby 0séb z niepetnosprawnoscia na ot-
wartym rynku pracy.
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CZESC TRZECIA
PLANOWANIE KARIERY ZAWODOWEJ I MARKETING

Materialy zebrane w tej czesci sa Zrédtem wiedzy i umiejetnosci, z ktérych mozna sko-
rzystaé, pomagajac osobom z niepetnosprawnoscia w planowaniu ich kariery zawodowe;j.
W tej czgsci znajduja si¢ réwniez informacje na temat marketingu, dzigki ktéremu mozna
uswiadamia¢ pracodawcom korzysci plynace z zatrudnienia oséb z niepetnosprawnoscia

i zalet zatrudnienia wspomaganego z perspektywy pracodawcy.

W tej czgsci uzyskasz informacje na temat:

1) typowego planowania kariery zawodowej,
2) etapéw planowania skoncentrowanego na jednostce w zakresie kariery zawodowej,

3) uzywania strategii marketingowych wobec pracodawcéw.

TYPOWE PLANOWANIE KARIERY ZAWODOWE)

Jesli naszym celem jest udzielenie optymalnego wsparcia osobom z niepetnosprawnoscia
przy planowaniu kariery zawodowej, korzystajac z jak ,najnormalniejszych” metod (zgod-
nych z teorig waloryzagji roli spotecznej), to warto najpierw zastanowi¢ sig, jak zazwyczaj

wyglada planowanie i rozwdj kariery zawodowe;.

CWICZENIE 1

10 ¢wiczenie wymaga przeprowadzenia malego sondazu w celu zebrania informacji na temat
typowego planowania kariery zawodowej.

Popros pigc dobrze ci znanych 0séb (cztonkéw rodziny, przyjaciét, wspdtpracownikéw) o spo-
rzqdzenie listy wszystkich platnych rodzajow pracy, jakg wykonywali w zyciu — poczqwszy od
zatrudnienia na pot etatu lub pracy wakacyjnej z czaséw szkoty, a skoticzywszy na pracy, ktorg

wykonujq obecnie.

Nastepnie zapytaj je, ktdre z wymienionych prac stanowity etap rozwoju ich kariery/karier.
Moze byc konieczne podanie praykladu prayblizajgcego sens pytania.
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Przyklady zmiany kariery:

* Sprzedawca (praca weekendowa).

* Kelnerka (praca wakacyjna).

* Pokojéwka (praca wakacyjna).

* Telesprzedaz (firma Ericom).

* Asystent w domu opieki (praca wakacyjna).

* Pielegniarka (szpital Crumlin).

* Siostra przetozona (szpital Crumlin).

* Menedzer — pielegniarka kliniczna (szpital Hospital).
* Akwizytor (Aida — firma farmaceutyczna).

o Szef zespotu sprzedazy (Aida — firma farmaceutyczna).

* 12 zawodéw ogdtem,

* sze$¢ zawod6éw niezwigzanych
z 7adna konkretna $ciezka
kariery,

* dwie kariery.

* Menedzer zespotu sprzedazy (Aida — firma farmaceutyczna).

Popros ankietowanych o podliczenie ich dotychczasowych miejsc pracy oraz sciezek kariery
zawodowej.

Whisz liczbe zajmowanych przez dang osobe miejsc pracy oraz liczbe sciezek kariery w tabel
(wzdr ponizej). Dodaj liczby w kolumnie, nie zapominajgc o uwzglednieniu informacji na
temat wykonywanych przez ciebie prac i twoich Sciezek kariery. Podsumuj wyniki w kazdej ko-
lumnie i podziel przez liczbg ankietowanych. Uzyskasz w ten sposéb sredniq liczbe miejsc pracy

w grupie szesciu 0s6b i Sredniq liczbe sciezek kariery.

Przeanalizuj zebrane dane i zapisz w notatniku swoje wnioski na temat typowego rozwoju
kariery.

Wzdr tabeli do analizy:

NAZWISKO LICZBA MIEJSC PRACY LICZBA SCIEZEK KARIERY
1/2/31415
EACZNIE
SREDNIA

To éwiczenie podkresla kilka waznych aspektéw typowego rozwoju kariery.

Typowy rozwéj kariery:

* Wigkszo$¢ ludzi kilka razy zmienia pracg przed rozpoczeciem wiasciwej kariery.
* Wigkszos¢ ludzi zmienia pracg kilka razy w ciagu zycia.
* Wielu ludzi ma w ciagu zycia wigcej niz jedna Sciezke kariery.

Srednio zmieniamy prace 8—10 razy,
a Sciezke kariery 2-3 razy.
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Musimy zawsze mie¢ te fakty na uwadze, kiedy udzielamy wsparcia osobom z niepetno-

sprawnoscia w planowaniu i rozwoju kariery zawodowe;j.

Zwykle zaczynamy od prac, ktére nie sg czgécig okreslonej $ciezki zawodowej; wykonuje-
my tego rodzaju prace dla zarobku lub dlatego, ze chcemy si¢ czyms zajaé, np. w przerwie
migdzysemestralnej.

Chociaz te pierwsze prace nie maja wyraznego zwiazku z pdzniejsza kariera zawodowa,
to stanowia cenne doswiadczenie przydatne w przysztosci. Uczymy si¢, na czym polega rola
pracownika. Z takich do§wiadczed mozemy wyciagnaé wiele wnioskdw.

Pierwsze doswiadczenia z praca ucza, ze:

* Musimy przychodzi¢ do pracy punktualnie.

* Szef ma zawsze racje.

* Nasze zarobki sg opodatkowane.

* Dostajemy zarobki przewaznie raz na miesiac.

* Jedli jeste$my chorzy — przede wszystkim musimy zadzwoni¢ do pracy.
* Niekt6rzy moga dostawaé wigcej pienigdzy za t¢ samg prace.

* Przerwy mozna robi¢ tylko o oznaczonej porze.

* Zyskujemy doswiadczenie z réznych miejsc pracy.

CWICZENIE 2

Wirdé pamigciq do swoich pierwszych doswiadczeri zawodowych (w tym takze do prac, ktdre
wykonywaleshwykonywatas w czasach szkolyluniwersytetu). Czego te prace pozwolity ci si¢ na-
uczyc? Sporzqdz list takich rzeczy i wpisz jq do notatnika.

Tego rodzaju wezesne doswiadczenia zawodowe rzadko staja si¢ udziatem oséb z niepet-

nosprawnoscia. Istnieje szereg przyczyn takiego stanu rzeczy.

Woeczesne doswiadczenia dotyczace pracy/kariery:

* Brak oczekiwania, ze dziecko z niepelnosprawnoscia bedzie robito kariere.

e Zasitek/renta dla os6b dorostych, brak finansowej motywacji do pracy.

* Mata szansa na do§wiadczenia zwiazane z weekendowa/wakacyjna praca w mtodosci.

e Szkoty (w tym szkoly specjalne, przysposabiajace do pracy) nie zawsze oferujg poradniétwo
w zakresie kariery.

Ustugi dla dorostych opieraja si¢ na terapii zajeciowej, nie zatrudnieniu.
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To wszystko oznacza, ze doroste osoby z niepetnosprawnoscia beda czgsto potrzebowad
intensywnego wsparcia w wyborze kariery zawodowej, podczas gdy ich petnosprawni ré-

wiesnicy w naturalny sposéb otrzymali to wsparcie jako cz¢$¢ procesu dorastania.

Osoby z niepetnosprawnoscia bedq musialy nauczy¢ sig, co to znaczy mieé pracg w kon-
tekscie zwiazanych z tym obowiazkéw, koniecznosci codziennego wstawania, stawiania si¢ do
pracy na czas, wykonywania polecen. Czgsto osoby te beda musialy zdoby¢ szereg doswiad-
czent zawodowych, zanim beda w stanie dokona¢ wyboru pracy z uwzglednieniem rodzaju
wykonywanych zadan, srodowiska pracy, kultury pracy. Prawdopodobnie pracownicy z nie-

petnosprawnoscia beda chceieli mie¢ réwne szanse zmiany miejsca pracy i kariery zawodowe;.

Zatrudnienie wspomagane nie polega tylko na udzieleniu osobie z niepelnospraw-
noscia pomocy w uzyskaniu jednej pracy — wsparcie powinno jej pozwoli¢ na prace
w kilku miejscach i by¢ moze na rozwéj wigcej niz jednej Sciezki kariery zawodowe;j.

Osoby z niepelnosprawnoscia odczuwaja t¢ sama potrzebe co inni, zeby si¢ rozwijaé zawo-
dowo. By¢ moze bedg musialy zaczaé od rutynowych, mato prestizowych rodzajéw pracy;
my tez tak zaczynali§my swoje zycie zawodowe. I jak w naszym przypadku beda dazyly do
zdobycia takiej pracy, ktora stawia przed nimi wigcej wyzwan, wiaze si¢ z wigkszym prestizem
i korzystnie wplywa na samoocen¢. Wida¢ zatem, jak istotne jest skoncentrowanie si¢ na
rozwoju zawodowym o0s6b z niepetnosprawnoscia. Nie chodzi tylko o znalezienie im pracy.

Jak si¢ do tego zabra¢? Od czego nalezy zaczaé?

Udzielanie wsparcia osobie z niepetnosprawnoscia w dokonywaniu wyboru kariery zawo-
dowej i podejmowaniu decyzji zawodowych powinno przyja¢ postaé procesu skoncentro-
wanego na jednostce. Rozumiemy przez to pomoc udzielong osobie z niepetnosprawnoscia
w zakresie okreSlenia jej zainteresowan, posiadanych umiejetnosci i preferencji. Nastgpnie
nalezy pomdc jej dokonywa¢d swiadomych wyboréw dotyczacych zycia zawodowego i dzia-
tani, ktére pomoga osiagna¢ zamierzone cele zawodowe.

ETAPY PLANOWANIA SKONCENTROWANEGO NA JEDNOSTCE W ZAKRESIE
KARIERY ZAWODOWEJ

Planowanie skoncentrowane na jednostce dotyczace zycia zawodowego mozna opisaé za
pomocy szeregu etapéw lub faz. Osoba z niepetnosprawnoscia potrzebuje wsparcia w po-
dejmowaniu decyzji na kazdym etapie tego procesu. Prawidlowy proces decyzyjny prze-
biega z uwzglednieniem wszystkich dostgpnych opcji i konsekwencji pewnych wyboréw.
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Gléwnym zadaniem osoby udzielajacej wsparcia jest dopilnowanie, zeby osoba z niepetno-
sprawnoscia otrzymata wszelkie potrzebne jej informacje w przystgpnej i zrozumialej dla

niej formie, dzicki czemu bedzie w stanie dokona¢ SWIADOMEGO WYBORU.

Proces planowania kariery zawodowej sktada si¢ z siedmiu etapéw. Czas trwania calego
procesu i poszczegdlnych etapéw bedzie zalezal od potrzeb danej osoby z niepetnospraw-
noscia w zakresie wsparcia. W niektérych przypadkach wystarczy kilka spotkan z zaintere-
sowang osoba. W innych sporzadzenie planu kariery zawodowej, ktéry na pewno stanowi
odbicie zainteresowan i Zyczer osoby z niepelnosprawnoscia, moze zaja¢ kilka tygodni,
a nawet miesi¢cy. Moze réwniez pojawic si¢ konieczno$¢ zaangazowania w ten proces ludzi

bliskich osobie z niepetnosprawnoscia.

ETAP 1: PO CO PRACOWAC?

Pierwszym istotnym elementem procesu jest upewnienie si¢, ze osoba z niepetnospraw-
noscia faktycznie chee otrzymaé pomoc w uzyskaniu ptatnej pracy oraz rozumie, co to
oznacza, i jest w stanie okresli¢, dlaczego chce pracowa¢. Musimy zada¢ sobie kilka pytan.

Planowanie kariery — krok 1:

* Czy ta osoba chce pracowa¢ za pieniadze?
* Czy rozumie, co to oznacza?
* Z jakich powodéw ta osoba chce pracowaé?

Niektére osoby jasno wyrazaja cheé uzyskania pracy. Mogly wezeéniej uczestniczy¢ w pro-
jektach, ktérych czgécig jest tworzenie planu skoncentrowanego na jednostce. Plan ten
pomaga okresli¢ wszystkie preferencje danej osoby w réznych dziedzinach zycia: w zakresie
wypoczynku, edukacji, warunkéw bytowych, rozrywki, relacji miedzyludzkich i zatrudnie-
nia. Jesli dana osoba wyrazi wtedy zyczenie posiadania normalnej pracy/zawodu, bedzie to
sygnatem do opracowania planu kariery zawodowej.

Niektére osoby moga zwracad si¢ o pomoc w znalezieniu pracy w ramach zatrudnienia
wspomaganego, poniewaz ktos je do tego naklonil w przekonaniu, ze moze by¢ to korzyst-
ne rozwigzanie. Tym kim$ moze by¢ czlonek rodziny, personelu, pracownik organizacji
$wiadczacej ustugi osobom z niepetnosprawnoscia lub kazda osoba, dbajaca o los osoby
z niepelnosprawnoscia i majaca na nia wplyw.

Warunkiem udzielenia wsparcia osobie z niepelnosprawnoscia w zakresie planowania
kariery zawodowej jest uzyskanie pewnosci, ze decyzja o podjeciu pracy wyszta od niej,

a nie kogo$ innego. Pomocne bedzie nastgpujace pytanie: ,Dlaczego chcesz pracowaé?”.
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Dowiadujemy si¢ w ten sposéb, co motywuje dana osobg; a informacje te okaza si¢ uzytecz-
ne na etapie wspierania jej w dokonywaniu wyboru rodzaju pracy czy zawodu.

Na przyktad jesli powodem podjecia pracy jest cheé poznawania nowych ludzi i zawiera-
nia przyjazni, to praca, ktéra pomozemy zdoby¢, musi tworzy¢ warunki do budowania wie-
zi migdzyludzkich; zatrudnienie w charakterze sprzataczki, wykonujacej swoje obowiazki
w biurze po godzinach pracy, kiedy wszyscy pracownicy juz udali si¢ do doméw, zdecydo-
wanie nie bedzie spetniato tych warunkéw. Jesli dana osoba chee pracowaé w celu zwigksze-

nia dochodu, to nalezy jej poszuka¢ pracy, ktéra prowadzi do korzysci finansowych.

Jedna z kobiet z niepetnosprawnoscia bioracych udzial w programie zatrudnienia wspo-
maganego jako powdd podjecia pracy podata che¢ podrézowania srodkami transportu pub-
licznego. Uwielbiata jezdzi¢ tramwajami po miescie i byla wniebowzigta, kiedy okazato
si¢, ze jej nowa praca wiaze si¢ z codzienng godzinng podrdza tramwajem do i z miejsca

zatrudnienia. Rodzaj wykonywanej pracy nie miat juz dla niej znaczenia.

ETAP 2: PROFIL ZAWODOWY

Kiedy nie ma juz zadnych watpliwosci, ze dana osoba chce pracowaé w ramach zatrudnie-
nia wspomaganego, nadchodzi pora na stworzenie jej profilu zawodowego.

Profil zawodowy zawiera informacje dotyczace zycia zawodowego, np.: zebrane do§wiad-
czenia, szkolenia, kwalifikacje, wyksztalcenie, umiejgtnosci, aspiracje zawodowe, preferowa-
ne warunki pracy, ewentualne szanse na rozwdj zawodowy itd. Informacje te mozna uzys-
ka¢ w trakcie rozmowy z ludZmi bliskimi danej osobie z niepetnosprawnoscia lub zbierajac
pisemne sprawozdania i opinie ze szkét oraz poprzednich tymczasowych i statych miejsc
pracy.

Profil zawodowy powinien mie¢ pozytywny wydzwigk. To oznacza, ze zawarte w nim in-
formacje dotycza przede wszystkim umiejetnosci, zdolnosci i potencjatu danej osoby, a nie
jej niepetnosprawnosci. Jesli zalezy nam na umiejetnym ,,sprzedaniu” pracodawcy naszego
kandydata/kandydatki, to musimy mie¢ gruntowng wiedz¢ na temat jego/jej atutow. Pra-
codawcy ,kupujg’ umiej¢tnosci, a nie problemy.

Podkreslanie potencjatlu tkwiacego w danej osobie zamiast jej niepelnosprawnosci.

Pracodawcy ,,kupuja” umiejetnosci, nie problemy.

Réwnie wazne jest jednak okreslenie potrzeb danej osoby z niepetnosprawnoscia w zakresie
wsparcia. Zajmujemy si¢ tym na pdzniejszym etapie procesu planowania kariery zawodowej,

kiedy analizujemy przeszkody lub bariery stojace na drodze do zatrudnienia danej osoby.
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Jedna z kluczowych wiasciwosci planowania skoncentrowanego na jednostce jest podkres-

lenie na samym poczatku jej potencjatu.

Kluczowe cechy planowania skoncentrowanego na jednostce (PCP):

* Osobie wspieranej pomaga si¢ dokona¢ wyboréw dotyczacych jej wlasnego zycia.
* Dana osoba jest wspierana przez ,krag wsparcia” skladajacy si¢ z ludzi gotowych
do zaangazowania i pomocy w rozwoju, okreslania marzen i celéw oraz w ich osiagnieciu.
* Gléwny nacisk PCP zostaje potozony na umiejetnosci, zdolnosci i preferencje osoby
wspieranej.
* PCP to proces, ktéry jest zaréwno elastyczny, jak i dynamiczny.

Udzielajac osobie z niepetnosprawnoscia wsparcia przy opracowywaniu jej planu za-
wodowego, musimy dopilnowaé, aby wszystkie wyzej wymienione warunki zostaty spet-

nione.

Jak juz wspomniano, osoby korzystajace z ustug agencji zatrudnienia wspomaganego
mogly juz kiedy$ otrzyma¢ wsparcie w zakresie opracowania planu skoncentrowanego na
jednostce, ktéry obejmuje wszystkie dziedziny zycia danej osoby, w tym i zatrudnienie.
Inne osoby mogly wczesniej nie mie¢ okazji uczestniczenia w tworzeniu planu skoncen-
trowanego na jednostce. Trzeba na wstepie ustali¢, z ktdrg z sytuacji mamy do czynienia

i wykorzysta¢ istniejace struktury wsparcia lub w razie potrzeby stworzy¢ nowe.

Scenariusz dziataii w przypadku 0séb, ktére juz uczestniczyly w procesie planowania skon-

centrowanego na iCdHOStCC

Jesli osoba objeta programem zatrudnienia wspomaganego jest juz zaangazowana w pro-
ces planowania skoncentrowanego na jednostce, oznacza to, ze udato si¢ wybraé cztonkéw
kregu wsparcia. Mogli juz mie¢ okazje brania udziatu w opracowywaniu pozytywnego pro-

filu osobistego danej osoby z niepetnosprawnoscia.

Migdzy profilem zawodowym a pozytywnym profilem osobistym wystepuja podobieni-
stwa, poniewaz w obu przypadkach uwydatnia si¢ umiejetnosci, zdolnosci i preferencje
danej osoby zamiast jej niepelnosprawnosci. Réznica migdzy profilami polega na tym, ze
pozytywny profil osobisty obejmuje wszystkie dziedziny zycia danej osoby, a profil zawodo-
wy zawiera tylko te informacje, kt6re maja zwiazek z praca.

Rézne osoby wchodzace w sklad kregu wsparcia moga po raz kolejny udzieli¢ pomocy
osobie z niepelnosprawnoscia — tym razem wspierajac ja w zakresie opracowywania profilu

zawodowego.
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Scenariusz dziatati w przypadku oséb, ktére nie braty wezesniej udzialu w planowaniu

skoncentrowanym na jednostce

Jesli dana osoba z niepelnosprawnoscia nie uczestniczyta wezesniej w planowaniu skon-

centrowanym na jednostce, to na tym etapie moze by¢ wskazane utworzenie kregu wsparcia.

Powinien sklada¢ si¢ z 0séb, ktdre dobrze znaja t¢ osobg z niepetnosprawnoscia i sg go-
towe udziela¢ jej wsparcia w trakcie catego procesu zatrudnienia wspomaganego. Innymi
stowy, pomogga jej w dokonaniu wyboru, podjeciu i utrzymaniu pracy. Role petnione przez
poszczegSlnych cztonkéw kregu wsparcia moga mie¢ rézny charakter: zadaniem nieke6rych
z nich moze by¢ pomoc w wyborze zatrudnienia (planowanie zawodowe), inni beda kon-
centrowac¢ si¢ na stworzeniu listy potencjalnych miejsc pracy i ich znalezieniu, jeszcze inni

zajmg si¢ udzieleniem wsparcia w nowym miejscu pracy.

Udzielajacy wsparcia osobie z niepetnosprawnoscia w planowaniu jej kariery zawodowej
powinni dobrze znad t¢ osobg i jej umiejetnosci, potrafi¢ si¢ z nig porozumieé i mie¢ dobre

rozeznanie w kwestiach zwiazanych z pracg zawodowa.

Formularze profilu zawodowego:

Istnieje szereg formularzy, ktére stuza do gromadzenia i utrwalania informacji uzytecz-

nych przy tworzeniu profilu zawodowego.

Wiekszos$¢ formularzy bedzie zawierata informacje uzyteczne przy tworzeniu
profilu zawodowego i dotyczace:

* Rodzaj kariery.
Preferencje * Zadania pracy.

dotyczace pracy: * Srodowisko pracy.

* Godziny i dni pracy

* Wyksztalcenie (szkota, kursy dla dorostych etc.).
* Wezesniejsze doswiadczenie zawodowe/zatrudnienie.
* Inne istotne kwalifikacje, np. prawo jazdy.

Kwalifikacje

formalne:

* Umiejgtnosci osobiste (troska o higieng, punktualnosé, mobilno$¢ itd.).
Kwalifikacje * Umiejetnosci spoleczne (komunikacja, maniery, reakcja na krytyke itd.).

osobiste: * Umiejgtnosci naukowe (czytanie, pisanie, liczenie, orientacja

w czasie, zdolno$¢ do koncentraciji itd.).
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CWICZENIE 3
Postaraj si¢ uzyskaé dostep do roznych profili zawodowych, ktorymi dysponujg krajowe i za-

graniczne agencje zatrudnienia wspomaganego. Chociaz wigkszos¢ agencji zatrudnienia wspo-
maganego ma zwyczaj opracowywania wlasnych formularzy, ktore scisle odpowiadajq ich po-

trzebom, to zwykle chetnie dziely si¢ nimi z innymi agencjami.

Poréwnaj przyktady formularzy i znajdz réznice migdzy nimi.

Gromadzenie informagji

Niektére z informacji mozna fatwo uzyskaé. W przypadku innych potrzeba wigcej czasu.
Zakres potrzeb dotyczacych wsparcia tez moze by¢ zréznicowany, na przyktad niektérym
osobom trzeba bedzie pomdc w sporzadzeniu pisemnej prosby o opini¢/referencje, skiero-
wanej do wiadz szkoly lub bylego pracodawcy, a innym bedzie potrzebne wsparcie w za-
kresie okreslenia ich preferencji zawodowych — szczegdlnie w przypadku oséb, ktdre nie
mialy wezesniejszych doswiadczeni zawodowych. Na tym etapie pomoca w pozyskiwaniu
poszczeg6lnych informacji beda stuzyli osobie z niepetnosprawnoscia rézni cztonkowie kre-
gu wsparcia.

Tworzenie profilu zawodowego nie jest jednorazowa czynnoscia, ktdra mozna blyska-
wicznie wykona¢. Profil zawodowy stanowi swego rodzaju archiwum danych, a jego posta¢
ulega zmianom i podlega pewnej dynamice. Profil jest przedmiotem ciaglej aktualizacji,
stanowigc wierne odbicie zmian zachodzacych w umiejgtnosciach i zainteresowaniach oso-
by z niepetnosprawnoscia. Niektére informacje udaje si¢ zebra¢ juz na wezesnych etapach
procesu planowania kariery zawodowej, inne staja si¢ dostgpne dopiero w pézniejszym eta-

pie, kiedy pewne kwestie staja si¢ bardziej klarowne.

CWICZENIE 4

10 ¢wiczenie pozwoli ci zaznajomic si¢ z procesem dokumentowania informacji potrzebnych
do utworzenia profilu zawodowego. Jesli organizacja, w ktorej pracujesz, korzysta z formularza
— wydrukuj go sobie.

ETAP 3: WYMARZONA KARIERA

Planowanie skoncentrowane na jednostce to proces ulatwiajacy osobie z niepetnospraw-
noscig okreslenie jej celéw zyciowych. Z kolei planowanie skoncentrowane na jednostce
w zakresie kariery zawodowej pozwala jej ustali¢, jak ma wyglada¢ wymarzona kariera

zawodowa.




228 Krystyna MRucatska  MATEUSZ BRzaKOWSKI

Rolg moderatora procesu zatrudnienia wspomaganego jest ulatwienie osobie z niepetno-
sprawnoscig podejmowania decyzji dotyczacych drogi zawodowej, ktéra ma prowadzi¢ do
osiggnigcia pozadanych przez nig rezultatéw i odpowiada jej zainteresowaniom oraz umie-
jetnosciom. W tym celu nalezy jasno okresli¢ wymarzony przez dang osobg rodzaj kariery

zawodowej i dopiero potem ocenié, w jakim stopniu jej marzenia sg realistyczne.

Niektére osoby maja jasno sprecyzowane poglady na temat tego, co chca robi¢ lub kim
chcg zosta¢. Inne nie maja tak klarownej wizji. Umozliwianie osobom z niepetnospraw-
noscig dokonywania wyboréw wymaga przedstawienia im informacji na temat dostgpnych

opcji. Mozna to osiggna¢, udzielajac wsparcia w okreslonym zakresie.

Wsparcie w wyborze kariery:

* Rozmawiaj z ludZzmi wykonujacymi rézne zawody.

e Zbieraj informacje dotyczace pracy i kariery poprzez broszury, media itd.
* Odwiedzaj rézne miejsca pracy.

* Przedstawiaj game doswiadczeri zawodowych.

Czlonkowie kregu wsparcia mogg aktywnie realizowa¢ kazda z wymienionych strategii.
Moga opowiadaé o wiasnej pracy, wykorzysta¢ posiadane koneksje i zorganizowaé wizyte
w danym miejscu pracy, uzyskaé potrzebne informacje oraz udostepnic je osobie z niepel-

NoOSprawnoscia.

Doswiadczenie zawodowe stanowi cenne narzedzie w procesie wspierania osoby z niepel-
nosprawnoscia; potrzebuje ona doswiadczen w prawdziwym miejscu pracy po to, zeby do-
kona¢ wyboru odpowiadajacego jej zajecia i Srodowiska pracy. Tego rodzaju do$wiadczenia
pozwalajg osobie z niepetnosprawnoscia dokona¢ introspekgji, a takze umozliwiaja osobom
wspierajacym lepsze zrozumienie jej zdolnosci i potrzeb zwiazanych ze wsparciem. Bardzo
wazne jest uswiadomienie sobie réznicy miedzy prébnymi do$wiadczeniami zawodowymi

a zatrudnieniem.

Doswiadczenie zawodowe:

* Jest ograniczone w czasie — zazwyczaj do szesciu tygodni.
* Bez umowy o prace.

¢ Nieptatne.

e Jasne cele: naukowe i zbieranie doswiadczen.

* Podlega ocenie.

Zwykle konieczne jest umozliwienie osobie z niepetnosprawnoscia wyprébowania swoich
sit w wigcej niz jednym miejscu pracy. Tylko poprzez sprawdzenie si¢ w réznych zadaniach
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i otoczeniu osoba z niepetnosprawnoscia jest w stanie dokona¢ porédwnari i wybra¢ najbar-

dziej odpowiadajacy jej pracg.

Niektére agencje zatrudnienia wspomaganego zawieraja szereg uméw z pracodawcami,
ktérzy sa sklonni umozliwi¢ osobom z niepetnosprawnoscia zdobycie tego rodzaju do-
$wiadczen zawodowych. Rozpigto$¢ miejsc pracy powinna by¢ jak najwigksza, dzigki czemu

osoba z niepetnosprawnoscia moze naby¢ wiele réznych doswiadczen.

CWICZENIE 5

Pomysl o pracodawcach dziatajacych w twoim sgsiedztwie. Z kim nawiqzathys/nawigzatabys
kontakt, gdyby twoim zamiarem bylo zawarcie szeregu uméw z pigcioma pracodawcami, ktd-
rgy umozliwiliby osobom z niepetnosprawnosciq nabycie doswiadczer zawodowych w realnych
warunkach? Pamigtaj o koniecznosci zréznicowania miejsc pracy, dzicki czemu osoby z niepet-
nosprawnosciq uzyskajq szanse zdobycia doswiadczen w bardzo réznych sytuacjach.

Sporzqdz wykaz pracodawcéw w tabeli (wzdr ponizej), dotgczajgc informacje na temat ro-
dzaju Srodowiska pracy i zadaniach, ktére pracodawca pozwolithy wykonywac osobie z niepet-

nosprawnoscig.
NAZWISKO RODZA]J !
PRACODAWCY SRODOWISKA PRACY RODZAJ ZADAN

Celem zdobywania tego rodzaju doswiadczeri zawodowych jest umozliwienie osobie
z niepetnosprawnoscia wyprébowania swoich sit w réznych rodzajach pracy; ma dzigki
temu szans¢ zorientowac sig, jaki rodzaj pracy najbardziej si¢ jej podoba i ktére zadania
w najwigkszym stopniu odpowiadaja jej umiejetnosciom. Konieczna jest zatem gruntowna

ocena kazdego tego rodzaju do$wiadczenia zawodowego.

Ocena powinna zawiera¢ nast¢pujace informacje, ktore mozna uzyska¢ od osoby z nie-
petnosprawnoscia, pracodawcy, wspotpracownikéw i ludzi udzielajacych wsparcia osobie
z niepetnosprawnoscia, np. cztonkéw rodziny.

Ocena doswiadczenia zawodowego:

* Punktualnosé¢.

* Postawa, zachowanie/umiejetnosci spoteczne.
* Reakeja na polecenia.

* Preferencje dotyczace zadan.

* Uwaga pos$wigcona wykonaniu zadar.




230 Krystyna MRucatska  MATEUSZ BRzaKowski

Tego rodzaju doswiadczenie zawodowe moze okazaé si¢ szczegdlnie uzytecznym narze-
dziem w przypadku oséb o duzych potrzebach w zakresie wsparcia i stabo rozwinigtych
kompetencjach jezykowych. Jezeli wiemy, w jaki sposéb osoba z niepetnosprawnoscia prze-
kazuje informacje, ze co$ jej si¢ podoba lub czegos nie lubi, i jesteSmy w stanie trafnie
interpretowac jej jezyk ciata, mimike oraz wydawane przez nia odgtosy, to bedziemy mogli
na podstawie obserwacji ustali¢, czy dany rodzaj pracy i okreslone zadania jej odpowiadaja.
Réwniez cztonkowie rodziny beda w stanie ocenié, czy osoba z niepetnosprawnoscia chet-

nie i z rados$cia udaje si¢ codziennie do pracy.

CWICZENIE 6

W notatniku zaprojektuj formularz stuzacy do oceny prébnego doswiadczenia zawodowego.
W formularzu powinny znaleé si¢ informacje dotyczqce wszystkich wymienionych obszaréw.
Na kazdy z obszaréw moze przypadac wigcej niz jedno pytanie. Dodaj kolejne pytania, ktore

twoim zadaniem mogq miec znaczenie w kontekscie oceny.

Nalezy wreszcie podkresli¢, ze prébne doswiadczenie zawodowe nigdy nie powinno by¢ po-
strzegane w kategoriach metody znajdowania zatrudnienia dla osoby z niepetnosprawnoscia.
Nie stanowig one tylnych drzwi, ktérymi mozemy osobg z niepetnosprawnoscia wprowadzi¢
do miejsca pracy. Nigdy nie powinni$my prosi¢ pracodawcy o zaproponowanie osobie z nie-
petnosprawnoscia statego zatrudnienia pod koniec prébnego doswiadczenia zawodowego.

Jesli jednak pracodawca wyjdzie z propozycja pracy dla osoby z niepetnosprawnoscia na

podstawie obserwacji jej pracy, to rezultatem moze by¢ zawarcie umowy o pracg.

ETAP 4: OKRESLENIE ETAPOW I WYMOGOW KARIERY ZAWODOWE]

Czasami wymarzona przez osob¢ z niepetnosprawnoscig kariera moze wydawac si¢ niere-
alistyczna z twojego punktu widzenia i wedtug bliskich osoby z niepetnosprawnoscia. Nie
wolno jednak od razu zabija¢ jej marzen. Najpierw warto si¢ jeszcze raz doktadnie przyj-
rze¢ sprawie; by¢ moze okaze si¢, ze przy udzieleniu wasciwego wsparcia obsadzenie osoby
z niepelnosprawnoscia w tej pracy moze si¢ powies¢. Z drugiej strony, dana osoba moze
potrzebowa¢ pomocy, zeby zrozumieé, jakich kompetencji wymaga wymarzony zawdd lub

pogodzi¢ si¢ z poziomem posiadanych umiejetnosci. A to moze wymaga¢ czasu.

Dokonywanie realistycznych wyboréw wymaga:

* wiedzy na temat wymogéw danego zawodu w zakresie umiejetnosci, kwalifikacji, do-

$wiadczenia oraz etapéw danej kariery,




WYTYCZNE DOTYCZACE SWIADCZENIA UStUG PRZEZ TRENERA PRACY ZESTAWII 231

* zrozumienia i wiedzy na temat umiej¢tnosci oraz zainteresowan osoby z niepetno-
sprawnoscig w celu ustalenia, w jakim stopniu odpowiadaja one wymaganiom w wy-
branej pracy.

Czwarty etap procesu planowania kariery zawodowej polega na udzieleniu wsparcia oso-
bie z niepelnosprawnos$cia w zrozumieniu wymagani zwiazanych z dang praca zawodowa
i etapami kariery.

Wymagania zwiazane z dana kariera zawodowq

Wymagania zawodowe mozna podzieli¢ na dwie kategorie:
* kwalifikacje konieczne w danym zawodzie/pracy,

* umiej¢tnosci potrzebne w danym zawodzie/pracy.

Na przyktad, jesli dana osoba z niepetnosprawnoscia pragnie pracowa¢ jako mechanik
samochodowy, to z reguly bedzie musiata dysponowa¢ okreslonymi kwalifikacjami lub
posiada¢ odpowiedni certyfikat/dyplom wydany na podstawie szkolenia i/lub stazu. Be-
dzie musiata réwniez mie¢ dobrag motoryke duza i mata, by¢ wzglednie silna i posiada¢
dobra koordynacjg. Osoba, ktéra chce w tym zawodzie odnies¢ sukces, powinna réwniez
dysponowa¢ okreslonymi umiejetno$ciami: ubrudzenie si¢ nie powinno dla niej stanowi¢
problemu, powinna opanowa¢ ,zargon” mechanikéw, zeby méc swobodnie omawia¢ okres-
lone kwestie z klientami oraz wspétpracownikami z warsztatu oraz posiada¢ umiejgtnosé

rozwiazywania probleméw.

Osoby z niepelnosprawnos$cia nie zawsze przechodza formalne szkolenie zawodowe,
cho¢ ta sytuacja zaczyna si¢ zmienia¢. Moga jednak posiada¢ formalne kwalifikacje naby-
te w trakcie edukacji szkolnej lub kurséw dla dorostych. Moga one okaza¢ si¢ uzyteczne
w przypadku okreslonych rodzajéw pracy; moga by¢ wsrdéd nich: certyfikaty poswiadczajace
podstawowe umiej¢tnosci obstugi komputera, certyfikat z zakresu ogrodnictwa, certyfikat
szkolenia dotyczacego utrzymania higieny osobistej itp.

CWICZENIE 7

Jeden z prowincjonalnych hoteli poszukuje pracownika na stanowisko recepcjonisty. Jakie
kwaliftkacje przydadzq si¢ twoim zdaniem w tej pracy? Zastandw sig zardwno nad kwalifi-
kacjami, ktdre bedq mialy bezposrednie znaczenie w tej pracy, jak i nad tymi, ktére mogg by¢
istotne w sposéb posredni. Zréb liste kwalifikacji w notatniku.
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Etapy kariery

Kariere zawodowa mozna réwniez podzieli¢ na typowe etapy, ktére dana osoba musi
przej$é, zeby osiagnaé wyznaczone sobie cele zawodowe.

Skorzystajmy ponownie z przyktadu mechanika samochodowego.

Mamy do czynienia z mtodym chlopakiem, ktérego interesuja samochody:

* Pierwsze do$wiadczenia zawodowe zdobyl na stacji benzynowej podczas pracy waka-
cyjnej. Zajmowat si¢ tam tankowaniem paliwa, myciem szyb w autach, napetnianiem
zbiornikéw wodg i innymi drobnymi pracami.

* Kolejng pracg wakacyjna otrzymal w salonie samochodowym — przy czyszczeniu sa-

mochodéw.

* Péiniej zatrudnit si¢ w zZtomowni, gdzie rozktada si¢ silniki samochodowe na czgsci,

ktére s nastepnie sprzedawane.
* Po jakims$ czasie zapisal si¢ na kurs w miejscowym osrodku szkolenia zawodowego.

* Po ukoriczeniu kursu otrzymal mozliwo$¢ odbycia stazu pod okiem wykwalifikowane-

go mechanika samochodowego.

* W koncu dostal pierwsza pracg w charakterze w petni wykwalifikowanego mechanika.

Tak przedstawia si¢ proces ksztaltowania zawodowego mechanika samochodowego.
Moze przebiegaé w szesciu wyzej wymienionych etapach. Ta droga zawodowa moze wies¢
dalej — do specjalizacji w okreslonych markach samochodéw czy nawet otwarcia wlasnego

warsztatu samochodowego.

Niewielu z nas podaza prosta Sciezka do wymarzonego zawodu. Wiele oséb zmienia po
drodze wytyczony na poczatku kierunek; czgsto zaczynamy od jakiegos pomystu, ale w mia-
r¢ zdobywania kolejnych dos$wiadczen zawodowych odkrywamy nowe aspekty wybranej
pracy i decydujemy si¢ na zmiang planéw.

Pomagajac osobie z niepetnosprawnoscia zrozumie¢ nie tylko rodzaj i srodowisko pracy
zwiazane z okre§lonym zawodem, ale takze etapy rozwoju zawodowego, utatwiamy jej okres-
lenie rodzajéw pracy, ktére moga poméc urzeczywistni¢ marzenia o wybranej karierze lub
sktoni¢ ja do wyboru innej drogi zawodowe;j.

CWICZENIE 8

Postuz si¢ przykladem z poprzedniego cwiczenia i zastandw sig, jakie etapy mozna wyréznié

w procesie zdobywania zawodu recepcjonisty. Zapisz te etapy w notatniku.
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ETAP 5: DOPASOWANIE UMIEJETNOSCI DANEJ OSOBY DO WYMAGAN
I ETAPOW WYMARZONE] KARIERY ZAWODOWE]

Dokonanie §wiadomego wyboru $ciezki zawodowej mozliwe jest wtedy, gdy dopasujemy
wymagania okreslonej kariery zawodowej do umiejgtnosci oraz zasobéw, ktérymi dysponu-

je osoba z niepetnosprawnoscia.

Profil zawodowy zawiera ogélne informacje na temat zainteresowari i umiejgtnosci
osoby z niepelnosprawnoscia w zakresie pracy, dlatego na tym etapie warto ponow-
nie przyjrze¢ si¢ danym w poszukiwaniu okreslonych umiej¢tnosci majacych zwiazek
z wymarzong kariera. Po ustaleniu etapéw wybranej kariery znowu nalezy przeanalizo-
wa¢ dane z profilu zawodowego, dotyczace umiejetnosci osoby z niepelnosprawnoscia.
Moze np. umiej¢tnosci, ktérymi dana osoba obecnie dysponuje, dobrze si¢ sprawdza
w pracy w magazynie nalezagcym do duzego centrum handlowego; moga jednak nie
wystarczy¢ w przypadku bezposredniej sprzedazy towaréw klientom (etap na drodze
zawodowej), a z pewnoscig nie umozliwia zdobycia wymarzonej pozycji kierownika

sklepu.

Ten etap polega na pozyskiwaniu informacji i dzieleniu si¢ nimi podczas rozméw z osoba
z niepetnosprawnoscia oraz ludzmi udzielajacymi jej wsparcia. Jesli dana osoba z niepet-
nosprawnoscig ubiegajaca si¢ o prace miata juz okazj¢ sprébowa¢ swoich sit (nieodptatnie)
w réznych miejscach pracy, to zaréwno ona, jak i wspierajace ja osoby beda mialy lepsze
pojecie o jej umiejetnosciach zawodowych.

Pod koniec tego etapu osoba z niepetnosprawnoscia powinna doktadnie wiedzie¢, jakimi
dysponuje umiej¢tnosciami i w jakim stopniu odpowiadaja one wymaganiom i etapom

wybranej kariery zawodowe;.

ETAP 6: IDENTYFIKACJA PRZESZKOD I STRATEGIE ICH ELIMINAC]I

Po ustaleniu, jaka jest wymarzona kariera osoby z niepetnosprawnoscia i jakie etapy wio-
da do jej urzeczywistnienia, nalezy okresli¢ potencjalne przeszkody na drodze do obranego
celu, a nastgpnie opracowac¢ strategie, ktére pomoga je pokonad.

Wystepujace problemy moga by¢ specyficzne dla danego rodzaju pracy. Na przyktad ktos,
kogo marzeniem jest praca recepcjonisty, moze zastanawiac sig, jak bedzie wydawat gosciom
klucze do pokojéw, jezeli nie rozpoznaje liczb, albo jak bedzie pracowal na komputerze
bez odpowiedniego powigkszenia ekranu. Moga pojawial si¢ tez pytania bardziej ogélnej
natury, np.: ,Czy stracg prawo do renty, jesli bedg pracowaé na peten etat?”, ,Jak dojecha¢
do pracy na czas?”, ,Jak pozna¢ lepiej kolegéw z pracy?”.

Mozliwe jest pokonanie wielu z oczekiwanych przeszkéd, pod warunkiem ze wraz z czton-

kami sieci wsparcia osoby z niepetnosprawnoscia przeprowadzimy burze mézgéw. Na
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przyktad mozna nauczy¢ dang osobg rozpoznawaé numery kluczy do pokojéw hotelowych
albo znaleZ¢ jej pracg recepcjonisty w hotelu, w ktérym goscie korzystaja z kart magnetycz-
nych, wigc wystarczy, zeby recepcjonista tylko wskazal miejsce, gdzie wydrukowany jest
numer; lub mozna znalez¢ tej osobie taka pracg w recepdji, ktdra obejmuje inne obowiazki

i nie wymaga wydawania kluczy.

Dopiero, kiedy pomozemy osobie z niepetnosprawnoscia zrozumie¢, jakie umiejetnosci
sa niezbedne w jej wymarzonym zawodzie i jakie etapy trzeba przejs¢, zeby go zdobyd, jest
ona w stanie przyjrze¢ si¢ swoim umiejgtnosciom we whasciwym kontekscie. Wtedy mozna
si¢ zastanowi¢ nad metodami pokonania przeszkéd czy barier na drodze do celu. Osoba
z niepelnosprawnoscia jest w stanie przej$¢ do kolejnego etapu polegajacego na dokonaniu

$wiadomego wyboru, dotyczacego planu kariery zawodowe;j.

ETAP 7: DOKONANIE REALISTYCZNEGO I SWIADOMEGO WYBORU DO-
TYCZACEGO PLANU KARIERY ZAWODOWE]

Jezeli uda si¢ zapewni¢ osobie z niepetnosprawnoscia odpowiednie wsparcie, dzigki kté-
remu bedzie w stanie pokona¢ zidentyfikowane przeszkody, to wybrana przez nig kariera
zawodowa nabiera realistycznych ksztattow i staje si¢ osiggalnym celem. W przypadku prze-
szkéd, kedrych nie da si¢ wyeliminowa, nalezy przyjrze¢ si¢ etapom planu kariery zawodo-

wej i zada¢ sobie dwa pytania:

1. Czy dana osoba z niepelnosprawnoscia bytaby zainteresowana zatrzymaniem si¢ na

ktéryms z etapéw kariery, rezygnujac z wymarzonego celu?

2. Czy istnieje alternatywna droga zawodowa zawierajaca te same elementy, ktore zde-
cydowaly o wyborze wymarzonego zawodu, ale w jej przypadku nie mamy do czy-
nienia z tymi samymi przeszkodami lub tym razem mozna je pokona¢?

Nalezy poméc osobie z niepetnosprawnoscia odpowiedzie¢ na te pytania. Dzigki temu
bedzie ona w stanie dokona¢ realistycznego i $wiadomego wyboru kariery zawodowe;j.
Ostateczny plan dziatait moze réznic si¢ od oryginalnego, wymarzonego zamystu, ale nadal

odpowiada¢ zainteresowaniom i umiejetnosciom osoby z niepetnosprawnoscia.

Na tym etapie trzeba udzieli¢ osobie z niepetnosprawnoscia wsparcia przy opracowywa-
niu planu kariery zawodowej i poméc jej okresli¢ etapy procesu. Na przyktad plan kariery

zawodowej w przypadku osoby, ktéra pragnie zostaé recepcjonistka w gabinecie weteryna-

rza, moze przedstawiad si¢ nast¢pujaco:
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PLAN KARIERY
Vf{&all)-ir;a Recepcjonistka w lecznicy weterynaryjnej
L Wolontariat w Towarzystwie Opieki nad Zwierzgtami w celu uzyskania
dos$wiadczenia w pracy ze zwigrzetami.
2 Praca w sklepie w celu uzyskania do$wiadczenia w obstudze klientéw.
3. Praca w recepdji u fryzjera; przyjmowanie i sprawdzanie zapiséw.
4. Kurs podstaw obstugi komputera.
5. Praca w charakterze asystenta recepcjonistki w lecznicy weterynaryjnej.
6. Praca recepcjonistki w lecznicy weterynaryjne;.

Zgodnie z powyzszym planem pierwszy etap procesu wymaga udzielenia wsparcia oso-
bie z niepelnosprawnoscia w znalezieniu pracy wolontariusza w organizacji, ktdra zajmuje
si¢ zaniedbanymi i maltretowanymi zwierz¢tami. Ta praca powinna by¢ postrzegana tyl-
ko w kategoriach zdobywania dos§wiadczenia zawodowego. Nie jest to zatrudnienie wspo-
magane, poniewaz praca w tej organizacji jest nieodplatna. Doswiadczenie to moze jed-
nak przynies¢ efekty w postaci przeszkolenia i referencji, ktére moga okazac si¢ uzyteczne
w péiniejszych etapach procesu.

Po tym epizodzie plan kariery zawodowej przewiduje pracg w sklepie (niekoniecznie zoo-
logicznym). Celem jest doskonalenie umiej¢tnosci postgpowania z klientami, ktére bardzo
si¢ przydadza recepcjonistce w gabinecie weterynarza.

Kazdy z kolejnych trzech etapéw stuzy wzbogaceniu doswiadczenia oraz umiejgtnosci
osoby z niepelnosprawnoscia. Wazne jest zbieranie referencji oraz dokumentowanie kazde-

g0 Z etapow.

Podsumowanie siedmiu etapéw procesu planowania kariery zawodowej

Zdefiniuj
Okresl etapy |l umiejetnosci
kariery wspieranej
i wymagane [Mlosoby, stuzace
umiejetnosci danej

Zidentyfikuj Dokonuj
przeszkody Mrealistycznych
oraz wyboréw
strategie dotyczacych
wsparcia kariery

Dlaczego
chcesz
pracowac?

karierze
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Zatrudnienie wspomagane polega na udzielaniu wsparcia zaréwno osobom z niepetno-
sprawnoscia w uzyskaniu satysfakcjonujacej pracy, jak i pracodawcom w udanym zatrud-
4 Y )4 Y; Y

nieniu pracownika z niepetnosprawnoscia.

Kiedy omawialiémy planowanie kariery zawodowej, gtéwny nacisk ktadlismy na udziele-

nie wsparcia osobie z niepetnosprawnoscia.

Teraz nasza uwagg przeniesiemy na pracodawce, ktéremu nasze wsparcie jest réwnie po-
trzebne. Nalezy zacza¢ od uswiadomienia pracodawcy uzytecznosci pracownika z niepetno-
sprawnoscia oraz korzysci plynacych z zatrudnienia wspomaganego, ktére moze spetnia¢
role ustugi rekrutacyjnej. Musimy w tym celu uciec si¢ do technik marketingowych.

MARKETING ZATRUDNIENIA WSPOMAGANEGO WSROD PRACODAWCOW

Zatrudnienie wspomagane rozwija si¢ dynamicznie, a mimo to dane statystyczne pocho-
dzace z wigkszosci krajéw wskazuja, ze liczba 0sob z niepetnosprawnoscig zatrudnionych
w zwyklych miejscach pracy znaczaco nie wzrosta. Prawdopodobienistwo lub cheé zatrud-

nienia przez pracodawce osoby z niepetnosprawnoscia nie zwickszyty sie.

Jednym z mozliwych wyjasnien tej sytuagji jest fake, ze tradycyjne programy zatrudnie-
nia wspomaganego zwykle polegaly na metodzie zatrudniania i udzielania wsparcia po-
jedynczym osobom; jedna osoba zawodowo udzielajaca wsparcia w ramach zatrudnienia
wspomaganego pomagata jednej osobie z niepetnosprawnoscia przy opracowywaniu planu
kariery zawodowej, znalezieniu pracy, opanowaniu wiazacych si¢ z nig zadand i obowiazkéw
i utrzymaniu miejsca pracy. Ta metoda przynosi korzysci osobie z niepetnosprawnoscia,
ubiegajacej si¢ o pracg, ale nie prowadzi do zauwazalnego wzrostu stopy zatrudnienia osb

z niepetnosprawnoscia.

W Czgsci drugiej omawialismy zmiang metody indywidualnego zatrudniania i wspierania
na podejscie polegajace na wykorzystaniu wachlarza naturalnych strukeur wsparcia; dzigki

temu mozna wspiera¢ kilka oséb z niepetnosprawnoscia jednoczesnie, zamiast tylko jednej.

Druga przyczyna braku istotnego wzrostu liczby 0séb z niepetnosprawnoscia majacych
platna pracg jest fakt, ze miejscowym firmom koncepcja zatrudnienia wspomaganego jest
raczej nieznana. Pracodawcy nie zdaja sobie do korica sprawy z tego, ze zatrudnienie oséb
z niepetnosprawnoscia moze przynies¢ korzysci ich przedsigbiorstwom, lub nie wiedza, jak

si¢ do tego zabral.

Jesli ta sytuacja ma ulec zmianie, to konieczne jest znalezienie bardziej skutecznych spo-
sobéw nawiazywania wspotpracy z pracodawcami w ramach zatrudnienia wspomaganego.
W tym celu trzeba zweryfikowa¢ rolg agencji zatrudnienia wspomaganego jako firm $wiad-

czacych biezace ustugi pracodawcom.
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Trenerzy pracy i ich zespoly powinni zatem potozy¢ nacisk na udoskonalanie umiejetno-

$ci postgpowania z klientami.

Umiejetnosci zwiazane z obstuga klientéw:

* Stuchanie potrzeb klientéw.

* Efektywna komunikacja ustna i pisemna.
* Pozytywne, przyjacielskie podejicie.

* Szybkie reakgje.

* Dobre umiejetnosci organizacyjne.

e Kreatywnos¢.

* Gotowos¢ do pomocy.

* Elastyczno$é.

Ponadto nalezy zaczaé efektywnie reklamowac ideg zatrudnienia wspomaganego w $wie-

cie biznesu, korzystajac ze strategii marketingowych.

Marketing wiaze si¢ z gromadzeniem danych na temat potrzeb i preferencji klienta. Z tych

informacji korzysta si¢ przy opracowywaniu oferty produktowej lub ustugowej dla klienta.

Zadowolenie klienta stanowi klucz do sukcesu!

To w praktyce oznacza, ze organizacje zajmujace si¢ zatrudnieniem wspomaganym po-
winny caly czas monitorowa¢ potrzeby przedsi¢biorstw oraz opracowaé metody pomiaru

zadowolenia klientéw.

Przekrojowa grupa pracodawcéw

Jednym ze sposobdw okreslenia potrzeb przedsigbiorcéw jest stworzenie grupy pracodaw-
cow, ktéra odzwierciedlataby przekroj ich lokalnej spotecznosci.

Warto najpierw przeprowadzi¢ sondaz lokalnego rynku pracy w celu dokonania selekeji
cztonkéw grupy przekrojowej.

CWICZENIE 9

Odpowiedz na pytania zawarte w sondazu rynku pracy, znajdujgcym si¢ ponizej. W tym celu
postuz si¢ wlasng wiedzq i doswiadczeniem, porozmawiaj z osobami, ktdre dysponujq wiedzq

na temat rynku pracy, oraz skorzystaj z katalogu pracodawcéw i z internetu.
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Formularz sondazu rynku pracy

Kim sa gléwni pracodawcy w twoim rejonie?
Jakie rodzaje zatrudnienia wystepuja najczesciej?
W przypadku ktérych firm/rodzajéw zatrudnienia wystgpuje najwyzsza rotacja
pracownikéw?

4. W przypadku ktérych firm/rodzajéw zatrudnienia oczekiwany jest wzrost dynamiki
rozwoju w najblizszej przysztosci?

5. Ktére firmy znane sa z tego, ze zatrudniaja osoby z niepetnosprawnoscia?

W jakich miejscach w twojej lokalnej spotecznosci dostepne jest zatrudnienie sezonowe?

Po utworzeniu grupy przekrojowej nalezy zaprosic jej cztonkéw na spotkanie. Jego tema-

tem nie powinno by¢ jednak zatrudnienie wspomagane, lecz potrzeby pracodawcéw.

Zawsze w postgpowaniu z pracodawcami nalezy zachowa¢ profesjonalizm w zakresie za-
proszeni na spotkanie, organizacji samego spotkania oraz dalszych krokéw (czyli napisanie
listu z podzigkowaniem i streszczenia spotkania). Format i tre$¢ wszelkich informacji w for-
mie pisemnej (np. broszur czy wizytéwek) powinny by¢ wysokiej jakosci.

Przed spotkaniem nalezy okresli¢ rodzaj informacji, ktére chcemy uzyska¢ od pracodaw-

cdw, oraz pytania, jakie zadamy, zeby otrzyma¢ pozadane informacje.

Pytania do pracodawcy majace na celu okreslenie jego potrzeb:

* Jakie sa Paistwa kluczowe potrzeby w tym czasie?

Czy kiedykolwicek zatrudniali Paristwo osoby z niepelnosprawnoscia?

* Czy majg Paristwo obawy zwiazane z kosztami zatrudnienia 0s6b z niepetnosprawnoscia?
¢ Czy s Paristwo zadowoleni z obecnych zasobéw rekrutacyjnych?

e Czy slyszeli Paristwo o naszym programie?

e Jak trener pracy moze Paristwu poméc w zakresie Paristwa potrzeb?

Odpowiedzi, jakie uzyskamy na te pytania, moga skloni¢ nas do weryfikacji sposobéw
dziatania i oferty programéw zatrudnienia wspomaganego. Na przyklad wobec niektérych
firm moze zaistnie¢ konieczno$¢ $wiadczenia wsparcia w godzinach wieczornych i podczas
weekendéw, co moze prowadzi¢ do zawierania bardziej elastycznych uméw z pracownikami

zatrudnienia wspomaganego.

Ankiety poziomu satysfakeji klienta

Drugim Zrédlem informacji dotyczacych stopnia, w jakim realizowane s3 potrzeby praco-
dawcéw, sa ankiety badajace poziom satysfakeji klienta. Dzigki nim uzyskujemy informacje
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od tych pracodawcéw, ktdrzy juz zatrudniaja osoby z niepetnosprawnoscia w ramach za-

trudnienia wspomaganego.

CWICZENIE 10
Jezeli twoim zadaniem byloby sporzqdzenie ankiety badajgcej poziom satysfakcji pracodaw-

cow, ktdrzy juz zatrudniajq osoby z niepetnosprawnosciq w ramach zatrudnienia wspomagane-

20, to jakie pytania powinny si¢ w niej znalezc?

W notatniku zapisz liste takich pytar.

Kiedy juz udalo nam si¢ okresli¢ potrzeby pracodawcéw za pomoca przekrojowych
grup pracodawcéw i ankiet badajacych poziom zadowolenia klienta, nalezy zastanowi¢
si¢, jakie zmiany trzeba wprowadzi¢ do ustug, zeby skuteczniej realizowaé potrzeby ustu-

gobiorcéw.

Po wykonaniu tego zadania, przychodzi pora na marketing zatrudnienia wspomaganego.

Marketing zatrudnienia wspomaganego nie jest tym samym co znajdowanie pracy
dla osoby z niepelnosprawnoscia.

Znajdowanie pracy polega na poszukiwaniu szans na okreslony typ zatrudnienia dla da-

nej osoby. Bedziemy t¢ kwestic omawia¢ w Czgsci czwartej.

Marketing zatrudnienia wspomaganego wsréd pracodawcéw polega na sprzedazy wyjat-
kowej ustugi rekrutacyjnej.

CWICZENIE 11

W jaki sposéb trenerzy pracy rozniq si¢ pozytywnie od tradycyjnych agencji rekrutacyjnych

w zakresie Swiadczonych pracodawcom ustug?

Zrdb wykaz réznic w notatniku.

Wigkszo$¢ réznic, keére udato ci si¢ zidentyfikowaé, prawdopodobnie bedzie nalezata do
jednej z dwoch kategorii:

1. Trenerzy pracy specjalizujg si¢ w rekrutacji pracownikéw stanowiacych niewykorzy-

stane do tej pory zasoby — czyli 0séb z niepetnosprawnoscia.
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2. Trenerzy pracy doktadnie dopasowuja wsparcie udzielane pracodawcy do jego bieza-
cych potrzeb.

Reklamujac korzysci ptynace z zatrudnienia oséb z niepetnosprawnoscia oraz ,szytych
na miarg” pracodawcy programéw zatrudnienia wspomaganego, staramy si¢ wplynaé na
pracodawcéw, zeby zatrudniali wigcej 0séb z niepetnosprawnoscia w swoich firmach. To
oznacza, ze nastgpnym razem, kiedy pracodawca bedzie poszukiwal odpowiedniego kan-
dydata na wolne stanowisko pracy, bedzie bardziej sklonny niz wczesniej skontaktowaé
si¢ z agencja zatrudnienia wspomaganego. Co wigcej, kiedy pracownik agencji zadzwoni
znowu do pracodawcy z prosba o spotkanie, pracodawca chetniej poswigci swéj czas na
omdwienie z pracownikiem kandydatury danej osoby z niepelnosprawnoscia.

Sprzedaz koncepcji zatrudnienia wspomaganego moze odbywac si¢ dla poszczegdlnych
pracodawcéw lub calych ich grup. Mozna sprébowaé zaprosi¢ pracodawcéw na spotkanie
o charakterze informacyjnym. Moga wtedy poznaé czlonkéw personelu agencji zatrudnie-
nia wspomaganego oraz pracodawcéw, ktérzy juz zatrudniaja osoby z niepetnosprawnoscia

lub s3 cztonkami grup przekrojowych.

Mozna podja¢ prébe zdobycia zaproszen na fora pracodawcéw, np. na spotkania izby

handlowej, organizacji zrzeszajacych pracodawcéw itd.

Jeszcze innym sposobem rozpowszechnienia koncepcji zatrudnienia wspomaganego
w spolecznosci pracodawcéw jest uzycie medidow, np. mozna zamiescic¢ artykut na ten temat
w lokalnej lub ogélnokrajowej gazecie albo wykorzysta¢ w tym celu czas antenowy lub tele-
wizyjny. Dazymy do tego, zeby pracodawcy uznali zatrudnianie os6b z niepetnosprawnos-
cig za normalny i pozytywny przejaw dziatalnosci biznesowej. Nie chodzi tu o ,,pokazanie
si¢ z lepszej strony”, ,,czynienie dobrego” czy o dziatalno$¢ charytatywna, ale o zatrudnianie
dobrych pracownikéw i korzystanie z profesjonalnych ustug rekrutacyjnych.
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CZESC CZWARTA
ZNAJDOWANIE PRACY

Materialy zawarte w tej czgéci dajg wiedze¢ i umiejetnosei niezbedne do wspierania oséb
z niepetnosprawnoscia w znajdowaniu pracy na otwartym rynku pracy. Zaprezentowane
zostang rézne sposoby kontaktowania si¢ z pracodawcami oraz konkretne strategie ,sprze-

dazy” kandydata pracodawcy.

W tej cz¢sci zostang zaprezentowane nast¢pujace elementy zatrudnienia wspomaganego:

1) metody identyfikacji potencjalnych miejsc pracy,
2) korzysci plynace z pracy w ramach sieci,

3) alternatywy pracy w ramach sieci,

4)  kontakt z pracodawca,

5) przewaga marketingowa,

6) tworzenie miejsca pracy,

7) ujawnianie kwestii niepetnosprawnosci.

METODY IDENTYFIKACJI POTENCJALNYCH MIEJSC PRACY

Szukanie i znajdowanie pracy to czgé¢ zycia wigkszosci dorostych ludzi aktywnych zawo-
dowo. Wszyscy mamy jakie§ doswiadczenia zwiazane z szukaniem pracy, ale zazwyczaj do-
tycza one szukania pracy dla nas samych; czasami pomagamy przyjaciotom lub krewnym,
zwracajac uwagg na ogloszenia o wolnych etatach, méwiac im o zastyszanych ofertach badz

stanowiskach w firmie, w ktérej pracujemy.

Czgscia roli trenera pracy jest wspieranie oséb z niepetnosprawnoscia w znajdowaniu pra-
cy. Poczatek tego procesu to identyfikacja pracodawcéw, ktdrzy obecnie (lub w najblizszej

przysztoéci) moga dysponowaé wolnymi miejscami pracy.

Whasne doswiadczenia zwigzane z szukaniem pracy moga by¢ bardzo uzyteczne dla zro-

zumienia wielu réznych sposobéw znajdowania pracy.

CWICZENIE 1

Pomysl o wlasnym doswiadczeniu i wiedzy zwigzanej z wieloma sposobami, jakimi ludzie
identyfikujq pracodawcéw moggcych obecnie lub w najblizszej przysztosci dysponowad wolnymi

miejscami pracy. Opracuj listg tych sposobéw i metod.
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Prawdopodobnie najczgsciej wymienianym i typowym sposobem jest odpowiadanie na
zamieszczone w prasie ogloszenia o prace. Z tego sposobu korzystano takze, by szukaé pracy
dla 0s6b z niepetnosprawnoscia. Trzeba jednak pamigta¢, ze na ogloszenia w prasie lokalnej
czgsto odpowiadaja setki ludzi. Kandydaci z niepetnosprawnoscia z duzym prawdopodo-
bieistwem zostajg w takich przypadkach ,odsiani” juz w pierwszej fazie rekrutacji i nie

ZOstaja zaproszeni nawet na rozmowe.

Kolejne podejscie to telefoniczny kontakt z pracodawca w celu ustalenia, czy ma on wol-

ne miejsca pracy, mimo ze nie zamiescit zadnych ogloszeni o rekrutacji.

Proces ten polega na stworzeniu listy potencjalnych pracodawcéw i dzwonieniu do nich
po kolei z prosba o spotkanie. W przypadku mniejszych firm zamiast telefonowania stawia
si¢ na bezposredni kontakt w siedzibie i prosb¢ o spotkanie z pracodawcg lub kims$ odpo-
wiedzialnym w firmie za rekrutacj¢. Podczas spotkania pracownik podejmuje probg wyne-

gocjowania zatrudnienia osoby z niepetnosprawnoscia.

Badania i do§wiadczenie pokazuja, ze trzeba odby¢ $rednio od 10 do 20 rozméw telefo-
nicznych, by uméwié si¢ na jedna rozmowe, oraz 7 do 10 rozméw, by uzyska¢ jedno miejsce
pracy. Innymi stowy, trzeba odby¢ miedzy 70 a 200 rozméw telefonicznych, by zapewnié
jedno miejsce pracy. Jesli pomnozy¢ te dane przez liczbg 0séb z niepetnosprawnoscia, kté-

rym chcemy znalez¢ prace, otrzymamy olbrzymie liczby.

Jesli wigc wymienione metody nie sa efektywne pod wzgledem zuzycia zasobéw i cza-
su, czy istnieje lepszy sposéb?

Obecnie uznaje si¢, ze o wiele skuteczniejszym sposobem znajdowania pracy dla oséb

z niepetnosprawnoscig jest praca w ramach sieci.

PRACA W RAMACH SIECI JAKO METODA SZUKANIA I ZNAJDOWANIA PRACY

Praca w ramach sieci polega na korzystaniu z osobistych znajomosci i koneksji, aby zna-
lez¢ prace. Badania pokazuja, ze 60—70% wolnych miejsc na rynku pracy jest ukrytych
i nigdzie nieogtaszanych. Aby uzyska¢ dost¢p do tego ukrytego obszaru, niezbedne jest
wykorzystanie kontaktéw osobistych, srodowiskowych i organizacyjnych.

Wykorzystanie sieci jako metody szukania pracy wymaga wicc identyfikacji tych kontaktow.

Sieci i kontakty osobiste

Kazdy dysponuje osobista siecia sktadajaca si¢ z rodziny, przyjaciét, znajomych, specjali-
stéw, sasiadow, kolegéw i kolezanek z pracy itd.

Jesli znasz zasady planowania skoncentrowanego na jednostce (PCP), bedziesz takze wie-
dzial/wiedziala, jak wesprze¢ osobg z niepetnosprawnoscia w stworzeniu mapy osobistych




WYTYCZNE DOTYCZACE SWIADCZENIA UStUG PRZEZ TRENERA PRACY ZESTAWII 243

relacji. Mapa ta pozwoli kazdemu w identyfikacji 0séb, ktdére w jakis sposéb biora udziat
w ich zyciu, pokaze, jaki jest charakter tych relacji i jakie jest ich znaczenie.

W celu stworzenia takiej mapy osoba wspierajaca powinna zada¢ kilka pytari dotyczacych
znajomych i najblizszych osoby z niepelnosprawnoscia oraz pomdéc je umiesci¢ w odpo-
wiednich sektorach mapy (w sektorze przyjacidl, rodziny, specjalistéw i innych — wspét-
pracownikéw, dalszych znajomych itd.). Znajomi s takze umieszczani w odpowiednim
pierécieniu mapy, w zaleznosci od bliskosci ich relacji z osoba z niepelnosprawnoscia. Ci
najblizsi, majacy najczgstszy kontakt z osoba z niepelnosprawnoscia, sa umieszczani w we-
wnetrznych pierscieniach. Osoby nieco dalsze, ale wciaz obecne w zyciu osobistym osoby
z niepetnosprawnoscia, powinny znalez¢ si¢ w $rodkowych pierscieniach. Natomiast osoby
widywane sporadycznie, bez bezposredniego wplywu na zycie osoby z niepetnosprawnos-
cig, powinny zosta¢ umieszczone w pierscieniach zewngtrznych.

Mapa ta moze by¢ tworzona przez jaki$ czas, z udzialem rodziny i przyjacidt, i wymagaé
udzielenia osobie z niepetnosprawnoscia wsparcia w okresleniu, kto powinien si¢ znalez¢ na

mapie. Mozna skorzystad z fotografii, zaréwno w procesie wspierania, jak i na samej mapie.

CWICZENIE 2

Jezeli nie masz doswiadczen w korzystaniu z mapy relacji, pomysl o wlasnych relacjach i wy-
pelnij mapg ponizej, tworzqc swojg mape relacji osobistych.

MAPA RELAC]I

RODZINA PRZYJACIELE

ZNAJOMI Z PRACY,
SASIEDZI, INNI

SPECJALISCI
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W planowaniu skoncentrowanym na jednostce mapa relacji stanowi narzedzie, dzigki
ktéremu mozna zidentyfikowa¢ osoby wazne w zyciu osoby niepetnosprawnej oraz osoby,
ktére moga chcie¢ staé si¢ czgécia kregu wsparcia osoby z niepetnosprawnoscia. Dzigki ma-
pie relacji mozna takze okresli¢ osoby pomocne w ksztattowaniu kariery osoby z niepetno-

sprawnoscia.

Kazda osoba znajdujaca si¢ na mapie relacji moze wspiera¢ proces szukania pracy dla
osoby z niepetnosprawnoscia. Moze to by¢ uzyteczne na trzy sposoby:

1. Osoby z mapy relacji moga znaé pracodawcéw dysponujacych odpowiednimi miej-

scami pracy.

2. Moga mie¢ znajomosci z pracodawcami, ktére pozwola im zwigkszy¢ prawdopodo-

biefistwo umdwienia si¢ na rozmowe w sprawie pracy.

3. Moga dostarczy¢ osobie z niepelnosprawnoscia referenciji i stad si¢ jej rzecznikami,
aby zwigkszy¢ jej szanse na znalezienie pracy.

Mapa relacji osoby z niepetnosprawnoscia jest nie tylko zZrédtem identyfikacji wsparcia, ale
takze sposobem na korzystanie z map relacji innych oséb, poniewaz kazda z 0séb znajduja-
cych si¢ na mapie moze dorysowad swoja mape i kolejne 15 oséb kontaktowych, z keérych
kazda zna kolejne osoby itd. Kazda z 0séb w jaki$ sposéb powiazanych z osoba z niepetno-
sprawnoscia stanowi potencjalne zrédlo kontaktéw z pracodawca. Trener pracy takze moze
stworzy¢ swoje mapy relagji, dziatajace w podobny sposéb i majace potencjat kontaktowy.

Liczba pracodawcéw, z ktérymi potencjalnie mozna si¢ skontaktow