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1. AKTYWNOSC ZAWODOWA 0SOB
Z NIEPELENOSPRAWNOSCIA W PoLscE

1.1. NiEPELNOSPRAWNOSC - TERMINOLOGIA, KLASYFIKACJE,
PRZYCZYNY

Nowa definicja osoby z niepetnosprawnoscia wprowadzona zostata do polskiego prawa
przez ratyfikowana w 2012 roku Konwencje Organizacji Narodéw Zjednoczonych o prawach
0s6b niepetnosprawnych', wedtug ktérej to nie indywidualne ograniczenia, ale zewngtrzne
bariery utrudniajace uczestniczenie w zyciu czynia cztowieka niepetnosprawnym. W mysl
Konwencji do tej grupy zalicza si¢ osoby, ktére maja dlugotrwale naruszona sprawnosé
fizyczna, umystowa, intelektualna lub w zakresie zmystéw, co moze, w oddzialywaniu
z réznymi barierami, utrudnia¢ im pelny i skuteczny udzial w zyciu spolecznym, na
zasadzie réwnosci z innymi osobami. Konwencja prezentuje ewoluujaca, spoteczna kon-
cepcje niepetnosprawnosci.

W Polsce funkcjonuja co najmniej dwie definicje dotyczace 0séb niepetnosprawnych.

Pierwsza jest definicja wynikajaca z przepiséw prawa, dotyczaca prawnej podstawy kwali-
fikacji do grupy oséb niepetnosprawnych, zgodna z zapisami Ustawy o rebabilitacji zawodo-
wej i spolecznej oraz zatrudnianiu 0séb niepetnosprawnych?, opierajaca si¢ przede wszystkim
na ocenie spofecznych i zawodowych ograniczeri. W mysl ustawy niepetnosprawnos¢ ozna-
cza trwatg lub okresowq niezdolnosé do wypetniania rél spotecznych z powodu Statego lub dtugo-

trwalego naruszenia sprawnosci organizmu, w szczegdlnosci powodujgcq niezdolnosé do pracy’.
Ustawa ta wprowadzita trzy stopnie niepetnosprawnosci: lekki, umiarkowany, znaczny*:

* do lekkiego stopnia niepetnosprawnosci zalicza si¢ osobg o naruszonej sprawnosci or-
ganizmu, powodujacej w sposéb istotny obnizenie zdolnosci do wykonywania pracy,
w poréwnaniu do zdolnosci, jaka wykazuje osoba o podobnych kwalifikacjach zawo-
dowych z petng sprawnoscia psychiczng i fizyczna, lub majaca ograniczenia w pelnie-
niu rél spotecznych dajace si¢ kompensowaé przy pomocy wyposazenia w przedmio-
ty ortopedyczne, $rodki pomocnicze lub $rodki techniczne.

' Dz.U.z2012 r. Nr 202, poz. 1169.

2 Tekst jednolity Dz.U. z 2011 r. Nr 127 poz. 721 z pézn. zm.

3 Ustawa o rehabilitacji zawodowej i spotecznej oraz zatrudnianiu oséb niepetnosprawnych, art.2, pkt.10,
dalej: ustawa o rehabilitagji.

4 Ustawa o rehabilitacji, art. 4, pkt. 1, 2, 3.
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* do umiarkowanego stopnia niepetnosprawnosci zalicza si¢ osobg z naruszona spraw-
noscia organizmu, niezdolng do pracy albo zdolng do pracy jedynie w warunkach
pracy chronionej lub wymagajaca czasowej albo czgéciowej pomocy innych oséb
w celu petnienia rél spotecznych.

* do znacznego stopnia niepetnosprawnosci zalicza si¢ osobg z naruszona sprawnoscia
organizmu, niezdolng do pracy albo zdolna do pracy jedynie w warunkach pracy
chronionej i wymagajaca, w celu pelnienia rél spotecznych, statej lub dlugotrwalej
opieki i pomocy innych 0séb w zwiazku z niezdolnoscig do samodzielnej egzystengji.

Ustawa nie wskazuje sfer zycia, na ktére ma mie¢ wpltyw niepetnosprawnos¢ — postuguje
si¢ jedynie og6lnym pojeciem ,wypelniania rél spolecznych”, ktére zdaje si¢ odpowiadaé

konwencyjnemu sformutowaniu ,,petne i efektywne uczestniGtwo w zyciu spotecznym”.

Ponadto — z prawnego punktu widzenia — aby dana osoba byta traktowana jako niepet-
nosprawna, istotny jest nie sam obiektywny fakt istnienia niesprawnosci, ale otrzymanie
orzeczenia o stopniu niepetnosprawnosci (orzeczenia o niepetnosprawnosci w odniesieniu
do mlodziezy ponizej 16. roku zycia) ustalonego przez powiatowy zespdt do spraw orzeka-
nia o niepelnosprawnosci. Tak wiec dla uzyskania statusu osoby niepetnosprawnej trzeba
przej$¢ odpowiednia procedure administracyjng oraz posiada¢ niesprawno$¢ przynajmniej
w stopniu lekkim wedtug definicji ustawy oraz Rozporzadzenia Ministra Gospodarki, Pracy
i Polityki Spotecznej z dnia 15 lipca 2003 roku w sprawie orzekania o niepetnosprawnosci
i stopniu niepelnosprawnosci’.

Natomiast druga, duzo szersza definicja niepetnosprawnosci, stosowana jest w statystyce
GUS. Definicja statystyczna ujmuje nie tylko osoby niepetnosprawne prawnie, ale réwniez
osoby, ktére co prawda orzeczenia o niepetnosprawnosci nie posiadaja, lecz deklaruja, ze
majg ograniczenia w wykonywaniu wybranych czynnosci (tzw. niepetnosprawnosé biolo-

giczna)®.

Wedtug danych GUS pochodzacych z badania ,Stan Zdrowia Ludnosci Polski w 2009
roku”” zgodnie z wyrdznionymi typami niepetnosprawnosci w Polsce wérdéd populacji do-
rostych powyzej 15. roku zycia wystgpuje prawna niepetnosprawnos¢ u okoto 40% popu-
lacji oraz biologiczna niepetnosprawno$¢ u 21%, natomiast tacznie: prawna i biologiczna
zglosito 29% badanych. Najczgstsza przyczyna niepetnosprawnosci sa uszkodzenia narzadu
ruchu (55%) oraz choroby krazenia (49,5%). W dalszej kolejnosci wskazaé nalezy schorze-
nia neurologiczne (33%) oraz uszkodzenia narzadu wzroku (27,5%).

Osoby niepetnosprawne uznawane sa w Unii Europejskiej za jedna z grup spotecznych
najbardziej narazonych na wykluczenie i stanowia 16% spoleczenistwa, co oznacza, ze we

5 Dz U.z2003 r. Nr 139 poz. 1328.
6 Zrédto informacji — Stan Zdrowia Ludnosci Polski w 2009 r. (GUS 2011) http://www.stat.gov.pl
7 Stan Zdrowia Ludnosci Polski, Giéwny Urzad Statystyczny, Warszawa 2011.
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wszystkich krajach Wspélnoty zyje okoto 80 mln niepetnosprawnych Europejczykéw®.

Osoby niepetnosprawne naleza do tzw. grupy ryzyka, ktéra cechuje niekorzystne potozenie

i dyskryminacja w zatrudnieniu na rynku pracy.

Wedlug wynikéw reprezentacyjnego Badania Aktywnosci Ekonomicznej Ludnosci
(BAEL)? liczba 0séb niepetnosprawnych prawnie w wieku 16 lat i wigcej w 2011 roku
wynosita okoto 3,4 mln os6b (3 384 tys.), co stanowito 10,6% ludnosci w wieku 15 lat
i wigcej. Te same dane wskazuja réwniez liczbg os6b niepetnosprawnych prawnie w wieku
produkcyjnym (18-59 lat dla kobiet i 18-64 lat dla me¢zczyzn), ktéra w 2011 roku wyno-
sita okoto 2 mln (2 024 tys.) i stanowita 8,4% ludnosci w tym wieku.

Najwicksza grupe wsréd niepetnosprawnych stanowia osoby posiadajace orzeczenie o lek-
kim (32,1%) i umiarkowanym (40,5%) stopniu niepetnosprawnosci, zas 27,4% oséb po-
siada orzeczenie o znacznym stopniu niepetnosprawnosci. Wsréd oséb niepetnosprawnych
w wieku produkcyjnym 20,8% oséb miato orzeczenie o znacznym stopniu niepetnospraw-
nosci lub orzeczenie réwnowazne, 41,8% posiadato orzeczenie o umiarkowanym stopniu
niepetnosprawnosci lub réwnowazne, za$ 37,4% — orzeczenie o lekkim stopniu niepetno-

sprawnosci lub réwnowazne.

1.2. WsKAZNIKI AKTYWNOSCI ZAWODOWEJ 0SOB
Z NIEPELNOSPRAWNOSCIA

Dane obliczone przez Biuro Pelnomocnika Rzadu do Spraw Oséb Niepetnosprawnych
na podstawie wynikéw reprezentacyjnego Badania Aktywnosci Ekonomicznej Ludnosci'®
pokazuja, ze stopiei niepetnosprawnosci réznicuje aktywno$é zawodowa oséb niepetno-
sprawnych. W 2011 roku pracowato: 22,6% os6b w wieku 16 lat i wiecej z orzeczonym
lekkim stopniem niepetnosprawnosci (w 2010 roku — 23%), 14,9% — z umiarkowanym
(w2010 roku — 14,5%), 4,1% — ze znacznym (w 2010 roku — 4%).

W 2011 roku pracowato: 30,4% oséb w wieku produkcyjnym z orzeczonym lekkim
stopniem niepetnosprawnosci (w 2010 roku — 29,9%), 22,2% — z umiarkowanym (w 2010
roku — 21%), 8,1% — ze znacznym (w 2010 roku — 7,9%).

8 Komunikat Komisji do Parlamentu Europejskiego, Rady, Europejskiego Komitetu Ekonomiczno-Spotecz-

nego i Komitetu Regionéw, Europejska Strategia w Sprawie Niepetnosprawnosci 20102020 (za: htep://eur-
-lex.europa.eu, pobranie 07.05.2013)

° Badanie Aktywnosci Ekonomicznej Ludno$ci (BAEL), Gléwny Urzad Statystyczny, Warszawa 2011,
(http://www.niepelnosprawni.gov.pl/niepelnosprawnosc-w-liczbach-/rynek-pracy/informacje-i-dane-dotycza-
ce-rynk/ pobranie 07.05.2013)

10 tamze
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W ostatnich latach zauwaza si¢ wzrost wskaznika zatrudnienia oséb niepetnosprawnych
w wieku produkcyjnym z orzeczonym umiarkowanym stopniem niepetnosprawnosci
(z 11,2% w 2006 roku do 14,9% w 2011 roku) i lekkim stopniem niepetnosprawnosci
(z 19,6% w 2006 roku do 22,6% w 2011 roku). Odsetek 0séb pracujacych ze znacznym
stopniem niepelnosprawnosci zwigkszyl si¢ nieznacznie w ostatnim czasie (z 3,5% w 2006
roku do 4,1% w 2011 roku).

Te same dane pokazuja, ze osoby niepetnosprawne maja nizszy poziom wyksztatcenia niz

osoby sprawne, aczkolwiek w ostatnich latach zaobserwowano:

*  stopniowy wzrost udzialu 0séb niepetnosprawnych z co najmniej $rednim wyksztal-
ceniem: do 34,4% (z 33,7% w 2010 roku, 32,1% w 2009 roku i 31,8% w 2008
roku), a wéréd oséb w wieku produkcyjnym — do 34,1% (tak samo jak w roku po-
przednim, za$ o 1,3 pkt. proc. wigcej niz w roku 2009, kiedy wynosit 32,8% i 0 0,7
pkt. proc. wigcej niz w 2008 roku);

*  wyrazny wzrost udzialu oséb niepetnosprawnych posiadajacych wyzsze wyksztatce-
nie: do 7,1% (z 6,6% w 2010 roku i 5,9% w 2009 roku), a wérdéd oséb w wieku
produkcyjnym — do 9,4% (z 8,6% w 2010 roku i 5,1% w 2009 roku);

*  osoby posiadajace wyksztatcenie zawodowe stanowity 31% os6b niepetnosprawnych
w wieku 16 lat i wigcej. Wsrdd oséb w wieku produkeyjnym odsetek oséb niepetno-
sprawnych z tym poziomem wyksztatcenia wynosit 40,2% (w 2011 roku), podczas
gdy w 2010 roku udziat ten wynosit 39,4%);

*  udzial 0séb niepetnosprawnych w wieku 16 lat i wiecej z wyksztalceniem policealnym
i $rednim zawodowym w 2011 roku wynosit 20,1% (rok temu 19,8%), natomiast ze
$rednim ogélnoksztatcacym — 7,2% (rok temu 7,3%). Wsréd oséb niepetnospraw-
nych w wieku produkcyjnym odsetek 0séb z wyksztalceniem policealnym i $rednim
zawodowym wynosit 18,3% (rok temu 18,9%), natomiast ze §rednim ogélnoksztal-

cacym — 6,4% (rok temu 6,6%).

Liczba niepetnosprawnych studentéw w roku 2010 wynosita 30,1 tys., z czego niecale
2 tys. stanowili studenci niestyszacy i staboslyszacy, 2,6 tys. studenci niewidomi i stabo wi-
dzacy, 8,1 tys. studenci z dysfunkcjg narzadu ruchu (chodzacy) i 0,6 tys. studenci z dysfunk-
cja narzadu ruchu (niechodzacy). Inne rodzaje niepetnosprawnosci miato 16,8 tys. studen-
téw. Liczba studentéw niepetnosprawnych wzrosta z 25 265 w roku szkolnym 2008/2009
do 30 096 w roku szkolnym 2010/2011 i 30 238 w roku szkolnym 2011/2012".

Dane BAEL wyraznie pokazuja, ze aktywnos$¢ zawodowa oséb z niepelnosprawnoscia
réznicuje posiadane wyksztalcenie — istnieje powiazanie: im wyzszy poziom wyksztalce-
nia posiadanego przez osoby niepelnosprawne, tym wyzszy wspétczynnik aktywnosci

11

Szkoty wyzsze i ich finanse, Gtéwny Urzad Statystyczny, Warszawa 2010.
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zawodowej tych osdb, jak réwniez wskaznik zatrudnienia. Najwyzsza aktywnoscia zawodo-

w3 cechuja si¢ osoby z wyzszym i $rednim poziomem wyksztatcenia.

Wsrdd oséb niepetnosprawnych w wieku 16 lat i wigeej w 2011 roku aktywnych zawo-
dowo byto:

* zwyzszym poziomem wyksztalcenia — 33,3% (w 2010 roku — 32,9%, w 2009 roku
—30,1%, w 2008 roku — 26,9%);

* z wyksztalceniem co najmniej $rednim — 23,5% (w 2010 roku — 23,8%, w 2009
roku — 21,5%, w 2008 roku — 21,0%);

*  zwyksztalceniem zasadniczym zawodowym — 21,2% (w 2010 roku —20,9%, w 2009
roku — 19,4%, w 2008 roku — 19,6%);

* z wyksztalceniem gimnazjalnym i nizszym — 7,3% (tak samo jak w roku ubiegtym,
w 2009 roku — 7,9%, w 2008 roku — 8,2%).

W5sréd oséb niepetnosprawnych w wieku produkeyjnym z wyzszym poziomem wyksztat-
cenia w 2011 roku aktywnych zawodowo bylo 51,3%; z wyksztalceniem co najmniej $red-
nim — 36,6%; z zasadniczym zawodowym — 26%; z gimnazjalnym i nizszym — 13,8%.

Sposréd oséb niepetnosprawnych w wieku 16 lat i wigcej z wyksztalceniem co najmniej
$rednim w 2011 roku pracowato 20,2% (w roku ubiegtym — 20,9%). Odsetek pracujacych
0s6b niepetnosprawnych z wyzszym poziomem wyksztatcenia wynosit 30,0% (rok temu

30,7%).

Wskaznik zatrudnienia os6b niepetnosprawnych w wieku 16 lat i wigcej z wyksztatce-
niem zasadniczym zawodowym wynosit 17,8% (w roku ubiegltym — 17,7%), za$ z wyksztat-
ceniem gimnazjalnym i nizszym — 6,2% (rok temu — 5,9%).

Sposréd oséb niepetnosprawnych w wieku produkeyjnym z wyksztalceniem co najmniej
$rednim w 2011 roku pracowato 31,3%; z wyzszym poziomem wyksztatcenia — 45%; z za-
sadniczym zawodowym — 21,8%; z wyksztatceniem gimnazjalnym i nizszym — 11,5%.

Warto zaznaczy¢, ze sytuacja spoleczno-ekonomiczna poszczegdlnych grup ludnosci,

w tym os6b niepetnosprawnych, jest pochodna ich sytuacji na rynku pracy.

Wyniki Badania Aktywnosci Ekonomicznej Ludnosci Polski wskazuja na znaczna po-
prawe sytuacji os6b niepetnosprawnych na rynku pracy w ciagu ostatnich lat, na ktérg
niewatpliwy wplyw mialo duze zainteresowanie pracodawcéw zatrudnianiem oséb niepet-
nosprawnych, a ktére wynikato z otrzymywanego przez nich wsparcia.

Na podstawie BAEL mozna okresli¢ poziom aktywnosci zawodowej, zatrudnienia i bez-
robocia o0séb niepetnosprawnych. Miara aktywnosci zawodowej okreslonej zbiorowo-
§ci jest procentowy udzial aktywnych zawodowo (. pracujacych i bezrobotnych) w tej
grupie ludnosci, okreslany mianem wspétczynnika aktywnosci zawodowej. Dla oséb
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niepetnosprawnych w wieku 16 lat i wigcej w 2011 roku wynosit on 17,2%, zas dla oséb
niepetnosprawnych w wieku produkcyjnym (18-59/64 lat) — 26,4%. Dla poréwnania
wspdtezynnik aktywnosci zawodowej oséb sprawnych w wieku 15 lat i wigcej wynosit
60,7%, a w wieku produkcyjnym 76,7%.

Liczba i struktura bezrobotnych na podstawie Badania Aktywnosci Ekonomicznej Lud-
nosci rézni si¢ od bezrobocia rejestrowanego (statystyka urzedéw pracy), a rozbieznos¢ ta
wynika z réznicy w definicjach osoby bezrobotnej, zastosowanych w obu rodzajach badan.
Dane dotyczace 0séb niepetnosprawnych i bezrobotnych pochodzace z powiatowych urze-
déw pracy wskazujg na 117 342 (dane z marca 2013) osoby z niepetnosprawnoscia zareje-

strowane jako bezrobotne.

Warto wskaza¢ réwniez na wzrost poziomu aktywnosci zawodowej i zatrudnienia oséb
niepetnosprawnych, odnotowywany na przestrzeni ostatnich lat. O poziomie zatrudnie-
nia oséb niepetnosprawnych $wiadczy wartos¢ wskaznika zatrudnienia tych oséb. Udziat
pracujacych wéréd oséb niepetnosprawnych w wieku 16 lat i wigcej w 2011 roku wynosit
14,6%, za$ wéréd oséb niepetnosprawnych w wieku produkeyjnym w 2011 roku osiagnat
warto$¢ 22,3%. Wskazniki zatrudnienia oséb sprawnych w wieku 15 lat i wigcej oraz dla
zbiorowosci oséb w wieku produkeyjnym wynosity odpowiednio 54,9% i 69,2%.

Rehabilitacj¢ zawodowsa i zatrudnienie oséb niepetnosprawnych uznaje si¢ za najwazniej-
szy element w calym procesie ich powrotu do zdrowia i integracji ze spoleczestwem.

1.3. PrRzYCZYNY BIERNOSCI ZAWODOWEJ 0SOB
Z NIEPEENOSPRAWNOSCIA

Od 2010 roku obserwuje si¢ wzrost poziomu bezrobocia wéréd oséb niepetnospraw-
nych. Miarg poziomu bezrobocia 0séb niepetnosprawnych jest udziat oséb bezrobotnych
w zbiorowosci 0séb niepetnosprawnych aktywnych zawodowo. Stopa bezrobocia 0séb nie-
petnosprawnych w wieku 16 lat i wigcej w 2011 roku wynosita 14,8%, za$ w wieku pro-
dukcyjnym — 15,5%. Dla poréwnania stopa bezrobocia 0séb sprawnych w wieku 15 lat
i wigcej wynosita 9,5%, za$ w wieku produkcyjnym — 9,7%. Wzrost poziomu bezrobocia
w latach 2010-2011 jest zapewne spowodowany ogélnie trudng sytuacja na rynku pracy.
Warto zauwazy¢, ze wzrost udzialu oséb zaliczanych do bezrobotnych wedtug BAEL wsréd
os6b niepetnosprawnych aktywnych zawodowo — przy jednoczesnym wzroscie wskaznika

zatrudnienia — wynika ze zwigkszenia ich aktywnosci zawodowe;j.

W ciagu ostatnich lat w strukturze zatrudnienia oséb niepetnosprawnych nastapit

znaczny wzrost udziatu pracownikéw najemnych, nie obserwowano tez spadku udziatu
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pracujacych na wlasny rachunek i pracodawcéw. Struktura pracujacych 0séb z niepetno-

sprawnoscia wg statusu zatrudnienia przedstawia si¢ zatem nastgpujaco: wigkszo$¢ pra-
cujacych oséb niepelnosprawnych w wieku 16 lat i wigcej stanowia pracownicy najemni
—w 2011 roku 70,7%, jednak znaczace sa takze odsetki os6b pracujacych na wiasny ra-
chunek i pracodawcéw (tacznie 22,8%, w tym 3% pracodawcy i pomagajacych czlonkéw
rodzin — 6,7%), co wynika z faktu, ze znaczna cz¢$¢ oséb niepelnosprawnych pracuje w rol-
ni¢twie indywidualnym. W przypadku oséb w wieku produkcyjnym jeszcze wigkszy udziat
stanowili pracownicy najemni — 73,2%, a mniejszy pracujacy na wlasny rachunek i praco-
dawcy (facznie 21%, w tym 2,7% pracodawcy) i pomagajacy cztonkowie rodzin — 5,8%.

Wedtug Badania Aktywnosci Ekonomicznej Ludnosci prowadzonego przez GUS w 2011
roku, na ktére powotujemy si¢ w niniejszym raporcie, liczba 0séb niepetnosprawnych za-
rejestrowanych w powiatowych urzedach pracy jako bezrobotne badZ poszukujace pracy
wynosita 124 238 (rok temu 123 499), z czego 104 663 o0séb stanowili zarejestrowani
jako bezrobotni (rok temu 100 311) i 19 575 jako poszukujacy pracy /i niepozostaja-
cy w zatrudnieniu/ (rok temu 23 188). W poréwnaniu ze stanem z korica poprzednie-
go roku liczba 0séb niepetnosprawnych zarejestrowanych w powiatowych urzedach pracy
nieznacznie wzrosta. Udziat 0séb niepetnosprawnych wsréd ogétu oséb zarejestrowanych
w powiatowych urzgdach pracy w grudniu 2011 roku wynosit 6,1%, przy czym wsrdd za-
rejestrowanych jako bezrobotni wynosit 5,3% (podobnie jak na przestrzeni ostatnich lat),
za$ wsrdd zarejestrowanych jako poszukujacy pracy — 49,3% (obnizyt si¢ w poréwnaniu
z analogicznym okresem roku ubieglego). Udzial 0séb niepetnosprawnych, bezrobotnych
dtugotrwale (bezrobotni pozostajacy w rejestrze powiatowego urzedu pracy tacznie przez
okres ponad 12 miesi¢cy w okresie ostatnich 2 lat, z wylaczeniem okreséw odbywania stazu
i przygotowania zawodowego dorostych — zgodnie z Utawg o promocji zatrudnienia i insty-
tucjach rynku pracy'?) i poszukujacych pracy dtugotrwale, w zbiorowosci zarejestrowanych
w PUP 0s6b niepetnosprawnych w 2011 roku wynosit (facznie) 59,9%.

Zwigksza si¢ liczba ofert pracy dla 0séb niepetnosprawnych — w ciagu 2011 roku praco-
dawcy zglosili do urzedéw pracy 41,4 tys. ofert pracy dla oséb niepetnosprawnych (w roku
ubieglym — 33,4 tys.). Wsrdd tej liczby 10,4% ofert (4,3 tys.) stanowily oferty pracy subsy-
diowanej (w 2010 roku — 5,3 tys. ofert, co stanowito 16%). W stosunku do roku ubiegtego
liczba ofert pracy dla os6b niepetnosprawnych zwigkszyla si¢ 0 24,4% (wynosita 33,6 tys.),
przy spadku ogdlnej liczby ofert w tym samym czasie 0 27,2%. W 2011 roku udziat ofert
pracy dla os6b niepetnosprawnych (wolnych miejsc pracy i aktywizacji zawodowej) zgloszo-
nych przez pracodawcéw do powiatowych urzedéw wynosit 5,6% (rok temu 3,3%).

Od 2007 roku odnotowuje si¢ znaczny wzrost wspélczynnika aktywnosci zawodowej
i wskaznika zatrudnienia 0séb niepetnosprawnych.

2 Dz.U. 22004 r. Nr 99 poz. 1001.
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W Systemie Obstugi Dofinansowan i Refundacji (SODIiR), prowadzonym przez Pani-
stwowy Fundusz Rehabilitacji Oséb Niepetnosprawnych, na koniec 2011 roku zarejestro-
wanych bylo 71 tys. 0séb niepelnosprawnych zatrudnionych na otwartym rynku pracy
i173,7 tys. 0s6b niepetnosprawnych pracujacych w zaktadach pracy chronionej. Biorac pod
uwagg subsydiowany charakter pracy, a nie strukturg oséb pracujacych w ogéle — zauwazy¢
mozna, ze udzial pracownikéw zakladéw pracy chronionej, zarejestrowanych w SODIR,
w stosunku do ogétu pracownikéw niepetnosprawnych jest nadal bardzo wysoki (70,9%),
aczkolwiek widoczna jest tendencja spadkowa.

Niska aktywno$¢ zawodowa o0séb niepetnosprawnych w wieku 16 lat i wigcej znajduje
odzwierciedlenie w strukturze tej grupy wedtug zrédel utrzymania. Podobnie jak w latach
poprzednich, gtéwnymi zrédtami utrzymania w 2011 roku byly najczesciej: renta z tytutu
niezdolnosci do pracy (39,2%) oraz emerytura (34,2%). W gléwnej mierze z zasitku dla
bezrobotnych, §wiadczenia przedemerytalnego i innych $wiadczen spofecznych utrzymy-
wato si¢ 11,4%. Odsetek os6b niepetnosprawnych w wieku 15 lat i wigcej, utrzymujacych
si¢ gléwnie z pracy, wynosit 10,7%, w tym z pracy najemnej 8,6% i w poréwnaniu z po-
przednim rokiem obnizyt si¢. Na inne niezarobkowe Zrédto utrzymania wskazato 0,7%
os6b niepetnosprawnych w tym wieku, na utrzymaniu innych oséb pozostawato zas$ 3,8%.

Dla 57,2% oséb niepetnosprawnych w wieku produkcyjnym renta z tytutu niezdolnosci
do pracy w 2011 roku byta gléwnym Zrédlem utrzymania, emerytura dla 5,9%, zasitek
dla bezrobotnych, $wiadczenie przedemerytalne i inne $wiadczenia spoteczne — dla 13,4%.
Gléwnie z pracy utrzymywato si¢ 17,2% oséb niepetnosprawnych w wieku produkeyjnym,
w tym 14,1% z pracy najemnej (pozostali pracowali we wlasnym gospodarstwie rolnym
badz na wlasny rachunek poza rolniGtwem indywidualnym). Odsetek 0séb niepetnospraw-
nych w wieku produkcyjnym, dla ktérych gléwne Zrédto utrzymania stanowita praca, nie-
znacznie si¢ zwigkszyt. Na inne niezarobkowe zrédlo utrzymania wskazato, podobnie jak
rok temu, 1% respondentdéw, zas 5,3% oséb niepetnosprawnych w wieku produkcyjnym

pozostawato na utrzymaniu innych oséb.

Dane zaprezentowane w Analizie i diagnozie sytuacji 0séb niepetnosprawnych w Polsce prze-
prowadzonej przez BON'" wskazuja na bardzo wysoki poziom biernosci zawodowej oséb
niepetnosprawnych — 83%. Osoby z niepetnosprawnoscia czgsto w ogéle nie poszukuja
pracy. Nie wierza, ze sa w stanie ja znalez¢. Brak motywacji do pracy powoduje, ze cze-
sto odrzucaja mozliwo$¢ niepewnej pracy, wola pozostaé przy niskich, ale stabilnych i ren-
tach. Dramatycznie wysoki poziom biernosci zawodowej to réwniez préba ucieczki przed
bezrobociem w system zabezpieczenia spolecznego. Wigkszo$¢ oséb niepetnosprawnych,
w tym w wieku produkcyjnym, niestety wciaz pozostaje poza rynkiem pracy. Zjawisko bier-

nosci zawodowej 0séb z niepetnosprawnoscia staje si¢ szczegdlnie widoczne w kontekscie

¥ Analiza i diagnoza sytuacji oséb niepetnosprawnych w Polsce, Biuro Petnomocnika Rzadu do spraw Oséb
Niepetnosprawnych, Warszawa 2004.
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danych dotyczacych aktywnosci zawodowej 0séb sprawnych. Odsetek biernych zawodowo

jest w populacji 0séb niepetnosprawnych niemal dwukrotnie wyzszy niz w calej populagji
0s6b w wieku produkeyjnym (u 85% badanych bierno$¢ ma charakter trwaly). Dane z ba-
dan' pokazuja, iz ponad polowa oséb niepetnosprawnych biernych zawodowo nie chce
pracowal, a zdecydowana motywacje w tym zakresie wyraza niespetna co dziesiaty bierny
zawodowo. Nieco wigksze checi do podejmowania pracy wykazuje mlode pokolenie oséb
niepetnosprawnych, cho¢ i w tym przypadku odsetek gotowych podja¢ pracg od zaraz tyl-
ko nieznacznie przekracza jedna trzecia. Wedtug danych BAEL w 2011 roku biernych
zawodowo bylo 82,8% o0séb niepetnosprawnych w wieku 16 lat i wigcej i 73,6% oséb
w wieku produkcyjnym, wobec adekwatnych udziatéw dla 0séb sprawnych — odpowiednio
39,3% i 23,3%. Cho¢ na przestrzeni ostatnich lat odsetek 0séb niepetnosprawnych bier-
nych zawodowo w wieku produkcyjnym zmniejszyt si¢ (z 77,9% w 2006 roku do 73,6%
w 2011 roku), to jednak ciagle pozostaje on wysoki. Dlatego wciaz podejmowane sg dzia-
tania wspierajace aktywizacje zawodowa 0séb z niepelnosprawnoscia.

Sposréd oséb niepetnosprawnych biernych zawodowo w wieku produkcyjnym w 2011
roku az 87% nie poszukiwato pracy z powodu choroby i niesprawnosci, a 6% — w zwiazku
z emeryturg, 2,4% — ze wzgledu na obowiazki rodzinne i zwigzane z prowadzeniem domu,
2% — z uwagi na kontynuowanie nauki i uzupetnianie kwalifikacji, a 1,5% — z powodu
zniechecenia bezskutecznoscia poszukiwan pracy.

Stosunkowo czgsto pracujace osoby niepetnosprawne, w poréwnaniu z osobami spraw-
nymi, wykonuja prace, ktéra postrzegana jest jako mato nobilitujaca spolecznie oraz prawie
dwukrotnie gorzej optacana. Wyniki badan zrealizowanych przez PENTOR' wskazuja na
bardzo maty wplyw poziomu, profilu i typu ksztalcenia na gotowos¢ oséb niepetnospraw-
nych do podejmowania pracy oraz na ich obecny status na rynku pracy.

Osoby niepetnosprawne, z racji swojego stanu zdrowia, ale tez za sprawg wielu innych
czynnikéw, duzo czgéciej niz osoby bez orzeczonej niepetnosprawnosci napotykajg bariery
na rynku pracy i borykaja si¢ z — bedacymi ich konsekwencja — problemami natury psycho-
logicznej. Majac na uwadze przede wszystkim indywidualne i spoteczne znaczenie dzialan
na rzecz aktywizacji zawodowej niepetnosprawnych, nie wolno réwniez zapomina¢ o eko-
nomicznych kosztach biernosci zawodowej tej grupy. Osoby niepetnosprawne, obok eme-
rytéw, stanowia w Polsce najliczniejsza grupe swiadczeniobiorcéw. Wedtug danych Zaktadu
Ubezpieczeni Spotecznych przecigtna miesigezna liczba 0séb pobierajacych renty z tytutu
niezdolnosci do pracy wyniosta w 2012 roku ponad 221 tys. Ogétem w pierwszej potowie
2012 roku wydatki z funduszu emerytalno-rentowego FER wyniosty ponad 1094 tys. zl.
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E. Giermanowska, Mtodzi Niepetnosprawni o Sobie — Rodzina, Edukacja, Praca, Warszawa 2007.
Psychospotecane uwarunkowania aktywnosci zawodowej 0s6b niepetnosprawnych — badania dla Szkoly Wyzszej
Psychologii Spotecznej, zrealizowane przez Pentor Research International, 2007-2008.

' Badania wplywu kierunku i poziomu wyksztatcenia na aktywnosé zawodowq 0s6b niepetnosprawnych, Pentor
Research International, 2009.
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Podobnie wedtug danych KRUS przecigtna liczba rent z tytutu niezdolnosci do pracy wy-
niosta w 2012 roku ponad 221 tys., za$§ wydatki na te $wiadczenia w pierwszym pétroczu
wyniosty ok. 1099 tys. z1.'” Cho¢ wydatki te spadaja z roku na rok, Polska wciaz plasuje si¢
w $wiatowej czotéwee pod wzgledem udziatu wydatkéw na swiadczenia rentowe w PKB.

1.4, UWARUNKOWANIA AKTYWNOSCI ZAWODOWEJ 0SOB
Z NIEPELNOSPRAWNOSCIA

Osoby z niepetnosprawnoscia tylko w niewielkiej czgsci, na réwni z osobami sprawnymi,
wykorzystuja mozliwosci stwarzane przez paistwo w zakresie wyksztalcenia i zatrudnienia
na rynku pracy. Tymczasem to wlasnie te dwa czynniki odgrywaja kluczowa role w ksztat-
towaniu ,,dobrostanu” psychologicznego i spoteczno-ekonomicznego 0séb niepetnospraw-
nych. Anna Brzezifiska'® w prowadzonych badaniach wykazata, ze najwyzsze zadowolenie
z zycia wykazujg osoby niepetnosprawne pracujace (Srednio 4,9 na 5-stopniowej skali),
a najnizsze — osoby bierne zawodowo (Srednio 4,14 na 5-stopniowej skali). Z drugiej stro-
ny, dlugotrwate pozostawanie poza rynkiem pracy bardzo czgsto prowadzi do glebokich
zmian w psychospofecznym funkcjonowaniu jednostki, ktére u 0séb niepetnosprawnych,
pierwotnie naznaczonych pewnymi ,deficytami”, ma duzo glebsze i trwalsze konsekwencje.
Wykonywanie pracy zarobkowej niewatpliwie wiaze si¢ z oceng wlasnych mozliwosci i wia-
ra w samego siebie. Doskonale ilustrujg to badania Ewy Giermanowskiej'. Pokazuja one, iz
osoby niepracujace rzadziej postrzegaja siebie jako wartosciowe jednostki, czgéciej zas czuja

si¢ bezuzyteczne i uwazaja, iz do niczego si¢ nie nadaja.

7" Kwartalna informacja statystyczna, II kwartal 2012 r., Kasa Rolniczego Ubezpieczenia Spolecznego,

‘Warszawa 2012.

'8 A. Brzezifiska, R. Kaczan, K. Piotrowski, P. Rycielski, Akzywnos¢ 0séb z ograniczeniem sprawnosci na rynku
pracy — czynniki wspomagajqce i czynniki rygyka, Wydawnictwo Academica, Warszawa 2008.

¥ E. Giermanowska, Mlodzi Niepetnosprawni o Sobie..., op. cit.
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Tabela 1. Ocena wlasnych mozliwosci i wiary w siebie u 0séb niepelnosprawnych
pracujacych i niepracujacych

Pracujacy  Niepracujacy

Mysle, ze jestem warto$ciowa jednostka, nie gorsza od 95,8% 82,4%
innych

Wigkszo$¢ rzeczy jestem w stanie robi¢ réwnie dobrze jak 95,1% 72,3%
inni ludzie

Robiac plany, mam na ogét pewno$¢, ze bede w stanie je 80,1% 55,1%
zrealizowad

Czasem czuje, ze malo jest takich rzeczy, z keérych moge 26,2% 37,8%
by¢ dumny

Czasem mysle, ze w ogdle do niczego si¢ nie nadaj¢ 17,7% 30,3%
Czasem czujg si¢ bezuzyteczny 15,5% 29,9%

Zrédlo: E. Giermanowska, Mtodzi Niepetnosprawni o Sobie — Rodzina, Edukacja, Praca, Instytut Spraw Publicz-
nych, Warszawa 2007.

Ponadto wspomniane wyniki badan® wskazuja, ze w przypadku oséb niepetnospraw-
nych wyksztalcenie i posiadane kwalifikacje nie przesadzaja ani o podjeciu pracy, ani tez
o potencjalnej gotowosci do jej podjecia. Oczekiwang i pozadana rolg wyksztalcenia i kwa-
lifikacji ograniczaja liczne bariery, przede wszystkim o charakterze zewngtrznym (tabela 2),
ale réwniez wewngtrznym (tabela 3), bez przetamania ktérych dziatania w zakresie edukagji
i ksztalcenia moga mie¢ tylko ograniczony efekt.

Tabela 2. Bariery zewng¢trzne (nie)podejmowania aktywnosci zawodowej przez osoby
niepel-nosprawne.

Bariera zewnetrzna Przejawy

Izolacja wynikajaca W przypadku oséb niepelnosprawnych stuchowo izolacja jest
ze stereotypow, m.in. | efektem braku mozliwosci komunikacji. W przypadku oséb
niemoznosci partycy- | niepelnosprawnych ruchowo bariera ta tozsama jest z barie-
pacji w réznych ob- | rami architektonicznymi i komunikacyjnymi. W przypadku
szarach zycia na tych | os6b niepetnosprawnych wzrokowo — brak samodzielnosci
samych warunkach co | w poruszaniu si¢ i zatatwianiu wlasnych potrzeb i spraw poza
osoby sprawne domem. W przypadku os6b niepetnosprawnych psychicznie

stygmatyzacja chorobg i zwiazane z tym odrzucenie spoteczne

jest szczeg6lnie silne.

» Badania wplywu kierunku i pogiomu wyksztatcenia. .., op. cit.
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Bariera zewne¢trzna Przejawy

System orzeczniétwa
oraz system ubezpie-

czeni spolecznych

Demotywujacy wplyw zasad przyznawania rent oraz zasad
taczenia ich z praca zawodowa (ryzyko utraty swiadczenia spotecz-
nego).

Nazewnictwo wystepujace w orzeczeniu (dotyczy orzeczeri
wydawanych przed 1997 r.). Osoby ze znacznym i umiarkowanym
stopniem niepetnosprawnosci opisywane sa jako niezdolne do pra-
cy albo zdolne do pracy jedynie w warunkach pracy chronione;.

System ksztalcenia

W szkotach specjalnych osoby niepetnosprawne nie uczg si¢
przydatnych zawod6éw oraz nie nabywaja umiejetnosci potrzeb-
nych do poruszania si¢ na rynku pracy (mobilnos¢, elastyczno$é,
przedsigbiorczos¢).

Szkoly powszechne nie sg dostosowane do specyficznych po-
trzeb 0sob niepelnosprawnych (bariery architektoniczne, brak
wyspecjalizowanych pedagogéw i psychologéw, brak ksztalcenia

ustawicznego).

System wsparcia

instytucjonalnego

Nieodpowiedni rodzaj wsparcia instytucjonalnego — pomoc

o charakterze dystrybutywnym (pomoc finansowa, materialna,
opieka), a nie aktywizujaco-doradcza (doradztwo w zakresie wy-
boru edukacji, doradztwo zawodowe, kompleksowe wsparcie dla
rodzin itp.) Koncentracja na jednowymiarowych dziataniach.

Sposéb myslenia

o niepetnosprawnosci

Rehabilitacyjno-medyczny sposéb myslenia o osobach niepetno-
sprawnych stoi na przeszkodzie wyréwnywania ich szans w za-
kresie dostgpu do edukagji i rynku pracy i ostabia indywidualna
motywacj¢ do jej podejmowania.

Sytuacja na rynku
pracy i prawodawstwo

w tym zakresie

Ustawodawstwo w zakresie zatrudnienia, a takze postawy wobec
zatrudniania tej grupy w oczach pracodawcéw, wedtug ktérych
obowiazujace prawo w zakresie zatrudnienia os6b niepetnospraw-
nych jest niestabilne, niejasne i skomplikowane oraz ma charakter
restrykcyjno-represyjny. Wickszo$¢ pracodawcéw, w tym réwniez
instytucje pafistwowe, za bardziej racjonalne uznaja zaptacenie
sktadki do PFRON. Przekonania na temat niskiej wydajnosci
pracy oraz niskich kwalifikacji os6b niepetnosprawnych. Jako
argumenty przeciwko zatrudnianiu oséb niepetnosprawnych
wskazano przede wszystkim czgste zwolnienia lekarskie, nieod-
powiedni charakter pracy, brak kwalifikacji i wyksztatcenia, stan
zdrowia, wysokie koszty zatrudnienia, brak doswiadczenia, matq

wydajnos¢ niepetnosprawnych pracownikéw.
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Bariera zewnetrzna Przejawy

Charakterystyka Specyfika pracy (odlegtos¢ od miejsca zamieszkania, rutyno-

miejsca pracy

wo$¢ i konieczno$¢ powtarzania tych samych czynnosci, odpo-
wiedzialnos¢, stres, zmianowos¢, brak umowy).
Czynniki te najczgdciej zréznicowane sa podobnie w zaleznosci

od wyksztalcenia — im wyzsze wyksztalcenie, tym przecigtnie

wyzsza gotowo$¢ do podejmowania pracy.

Zrédlo: R. Sleboda, Kierunek i poziom wyksztatcenia oraz aktywnosé zawodowa oséb z niepelnosprawnoscia (w:)
Badania wplywu kierunku i poziomu wyksztatcenia na aktywnosé zawodowq 0séb niepetnosprawnych. Raport kor-
cowy. PENTOR RESEARCH INTERNATIONAL, 2009. Badanie finansowane ze $rodkéw Parstwowego
Funduszu Rehabilitacji Oséb Niepetnosprawnych. Cz.1.

Tabela 3. Bariery wewng¢trzne (nie) podejmowania aktywnosci zawodowej przez osoby
niepelnosprawne

Bariera wewnetrzna Przejawy

Zmienne demogra- W przypadku 0séb niepelnosprawnych gotowosé do podej-
ficzne mowania aktywnosci na rynku pracy spada wraz z wickiem.
Jest wicksza wsréd mieszkaricéw duzych miast (niz mieszkan-

c6w wsi) oraz wsréd mezczyzn.

Sytuacja spoteczno-by- | Jednym z podstawowych i bardziej oczywistych korelatéw
towa osoby niepetno- | obydwu wymiaréw aktywnosci jest pozycja spoleczna osoby
sprawnej niepelnosprawnej. Im jest ona wyzsza, tym wigksze szanse na
podjecie przez niepetnosprawnego edukacji czy pracy.

Stosunek rodziny do Postawa bezposrednio sprzyjajaca pozytywnemu ustosunko-

niepelnosprawnego waniu do nauki, jak réwniez do aktywnosci zawodowej, jest
wsparcie emocjonalne ze strony rodziny, za$ negatywny
wplyw ma traktowanie osoby niepelnosprawnej jako nie-
zdolnej do niczego ,kaleki” oraz brak akceptacji dla niepel-
nosprawnosci; waznym czynnikiem warunkujacym status na
rynku pracy jest partnerski model wychowawczy oparty na

zasadzie réwnosci.

Stan zdrowia, Wigksza gotowos¢ wyrazaja osoby niepelnosprawne od

a w szczeg6lnosci urodzenia z umiarkowanym stopniem niepetnosprawnosci
samodzielnos¢ oraz oceniajace swdj stan zdrowia jako poprawiajacy si¢ badz
stabilny, ale przede wszystkim te, ktdre sa w stanie samodziel-

nie, bez asysty innych, funkcjonowa¢ poza wlasnym domem

i samodzielnie zalatwia¢ rézne sprawy.
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Bariera wewnetrzna Przejawy

Stosunek do wiasnej Motywacj¢ do pracy ostabia obawa przed drwinami i o$mie-

niepetnosprawnosci szaniem ze strony innych. Nie obserwuje si¢ istotnego wply-
wu akceptacji choroby na gotowo$¢ do pracy.

Opinie na temat Zmienna ta nie wigze si¢ istotnie z gotowosciag do podejmowa-

miejsca os6b niepel- nia aktywnosci zawodowej, jedynie nieco ostabia ja przekona-

nosprawnych w spole- | nie, iz niepelnosprawni w szkole czy tez w pracy powinni
czefistwie by¢ traktowani ulgowo.

Opinie na temat pracy | Duza moc predykatywna ma pozytywne postrzeganie pracy
jako waznej i przynoszacej indywidualna satysfakcje oraz
postrzeganie siebie jako osoby nadajacej si¢ do jej wykonywa-
nia (wysoka samoocena zawodowa).

Negatywne postrzeganie pracy jako bezcelowej oraz nienio-
sacej ze sobg korzysci, co skutkuje brakiem checi i postawa
negacji wobec aktywnosci zawodowej, czego najlepszym
wyrazem jest stwierdzenie — ,wole przyjmowad zasilek, niz
pracowac¢”. Negatywne postrzeganie pracy w kategoriach
szeregu barier, trudnosci i ograniczen, wsréd kedrych stan

zdrowia, sprzeciw rodziny oraz pobierane renty wydaja si¢

najwazniejsze.
Predyspozycje Predyspozycje charakterologiczno-psychologiczne, ktére po
psychologiczne czgsci zaliczy¢ mozna do cech nabytych (kwalifikacji i umie-

jetnosci), zazwyczaj ksztattowane w procesie edukacji. Wazny-
mi czynnikami sg tu wysoka samoocena zawodowa wyrazana
wiara we wlasne umiej¢tnosci i przydatno$é oraz silna moty-

wacja zadaniowa wyrazana wysokim poziomem aspiracji,

stanowczoscia, uporem i checia realizacji wlasnych ambicji.

Zrédto: R. Sleboda, Kierunek i poziom wyksztalcenia oraz aktywnos¢ zawodowa 0s6b z niepetnosprawnoscia, (w:)
Badania wplywu kierunku i poziomu wyksztatcenia na aktywnos¢ zawodowaq 0séb niepetnosprawnych. Raport kori-
cowy, PENTOR RESEARCH INTERNATIONAL, 2009. Badanie finansowane ze $rodkéw Paristwowego
Funduszu Rehabilitacji Oséb Niepetnosprawnych. Cz.1.

Badania na temat dostgpu do edukacji i zatrudnienia pokazuja, ze osoby z niepetno-
sprawnoscia w dalszym ciagu napotykaja powazne bariery, jesli chodzi o rzeczywisty do-
step do edukacji i zatrudnienia. W wigkszosci monitorowanych krajéw Unii Europejskiej
wsparcie w procesie przejécia z edukacji do zatrudnienia funkcjonuje jedynie w najbardziej
podstawowym zakresie. Tymczasem zapewnienie rzeczywistego dostgpu do edukadji i za-
trudnienia osobom z niepelnosprawnoscia jest podstawowym warunkiem, by mogly one
zy¢ i pracowaé w spoteczenistwie jak réwnoprawni obywatele.
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Aktywnosci zawodowej przypisuje si¢ kluczows rolg w catym procesie rehabilitacji oséb

z niepetnosprawnoscia, a w konsekwencji w pozytywnej integracji ze spoleczeristwem. Po-
zwala ona na zwigkszenie niezaleznosci ekonomicznej, wzbogaca kontakty i formy uczest-
ni¢twa spofecznego, pomaga w osiagnigciu poczucia przydatnosci spotecznej. Petni zatem
funkcje ekonomiczng i samorealizacyjna oraz zapobiega izolacji spolecznej (istnieje silna
korelacja w wystgpowaniu zjawiska biernosci zawodowej i wykluczenia spotecznego).

Wsrdd skutkéw biernosci zawodowej wymienia si¢ skutki ekonomiczne (uzaleznienie
od opieki spolecznej, wysokie koszty $wiadczen socjalnych, niewykorzystane zdolnosci do
pracy, straty produkcji w wyniku niepetnego wykorzystania sily roboczej, obciazenie budze-
towe z tytulu finansowania zasitkéw dla bezrobotnych, straty we wptywach podatkowych
— kedre bylyby wicksze, gdyby bezrobotni pracowali i placili podatki) oraz spoteczne (po-
garszanie si¢ warunkdéw zycia, nasilanie si¢ zjawisk izolacji, napi¢¢ i konfliktéw spotecznych,
rozwdj zjawisk niepozadanych, np. alkoholizm, narkomania, przestgpczos¢, samobdjstwa,
kradzieze, rozwody itp., pogorszenie zdrowia psychicznego i fizycznego, poczucie zagroze-
nia utratg pracy, trudnosci w znalezieniu nowej pracy).

Powaznym problemem jest réwniez to, ze bierno$¢ zawodowa prowadzi do silnego uza-
leznienia subiektywnego i obiektywnego oséb niepetnosprawnych od pomocy ze strony
panstwa. Instytucje paristwowe — a wlasciwie administracja publiczna — staja si¢ w $wiado-
mosci tych oséb i ich najblizszego otoczenia jedynymi podmiotami odpowiedzialnymi za
rozwigzanie ich probleméw zyciowych®'. Paristwo w tej sytuadji staje si¢ jedynym zidenty-
fikowanym Zrédtem zasobdéw, ktére moga poméc w rozwiazywaniu klopotéw zyciowych,
a przede wszystkim jedynym adresatem potrzeb finansowych. Aby umozliwi¢ osobom z nie-
petnosprawnoscia spoleczne uczestnictwo, potrzebna jest polityka oferujaca instrumenty
precyzyjnie adresowane do konkretnych grup oraz dobrze dopasowane do catej ztozonosci

probleméw zyciowych, z jakimi ta grupa spoteczna si¢ konfrontuje.

2 B. Gaciarz, A. Ostrowska, W. Pankow, Integracja spoleczna i aktywizacja zawodowa 0séb niepetnospraw-

nych zamiesgkatych w matych miastach i na terenach wiejskich. Uwarunkowania sukceséw i niepowodzers,
‘Warszawa 2008, s. 8.
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2. ZATRUDNIANIE WSPOMAGANE

(SUPPORTED EMPLOYMENT)

2.1. KONCEPCJA I DEFINIOWANIE ZATRUDNIENIA
WSPOMAGANEGO

Koncepcj¢ zatrudnienia wspomaganego wypracowano i wprowadzono w zycie
w Stanach Zjednoczonych na poczatku lat 80. XX wieku. Po raz pierwszy wyjasniono
ja w Developmental Disability Act z 1984 roku®. Amerykanska koncepcja zatrudnienia
wspomaganego, dzigki jej pozytywnym rezultatom, zacz¢la szybko przenika¢ na inne
kontynenty, szczeg6lnie do Europy. W konsekwencji powstato wiele krajowych organi-
zacji i fundacji zatrudnienia wspomaganego oséb niepetnosprawnych. Doprowadzito to
juz w 1992 roku do powotania Europejskiej Unii Zatrudnienia Wspomaganego (ang.
European Union of Supported Employment EUSE), a w 1995 roku — Swiatowego Stowa-
rzyszenia (do spraw) Zatrudnienia Wspomaganego (ang. World Association for Supported
Employment WASE). Misja obu organizacji jest promocja zawodowej integracji os6b nie-
petnosprawnych, przy zastosowaniu zasad i modelu zatrudnienia wspomaganego. Zakres
dziatania pierwszej z tych organizacji to teren Europy, a drugiej — wszystkie kontynen-
ty?®. W Europie zatrudnienie wspomagane zostato wprowadzone prawie we wszystkich
krajach ,starej” Unii Europejskiej i stopniowo zaczyna przenika¢ takze do krajéw nowo
przyjetych, np. Stowenii, Stowacji, Czech, Polski*.

Swiatowe Stowarzyszenie Zatrudnienia Wspomaganego (WASE) ujeto bardzo prosto sed-
no zatrudnienia wspomaganego jako: ,prace zarobkowa w zintegrowanym srodowisku
na otwartym rynku pracy, przy zapewnieniu pracownikowi niepelnosprawnemu stale-
go wspomagania. Praca zarobkowa oznacza taka sama zaplate za taka sama prace jak

w przypadku pracownika pelnosprawnego™”.

W Polsce w maju 2011 roku w Biurze Pelnomocnika Rzadu ds. Oséb Niepetnospraw-
nych odbywaly si¢ spotkania zespotu eksperckiego, podczas ktérych zaproponowano wstep-
ng definicjg zatrudniania wspomaganego (zgodna z ujgciem EUSE): zapewnienie wsparcia

2 D. Mank, A. Cioffi, P. Yovanoff, Direct support in supported employment and its relation to job typicalness,
coworker involvement and employment outcomes, Mental Retardation, 41/2003, s. 188-197.

»T. Majewski, Migdzynarodowe doswiadczenia w zakresie zatrudniania wspomaganego 0séb niepetnosprawnych,
(w:) Zatrudnianie wspomagane. Materiaty konferencyjne (praca zbiorowa), Warszawa 2011, s. 21.

2 T. Majewski, Zatrudnienie wspomagane 0séb niepetnosprawnych, Warszawa 2006, s. 79.

%5 tamze, s. 15.
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osobom niepelnosprawnym lub innym grupom zagrozonym wykluczeniem w uzyska-

niu i utrzymaniu platnego zatrudnienia na otwartym rynku pracy®.

Zatrudnienie wspomagane rozwinglo si¢ na bazie metody ,szkolenia poprzez pracg”
0s6b z niepelnosprawnoscia intelektualna, z uwzglednieniem ich indywidualnych potrzeb.
W 1970 roku amerykariski terapeuta Mark Gold opracowat behawioralng strategic na-
uczania, opartg o ide¢ systematycznego ksztalcenia w naturalnych/prawdziwych sytuacjach
(nauka pracy w pracy) i sformutowat koncepcj¢ job coaching, zapowiadajaca zmiang podej-
$cia w aktywizacji zawodowej 0sob niepetnosprawnych na otwartym rynku pracy. Obowia-
zujacy do tej pory tradycyjny model WYSZKOLIC — UMIESCIC zamieniono na model:
UMIESCIC - WYSZKOLIC — UTRZYMAC?.

Kluczowa wartoscia idei zatrudnienia wspomaganego jest upodmiotowienie (empower-
ment) osoby z niepelnosprawnos$cia — korzystajac z zatrudnienia wspomaganego, osoby
niepetnosprawne moga decydowac o swoim trybie zycia i petnieniu aktywnej roli w spote-
czenistwie. Osoba niepetnosprawna bierze czynny udziat i jest gtéwnym punktem odniesie-
nia w procesie planowania, oceny i ustalania ustug. Europejska Unia Zatrudnienia Wspo-
maganego (EUSE) sformutowala takze inne szczegétowe wartosci realizowane w procesie

zatrudnienia wspomaganego osoby z niepetnosprawnoscia, a mianowicie:

Indywidualnosé — kazda osoba postrzegana jest jako wyjatkowa jednostka, posiadajaca

wlasne zainteresowania, upodobania, uwarunkowania i do$wiadczenia zyciowe.

Szacunek — dziatania w ramach zatrudnienia wspieranego sg zawsze dostosowane do

wieku osoby, umacniajg jej poczucie wlasnej godnosci i stymuluja jej rozwdj.

Samostanowienie — zatrudnienie wspierane pomaga osobom niepetnosprawnym rozwi-
ja¢ ich zainteresowania i preferencje, dokonywa¢ wyboru i okresla¢ swéj plan zatrudnienia
oraz plan zyciowy na podstawie osobistych przestanek i konkretnych uwarunkowan. Za-
trudnienie wspierane promuje ideg self-advocacy, w mysl ktérej uzytkownicy ustug moga

upominac si¢ o swoje prawa.

Swiadomy wybér — zatrudnienie wspierane pomaga osobom niepetnosprawnym zda¢
sobie w petni sprawe z dostgpnych im mozliwosci i dokonywaé wyboréw zgodnie z wlasny-
mi upodobaniami oraz ze $wiadomoscig konsekwengji podjetych decyzji.

Poufnosé¢ — informacje przekazywane dostawcy ustug przez osobe niepetnosprawna
objeta programem zatrudnienia wspieranego maja charakter poufny. Osoba z niepetno-
sprawnoscig ma dostep do prywatnych informacji na swoj temat, zebranych przez dostawce

% ]J. Dubanik, M. Fiedorowicz, M. Gawryluk, I. Gemza, M. Goracy, £. Kornaszewska-Antoniuk, K. Skalska,
M. Zakrzewska, P Zydok, M. Cygan, Podrecznik zatrudnienia wspomaganego (2012-09-03), s. 5-6. htep://
eudajmonia.pl/projekty/aktualne/zatrudnienie-wspomagane/?projetAction=download (pobr. 05.04.2013)

7 M. Goracy, Wroclawskie doswiadczenia we wspomaganym zatrudnieniu, (w:) Dorosli z niepetnosprawnosciq
intelektualng w labiryntach codziennosci. Analiza badarn — krytyka podejsé — propozycje rozwiqzat, red. B. Cy-
-towska, Torurt 2011, s. 134—137.
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ustug, a ujawnienie tych informacji odbywa si¢ w kazdym przypadku wedtug jej uznania
i za jej zgoda.

Elastyczno$¢ — personel i struktury organizacyjne mogg zmienia¢ si¢ w zaleznosci od
potrzeb. Ustugi maja elastyczny charakter. Ich celem jest zaspokajanie potrzeb osoby niepet-
nosprawnej, wigc mozna dostosowac je do konkretnych potrzeb/wymogéw.

Dostepnosé — osoby niepetnosprawne maja peten dostep do ustug, placéwek i informacji

oferowanych w ramach zatrudnienia wspieranego®.

2.2. ARGUMENTY PRZEMAWIAJACE ZA ZATRUDNIANIEM
WSPOMAGANYM

Koncepcja zatrudnienia wspomaganego jako egzemplifikacja nowego podejscia w budo-
waniu ofert pracy dla 0séb z niepetnosprawnoscia opiera si¢ na niepodwazalnych prawach
tej grupy spotecznej do:

* samostanowienia i godnosci;

* niezaleznosci i podmiotowosci;

*  rozwoju umiej¢tnosei spolecznych;

*  poprawy jakosci zycia;

*  nawiazywania nowych kontaktéw migdzyludzkich;

*  uczestnitwa spolecznego;

* wyboru i podejmowania decyzji w sprawie swojej aktywnosci zawodowe;.

Takze wieloletnie doswiadczenie wielu krajéw (w tym USA, Wielkiej Brytanii, Niemiec,
Frangji) stanowi niezwykle warto$ciowe zrédto wiedzy na temat rzeczywistych potrzeb
i mozliwosci budowania systemdéw wsparcia spolecznego 0sdéb z niepetnosprawnoscia. Ob-
serwacja dobrych praktyk w realizacji idei zatrudnienia wspomaganego pozwala na uznanie
jej zgodnosci z zasadami:

*  spolecznej i zawodowej integracji oséb niepetnosprawnych;
* réwnych szans oséb niepetnosprawnych w zakresie zatrudnienia;

* normalizacji Zycia 0séb niepelnosprawnych — praca w takich samych warunkach,

w jakich pracujg osoby petnosprawne; wiaczenie oséb z niepetnosprawnoscia intelek-

% ]. Dubanik i inni, Podrecznik zatrudnienia wspomaganego, op. cit.
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tualng w normalny rynek pracy i zycie calej spotecznosci; zapewnienie realnej zarob-

kowej pracy oraz $wiadczeri wynikajacych z zatrudnienia;

* holistycznego podejscia do rozwiazania probleméw zyciowych i zawodowych, obej-
mujacego wszystkie sfery zycia 0séb z niepetnosprawnoscia intelektualna;

* indywidualnego podejscia do rozwiazania probleméw konkretnej osoby niepetno-
sprawnej, uwzgledniajacego jej potrzeby i warunki zyciowe — pozostawienie oso-
bie niepetnosprawnej mozliwosci dokonania wyboru w kwestii miejsca zatrudnie-
nia i podejmowania decyzji o istotnych sprawach zyciowych, dostosowanie zakresu

wspomagania do potrzeb i wieku osoby niepetnosprawnej;

* osiaggniecia mozliwie najwyzszej jakosci zycia przez osoby niepetnosprawne, solidar-

nosci 0séb petnosprawnych z niepetnosprawnymi®.

Zatrudnienie wspomagane powstalo jako alternatywna forma do zatrudnienia oséb nie-

petnosprawnych w specjalnych zaktadach pracy — zaktadach pracy chronionej.

Waznym argumentem przemawiajacym za stworzeniem koncepcji zatrudnienia wspo-

maganego byly niskie wskazniki zatrudnienia oséb niepetnosprawnych na otwartym rynku
pracy.

Kwestia zatrudnienia wspomaganego pojawia si¢ rowniez od wielu lat w dokumentach
europejskiej polityki zatrudnieniowej 0séb z niepetnosprawnoscia®, na przyktad:

*  Zalecenie nr R(92)6 Rady Europy w sprawie spéjnej polityki wobec oséb niepet-
nosprawnych, traktujace zaklady pracy chronionej wylacznie jako etap przejsciowy
i przygotowujacy do zatrudnienia w zwyklych zaktadach pracy (1992);

*  Rezolugja nr 48/93 Zgromadzenia Ogélnego ONZ w sprawie Standardowych Zasad
Wyréwnywania Szans Oséb Niepetnosprawnych (Zasada 7 dotyczaca zatrudnienia)
rekomenduje wiaczenie zatrudnienia wspomaganego do oferty aktywizacji zawodo-
wej 0s6b z niepelnosprawnoscia (1993);

*  Rezolugja w sprawie réwnych szans dla oséb niepetnosprawnych przyjeta przez Rza-
dy Panstw Cztonkowskich Unii Europejskiej uznaje zatrudnienie wspomagane za
jedna ze skutecznych form zatrudnienia os6b niepetnosprawnych (1996);

* Raport Grupy Ekspertéw Rady Europy ,Przejscie od zatrudnienia w $rodowisku
chronionym do zwyklego zatrudnienia” wskazuje trzy strategie: tymczasowe zatrud-
nienie w zaktadzie pracy chronionej ze szkoleniem zawodowym, enklawy pracowni-

cze, zatrudnienie wspomagane w zwyktym zaktadzie pracy (1997);

»T. Majewski, Migdzynarodowe doswiadczenia w zakresie zatrudniania wspomaganego 0séb niepetnosprawnych,
op. cit., s. 13-14.
3 M. Goracy, Wroclawskie doswiadczenia we wspomaganym zatrudnieniu, op. cit., s. 135.
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* Konwencja o Prawach Oséb Niepetnosprawnych (2006) — w artykule 27 zapisano
prawo os6b niepetnosprawnych do pracy na réwnych zasadach z innymi obywatela-
mi, w tym prawo do utrzymywania si¢ z pracy wybranej przez siebie i akceptowanej
na rynku pracy, a takze w $rodowisku pracy, o charakterze otwartym, niewykluczaja-
cym i dostgpnym dla 0séb niepetnosprawnych.

2.3. ZALOZENIA TEORETYCZNE

Zatrudnienie wspomagane nie jest w Polsce uregulowane ustawowo. Nie ma tez wiary-
godnego, precyzyjnego wskazania, jakich os6b ma dotyczy¢ takie rozwiazanie, ale przyjmu-
je si¢, ze odnosi si¢ ono do 0séb, ktérym ze wzgledu na rodzaj i stopieri niepetnosprawnosci
najtrudniej jest znalez¢ i utrzymac zatrudnienie. Zatrudnienie wspomagane jest wigc w Pol-
sce realizowane w bardzo zréznicowanych formach i na bardzo réznych zasadach w stosun-
ku do 0séb z wieloma rodzajami niepetnosprawnosci, w tym przede wszystkim w stosunku
do 0s6éb z niepetnosprawnoscia intelektualng i chorobami psychicznymi, ale takze w sto-
sunku do 0séb z niepelnosprawnosciami sprz¢zonymi, takimi jak osoby gluchoniewidome.
Instrument ten dotychczas realizowany byl przez organizacje pozarzadowe, dziatajace na

rzecz 0s6b z niepetnosprawnoscia.

Forma zatrudnienia wspomaganego rézni si¢ od innych modeli rehabilitacji i zatrudnie-
nia 0séb z niepelnosprawnoscia tym, ze doprowadza wprost do zatrudnienia, zapewnia
szkolenie w trakcie wykonywania pracy i wspomaga danego pracownika tak dtugo, jak jest
to konieczne. Wspomaganie prowadzone jest przez odpowiednio przygotowanych specja-
listéw odpowiedzialnych za organizacj¢ calego procesu zatrudnienia wspomaganego kazdej

pojedynczej osoby z niepelnosprawnoscia.

Biorac pod uwagg réznorodnos¢ potrzeb 0séb z niepetnosprawnoscia w zakresie pomocy
w uzyskaniu pracy i przystosowaniu si¢ do wykonywania zadani zawodowych w miejscu
pracy, wypracowano nast¢pujace ogélne modele zatrudnienia wspomaganego:

*  Model dla oséb niepetnosprawnych, ktére przeszly juz proces rehabilitacji zawodowej

i potrzebuja pomocy w jej uzyskaniu i w adaptacji spoleczno-zawodowej w zakladzie
pracy.
*  Model dla 0séb niepetnosprawnych potrzebujacych réwnoczesnie przygotowania do
pracy oraz pomocy w jej uzyskaniu i w adaptacji spoleczno-zawodowej w zakladzie pracy.
*  Model dla pracownikéw, ktdrzy stali si¢ niepetnosprawnymi w trakcie zatrudnienia

i wymagaja pomocy w przystosowaniu si¢ do nowych zadai zawodowych w swoim
macierzystym zakfadzie pracy.

TRENER PRACY. DOKUMENT UWZGLEDNIAJACY WIEDZE ZASTANA NA TEMAT FUNKCJONOWANIA TRENERA... 27

Model regresyjny dla pracownikéw, ktérzy stali si¢ niepelnosprawnymi w trakcie zatrud-
nienia i nie moga kontynuowa¢ pracy na otwartym rynku. W tym przypadku nastgpuje
cofanie si¢ do chronionych form zatrudnienia w zaktadzie pracy chronionej lub w zaktadzie
aktywnosci zawodowej’!.

Zatrudnienie wspomagane jest platng praca wykonywana przez osoby z niepetno-
sprawnoscig na otwartym rynku pracy, przy wsparciu ze strony innych oséb. Zatrudnie-
nie wspomagane obejmuje pomoc i wsparcie tzw. trenera pracy lub asystenta pracy
(job coach)®. Trener to stosunkowo nowa profesja na rynku pracy, bedaca kwintesencja
modelu zatrudnienia wspomaganego.

Dzialania trenera pracy sa dwutorowe i zmierzaja do zapewnienia jak najbardziej celo-
wego wsparcia. Osoba trenera taczy funkcje nauczyciela zawodu, doradcy zawodowego,

terapeuty zajeciowego i osoby wspierajace;.

Wsparcie kandydata

¥isparcle pracacavicy do zatrudnienia

- funkcja doradcza

—' rozumienie potrzeb '

- funkcja wspierajaca

poznanie kandydata )
[mozliwasci,
umiejgtnosci,

ograniczer)

poznanie specyfiki
funkcjonowania osoby
z niepetnosprawnoscig
wspdline zaplanowanie

wybdr odpowiedniego rozwoju
pracownika
odpowiedni dobor
zaplanowanie rozwoju stanowiska pracy
W pracy do pracownika
szkolenie
na stanowisku

Zrédlo: Materiaty Scottish Union for Supported Employment (SUSE), http://www.susescotland.co.uk/

!

Rolg trenera jest wigc z jednej strony wspomaganie pracownika z niepetnosprawnoscia
w wypelnianiu jego zadan zgodnie z oczekiwaniami pracodawcy (funkcja wspierajaca),
a z drugiej — stuzenie rada podczas rozwigzywania ewentualnych probleméw zwiazanych
z zatrudnieniem pracownika niepetnosprawnego (funkcja doradcza). Waga tej ostatniej
funkcji zastuguje na szczegdlne podkreslenie, bowiem pracodawcy zwykle maja wiele obaw
i niechg¢tnie decyduja si¢ na przyjmowanie do pracy oséb niepetnosprawnych, szczegdlnie

0s6b z niepetnosprawnoscia intelektualna.

3t T. Majewski, Zatrudnienie wspomagane 0séb niepetnosprawnych, op. cit., s. 27.

M. Kamp, C. Lynch, Handbook — Supported Employment, op. cit., s. 4.
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Wedtug Kampa i Lyncha®® do zadan trenera pracy naleza:

* ocena mozliwosci zawodowych kandydata do zatrudnienia i przygotowanie indywi-
dualnego planu wspomagania — pomocy zgodnej z jego potrzebami,

* znalezienie wlasciwego stanowiska pracy i pracodawcy wyrazajacego gotowos¢ do
zatrudnienia pracownika niepetnosprawnego oraz konsultacje w sprawie warunkéw

przyjecia go na szkolenie wewnatrzzaktadowe, zatrudnienie prébne lub state,

*  pomoc kandydatowi w przygotowaniu wszystkich potrzebnych do zatrudnienia do-
kumentéw,

* asystowanie przy przeprowadzanej przez pracodawce rozmowie kwalifikacyjnej
z kandydatem,

* poinformowanie pracodawcy i kandydata do zatrudnienia o mozliwosciach uzyska-

nia wsparcia finansowego, zgodnie z obowiazujacymi przepisami w danym kraju,
*  pomoc przy sporzadzeniu umowy o pracg i okresleniu warunkéw zatrudnienia,

* doradztwo i pomoc przy adaptacji stanowiska i miejsca pracy do potrzeb pracownika

niepelnosprawnego,

* udzielanie wyjasnien i porad wspétpracownikom, co do wspéldziatania z pracowni-
kiem niepetnosprawnym oraz pomoc w utozeniu harmonijnych stosunkéw pracow-

niczych miedzy nimi,

*  przyuczenie pracownika niepetnosprawnego do wykonywania ustalonych dla niego
zadani zawodowych na jego stanowisku w zaktadzie pracy,

* asystowanie pracownikowi przy pracy, az do momentu uzyskania przez niego petnej

samodzielnosci zawodowej, zgodnie z oczekiwaniami pracodawcy,

* dalsze interesowanie si¢ niepetnosprawnym pracownikiem w formie okresowych
kontaktéw z pracodawcy i pracownikiem oraz udzielanie pomocy w rozwiazywa-
niu powstatych probleméw. Ma to na celu trwale utrzymanie pracownika niepetno-

sprawnego w zatrudnieniu i przeciwdzialanie ewentualnemu zwolnieniu go z pracy.

W relacjach trener — klient do standardéw pracy trenera pracy zalicza si¢: poszanowanie
podmiotowosci klienta, budowanie relacji opartej na otwartosci, szczero$ci, wzajemnym
zaufaniu, partnerskie wspétdzialanie z klientem, potrzeba dobrej znajomosci klienta przy

poszanowaniu jego prawa do prywatnosci (tajemnica).

W relacjach trener — pracodawca trener wystgpuje kazdorazowo jako coach pracow-
nika, a nie pracownik pracodawcy, i ma za zadanie: modelowanie prawidlowych relacji

w miejscu pracy, negocjowanie (rozsadne dostosowanie warunkéw zatrudnienia i pracy,

% M. Kamp, C. Lynch, Handbook — Supported Employment, op.cit, s. 88—89.
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przeciwdziatanie konfliktom w zespole pracowniczym), wyjasnianie watpliwosci pracodaw-

cy, przekazywanie zasad komunikacji z osobg niepetnosprawna, tworzenie pozytywnego
wizerunku klienta jako pracownika.

W niektérych projektach (np. projekty Polskiego Stowarzyszenia na Rzecz Oséb z Upo-
$ledzeniem Umystowym oraz wroclawski program TRENER) trener pracy wspomaga réw-
niez rodzing osoby z niepetnosprawnoscia. W tej relacji wspétdziata z rodzing, pamigtajac,
ze nie jest jej terapeutg — udziela informacji na temat prawa pracy, zasad korzystania z zasit-
kéw i rent, pomaga budowad akceptacje celéw i zasad pracy wspomagane;.

Aby sprosta¢ tej trudnej i zfozonej roli, trener pracy musi posiada¢ zestaw okreslonych
cech, m.in. komunikatywno$¢, fatwe nawigzywanie kontaktéw, aktywne stuchanie, take
i talent dyplomatyczny, wysoka kultura osobista, umiej¢tnos¢ wspétdziatania z innymi
ludZzmi, zdolno$¢ kreatywnego rozwiazywania probleméw, inicjatywa w dziataniu, odpo-
wiednie zachowanie w sytuacjach trudnych, zorientowanie na cele, wyniki, rezultaty, efek-
tywne zarzadzanie czasem, dobra organizacja pracy wlasnej, samodzielnos¢ w dziataniu,
zdolno$¢ do pracy bez nadzoru, umiej¢tnos¢ pracy z zespolem/grupa, umiejetnos$é prowa-

dzenia negocjacji, dyspozycyjnos¢ w dziataniu.

Trenerzy pracuja zgodnie z zasada kontinuum wsparcia (,,wsparcia tylko tyle, ile jest nie-
zbedne, samodzielnosci i autonomii tyle, ile jest mozliwe”), a ich rola jest stopniowo redu-
kowana w miar¢ uzyskiwania przez pracownika niepetnosprawnego samodzielnosci w za-
wodowym funkcjonowaniu w zaktadzie pracy. Zakres wsparcia udzielanego przez trenera
pracy osobie z niepetnosprawnoscia zalezy zatem od indywidualnych potrzeb.

Nie ma jednego kryterium kwalifikowania oséb niepelnosprawnych do zatrudnienia
wspomaganego. Przyjmuje si¢, ze ta forma zatrudnienia powinny by¢ objete osoby z gleb-
szym stopniem niepetnosprawnosci, ktére maja trudnosci z uzyskaniem zatrudnienia na
otwartym rynku pracy. W praktyce poszczegélne kraje stosujg nastgpujace kryteria lub tyl-
ko niektére z nich:

*  Rodzaj niepetnosprawnosci. W tym przypadku najczesciej do zatrudnienia wspoma-
ganego kwalifikowane sa osoby z niepelnosprawnoscia intelektualna, zaburzeniami

psychicznymi, niewidome oraz z powaznym uszkodzeniem narzadu ruchu.

*  Stopieri niepetnosprawnosci. Jak juz zaznaczono — zatrudnieniem wspomaganym
obejmuje si¢ osoby z glebszym stopniem niepetnosprawnosci. W naszym kraju s to

osoby zaliczone do znacznego i umiarkowanego stopnia niepetnosprawnosci.

*  Niski poziom zrehabilitowania i przygotowania do pracy. Dotyczy to 0séb, ktére nie

majga zadnych kwalifikacji i doswiadczenia zawodowego.

*  Trudnosci w uzyskaniu pracy na otwartym rynku niezaleznie od innych czynnikéw™.

3 T. Majewski, Zatrudnianie wspomagane 0séb niepetnosprawnych, ,Szkota Specjalna”, 2/2009.
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Podstawowe warunki podjecia zatrudnienia na konkretnym stanowisku pracy pozwala-
ja na indywidualizacj¢ kryteriéw dla kandydatéw, wéréd nich najwazniejsze sa:

*  brak przeciwwskazari lekarza medycyny pracy do podjecia pracy na danym stanowisku,
* motywacja do podjecia konkretnej pracy,

* mozliwosci fizyczne i psychiczne (zgodne z opisanymi w ocenie stanowiska pracy
wymaganiami/kompetencjami),

*  poziom umiej¢tnosci spolecznych w odniesieniu do niezb¢dnych na konkretnym sta-

nowisku,
* zachowania spoteczne adekwatne do wymagan konkretnego stanowiska pracy,
*  mozliwo$¢ dojazdu do danego miejsca pracy,

* minimum akceptacji i wsparcia ze strony rodziny do podjecia tej konkretnej pracy®.

2.4. ETAPY ZATRUDNIENIA WSPOMAGANEGO

Istnieja réine propozycje dotyczace etapdéw zatrudnienia wspomaganego, ujawniajace
jednak pewne podobieristwa zalozen stojacych u podstaw klasyfikowania. Dokonywane
dotychczas klasyfikacje eksponowaly zadania, cele i wyniki procesu. Majac na uwadze ko-
niecznos¢ zapewnienia zindywidualizowanego wsparcia ze wzgledu na réznorodne potrzeby
0s6b z niepetnosprawnoscia, kazda z organizacji zajmujaca si¢ zatrudnianiem wspomaga-

nym proponuje inne jego etapy.

Przyktadowe klasyfikacje zadani realizowanych na kazdym z etapéw zatrudniania wspo-
maganego proponuja British Association for Supported Employment (PROGRESS) oraz
— w roboczej wersji — zesp6t ekspertéw powotany przy Biurze Pelnomocnika Rzadu ds.
Oséb Niepetnosprawnych?®.

RROGRESS przyjmuje pigcioetapows klasyfikacje:
1. okreslenie kluczowych kompetencji i oczekiwari klienta,

2. identyfikacja potrzeb i oczekiwari pracodawcy oraz wymogéw wynikajacych z jego

roli,
3. dopasowanie pracy do klienta,

4. wsparcie zwigzane z zatrudnieniem w celu zapewnienia klientowi mozliwos$ci opano-

¥ M. Goracy, Wroctawskie doswiadczenia we wspomaganym zatrudnieniu, op. cit., s. 141-142.

3¢ J. Dubanik i inni, Podrecznik zatrudnienia wspomaganego, Wroctaw 2009.
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wania zadari na stanowisku pracy i petnego wykorzystania wszystkich udogodnien

wystepujacych w miejscu pracy,
5. stopniowe zmniejszanie wsparcia dla pracodawcy i nowego pracownika®.

Biuro Petnomocnika Rzadu ds. Oséb Niepetnosprawnych wskazuje na sze$¢ etapéw za-

trudniania wspomaganego:
1. identyfikacja potrzeb, trudnosci i mozliwosci zatrudnienia osoby niepetnosprawnej,
2. okredlenie zakresu niezb¢dnego wsparcia,
3. znalezienie i nawigzanie kontaktu z pracodawca,
4

udzielenie pomocy pracownikowi i pracodawcy w adaptacji osoby niepetnosprawnej

W miejscu pracy,

N

monitorowanie sytuacji pracownika niepelnosprawnego w okresie zatrudnienia,

6. pomoc w rozwigzywaniu trudnych sytuacji (biezacych probleméw) w relacji pracow-
nik — pracodawca — wspétpracownicy.

Klasyfikacje oparte o cele realizowane w trakcie zatrudnienia wspomaganego zostaly za-

prezentowane przez European Union of Supported Employment (EUSE) oraz Wroctawski

Sejmik Oséb Niepetnosprawnych (WSON).

EUSE proponuje nast¢pujacy podzial:

1. zaangazowanie klienta,

2. tworzenie profilu zawodowego,

3. poszukiwanie pracy,

4. zaangazowanie pracodawcy,

5. wsparcie w miejscu pracy i poza nim*.

Realizowany przez WSON model zatrudnienia wspomaganego sktada si¢ z pigciu etapéw:

1. ocena i przygotowanie kandydata do zatrudnienia,
znalezienie stanowiska pracy,
analiza i dopasowanie pracy,

39

2

3

4. wprowadzenie i szkolenie w miejscu pracy,
5. dlugoterminowe wsparcie®.

7 http://www.progressemployment.org/our-services/employment-support/ (pobranie: 01.02.2013).

European Union of Supported Employment, http://www.cuse.org/
M. Goracy, Wroctawskie doswiadczenia we wspomaganym zatrudnieniu, op. cit., s. 138.
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Klasyfikowanie w odniesieniu do celu wydaje si¢ bardziej uzyteczne ze wzgledu na moz-
liwe uogélnienia. Zatrudnianie jest procesem i na poziomie tworzenia modelu trudno do-
ktadnie przewidzie¢ konkretne zadania, ktére beda realizowane na poszczegélnych etapach.
Wsparcie powinno by¢ na tyle elastyczne, zeby pomiesci¢ w nim réznorodnos¢ potrzeb
i mozliwosci klientow.

Odmienng perspektywe prezentujg klasyfikacje, ktére odnosza si¢ do ostatecznego wy-
niku zatrudnienia wspomaganego — zatrudnienia osoby z niepetnosprawnoscia. Tego typu
podziaty podkreslajg osiagnigcie konkretnego wskaznika, do ktérego odnoszg si¢ poszcze-
gblne etapy. Przyktadem takiej klasyfikacji jest propozycja Towarzystwa Pomocy Glucho-
niewidomym, gdzie gléwna osig podzialu etapéw jest wlasnie podjecie zatrudnienia przez
osob¢ niepetnosprawna. Dlatego cate wsparcie, ktére pojawia si¢ w tym procesie, dzieli si¢
na to, ktére udzielane byto przed podjeciem zatrudnienia, w trakcie i tuz po nim. Podob-
ne rozréznienie zostalo zaproponowane przez Irish Association of Supported Employment

(IASE).

Towarzystwo Pomocy Gluchoniewidomym proponuje nastgpujace etapy zatrudniania

wspomaganego:
1. pomoc w przygotowaniu do podjecia pracy,
2. pomoc w poszukiwaniu pracy,
3. wsparcie w miejscu pracy.
Ponizej przedstawiamy propozycj¢ IASE:
1. wybér rodzaju pracy,
2. wybér miejsca zatrudnienia,
3. znalezienie zatrudnienia,
4. utrzymanie zatrudnienia®.

Fundacja EUDAJMONIA przeanalizowata dostgpne klasyfikacje etapéw zatrudnienia
wspomaganego i zaproponowala model zbiorczy tej formy wsparcia:

1. etap wstepny — wzajemne poznanie,

2. zawarcie kontraktu i zaangazowanie klienta,
3. okreslenie profilu zawodowego klienta,

4. zaplanowanie dziatan,
5

poszukiwanie pracy — coaching w dzialaniu,

0 Trish Association of Supported Employment http://www.iase.ie/
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6. zaangazowanie pracodawcy i znalezienie pracy,
7. wsparcie na stanowisku pracy i poza nim,
8 k 7 _ d . . . . 41
. etap koricowy — podsumowanie i monitoring®'.
Ponizej przedstawiamy charakterystyke poszczegdlnych etapéw.

Etap wstepny — wzajemne poznanie. Jest to etap konsultacyjny, ktdrego celem jest: wza-
jemne poznanie, zebranie podstawowych informacji o kliencie, przedstawienie informacji
o procesie zatrudnienia wspomaganego i roli trenera oraz podjecie decyzji o kontynuacji
wspdtpracy. Etap ten stanowi poczatek wspétpracy osoby z niepetnosprawnoscia z trenerem
pracy, stuzacy wzajemnemu poznaniu, budowaniu zaufania, poczucia bezpieczefistwa, jak
réwniez okre$leniu zakresu zadan kazdej ze stron. Na tym etapie mozna pozyskad informa-
¢je na temat sytuacji zyciowej klienta, jego motywacji do podjecia pracy, statusu na rynku
pracy, co pdzniej postuzy jako baza do sporzadzania profilu zawodowego.

Zawarcie kontraktu i zaangazowanie klienta. Etap, ktéry ma na celu okreslenie zasad
wspotpracy i wzajemnej odpowiedzialnosci, ustalenie kwestii organizacyjnych, zebranie in-
formacji na temat obaw, oczekiwan klienta i pracy nad motywacja. Wezesniej nastgpuje
podpisanie kontraktu, ktéry bedzie regulowal wspétdziatanie, wzajemne kontakty oraz wy-
obrazenia na temat wspétpracy. Na kazdym z etapéw moga odbywac si¢ spotkania z rodzing
klienta i jego najblizszym otoczeniem, co stanowi wazny element w aktywizacji zawodowej,

gdyz od nastawienia otoczenia zalezy czgsto sukces aktywizacji zawodowej.

Okreslenie profilu zawodowego klienta. Celem tego etapu jest okreslenie mocnych i sta-

bych stron klienta, analiza jego zasobéw: wiedzy i umiej¢tnosci, doswiadczenia zawodo-
wego, okreslenie mozliwosci klienta oraz napotykanych barier. Na tym etapie odbywa si¢
réwniez analiza metod poszukiwania pracy oraz ich dostgpnosci dla klienta.

Zaplanowanie dziatari. Celami sg tutaj: okreslenie zasobéw otoczenia (mozliwo$¢ wspar-
cia ze strony rodziny i bliskich, lokalnych instytucji, okreslenie sytuacji na lokalnym rynku
pracy), okreslenie harmonogramu dziatan, i celéw szczegdtowych, ktdre maja umozliwié
osiagnigcie dlugofalowego celu, okreslenie zapotrzebowania na wsparcie trenera i innych
specjalistéw (psycholog, doradca) oraz innych form aktywizacji, takich jak treningi, szkole-
nia itp. Na tym etapie uwaga trenera i klienta ogniskuje si¢ wokét zasobéw otoczenia pod
katem mozliwosci i ograniczen klienta (Co klient powinien zrobi¢, zeby osiagna¢ dtugo-
terminowy cel? Czy na lokalnym rynku pracy istnieja oferty, ktére spetniaja mozliwosci
i oczekiwania klienta?) Gdy okaze sig, ze klient jest niezadowolony z efektéw analizy lub
brakuje pomystéw na okreslenie konkretnych zadan, mozna wréci¢ do etapu pierwszego
w celu zweryfikowania czy urealnienia oczekiwan. Przed rozpoczgciem poszukiwania pracy
nalezy okresli¢, jakie techniki i metody zna klient, z jakich do tej pory korzystat i jakie

4 J. Dubanik i inni, Podrecznik zatrudnienia wspomaganego, op. cit., s. 14.
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okazaly si¢ skuteczne. Pomoze to dookresli¢ odpowiednie kroki $ciezki zawodowej i bedzie
mozna stwierdzi¢, na ile klient potrzebuje wsparcia trenera. Moze si¢ okaza¢, ze jesli klient
jest samodzielny, to wsparcie ogranicza¢ si¢ bedzie do monitorowania i podsumowywania
efektéw poszukiwan pracy. Istnieja réwniez tacy klienci, ktérzy wymagaja ciaglej obecnosci,
wspdlnych wizyt u pracodawcédw i nauki metod poszukiwania pracy od podstaw.

Poszukiwanie pracy — coaching w dzialaniu. Cele realizowane na tym etapie przedstawiajg

si¢ nastgpujaco: zwickszenie umiejetnosei klienta w zakresie analizy lokalnego rynku pra-
cy i konkretnych ofert pod katem indywidualnych mozliwosci i barier, wspieranie klienta
w realizacji konkretnych elementéw planu dziatania, utrzymywanie zaangazowania klienta
w proces poszukiwania pracy, udzielanie informacji zwrotnych o postepach. Jest to etap
wyjécia na zewnatrz, dziatai w terenie. Na tym etapie podejmuje si¢ takie zadania, jak anali-
zowanie ofert pracy, przesylanie dokumentéw aplikacyjnych, kontakt w sprawie wybranych
ofert pracy.

Zaangazowanie pracodawcy i znalezienie pracy. Celem tego etapu jest pomoc w komuni-
kacji oraz zbudowaniu relacji pomiedzy pracodawca a klientem, przekazanie niezbednych

informacji pracodawcy, wspétpraca z otoczeniem pracodawcéw, w tym m.in. z lekarzami
medycyny pracy, wskazanie na finansowe i pozafinansowe korzysci wynikajace z zatrudnie-

nia 0s6b z niepetnosprawnosciami.

Jednym z waznych elementéw tego etapu jest udzial w rozmowach kwalifikacyjnych.
Podczas takich spotkan pracodawca bedzie zadawaé pytania na temat mozliwosci pracy
klienta, jego ograniczeni funkcjonalnych itp., co w praktyce czgsto oznacza konfrontacje ze
stereotypowym mysleniem, obawami i niepokojem pracodawcy. Wazne jest dostarczenie
jak najwickszej iloéci informaciji, przytoczenie faktéw wskazujacych na potencjat zawodowy
os6b niepetnosprawnych i klienta. Trener pracy na tym etapie w spos6b szczegélnie wyraz-
ny petni role tacznika pomigdzy pracodawcy a klientem.

Wsparcie na stanowisku pracy i poza nim. Celem tego etapu jest udzielenie wskazéwek

dotyczacych dostosowania stanowiska pracy, przeszkolenie zespotu pracowniczego, nauka

czynnosci na stanowisku, wspétpraca z otoczeniem klienta (rodzina i bliscy).

Ten etap ma stuzy¢ udzieleniu informacji pracodawcy na temat mozliwosci i sposo-
béw dostosowania stanowiska pracy dla konkretnej osoby z niepetnosprawnoscia oraz
uzyskaniu pomocy w wypetnieniu formalnosci potrzebnych do zawarcia umowy. Trener
pomaga réwniez budowa¢ relacje osoby z niepetnosprawnoscia z zespolem wspétpra-
cownikéw (zdarza sig, ze trenerzy organizuja spotkania, ktére maja poméc zespotowi
lepiej wspétpracowac z klientem, zrozumieé, na czym polegajq bariery, na ktére natrafia
osoba niepetnosprawna i wzmocni¢ integracj¢ klienta z zespotem). Dzigki temu klient
moze odnalez¢é Zrédto wsparcia w otoczeniu, kiedy wsparcie trenera pracy bedzie ogra-

niczane.
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Najwazniejszym elementem wspierania na stanowisku jest nauka czynnosci potrzebnych

do wykonywania pracy. W zaleznosci od mozliwosci osoby z niepetnosprawnoscia i rodzaju
czynnosci, ktora ma ona wykonywa¢ — trener pracy korzysta z réznych sposobéw wspoma-
gania osoby z niepetnosprawnoscia (trener opanowuje czynnosci i uczy osobg z niepetno-
sprawnoscia; wspolne uczenie si¢ zadan i wspélne ich wykonywanie; obserwowanie nauki

klienta i ewentualna pomoc trenera w przypadku trudniejszych zadan).

Etap kornicowy — podsumowanie i monitoring. Celem tego etapu jest: przygotowanie klien-
ta do momentu rozstania z trenerem, podsumowanie dotychczasowej wspétpracy, okreslenie
silnych i stabych stron, okreslenie zapotrzebowania na wsparcie trenera i stopniowe zmniejsza-
nie ilo$ci wsparcia, az do catkowitego usamodzielnienia klienta, monitoring przebiegu zatrud-

nienia klienta, rozwiagzywanie sytuacji kryzysowych i wsparcie interwencyjne®.

Powyzsze etapy nalezy traktowa¢ jedynie jako o§ orientacyjna, ktdrej najwazniejsza zasada

jest indywidualne podejscie i dostosowanie wsparcia do klienta (koncepcja empowerment).

Zatrudnienie stanowi ukoronowanie czesto bardzo dlugiego procesu rehabilitacji za-
wodowej osoby z niepelnosprawnoscia, obejmujacego oceng jej mozliwosci zawodowych
(zdolnosci do pracy), przygotowanie do pracy i uzyskanie trwalego zatrudnienia. Proces ten
jest szczeglnie trudny w przypadku oséb z glebszym stopniem niepetnosprawnosci, kedre
potrzebujg pomocy na wszystkich etapach rehabilitacji zawodowej, juz od momentu przy-
gotowania do pracy, uzyskania pracy i adaptacji spoteczno-zawodowej w zakladzie pracy
w poczatkowym okresie zatrudnienia.

Gdy poruszamy kwesti¢ zatrudniania oséb z niepetnosprawnoscia, nie mozna pominaé
Polskiego Stowarzyszenia na Rzecz Oséb z Uposledzeniem Umystowym, ktére w trakcie
poszukiwan skutecznych rozwiazan ukierunkowanych na petne wlaczanie oséb z niepetno-
sprawnoscig intelektualng w gtéwny nurt zycia spotecznego wypracowato catosciowa kon-
cepeje wielospecjalistycznego systemu wsparcia 0sob z niepelnosprawnoscia intelektualng
w wejsciu i utrzymaniu si¢ na rynku pracy, oparta na idei zatrudnienia wspomaganego.
Koncepcja ta byta efektem wielu lat dziatari edukacyjnych w tym zakresie, a dopracowana
zostala w trakcie realizacji kolejnych projektéw. Aktualnie, po blisko 7 latach wdrazania
przez PSOUU koncepcji opartej na modelu zatrudnienia wspomaganego, zostal wypra-
cowany standard wspierania oséb z niepetnosprawnoscia intelektualna, w tym okreslona
zostala réwniez rola specjalistéw uczestniczacych w procesie aktywizacji 0séb z niepetno-

sprawnoscia (m.in. trenera pracy).

PSOUU realizuje ide¢ aktywizacji zawodowej 0séb z niepetnosprawnoscia intelektualng

wedtug nast¢pujacych etapéw:

1. diagnoza funkcjonalna, identyfikacja potrzeb, diagnoza preferencji i predyspozycji za-
wodowych beneficjenta; stworzenie Indywidualnego Planu Dziatania (IPD);

4 ]J. Dubanik i inni, Podrecznik zatrudnienia wspomaganego, op. cit.
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Dziatania na tym etapie ukierunkowane s na jak najlepsze rozpoznanie potrzeb bene-
ficjenta, czyli zebranie o nim jak najwigkszej ilosci informacji, ktére moga mie¢ wpltyw
na ustalenie stanowiska, a takze na pézniejsze funkcjonowanie beneficjenta w zaktadzie
pracy.

Z osoba z niepetnosprawnoscig intelektualng spotyka si¢ zespét specjalistéw (doradca
zawodowy, psycholog).

Podczas pierwszego spotkania doradca zawodowy przeprowadza z przysztym beneficjen-
tem indywidualng rozmowe doradcza, a takie wypetnia kwestionariusz osobowy, bedacy
zbiorem podstawowych informacji o kandydacie do zatrudnienia. Pytania zadawane przez
doradcg dotycza kilku obszaréw, np. stanu zdrowia i istoty niepetnosprawnosci (mozliwosci
fizycznych), pobieranych $wiadczeri (co moze mieé znaczenie przy pdzniejszym ustalaniu wy-
miaru etatu i wysoko$ci wynagrodzenia); wyksztalcenia (réwniez przebytych kurséw, szko-
lert i warsztatéw zawodowych), doswiadczenia zawodowego (stazy, uczestnictwa w zajeciach
réznych placéwek). Psycholog ma na celu uzyskanie informacji na temat poszczegélnych ster
funkcjonowania przyszlego beneficjenta (umiejgtnosci samoobstugowe, procesy poznawcze,
poziom funkcjonowania codziennego w najblizszym otoczeniu, kompetencje spoteczne), jego
umiejetnosci i mocnych/stabych stron oraz motywacji do podjecia aktywnosci zawodowe;.
Kolejnym elementem tego etapu jest skonstruowanie Indywidualnego Planu Dziatania,
czyli osobistego programu poszukiwania pracy tworzonego dla kazdego beneficjenta, przy-
gotowywanego na podstawie prostego schematu tzw. ,krokéw”, ktére powinien wykona¢d
beneficjent, aby wejs¢ na rynek pracy i sta¢ si¢ jego aktywnym uczestnikiem.

2. edukacyjne wsparcie psychologiczno-doradcze: organizacja warsztatow z zakresu kom-
petencji spotecznych oraz aktywnego poruszania si¢ po rynku pracy;

3. posredni¢two pracy, w tym organizacja indywidualnych zaje¢ praktycznych, zatrudnie-

nie oraz monitorowanie zatrudnienia.

Ten etap polega na kierowaniu os6b z niepetnosprawnoscia intelektualng do pracodaw-
céw (instytucji publicznych, organizacji pozarzadowych, przedsigbiorstw komercyjnych),
w celu umozliwienia im zdobycia wiedzy i umiejetnosci praktycznych do wykonywania
czynnosci na réznych stanowiskach pracy.

Dziatania prowadzone przez Polskie Stowarzyszenie na Rzecz Oséb z Uposledzeniem

Umystowym w ramach zatrudniania oséb z niepetnosprawnoscig intelektualng skierowane
sa do czterech gléwnych grup docelowych:

1. oséb z niepetnosprawnoscia intelektualng w réznym stopniu, w réznym wieku,

o réznym poziomie wyksztalcenia, statusie zawodowym i socjalnym;

2. rodzin oséb niepetnosprawnych — rodzice, bliscy, opiekunowie 0séb z niepetno-
sprawnoscig intelektualna;
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3. pracodawcéw — ktorzy chcieliby zatrudnié¢ osoby z niepetnosprawnoscia intelektual-

na, oraz tych, ktérzy juz zaoferowali im stanowiska pracy;
4. wspdlpracownikéw o0séb z niepetnosprawnoscia intelektualna.

Zaprezentowane powyzej inicjatywy nie wyczerpuja tematu zatrudnienia wspomaganego,
stanowig jedynie tlo do bardziej szczegbtowej charakterystyki poszczegdlnych projektéw

zamieszczonej w czesci 3 publikacii.

2.5. PRACODAWCY WOBEC ZATRUDNIANIA 0SOB
NIEPELENOSPRAWNYCH

Znalezienie pracy przez osoby z niepelnosprawnoscia niesie za soba wiele trudnosci. Jed-
na z nich sa negatywne postawy pracodawcéw otwartego rynku pracy, obawa przed pro-
blemami zwiazanymi z przystosowaniem pracownika do wykonywania zadai zawodowych
oraz do fizycznego i spotecznego srodowiska pracy. Zatrudnianie niepetnosprawnych wiaze
si¢ z konieczno$cia mierzenia si¢ ze stereotypami, wynikajacymi czgsto z niewiedzy i braku
odpowiednich informagji. S3 to stereotypy dotyczace tego, kim jest osoba niepetnosprawna,
jakim jest pracownikiem i jakie mogg by¢ konsekwencje jej zatrudnienia, a takze obawy wy-
nikajace niejednokrotnie z utrzymywania si¢ sztucznych barier (lgki, niech¢¢) migdzy pra-
cownikami obu grup (niepetnosprawnymi i petnosprawnymi). Gléwna przyczyna niecheci
do zatrudnienia oséb niepetnosprawnych jest funkcjonujacy w powszechnej swiadomosci
tendencyjny obraz pracownika niepetnosprawnego jako niesamodzielnego, roszczeniowe-
go, o niskich kwalifikacjach i stabej wydajnosci, niedyspozycyjnego oraz wykazujacego si¢
wysokg absencja. Pracodawcy sg tez przekonani, ze osoba niepetnosprawna jest w stanie
wykonywa¢ jedynie proste i niewymagajace samodzielnoéci prace. Warto jednak zaznaczy¢,
ze pracodawcy, ktérzy maja doswiadczenie w zatrudnianiu niepetnosprawnych, wyzej oce-

niaja ich lojalnos¢, starannos$é i pracowito$¢ w poréwnaniu z pozostatymi pracownikami®.

Tego typu stereotypy powoduja, ze wielu pracodawcéw, nie majac nigdy blizszych kon-
taktéw z osobami niepetnosprawnymi, z géry wyklucza mozliwo$¢ ich zatrudnienia. Pra-
codawcy potrzebuja zatem odpowiedniego doradztwa, aby mogli przekona¢ si¢ o mozliwo-
$ciach zawodowych 0s6b z niepetnosprawnoscia oraz o pomocy w rozwiazaniu ewentualnych

probleméw zwiazanych z ich zatrudnieniem.

Aktualnie przedstawia si¢ pracodawcom nastgpujace argumenty przemawiajace za zatrud-

nianiem o0s6b z niepetnosprawnoscia:

4 ]. Bartkowski, B. Gaciarz, E. Giermanowska, A. Kudlik, P Sobiesiak, Pracodawcy o zatrudnianiu oséb nie-

petno-sprawnych. .., op. cit., s. 24-25.
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*  przedsigbiorstwo zatrudni pewnego i zmotywowanego pracownika, niekoniecznie
mniej wydajnego (dzigki dzialalnoéci trenera jest zagwarantowane, ze do danego
miejsca pracy trafi odpowiedni pracownik);

*  proponowane w niektérych przypadkach przez trenera dodatkowe wyposazenie lub
przeksztatcenie stanowiska pracy podwyzszy jego mikroekonomiczng efektywnosé;

*  przygotowanie osoby niepetnosprawnej do wykonywania pracy dobrej jakosciowo
i zgodnej z obowiazujacymi na konkretnym stanowisku standardami przejmuja na sie-
bie trenerzy, odciazajac tym samym kadre zaktadu pracy;

*  trenerzy gwarantujg dlugoterminows i pewna pomoc przy rozwiazywaniu ewentualnych
probleméw zwiazanych z wykonywang przez pracownika niepelnosprawnego praca;

e  coraz wiekszego znaczenia nabiera poz ny zewnetrzny wizerunek firm, ktdre za-
¢ g y y euzny

trudniaja osoby niepetnosprawne.

Dos$wiadczenia wroctawskiego programu , Trener” wskazuja, ze podstawowymi warunka-

mi sukceséw we wspotpracy z pracodawcami sa:
*  zainteresowanie potrzebami pracodawcy;

* clastyczno$¢/dostosowanie si¢ do potrzeb pracodawcy przy zachowaniu zadowolenia

pracownika;

*  konsekwentne wsparcie kierowane przez trenera pracy do pracodawcy i zatrudnione-
go pracownika;

* dobra wspélpraca trenera ze wspétpracownikami osoby wspieranej;

* zauwazanie probleméw i zagrozen w przebiegu pracy i proponowanie rozsadnych

rozwiazan;

*  dobra komunikacja trenera z caltym kierowni&twem firmy (np. w planowaniu proce-

su usamodzielniania pracownika itd.)*.

Dla pracodawcy wazne jest, ze trener jest osobg z zewnatrz, ktéra wyszukuje oferty pra-
cy odpowiadajace mozliwosciom i kwalifikacjom osoby niepetnosprawnej. Po uzyskaniu
akceptacji pracodawcy trener rozpoczyna wdrazanie swojego podopiecznego do pracy,
obejmujace przygotowanie dotychczasowego zespotu na przyjecie nowego pracownika, po-
znanie zadan na danym stanowisku pracy, przyuczenie do niego osoby niepetnosprawnej,
monitoring wykonywania przez nig obowiazkéw az do usamodzielnienia si¢ oraz pézniejsza
pomoc i wsparcie w przypadku zaistnienia probleméw. Ponadto pracodawca nie zatrudnia
trenera, jak to ma miejsce w przypadku asystenta pracy, co réwniez jest korzyscia, na ktéra

zwracaja uwagg pracodawcy wiaczajacy si¢ do programéw zatrudnienia wspomaganego.

“ M. Goracy, Wroctawskie doswiadczenia we wspomaganym zatrudnieniu, op. cit., s. 142—-143.
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Warto podkresli¢, ze w trafnym rozpoznaniu mozliwosci i oczekiwan oséb niepetno-

sprawnych, a takze potrzebnego przystosowania i wsparcia moga poméc szkolenia kadry
odpowiedzialnej za sprawy personalne. Zacheca si¢ tez pracodawcéw do skorzystania z wie-
dzy i pomocy organizacji pozarzadowych, ktére dysponuja doswiadczeniem w doradztwie
zawodowym oraz posrednitwie pracy os6b niepelnosprawnych.

Ze strony pracodawcédw wystosowane zostaly postulaty, ktdrych respektowanie mogtoby

— ich zdaniem — utatwi¢ zatrudnianie 0s6b z niepetnosprawnoscia:
*  zwigkszenie pomocy finansowej dla firm,

*  zwigkszenie ulgi finansowej dla elastycznych form zatrudnienia oséb niepetnospraw-
nych,

*  uproszczenie przepiséw prawa dotyczacych zatrudniania oséb niepetnosprawnych,
*  poprawa dostgpnosci informacji o warunkach zatrudniania oséb niepetnosprawnych,

*  wprowadzenie ulatwieri prawnych dla elastycznych form zatrudnienia oséb niepel-
nosprawnych,

*  rozszerzenie oferty szkoleniowej dla 0séb niepetnosprawnych,

* ulatwienie dostgpu do doradztwa dotyczacego zatrudnienia oséb niepetnosprawnych,
* stworzenie bazy danych o poszukujacych pracy osobach niepetnosprawnych,

* usprawnienie procedury przyznawania i rozliczania srodkéw z PFRON,

*  zwickszenie pomocy finansowej dla 0séb niepetnosprawnych,

*  powolanie specjalistycznych agencji pracy,

*  zmiana sposobu funkcjonowania Powiatowych Urzedéw Pracy (PUP),

* zmiana przepiséw dotyczacych rent pobieranych przez osoby niepetnosprawne,

* zmiana metod pracy Gminnych lub Miejskich O$rodkéw Pomocy Spotecznej®.

2.6 .DYLEMATY POJECIOWE

Zatrudnienie wspomagane powstalo jako alternatywna forma do zatrudnienia oséb nie-
petnosprawnych w specjalnych zaktadach pracy — w zaktadach pracy chronionej, jak réw-

niez do idei zatrudnienia wpieranego (socjalnego).

4 ]. Bartkowski, B. Gaciarz, E. Giermanowska, A. Kudlik, P Sobiesiak, Pracodawcy o zatrudnianiu oséb nie-

petnosprawnych. ..., op. cit.
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Przypomnijmy, ze wedtug ustawy o zatrudnieniu socjalnym* zatrudnienie wspierane
oznacza udzielanie wsparcia o charakterze doradczym i finansowym w utrzymaniu aktyw-
noéci zawodowej umozliwiajacej podjecie zatrudnienia, prac spotecznie uzytecznych?, za-
lozenie lub przystapienie do spétdzielni socjalnej lub podjecie dziatalnosci gospodarczej.
Ta forma wsparcia przeznaczona jest dla oséb, ktére maja szczegdlne trudnosci w wejsciu
lub powrocie na otwarty rynek pracy, miedzy innymi: bezdomnych, uzaleznionych, cho-
rych psychicznie, dtugotrwale bezrobotnych, uchodzcéw oraz oséb niepetnosprawnych.
Cecha wspdlng wymienionych podmiotéw jest wykluczenie spoteczne, ktére doprowadza
do sytuacji powodujacej ub6stwo oraz uniemozliwiajacej lub ograniczajacej uczestnitwo
w zyciu zawodowym, spolecznym i rodzinnym*®. Zatrudnienie wspierane realizowane jest
w ramach indywidualnego programu zatrudnienia socjalnego lub kontraktu socjalnego. Po-
lega ono na refundowaniu pracodawcy lub Centrum Integracji Spotecznej przez powiatowy
urzad pracy czgéci wynagrodzenia i skladek zdrowotnych, naleznych z tytutu $wiadczonej
przez uczestnika pracy, jesli zatrudnienie trwa nie krécej niz 12 miesigcy. O skierowanie
do pracy, na gruncie ustawy o zatrudnieniu socjalnym, moze stara¢ si¢ osoba, ktéra przez
co najmniej 6 miesi¢cy przed podjeciem zatrudnienia uczestniczyla w zajgciach organizo-
wanych przez Centrum Integracji Spotecznej (CIS) lub Klub Integracji Spotecznej (KIS).
Whiosek o skierowanie do pracy moze ztozy¢ kierownik CIS, pracownik socjalny (w KIS)
lub sam zainteresowany. Skierowania dokonuje powiatowy urzad pracy, kierujac uczestnika
do pracy u pracodawcy lub w CIS¥.

Warto wspomnie¢ o jeszcze innej formie wspierania zatrudnienia, a mianowicie o za-
trudnianiu przejéciowym, przeznaczonym dla oséb z zaburzeniami zdrowia psychiczne-
go. Zatrudnianie przejsciowe realizowane jest w ramach programu integracji zawodowej
wspomnianej grupy oséb i prowadzone jest przez Domy-Kluby (ang. Clubhouse) na ca-
tym $wiecie, réwniez w Polsce. Program adresowany jest do tych cztonkéw Domu-Klubu,
ktérzy chea podja¢ zatrudnienie, ale trudno im w danym momencie zdecydowa¢, jakie
zatrudnienie bedzie dla nich odpowiednie w dluzszej perspektywie. Zatrudnienie jedne-
go cztonka Domu-Klubu w jednym miejscu zatrudnienia przejéciowego trwa optymalnie
od 6 do 9 miesigcy — nie jest docelowym, tylko ,przejsciowym” miejscem pracy i odby-
wa si¢ w niepelnym wymiarze czasu pracy. Przed przystapieniem do pracy kazdy czlonek
uczy si¢ wykonywania swoich obowiazkéw, odbywajac razem z pracownikiem Domu-Klu-
bu trening przygotowujacy na terenie firmy. W razie nieobecnosci zatrudnionego cztonka
Dom-Klub organizuje zastgpstwo przez innego cztonka lub pracownika koordynujacego

przebieg zatrudnienia przejsciowego. Optymalne miejsce zatrudnienia przej$ciowego w fir-

46

Ustawa z dnia 13 czerwca 2003 r. o zatrudnieniu socjalnym (tekst jedn.: Dz. U. z 2011 r. Nr 43 poz. 225
z pézn. zm.).

4 Zgodnie z ustawa z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promogji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy (tekst
jedn.: Dz. U. z 2008 Nr 69 poz. 415 z pézn. zm.).

4 Tamze, art. 1 ust. 2.

¥ Tamze, rozdziat 6.
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mie jest stabilne, zmieniaja si¢ natomiast osoby na nim pracujace. W programie zatrud-

nienia przejciowego Dom-Klub jest jednym z trzech partneréw zawieranych porozumien
o wspdlpracy — obok pracodawcy i cztonka Domu-Klubu zarekomendowanego do danego
cyklu pracy. Dom-Klub ma okreslone kompetencje i zadania do wykonania, niezaleznie od
tego, kto jest pracodawcy i kto z cztonkéw pracuje w danym cyklu™.

Poréwnujac zatrudnienie wspomagane ze wspieranym (socjalnym) i przejsciowym, do-
strzega si¢ szereg roznic, a decydujaca jest osoba trenera pracy, ktéry wystepuje jako zasad-
nicze ogniwo jedynie w procesie zatrudniania wspomaganego. W zatrudnianiu socjalnym
wsparcie ma charakter finansowy i doradezy, zas§ w zatrudnianiu przej$ciowym istotna jest
mozliwo$¢ zastapienia pracownika innym w sytuacji wystapienia trudnosci z realizacjg za-
dan na danym stanowisku pracy. Stad bardzo wazna jest dbato$¢ o precyzj¢ okreslen, szcze-
gblnie w zakresie zatrudniania wspomaganego i wspieranego, ktére w jezyku potocznym
wystepuja czgsto synonimicznie — terminy wspomaganie i wspieranie bywajg uzywane za-
stepczo, jednakze w rozpatrywanym kontekscie i obszarze jest to zabieg niedopuszczalny,
wrecz bledny.

Osoby z niepetnosprawnoscia zwykle wymagaja wsparcia indywidualnie dostosowanego
do ich mozliwosci i potrzeb, jednak wsparcie nie moze przerodzi¢ si¢ w zastgpowanie i de-
cydowanie za kogos czy w opieke. Miedzy wsparciem a opieka istnieja zasadnicze réznice:
wspieranie przejawia si¢ w udzielaniu pomocy w samodzielnosci, natomiast opieka
polega na zastgpowaniu. Wspieranie dotyczy dziataii niezbednych i czastkowych, wszyst-
ko, co potrafi zrobi¢ osoba niepetnosprawna pozostaje do jej samodzielnego wykonania,
w przypadku opieki opiekun bierze na siebie odpowiedzialno$¢ za ,stabszego”. Kolejna
réznicy jest fakt, iz wspieranie nastawione jest na osobg, opiecka natomiast na zadania.
Wsparcie to przede wszystkim relacje partnerskie, zainteresowany moze sam dokona¢ wy-
boru, jakie relacje najbardziej mu odpowiadaja, a w przypadku opieki relacja to podlegtos¢.
Ostatnig réznica jest to, ze wsparcie daje site, odwagg, przyczynia si¢ do rozwoju, poczucia
sprawstwa, niezalezno$ci, poprawy sprawnosci funkcjonalnej, natomiast opieka uzaleznia
i ostabia’'.

Zatrudnienie wspomagane wiaze si¢ z osoba trenera pracy, niektére zrédta podaja réwniez
mozliwo$¢ wspomagania przez pracownika pomagajacego pracownikowi z niepetnospraw-
noscig — Ustawa z dnia 27 sierpnia 1997 roku o rehabilitacji zawodowej i spolecznej oraz
zatrudnianiu 0séb niepetnosprawnych przewiduje pomoc asystenta pracy, w przypadku gdy
pracodawca zatrudni osobg niepetnosprawna. Zatrudnienie to polega na wsparciu udzie-

¢ K. Boguszewska, M. Dunaj, R. Dziurla, M. Fiedorowicz, T. Majewski, E. Oleksiak, A. Rymsza, A. Woz-
niak— Szymarnska, M. Zakrzewska, Zatrudnienie wspomagane. Materiaty konferencyjne, Biuro Pelnomocnika
Rzadu do Spraw Oséb Niepetnosprawnych, Warszawa 2011, s. 94.

U K. Mrugalska, Zmiana podejscia w postrzeganiu 0séb niepetnosprawnych, (w:) Materialy szkoleniowe: Podno-
szenie umiejetnosci pracownikdw WIZ swiadczqcych ustugi osobom niepetnosprawnym, Paprotnia 14—17 lutego
2007, wyktad niepublikowany.
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lonym zatrudnionej osobie z niepetnosprawnoscia w miejscu pracy i stanowi jedna z form
aktywizacji zawodowej os6b legitymujacych si¢ zaswiadczeniem o zasadnosci udzielania
pomocy pracownikowi niepelnosprawnemu. Pracodawca moze zleci¢ taka asystenturg in-
nemu pracownikowi i wystapi¢ o refundacje czgsci jego wynagrodzenia. Za koszty kwalifi-
kowane pod wzgledem mozliwosci dofinansowania uwaza si¢ wynagrodzenie pracownika
pomagajacego pracownikowi niepetnosprawnemu w zakresie: czynnosci ulatwiajacych ko-
munikowanie si¢ z otoczeniem; czynnosci niemozliwych lub trudnych do samodzielnego
wykonania przez pracownika niepelnosprawnego na stanowisku pracy; za czas po§wigcony
wylacznie na t¢ pomoc. Wysokos¢ zwrotu stanowi iloczyn kwoty najnizszego wynagrodze-
nia i ilorazu liczby godzin w miesigcu przeznaczonych wylacznie na pomoc pracowniko-
wi niepetnosprawnemu i miesigcznej liczby godzin pracy pracownika niepelnosprawnego.
Liczba godzin przeznaczonych wylacznie na pomoc pracownikowi niepetnosprawnemu
nie moze przekraczaé liczby godzin odpowiadajacej 20% liczby godzin pracy pracownika
w miesigcu. Oznacza to, ze aby zatrudnié asystenta w pelnym wymiarze czasu pracy w da-
nym zaktadzie pracy, musi by¢ zatrudnionych 5 o0séb niepetnosprawnych kwalifikujacych
si¢ do objecia taka pomoca.

Innym modelem asystentury, o ktérym warto wspomnie¢, jest asystent osoby niepetno-
sprawnej, ktéry utatwia osobie niepetnosprawnej wykonywanie czynnosci dnia codzienne-
go, pomaga jej w uzyskaniu jak najwigkszej samodzielnosci oraz wspétpracuje z instytucjami
i organizacjami spolecznymi w celu zapewnienia optymalnych warunkéw do samodzielnej
rehabilitacji, zatem w szerokim zakresie wspiera osoby niepetnosprawne w realizacji progra-
mu rehabilitacji spotecznej. Na mocy rozporzadzenia Ministra Edukacji Narodowej z dnia
29 marca 2001 roku zmieniajgcego rozporzqdzenie w sprawie klasyfikacji zawodéw szkol-
nictwa zawodowego™ zawdd ten zostat wpisany do grupy zawodéw oznaczonych symbo-
lem 346 — skupiajacych pracownikéw pomocy spolecznej i pracy socjalnej. Na podstawie
art. 50 ustawy z dnia 12 marca 2004 roku o pomocy spotecznej osobie samotnej, ktéra
z powodu wieku, choroby lub innych przyczyn wymaga pomocy innych oséb, a jest jej
pozbawiona, przystuguje pomoc w formie ustug opiekuniczych lub specjalistycznych ustug
opiekuriczych. Ustugi te moga by¢ przyznane réwniez osobie, ktéra wymaga pomocy in-
nych oséb, a rodzina jak réwniez wspdlnie niezamieszkujacy matzonek, wstepni, zstgpni
nie mogg takiej pomocy zapewni¢. Ustugi opiekuricze obejmujg pomoc w zaspokajaniu
codziennych potrzeb zyciowych, opieke higieniczna, zalecong przez lekarza pielegnacjg oraz
— w miar¢ mozliwosci — zapewnienie kontaktéw z otoczeniem. Natomiast specjalistyczne
ustugi opiekuricze s3 to ustugi dostosowane do szczegdlnych potrzeb wynikajacych z rodza-
ju schorzenia lub niepetnosprawnosci, $wiadczone przez osoby ze specjalistycznym przy-
gotowaniem zawodowym, do ktdérych zgodnie z artykutem 3 ust. 1 Rozporzadzenia Mi-

52 Rozporzadzenie Ministra Edukacji Narodowej z dnia 29 marca 2001 r. zmieniajqcego rozporzqdzenie w spra-

wie klasyfikacji zawodéw szkolnictwa zawodowego, Dz. U. Nr 34 poz. 405.
% Art. 50 ustawy z dnia 12 marca 2004 r. o pomocy spotecznej, Dz. U. Nr 64 poz. 593 z pézn. zm.
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nistra Polityki Spofecznej z dnia 22 wrze$nia 2005 roku w sprawie specjalistycznych ustug

opiekuriczych® nalezy m. in. osoba wykonujaca zawdd asystenta osoby niepelnosprawnej.
W rozporzadzeniu tym znajduje si¢ réwniez wykaz rodzajéw specjalistycznych ustug do-
stosowanych do szczeg6lnych potrzeb oséb wymagajacych ich zastosowania, wynikajacych
z rodzaju schorzenia lub niepetnosprawnosci, $wiadczone przez osoby ze specjalistycznym

przygotowaniem zawodowym.

Podsumowujac najistotniejsze zadania trenera pracy, nalezy podkresli¢: konieczno$é dy-
namicznego wspierania, stosownie wedlug potrzeb, w celu uzyskania maksymalnej sa-
modzielnosci przez pracownika, wspieranego w razie potrzeby w ramach dlugotrwale-
go monitoringu. Wymiar i rodzaj udzielanego wsparcia wynikaja wprost z indywidualnych
potrzeb osoby niepetnosprawne;j.

W kolejnym rozdziale zostanie przedstawiona szczegétowa analiza projektéw realizuja-

cych idee zatrudnienia wspomaganego dla réznych grup oséb z niepetnosprawnoscia.

> Art. 3 ust. 1 Rozporzadzenia Ministra Polityki Spotecznej z dnia 22 wrzesnia 2005 r. w sprawie specjali-

stycznych ustug opiekuriczych, Dz. U. Nr 189 poz. 1598 z pézn. zm.
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3. ROLA TRENERA PRACY NA PODSTAWIE POLSKICH

DOSWIADCZEN

Ponizej przyjrzymy sig sytuacji zawodowej 0s6b z réznymi rodzajami niepetnosprawnosci
i okredlimy krétko mozliwosci zawodowe kazdej z nich. Wieloaspektowo$é przyczyn nie-
petnosprawnosci warunkuje bardzo zréznicowany poziom funkcjonowania dotknigtych nig
0sob.

Dla prawidfowego zrozumienia specyfiki funkcjonowania oséb z niepetnosprawnoscia
powinno si¢ zestawia¢ powyzsze informacje z dogtebng obserwacja zachowania oraz reakeji
wynikajacych z réznic indywidualnych: temperamentu, osobowosci, aktualnego stanu psy-

chicznego, przystosowania spotecznego.

Niezaleznie od rodzaju i stopnia niepetnosprawnosci, wszystkie dotknigte nig osoby sa
zdolne do rozwoju i im wczesniej zapewni si¢ im i ich rodzinom odpowiednia pomoc
i wsparcie, tym lepiej funkcjonuja. Réznorodno$é etiologii niepetnosprawnosci, stopieit
uszkodzenia (w tym os$rodkowego uktadu nerwowego) warunkujg bardzo zréznicowany
poziom funkcjonowania 0séb z niepetnosprawnoscia w codziennych sytuacjach, a takze
w rolach zawodowych. Ponizsze charakterystyki prezentowane s dla stworzenia tta dla opi-
sywanych w projektach dziatar oraz w celu wskazania przyczyn predestynujacych osoby
z okreslonym rodzajem niepelnosprawnosci do objgcia wspomaganiem w pracy przez osobg

trenera.

3.1. PROJEKTY ZATRUDNIENIA WSPOMAGANEGO Z UDZIALEM
TRENERA PRACY DLA 0OSOB Z NIEPELNOSPRAWNOSCIA
INTELEKTUALNA

Specyfika grupy ze wzgledu na mozliwos$¢ podjecia pracy

Osoby z niepelnosprawnoscia intelektualng naleza do grupy, ktéra jest najczesciej dys-
kryminowana w zatrudnianiu przez pracodawcéw, przede wszystkim ze wzgledu na rodzaj

i specyfike niepetnosprawnosci.

Osoby te charakteryzuja si¢ obnizong sprawnoscia proceséw poznawczych: spostrzegania,
interpretowania i rozumienia rzeczywisto$ci (dominuje interpretacja emocjonalna), a takze

zaburzeniami myslenia (szczeg6lnie abstrakcyjnego), jak réwniez zaburzong umiejgtnoscia
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szybkiego i trwalego uczenia si¢ i zapamigtywania, oceniania sytuacji, podejmowania decy-
zji, wyciagania wnioskéw, rozwiazywania probleméw. Osoby z niepelnosprawnoscia inte-
lektualng maja trudnosci z wykorzystaniem wyuczonych zachowan w nowych warunkach
(zaburzenia generalizacji). Problematyczne jest dla nich réwniez planowanie, w tym: sa-
modzielne okreslenie rodzaju informacji niezbednych do realizacji zadania, jak réwniez ich
zdobywanie, rozumienie i wykorzystanie, co utrudnia samodzielne wypracowanie procesu

realizacji powierzonego zadania.

Osoby z niepetnosprawnoscia intelektualng charakteryzujg si¢ zaburzeniami komunika-
¢ji: opdzniony rozwdj mowy, ograniczony zaséb stowni&twa, zaburzenia artykulagji i struk-
tury wypowiedzi.

Osoby te przejawiaja takze szereg zaburzent emocjonalnych, tj. lekowo$¢, wycofywanie sig,
utrata motywacji. Procesy emocjonalne tej grupy cechuje sztywno$¢, czesta nieadekwatno$é
i niestatos¢.

Wsréd zaburzen stosunkéw spolecznych charakteryzujacych omawiana grupe wyréznia
si¢: trudnosci z nawiazywaniem i utrzymywaniem pozytywnych relacji z otoczeniem, trud-
nosci z przystosowaniem si¢ do zmiennosci otoczenia (preferowanie statych, przewidywal-

nych sytuacji).

Sa to istotne procesy majace znaczenie dla wykonywania pracy zawodowej. Obok funk-
cjonowania umystowego ponizej przecigtnego poziomu, niepetnosprawnos¢ intelektualna
powoduje réwniez obnizona zdolno$¢ do przystosowania si¢ do wymagan zycia codzienne-

go, zawodowego i spotecznego™.

Osoby z niepelnosprawnoscia intelektualng stanowia grupe bardzo zréznicowana. Naj-
bardziej powszechny jest podzial tych oséb wedtug kryterium psychologicznego. Okresla
ono odchylenie od przecigtnego poziomu funkcjonowania intelektualnego, mierzonego
tzw. ilorazem inteligencji. Psychologiczna klasyfikacja przyjmuje cztery stopnie odchylenia:
lekki, umiarkowany, znaczny i gleboki.

Inny podzial przyjmuje si¢ dla celéw spoleczno-zawodowych: lekki, umiarkowany
i znaczny stopieri niepetnosprawnosci. W tym przypadku kryterium podziatu jest poziom
funkcjonowania zawodowego i zakres potrzebnej pomocy i wsparcia (wspomagania) w pra-
widlowym wykonywaniu powierzonych zadan. Wigkszo$¢ z 0séb z niepetnosprawnoscia
intelektualng posiada okreslony potencjat zawodowy (mozliwosci zawodowe) i jest zdol-
na do wykonywania okreslonych czynnosci lub zadan, a nawet niekt6rych zawodéw. Nie
kazda praca wymaga bowiem najwyzszej czy nawet przecigtnej sprawnosci intelektualnej,
zatem istnieje wiele zawoddw, w ktdrych mogg realizowad si¢ osoby z obnizong sprawnoscia

% K. Mrugalska, Osoby z uposledzeniem umystowym (w:) Problem niepetnosprawnosci w poradnictwie zawodo-

wym, Zeszyty informacyjno-metodyczne doradcy zawodowego, red. B. Szczepankowskiej, A. Ostrowskiej, Krajowy
Urzad Pracy, Warszawa 1998, 5.119
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intelektualng. Wymaga to jednak dostrzezenia potencjatu zawodowego tych oséb, a nie
koncentrowania si¢ tylko na ich niepelnosprawnosci i ograniczeniach. Trzeba takze dostrze-
ga¢ mozliwosci rozwoju tych cech i umiejetnosci, ktére umozliwiaja wykonywanie pracy
zawodowej w wyniku odpowiednich dziatar edukacyjnych i rehabilitacyjnych™.

Wsrdd przyczyn, ktére predestynuja t¢ grupe do wspomagania (przez trenera pracy)
w procesie zatrudniania i w sytuacji pracy, zwykle wskazuje si¢:

* problemy z dostrzeganiem, interpretowaniem i rozumieniem bardziej skomplikowa-

nych zjawisk i sytuacji wystgpujacych w trakcie wykonywania pracy;

* trudnosci z komunikowaniem si¢ z innymi osobami, szczegélnie z rozumieniem ter-

mindéw i stéw o charakterze symbolicznym;

* klopoty z przyswajaniem wiedzy i bardziej skomplikowanych umiej¢tnosci zawodo-
wych; osoby te czgsto moga wymagaé powtarzania i przypominania przekazywanych
informacji i wiadomoscis

* stabe umiej¢tnosci w planowaniu, podejmowaniu decyzji oraz rozwigzywaniu pro-
bleméw i trudnych sytuacji, szczeg6lnie dotyczy to sytuacji, ktére niespodziewanie
pojawia si¢ w trakcie wykonywania przez nie pracy i wymagaja natychmiastowej re-
akcji; w rozwigzywaniu probleméw i trudnych sytuacji nie zawsze potrafia efektywnie

wykorzystywac zdobyte juz doswiadczenie zawodowe;

* problemy z adaptacja spoteczno-zawodowa w poczatkowym okresie zatrudnienia
— dotyczy to przystosowania si¢ do funkcjonowania w nowym fizycznym i spotecz-
nym $rodowisku pracy oraz przestrzegania obowigzujacych w nim zasad i zachowan,
w zasadzie po poczatkowym okresie adaptacji sa one zdolne do osiagania wynikéw

pracy zgodnie z oczekiwaniami pracodawcéw’’.

Przedstawione argumenty, ktérych znaczenie wzrasta wraz ze stopniem niepetnospraw-
nosci intelektualnej, sytuuja omawiang populacj¢ w grupie niepetnosprawnych, ktéra jest
najbardziej predysponowana do zatrudniania wspomaganego przez osobg trenera pracy.

W Polsce dwie agendy niepubliczne zajmuja si¢ od wielu lat wspomaganiem zatrudniania
0s6b z niepelnosprawnoscia intelektualng zakwalifikowanych do umiarkowanego i znacz-
nego stopnia niepetnosprawnosci: Wroclawski Sejmik Oséb Niepelnosprawnych oraz
Centrum DZWONI (Centrum Doradztwa Zawodowego i Wspierania Oséb Niepetno-
sprawnych Intelektualnie) zalozone przez Polskie Stowarzyszenie na Rzecz Oséb z Upo-
$ledzeniem Umystowym. Najwickszym problemem, z ktérym borykaja si¢ obie instytucje,
jest finansowanie ciaglosci przedsigwzigé.
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Dokonamy analizy dziatalnosci obu agend zatrudniania wspomaganego z perspektywy

osoby trenera pracy, gdyz na ich doswiadczeniu bazuja inne projekty.

Wroctawski program wspomaganego zatrudniania ,, Trener” prowadzony przez Wro-
clawski Sejmik Oséb Niepelnosprawnych dziata juz od 2001 roku. Osoba, ktéra zaadap-
towata i wprowadzita program na rynek polski oraz koordynuje jego przebieg (meryto-
rycznie i organizacyjnie) od poczatku jego trwania, jest Malgorzata Goracy®®. Realizowany
przez Wroctawski Sejmik Os6éb Niepetnosprawnych program , Trener” oparty jest na mode-
lu job coaching, funkcjonujacym od prawie 30 lat w Agencji Wspomaganego Zatrudniania
z Charlotte (Mecklenburg Open Door Agency).

W 2001 roku w ramach wspétpracy miast partnerskich Wroctaw — Charlotte trenerzy tej
Agengji przeszkolili kandydatéw na treneréw zatrudnienia wspieranego we Wroctawiu. Po-
dobnie jak w USA, realizatorem programu zostala organizacja pozarzadowa. Takze w krajach
Unii Europejskiej podobne programy sa inicjowane i realizowane przez organizacje zrzeszajace
lub dziatajace na rzecz 0séb niepetnosprawnych (np. w Niemezech — w Hamburgu inicjatorem
powstania takiego programu byto w 1992 roku Stowarzyszenie Rodzicéw na Rzecz Integracji
Zawodowej). Dzigki finansowemu wsparciu samorzadu wroctawskiego w 2002 roku zatrud-
niono w Sejmiku trzech treneréw pracy celem wdrozenia programu — zostaty opracowane pod-
stawowe zasady organizacji pracy treneréw. W mysl wroctawskiego programu trener pracy to
specjalnie przeszkolona osoba, ktéra stoi zawsze ,,obok” wspomaganego pracownika, i jest go-
towa do udzielenia mu wsparcia we wszystkim, w czym moze sobie nie poradzi¢ — w rozmowie
z pracodawca, negocjowaniu i podpisaniu umowy czy podczas spotkania z lekarzem medycyny
pracy. Jest réwniez przy nim w czasie obowigzkowych szkolen pracowniczych.

Rola, zadania i funkcje treneréw pracy osoby z niepelnosprawnoscia intelektualna:

* ocena oraz przygotowanie kandydata do zatrudnienia w zakresie umiejetnosci spo-
tecznych niezbednych przy wykonywaniu pracy — opracowanie indywidualnego planu
rozwoju zawodowego; proces oceniania aktualnych umiejetnosci klienta, jego zainte-
resowani i przewidywanego wsparcia potrzebnego przy doborze jak odpowiedniej dla
niego pracy;

* w ramach przygotowania uczestnikéw programu do wejécia na rynek pracy organi-
zowanie u pracodawcow tzw. ,praktyk zawodowych” — pracy pod kontrolg treneréw
matych grup 0séb lub pojedynczych oséb przygotowujacych si¢ do zatrudnienia u kon-
kretnych pracodawcéw. Pozwala to na lepsza oceng i samoocen¢ osoby zatrudnianej
pod katem jej preferencji i umiejetnosci, a tym samym na lepsze dopasowanie stanowi-

ska pracy i osoby na nim zatrudnianej;

% Wroctawski program wspomaganego zatrudniania , Trener” zostal przedstawiony na podstawie artykutu

M. Goracy, Wroctawskie doswiadczenia we wspomaganym zatrudnianin (w:) Dorosli z niepetnosprawnosciq inte-
lektualng w labiryntach codziennosci. Analiza badan — krytyka podejsé — propozycje rozwigzan, red. B. Cytowska,
Torun, Wyd. Adam Marszatek
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* znalezienie odpowiedniego miejsca pracy i jego analiza (trener poprzez osobiste wy-
konywanie czynnosci, ktére maja by¢ powierzone pracownikowi niepetnosprawne-
mu, dokonuje analizy warunkéw, w jakich bedzie wykonywana praca, standardéw,
jakie powinien spetnia¢ wykonujacy ja pracownik, zagrozen i utrudnien, jakie moze
napotka¢ itd.;

*  wsparcie osoby niepetnosprawnej w procedurze zatrudnienia oraz ustaleniu warun-
kéw zatrudnienia — okreslenie w porozumieniu z pracodawca zakresu czynnosci,
ktére beda w zakresie obowiazkéw zatrudnianej osoby (sa to w wigkszosci prace po-
mocnicze i porzadkowe), oraz wymiaru czasu pracy (osoby juz zatrudnione pracujg
w wymiarze od ¥4 do % pelnego wymiaru czasu);

*  pomoc osobie niepetnosprawnej w czynnosciach zwiazanych z procedura zatrudnienia;

*  przygotowanie pracodawcy i wspotpracownikéw do wspoétdziatania z pracownikiem
niepelnosprawnym;
* szkolenie osoby niepetnosprawnej na stanowisku pracy, az do catkowitej adaptacji

. . . . »
i usamodzielnienia (,nauka pracy w pracy”);

* monitorowanie pracy osoby zatrudnionej — dotychczasowe do§wiadczenia pokazuja,
jak wazne jest stale utrzymywanie przez trenera kontaktu zaréwno z pracodawca, jak

i z zatrudniong osobg niepetnosprawna.

Monitorowanie pracy beneficjentéw i zapewnienie dlugoterminowego wsparcia trenerzy
realizuja poprzez:
* zbieranie danych o przebiegu pracy,

*  okresowa oceng pracy osoby wspieranej przez trenera i przetozonego oraz przekazanie
informacji zwrotnej,

*  okresowe odwiedziny pracownika w miejscu pracy lub/i rozmowy telefoniczne z pra-
codawca,

* samooceng pracownika,

* gromadzenie i analiz¢ danych o reakcjach wspdtpracownikéw i bezposredniego prze-
tozonego w pracy oraz dotyczacych reakgji rodziny,

*  organizowanie spotkari os6b pracujacych (grupa wsparcia).

Trener jest odpowiedzialny za zastosowanie indywidualnie dopasowanych metod zbie-
rania informagji o kliencie potrzebnych do stworzenia jego profilu (poprzez prowadzenie
obserwacji w naturalnym srodowisku i w prawdziwej pracy), za$ osoba niepetnosprawna za-
wsze uczestniczy w tym procesie. Trener w swojej pracy taczy funkcje doradcy zawodowego,

nauczyciela zawodu i terapeuty zajeciowego.
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Organizacja pracy trenerow

Trenerzy wroctawscy pracuja w systemie partnerskim (dwie osoby s3 odpowiedzialne za
jednego pracownika — w razie potrzeby mogg si¢ zastapic), co gwarantuje ich pelng dyspo-
zycyjno$¢ zarébwno w stosunku do pracodawcy, jak i do osoby zatrudnianej.

Trenerzy zatrudniania wspomaganego zatrudnieni s w zadaniowym czasie pracy
w oparciu o zapisy art. 140 k.p. (,W przypadkach uzasadnionych rodzajem pracy lub jej
organizacja, albo miejscem wykonywania pracy, moze by¢ stosowany system zadaniowego
czasu pracy. Pracodawca, po porozumieniu z pracownikiem, ustala czas niezbedny do wy-
konania powierzonych zadan, uwzgledniajac wymiar czasu pracy wynikajacy z norm okre-
$lonych w art. 1297)

Uzasadnieniem zastosowania zadaniowego czasu pracy dla treneréw sa:

e rodzaj pracy — udzielanie wsparcia osobom niepelnosprawnym w procesie aktywiza-
] y y:

¢ji zawodowej,

* organizacja pracy — zapotrzebowanie na pracg jest zmienne i zalezy od przebiegu pra-

cy osoby niepetnosprawnej, ktérej udzielane jest wsparcie przez trenera,

* miejsce $wiadczenia pracy — miejscem $wiadczenia pracy trenera jest stanowisko pra-
cy u pracodawcy zatrudniajacego osob¢ wspierang lub/i miejsce przygotowywania
kandydata do zatrudnienia do podjecia pracy (placéwka terapeutyczna, stanowiska
praktyk zawodowych).

Organizacja czasu pracy treneréw uwzglednia okreslone prawem normy ochronne z za-
kresu czasu pracy. Ze wzgledu na znaczne zréznicowanie rytmu czasowego $wiadczonej
przez treneréw pracy przyjeto dla nich trzymiesi¢czny okres rozliczeniowy podstawowego

czasu pracy.

Trener pracy zobowigzany jest do indywidualnego zaangazowania w proces organizacji
pracy i samodyscypliny w jej wykonywaniu. Trener pracuje zadaniowo, nie zawsze jego pra-
ca zamyka si¢ w przedziale o§miogodzinnego dnia pracy, jego dzialania zaleza od aktualnego
zaangazowania przy szkoleniu oséb niepetnosprawnych na stanowiskach pracy.

Monitorowanie pracy trenera

Trener zobowiazany jest do skladania miesiecznej karty pracy oraz raportéw miesiecz-
nych opisujacych zaangazowanie w procesie wspierania osob niepetnosprawnych, ponadto
uczestniczy regularnie (minimum 1 raz w tygodniu) w spotkaniach zespotu trenerdéw pracy
prowadzonych przez koordynatora. Waznym dokumentem obrazujacym pracg trenera jest
takze roczny raport zbiorczy, w ktérym zawiera opis przebiegu zatrudnienia beneficjenta.
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Rekrutacja i selekcja do pracy treneréw

Obecnie wroctawski zespét treneréw zatrudnienia wspomaganego sktada si¢ z 9 oséb
z przygotowaniem zawodowym i doswiadczeniem w pracy z osobami z niepetnosprawno-
$cig intelektualng i problemami psychicznymi — s to gléwnie psycholodzy i pedagodzy
specjalni.

Pozadane cechy trenera pracy: komunikatywno$¢, umiej¢tne nawiagzywanie kontak-
tow, aktywne stuchanie, takt i talent dyplomatyczny, wysoka kultura osobista, umiejetnosé
wspdldziatania z innymi ludzmi, umiejetnos¢ kreatywnego rozwiazywania probleméw, ini-
cjatywa w dziataniu, umiej¢tne zachowanie w sytuacjach trudnych, zorientowanie na cele,
wyniki, rezultaty, kreatywne zarzadzanie czasem, umiejetna organizacja pracy wlasnej, sa-
modzielno$¢ w dziataniu, zdolno$¢ do pracy bez nadzoru, umiejetno$é pracy z zespotem/

grupa, umiejetno$¢ prowadzenia negocjacji, dyspozycyjno$¢ w dziataniu.

Ponadto trener musi przyjaé, ze jego dziatania maja stuzy¢ nie jego interesowi, lecz in-
teresowi osoby, kt6ra wspiera — osoba niepetnosprawna jest PODMIOTEM jego dziatari.
Musi zrozumied, ze ponosi odpowiedzialno$¢ nie tylko za to, co robi, ale i za to, czego nie
robi (,grzech zaniechania”). Wielu kandydatéw na treneréw to osoby pracujace wezesniej
w placéwkach dla oséb niepetnosprawnych (pedagodzy, terapeuci zajeciowi, doradcy zawo-
dowi, psycholodzy, pracownicy socjalni itp.) — aby osiagna¢ sukces, czgsto musza wyjs¢ poza
schemat swojego dotychczasowego dzialania.

W dyskusjach nad konstruowaniem rozwiazan systemowych zatrudniania wspomaganego
czgsto pojawia si¢ problem przygotowania kadry do ich realizacji. Doswiadczenia wroctaw-
skie wskazuja jednoznacznie, ze najwazniejszy jest dobér tych kandydatéw pod wzgledem
kompetencji i cech osobistych, wtedy przekazanie podstawowych zatozeri i standardéw pra-
cy trenera nie wymaga duzszego szkolenia (trenerzy dobrego petnienia swojej roli ucza si¢

przede wszystkim w pracy, w codziennym spelnianiu obowiazkéw).

Szkolenia treneréw pracy

Jednym z cennych, dodatkowych efektéw wdrazania we Wroctawiu programu ,, Trener”
jest autorski program szkolenia kandydatéw na treneréw pracy. Program i proces szkolenia
treneréw to wynik doswiadczeri amerykariskiej i niemieckiej agencji zatrudnienia wspoma-
ganego oraz do$wiadczeri zespotu treneréw Wroctawskiego Sejmiku Oséb Niepetnospraw-

nych. Szkolenie sktada si¢ z dwéch etapéw™:

Etap I — szkolenie podstawowe, obejmuje 50 godzin zajg¢ warsztatowych.

" Na podstawie Wspomagane zatrudnianie 0séb z niepetnosprawnosciq intelektualng i psychiczng — zasady i me-

tody pracy. Opracowanie: M. Goracy, koordynator Wroctawskiego Programu Wspomaganego Zatrudniania
»Irener” (materialy udostgpnione)
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Etap II — szkolenie doskonalace, obejmuje 50 godzin pracy na stanowiskach pracy u pra-
codawcdw z instruktazem i pod nadzorem do$wiadczonego trenera zatrudnienia wspoma-

ganego (coaching trenerdw).

Plan warsztatéw — etap I (podstawowy)

1. Wprowadzenie. Idea, zalozenia i formy zatrudniania wspomaganego. 8 godz.

Doswiadczenia w zatrudnianiu wspomaganym w Europie i USA.
2. Zmiana podejscia do aktywizacji zawodowej 0sob niepetnosprawnych.

3. Zalozenia organizacyjne pracy treneréw zatrudniania wspomaganego.

1. Zakres obowiazkéw trenera pracy wspomaganej — metody pracy trenera. 17 godz.

2. Orientacyjne wskazanie optymalnego obszaru zatrudnienia. Rekonesans
lokalnego rynku pracy pod katem organizacji praktyk i pracy platnej.

1. Tworzenie planu rozwoju osobowego klienta w kierunku aktywizacji zawo- | 10 godz.

dowej oraz szczegélowego planu coachingu.

1. Poszukiwanie i analiza stanowisk pracy. Wizytowanie stanowisk pracy 10 godz.

wspomaganej. Charakterystyki konkretnych stanowisk pracy.

2. Optymalne dopasowanie stanowiska pracy i kandydata do zatrudnienia.

1. Zmiana postaw kandydata do zatrudnienia, jego rodziny oraz pracodawcéw. | 5 godz.

2. Trener w sytuacjach trudnych, problemowych.

Plan warsztatéw — etap II (coaching treneréw)

Czg$¢ 11 obejmuje szkolenie 0sdb, ktdre po ukonczeniu szkolenia podstawowego zostaly

zatrudnione w roli treneréw zatrudniania wspomaganego, w miejscu realizacji ich zadan.

Ta czg$¢ szkolenia ma na celu praktyczne sprawdzenie wiedzy i doskonalenie umiejgtnosci
zdobytych na etapie podstawowym. Szkolenie jest prowadzone w formie coachingu przez

dos$wiadczonych treneréw wroctawskich.

Zakres niezbednej wiedzy, jaka powinien posiaé¢ lub rozwinaé podczas tej czgdci uczest-

nik szkolenia, dotyczy przede wszystkim:
*  specyfiki funkcjonowania oséb niepetnosprawnych — kandydatéw do zatrudnienia,
*  zasad skutecznego komunikowania si¢ z kandydatem do zatrudnienia i pracodawca,

* wiedzy na temat skutecznych form uczenia si¢ 0séb dorostych (ze szczegélnym
uwzglednieniem specyfiki uczenia si¢ 0séb z niepelnosprawnoscia intelektualna,

z problemami w uczeniu sig),
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*  podstawowych zasad wspierania (zasad skutecznego coachingu),

* uwarunkowan i instytucji rynku pracy, rozwiazai prawno-instytucjonalnych

w obszarze aktywnosci zawodowej 0s6b niepetnosprawnych,
*  znajomosci podstawowych zasad skutecznego marketingu,

* znajomosci prawa pracy i innych szczegblowych norm prawnych regulujacych
stosunki pracy w odniesieniu do 0séb z niepetnosprawnoscia,

*  poznania podstaw organizacji pracy i zarzadzania,
*  poznania podstaw umiej¢tnych negocjacji,
*  umiejetnosci zarzadzania czasem,

* umiejetnodci podejmowania decyzji, analizowania i interpretowania informacji oraz

wyciagania z nich logicznych wnioskéw,
* umiejetnosci pracy zespolowej.

Zespdt wroctawski przeprowadzit dotychczas szkolenie dla ponad stu oséb z calej
Polski, wiele z nich z powodzeniem realizuje zadania trenera pracy w swoich miejscach

zamieszkania.

Podczas przygotowywania kadry treneréw realizowane sa zatozenia i standardy skuteczne-

go job coachingu, a mianowicie:

*  Trener pomaga urzeczywistni¢ wizjg nowej przysztosci dla wspieranej osoby, bo wie-

rzy, ze jest to mozliwe.
*  Trener nie pyta ,CZY”, pyta ,JAK” zatrudni¢ kandydata do pracy.

* Trener modeluje relacje mig¢dzy osoba zatrudniang a zespotem wspétpracownikéw
— buduje naturalne otoczenie wspierajace w $rodowisku pracy.

* Trener tworzy pozytywny wizerunek osoby niepetnosprawnej jako pracownika.

*  Obecnos¢ trenera jest dla osoby niepetnosprawnej faktycznym wyréwnaniem szans

na trwale zatrudnienie i wlaczenie spoteczne.

*  Obecno$¢ trenera daje pracodawcy ,poczucie bezpieczeristwa” w  zarzadzaniu

pracownikiem z niepelnoprawnoscia.

* Trener jest dyspozycyjny zaréwno dla pracownika niepetnosprawnego, jak i dla

pracodawcy.

W strategiach instruktazowych w zatrudnieniu wspomaganym treneréw obowiazuje
»ztota zasada”, ktéra méwi, ze: ,brak postgpéw w uczeniu si¢, w jakiejkolwiek konkretnej
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sytuacji, powinien by¢ najpierw zinterpretowany jako raczej wynik niewlasciwej lub niewy-
»60

starczajacej strategii nauczania, a nie jako niezdolnosci ucznia do nauki

Trenerzy zapoznaja si¢ z mozliwymi trudnosciami napotykanymi w procesie przygotowa-
nia pracownika do zatrudnienia. Wazne jest uwiadomienie sobie, ze w jednym wypadku
moze zachodzi¢ potrzeba prawie dostownego ,,prowadzenia za r¢ke” — bardzo intensywnej
nauki i éwiczenia poszczegdlnych umiejetnosci (na bazie wezesniejszego indywidualnego
planu szkolenia), a w innym moze wystarczy¢ jedynie obecno$¢ asystenta wspomagajacego
na poczatkowym etapie pracy. Trenerzy pracuja z osobg wspierana zgodnie z zasada konti-
nuum wsparcia: ,wsparcia udziela¢ tylko tyle, ile jest niezbedne, samodzielnosci i autono-

mii tyle, ile jest mozliwe”.

W procesie szkolenia trenerzy poznaja zakres umiej¢tnosci, ktére nalezy wyéwiczyé

u zatrudnianej osoby z niepetnosprawnoscia intelektualna:
* samodzielne przychodzenie do pracy,
* orientacja przestrzenna w zakladach pracy,

* orientacja czasowa, tj. punktualne przybycie, dotrzymywanie czasu przerw, konca

pracy, rozwéj zrozumienia przebiegu pracy,
* wyuczenie konkretnych czynnosci powierzonych pracownikowi,

*  wyuczenie umiejetnosci spolecznych (radzenie sobie z krytyka, wspétpraca w zespole,
wyrazanie zainteresowan, zadawanie pytan, zaradno$¢ zyciowa, budowanie relacji, ko-
munikowanie si¢ ze wspétpracownikami, itp. W razie potrzeby trener informuje wspét-

pracownikéw o mozliwosciach komunikacji z niepetnosprawnym pracownikiem);

* rozwinigcie zrozumienia potrzeby pracy, utwierdzenie we wlasnej motywacji.

Podsumowanie: uwagi, trudnosci

W prakeyce okazuje sie, ze najwigksze znaczenie w procesie szkolenia 0séb z niepetno-
sprawnoscig intelektualng odgrywa nie nauka czynnosci pracowniczych, lecz rozwéj umie-
jetnosci spolecznych u osoby zatrudnianej, a takze odpowiednie zachowanie si¢ obu stron:
przyszlego pracownika i — co réwnie wazne — wspétpracownikéw i przetozonych, ktdrzy

musza zosta¢ w tym zakresie przygotowani.

Ponadto osoby niepetnosprawne, ktére przez dlugi czas pracowaly w warsztatach te-
rapii zajeciowej, moga odczuwad tesknote za ,cieplym gniazdem warsztatéw”, z ich ela-
stycznymi strukturami, gdzie mieli wigksza swobode¢ oraz mniej regulowane stosunki

spoteczne.

% M. Gold, za: M. Goracy, Wroctawskie doswiadczenia we wspomaganym zatrudnianiu, tamze.
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Duzym problemem jest mata odpornos¢ psychiczna oséb zatrudnianych, ktéra uwypukla
si¢ dopiero w warunkach stresu, wysokiego tempa pracy i czasami bardzo specyficznych
stosunkéw migdzyludzkich.

Aby zniwelowa¢ problemy zwigzane z utrzymaniem miejsca pracy i zapobiec ich narasta-
niu az do powaznego kryzysu, trenerzy takze po fazie intensywnego towarzyszenia pozostaja
w regularnym kontakcie z osobami bioragcymi udzial w procesie zatrudnienia. Skutecznos¢
programu potwierdzaja twarde dane: do 2011 roku udato si¢ zatrudni¢ na otwartym rynku
pracy 95 o0s6b.

Na podstawie ponad 11-letniego doswiadczenia koordynatorka wroclawskiego programu

zwraca uwagg na nast¢pujace trudnosci w jego realizagji:
* odpowiedni dobér kandydatéw na treneréw pracy wspomaganej,
*  pozyskiwanie $rodkéw finansowych na wynagrodzenia dla treneréw,

* zabezpieczenie zaplecza terapeutycznego dla realizowanego programu (wspétpraca
z placéwkami dla dorostych 0séb niepetnosprawnych w zakresie przygotowania kan-

dydatéw do zatrudnienia pod katem umiejetnosci spotecznych i pracowniczych).

Zatrudnienie treneréw we Wroclawskim Sejmiku Oséb Niepetnosprawnych do 2008
roku finansowane bylo gléwnie ze srodkéw samorzadu Miasta Wroctawia. W latach 2008
—-2010 program dofinansowal PFRON w ramach pilotazu zatrudniania wspomaganego.
Aby zapewni¢ kontynuacj¢ programu zatrudniania wspomaganego ,, Trener”, WSON przy-
stapil do projektu ,Aktywni razem — partnerstwo na rzecz wprowadzenia os6b niepetno-
sprawnych na otwarty rynek pracy”, przewidzianego do realizacji w okresie od 1 stycznia
2011 do 31 marca 2014 roku, wraz z krakowska organizacja ChSON ,, Ognisko” — Chrze-
$cijariskie Stowarzyszenie Oséb Niepelnosprawnych, Ich Rodzin i Przyjaciét. Projeke jest fi-
nansowany ze srodkéw PFRON oraz ze $rodkéw wiasnych organizacji ChSON ,,Ognisko”
i WSON. Zatozenia programowe nie zmienily si¢.

Centrum DZWONI (Centrum Doradztwa Zawodowego i Wspierania Oséb Niepetno-
sprawnych Intelektualnie) zatozone zostalo przez Polskie Stowarzyszenie na Rzecz Oséb
z Uposledzeniem Umystowym w 2006 roku. Do tej pory powstato 10 Centréw na terenie
8 wojewddztw Polski.

Dzigki wspélpracy z zaprzyjaznionymi organizacjami dziatajacymi na polu aktywizagji
zawodowej 0s6b z niepetnosprawnoscia intelektualng na terenie Europy Zachodniej (Sto-
warzyszeniem Rodzicow i Przyjaciét Oséb Niepetnosprawnych KARE w Irlandii oraz Eu-
ropejska Unia Zatrudnienia Wspomaganego — European Union of Sapported Employment),
PSOUU stato si¢ pierwsza w Polsce agencja posrednictwa pracy dla 0séb z niepetnospraw-
noscig intelektualna, wprowadzajaca $wiatowe standardy zatrudnienia wspomaganego i wy-
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korzystujaca do§wiadczenia migdzynarodowych ekspertéw®!.

Dziatania prowadzone w ramach projektu Centrum Doradztwa Zawodowego i Wspiera-
nia Os6b Niepetnosprawnych Intelektualnie — Centrum DZWONI w Warszawie w okresie
od 1 pazdziernika 2010 roku do 31 pazdziernika 2012 roku skierowane byly do czterech
gléwnych grup docelowych:

1. beneficjentéw projektu — 0séb z niepetnosprawnoscia intelektualng sprz¢zona z dwie-
ma lub wigcej innymi niepetnosprawnosciami, w réznym wieku i o réznym poziomie

wyksztalcenia, statusie zawodowym i socjalnym;
2. rodzin — rodzicéw, bliskich, opickunéw o0s6b z niepetnosprawnoscia intelektualna;

3. pracodawcéw — tych, ktérzy chcieliby zatrudni¢ osoby z niepetnosprawnoscia inte-
lektualna i tych, ktérzy juz zaoferowali im stanowiska pracy;

4. wspotpracownikéw oséb z niepetnosprawnoscia intelektualna.

Podstawowy zakres dzialan podejmowanych na rzecz 0séb z niepetnosprawnoscig intelek-
tualng podczas realizacji projektu Centrum DZWONI w Warszawie obejmowat:

* oceng zdolnosci do pracy beneficjenta — diagnozg jego preferencji, predyspozycji za-
wodowych, poziomu kompetencji spotecznych, mozliwosci wykonawczych,

*  przygotowanie Indywidualnego Planu Dziatania (IPD),

* analiz¢ stanowisk pracy i ich dopasowanie do indywidualnych potrzeb, wymagan
kazdego beneficjenta,

* pomoc w znalezieniu stalego miejsca pracy dla beneficjenta,
e pomoc w zatrudnieniu beneficjenta,
*  przeszkolenie beneficjenta w czynnosciach wykonywanych na danym stanowisku,

* stale wsparcie beneficjenta w miejscu zatrudnienia — monitorowanie przebiegu jego
pracy.
Najwazniejsze zadania z zakresu aktywizacji zawodowej i posredni&twa pracy dla oséb
z niepetnosprawnoscia intelektualng podzielono w Centrum DZWONI w Warszawie na
trzy etapy:
I — diagnoza funkcjonalna, identyfikacja potrzeb, diagnoza preferencji i predyspozycji
zawodowych beneficjenta; stworzenie Indywidualnego Planu Dziatania (IPD),

8t M. Zakrzewska, Polskie Stowarzyszenie na Rzecz Oséb z Uposledzeniem Umystowym — prekursorem metody

zatrudnienia wspomaganego w Polsce, (w:) Niepubliczna agencja doradziwa zawodowego i posrednictwa pracy dla
056b z niepetnosprawnosciq intelektualng. Raport z realizacji projektu Centrum DZWONI w Warszawie w okresie
od 1 pagdziernika 2010 r. do 31 pazdziernika 2012 r., Warszawa, Polskie Stowarzyszenie na Rzecz Oséb z Upo-
$ledzeniem Umystowym, s. 13.
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IT — edukacyjne wsparcie psychologiczno-doradcze: organizacja warsztatéw z zakresu
kompetencji spotecznych oraz aktywnego poruszania si¢ po rynku pracy,

III — posredni&two pracy, w tym organizacja indywidualnych zaje¢ praktycznych, zatrud-

nienie oraz monitorowanie zatrudnienia®.
Cele szczegbtowe projektu to:

*  Odkrycie indywidualnego potencjatu oraz okreslenie preferencji i predyspozycji za-
wodowych 0s6b z niepetnosprawnoscia intelektualna.

*  Wypracowanie i wzmocnienie u tych oséb kluczowych umiejetnosei spoteczno-za-

wodowych istotnych z punktu widzenia wymagan rynku pracy.
* Podniesienie ich kompetencji zawodowych poprzez organizacj¢ zajg¢ praktycznych.
*  Poprawa umiejetnosci aktywnego poruszania si¢ po rynku pracy®.

Centrum DZWONI jako niepubliczna agencja doradztwa zawodowego i posrednictwa
pracy dla 0s6b z niepelnosprawnoscia intelektualng zatrudnia oprécz kierownika trzy grupy

specjalistéw: doradcéw zawodowych, psychologéw oraz treneréw pracy.

Trener pracy to specjalista, ktéry pomaga osobie z niepetnosprawnoscia w znalezieniu
pracy, opanowaniu umiej¢tno$ci zawodowych i ich wykonywaniu oraz w utrzymaniu sta-
lego miejsca zatrudnienia. Podczas faktycznej realizacji swoich zadan, trener pracy taczy
jednoczesnie kilka funkeji. Dla osoby, ktorej udziela wsparcia, staje si¢ nie tylko jednym
z jej doradcéw zawodowych, ale takze swego rodzaju nauczycielem zawodu i terapeuts za-

jeciowym®.
Rola, zadania i funkcje treneréw pracy osoby z niepelnosprawnoscia intelektualna.

W Centrum DZWONI okreslono je nastgpujaco:

* weryfikowanie preferencji zawodowych kandydatéw do zatrudnienia w prakeyce
— m.in. prowadzenie warsztatéw praktycznych w przedsi¢biorstwach;

*  wyszukiwanie miejsc pracy — kontakty z pracodawcami, udzielanie informacji, nego-
cjacje, ustalenie zakresu obowigzkéw pracownika na danym stanowisku itp.;

* analiza oraz opisywanie stanowisk pracy, dopasowanie miejsc pracy do preferencji

i predyspozycji beneficjenta;

* identyfikowanie indywidualnych potrzeb pracownikéw z niepetnosprawnoscia in-

telektualng juz zatrudnionych i ich pracodawcéw, przygotowywanie dtugotermi-

©2  tamze, s.15.

6 M. Battowska-Jucha, Centrum DZWONI w Warszawie — efekty realizacji projektu w latach 2010-2012,
(w:) Niepubliczna agencja doradztwa zawodowego. .., op. cit., s. 32.

¢ E. Chatupka, L. Bochenski, Trener pracy — kim jest i jakie sq jego zadania, (w:) Niepubliczna agencja doradz-
twa zawodowego. . ., op. cit., s. 21.
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nowych strategii dotyczacych tworzenia i zachowania ciaglosci poprawnych relacji

miedzy nimi;

*  wsparcie beneficjenta w przedsigbiorstwie podczas praktyk zawodowych, stazy zawo-
dowych u wybranego pracodawcy — szkolenie stanowiskowe (praktyczne),

*  pomoc osobie z niepetnosprawnoscia intelektualng w nawiazywaniu relacji ze wspét-

pracownikami;

*  wspieranie beneficjenta przy zatatwianiu formalnosci zwiazanych z organizacja prak-
tyki zawodowej badz zatrudnieniem (m.in. podczas wizyty u lekarza medycyny pracy
i szkolenia BHP);

*  wspieranie pracodawcy w realizacji procedury zatrudniania oséb z niepetnosprawno-
$cig intelektualng, informowanie pracodawcy m.in. o korzysciach spotecznych, finan-
sowych i promocyjnych wynikajacych z faktu zatrudnienia osoby z niepetnospraw-
noscig intelektualna, o mozliwo$ciach wykorzystania instrumentéw rynku pracy
(np. systemu dofinansowari do zatrudnienia oséb z niepelnosprawnoscia) oraz o pra-

wach i obowiazkach pracowniczych 0séb z niepetnosprawnoscia intelektualna;

*  wspieranie wspStpracownikéw oséb z niepelnosprawnoscia intelektualna, np. po-
przez miniszkolenia dotyczace funkcjonowania zawodowego i spolecznego oséb
z niepelnosprawnoscia intelektualng oraz metod komunikacji, zachowania si¢ i orga-

nizacji wspélpracy z osobami z tym rodzajem niepetnosprawnosci;

* w przypadku podjecia przez beneficjenta pracy — wspieranie go az do momentu
usamodzielnienia si¢ w miejscu pracy, monitorowanie jego postepéw w pracy, Scisty
kontakt z pracodawcy (zaréwno telefoniczny, jak i osobisty), ewaluacja podejmowa-
nych dziatar;

* stata wspétpraca z rodzing, otoczeniem beneficjenta®.
Organizacja pracy trenerow

Trener pracy nie brat bezposredniego udzialu w procesie rekrutacji beneficjentéw projek-
tu, w szkoleniach warsztatowych w zakresie ogélnych umiejetnosci spoteczno-zawodowych,
w diagnozie i przygotowaniu profilu preferencji i predyspozycji zawodowych beneficjentéw,
w doradztwie zawodowym i poradnictwie psychologicznym. Te obowiazki spoczywaly na
doradcy zawodowym i psychologu®.

Trener wspdlnie z doradca zawodowym i psychologiem ustalali IPD — Indywidualny
Plan Dzialaii — osobisty program poszukiwania pracy tworzony dla kazdego beneficjen-
ta Centrum DZWONI w Warszawie. IPD byt przygotowywany na podstawie schematu
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tzw. ,krokéw”, ktdre powinien wykonaé beneficjent, aby wejs¢ na rynek pracy i staé si¢
jego aktywnym uczestnikiem. Kazdy krok skladat si¢ z trzech elementéw: celu, dzialania
zblizajacego do celu oraz realnego terminu, w keérym cel mégt by¢ osiagniety. IPD przygo-
towane w Centrum DZWONI nie byty dokumentami statycznymi, ale podlegaly ciagtym
modyfikacjom i uzupelnieniom. Na kazdym etapie procesu poszukiwania pracy beneficjent
mogt bowiem poprosi¢ o dodatkowe dziatania wspierajace ze strony specjalistow. Ale tez
i zespSt Centrum DZWONI, po analizie zadari juz wykonanych i ich efektéw, mégh na
biezaco doradza¢ beneficjentowi wykonanie kolejnych krokéw®’.

Trenerzy pracy, realizujacy projekt Centrum DZWONI w Warszawie, dziatali jednocze-
$nie w kilku obszarach wspétpracy, zaréwno z beneficjentami Centrum, jak i pracodawcami
otwartego rynku pracy. Posiadali wiedz¢ na temat stanowisk pracy odpowiednich dla oséb
z niepetnosprawnoscig intelektualna, a takze na temat mozliwosci i predyspozycji zawodo-
wych 0s6b z tym rodzajem niepetnosprawnosci. Petnili role posrednikéw pomigdzy praco-
dawcami a beneficjentami projektu poszukujacymi zatrudnienia. Towarzyszyli beneficjen-
tom, poczawszy od jednodniowych warsztatéw praktycznych, a skoficzywszy na podjeciu
przez nich pracy.

Trener przede wszystkim udzielat wsparcia bezposredniego beneficjentowi w trakcie jed-
nodniowych warsztatéw praktycznych i indywidualnych zaje¢ prakeycznych. Pierwszy typ
praktyk trwal 3—4 godziny dziennie u jednego pracodawcy — zostaly przewidziane trzy
takie warsztaty dla jednego beneficjenta. Nastgpnie, po wybraniu miejsca ewentualnego
zatrudnienia, osoba z niepetnosprawnoscig intelektualng rozpoczynata 40-godzinne zajecia
praktyczne (4 godz. przez 10 dni) u wybranego pracodawcy. Nie zawsze taki cykl przeszko-
lenia wystarczat do zdobycia umowy o pracg. Wigkszo$¢ beneficjentéw, ktéra nie mogla
jeszcze zostaé zatrudniona, a miata wysoki poziom motywacji do pracy, byla kierowana
na 3-miesi¢czne staze zawodowe, za ktdre otrzymywata gratyfikacje finansowa w postaci
premii. Podczas stazy zawodowych osobie z niepetnosprawnoscig intelektualng towarzyszyt

trener pracy®.
Gléwna rola trenera pracy podczas jednodniowych warsztatéw praktycznych:

*  przygotowanie stanowiska pracy dla beneficjenta i udzielenie mu instrukgji co do
czynnosci, ktére bedzie wykonywat,

*  towarzyszenie mu podczas ich wypelniania,

*  korygowanie bledéw oraz — jesli zachodzita taka konieczno$¢ — powtérne ich obja-

$nianie,
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* umozliwienie beneficjentowi fagodnego wejscia w nowe $rodowisko — zapewnienie

poczucia bezpieczefistwa i pewnosci,
*  posredniczenie w kontaktach z przetozonymi i wspétpracownikami,

* ocena predyspozycji beneficjenta odbywajacego warsztaty do wykonywania okre-
Slonych zawodéw i czynnosci (ich jakosci, efektywnosci, dokladnosci, tempa) oraz
jego kompetencji spotecznych, m.in. punktualnosci, umiejgtnosci wyrazania swoich
potrzeb, wspétpracy, wykonywania polecenl, wykazywania inicjatywy, przybierania
réznych postaw, nawiazywania kontaktéw z nowymi ludzmi, zdolnosci do prowadze-
nia rozméw, sposobéw reagowania na zadawane pytania i formutowania klarownych

odpowiedzi,

* wydawanie opinii po odbyciu warsztatdw przez beneficjenta, w ktérej oceniat po-
szczegblne jego cechy oraz wskazywat na jego ograniczenia, np. brak wiedzy i zdolno-
$ci do wykonywania okreslonych czynnosci®.

Z doswiadczen treneréw pracy Centrum DZWONI w Warszawie wynika, iz najlepsza
dla beneficjenta sytuacja byta ta, w ktérej jeden trener pracy wspierat go podczas warszta-
tow u wszystkich trzech pracodawcéw. Dzigki temu beneficjent zyskiwat wigksze poczucie

stabilnosci wspétpracy, a sam trener miat mozliwos¢ lepszego poznania go.

Podczas indywidualnych zajeé praktycznych trener pracy skupiat si¢ gtéwnie na naste-
pujacych aspektach funkcjonowania beneficjenta w zaktadzie pracy:

* zaznajomienie beneficjenta ze struktura organizacyjna przedsi¢biorstwa i panujacymi

tam zasadami,
*  wyrobienie u beneficjenta samodzielnosci w wykonywaniu czynnosci zawodowych,

* pomoc w kontaktach ze $rodowiskiem pracy, w dojazdach i powrotach z miejsca od-
bywania prakeyk itp.,
*  wyuczenie beneficjenta czynnosci zwiazanych z organizacja czasu i stanowiska pracy

oraz uzytkowaniem rozmaitych narzedzi pracy,

*  poprawa jakosci i tempa wykonywanych przez beneficjenta czynnosci do momentu,

az wsparcie stawato si¢ zbedne,

*  przyblizenie innym pracownikom przedsi¢biorstwa, czym jest niepetnosprawnos¢ in-
telektualna i jak funkcjonujg osoby z tym rodzajem niepetnosprawnosci.

Zdaniem treneréw pracy z Centrum DZWONI, 40 godzin zaj¢é praktycznych wystarczy,

aby zorientowac sig, czy rodzaj wykonywanej przez beneficjenta pracy mu odpowiada i czy
jest zgodny z jego predyspozycjami’®.

69

E. Chatupka, L. Bocheriski, Trener pracy — kim jest.. ., op. cit., s. 19.

70 tamze, s. 20.



60 Beata Cyrowska AcNieszkA Worowicz-Ruszkowska

Z kolei w trakcie stazy zawodowych trener pracy towarzyszyt beneficjentowi tylko do mo-
mentu, kiedy ten stawat si¢ na tyle samodzielny (w wykonywaniu czynnosci i kontakeach inter-
personalnych), ze codzienne wsparcie specjalisty z Centrum DZWONI nie byto mu potrzebne.
Zazwyczaj stawalo si¢ tak po okoto 4 tygodniach stazu. W tym tez czasie, dzigki dzialaniom
trenera, pracownik z niepetnosprawnoscia intelektualng byt juz w pelni zintegrowany ze $rodo-
wiskiem pracy. Jednym z najwazniejszych zadari trenera pracy podczas stazu bylo”":

* zalatwianie w imieniu beneficjenta formalno$ci zwigzanych z organizacja pracy,
np. ustalanie grafiku czasu pracy lub dni wolnych, ktdre przystuguja stazyscie, a w ra-
zie jego choroby przekazywanie pracodawcy zwolnieni lekarskich,

* szybkie reagowanie na pojawiajace sie sytuacje kryzysowe — np. spadek motywacji
stazysty do pracy lub obnizenie jakosci wykonywanych przez niego czynnosci.

Na wszystkich etapach praktycznych procesu aktywizacji zawodowej beneficjenta Cen-
trum DZWONI trener pracy utrzymywat staty, bezposredni kontakt z jego rodzicami badz
opiekunami. Przekazywal im szczegétowo informacje dotyczace terminéw zajeé prakeycz-
nych oraz postgpéw lub ograniczer beneficjenta w miejscu pracy.

Monitoring pracy beneficjenta po zatrudnieniu

Trener pracy monitorowat u zatrudnionych 0séb z niepelnosprawnoscia intelektualng funk-
cjonowanie w obrebie: jakosci wykonywanej przez beneficjenta pracy, motywacji do pracy be-
neficjenta, relacji z kierowni@twem przedsi¢biorstwa/instytucji/organizacji, w ktérej byt zatrud-
niony, i ze wspdtpracownikami. Z do$wiadczen specjalistéw Centrum DZWONI wynika, ze
optymalnym czasem po$wigconym na monitoring osoby z niepetnosprawnoscia intelektualna,
ktdra przeszla przez wszystkie etapy (teoretyczne i praktyczne) procesu aktywizacji i zostata za-
trudniona, sa dwie, trzy godziny miesigcznie. Tyle czasu wystarczy specjaliscie, aby zorientowaé

si¢, jak przedstawia si¢ sytuacja beneficjenta w miejscu pracy.

Zgodnie z zatozeniami, gléwnym celem projektu Centrum DZWONI bylo umozliwienie
wejécia na rynek pracy w okresie od 1 pazdziernika 2010 roku do 30 listopada 2012 roku, 100
osobom z niepetnosprawnoscia intelektualng (w tym 35 kobietom i 65 m¢zczyznom), pozosta-
jacym bez zatrudnienia i zamieszkujacym teren miasta stofecznego Warszawy oraz powiatu war-
szawskiego zachodniego (Btonie, Fomianki, Ozaréw Mazowiecki, Izabelin, Kampinos, Leszno,
Stare Babice).

Zaktadano, ze stala pracg w instytucjach i przedsigbiorstwach rynku otwartego znajdzie 20
0s6b, a w efekcie byto ich 25, w tym 8 kobiet i 17 m¢zczyzn. Osoby te zostaly zatrudnione na
podstawie uméw o pracg w réznym wymiarze czasu pracy, dostosowanym do mozliwosci psy-

chofizycznych, oraz na dtugoterminowych umowach zlecenia™.
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Monitorowanie pracy trenera’
1. Miesigczny harmonogram form udzielanego wsparcia.
2. Petna dokumentacja dot. monitorowania pracy OzNI, karty monitoringu.

3. Dokumentacja z petnego wsparcia w przygotowaniu i utrzymaniu zatrudnienia przez
TP, w tym IPD (czgé¢ dot. oceny prakeycznej OzNI), karty wsparcia podczas indy-
widualnych zajg¢ praktycznych, karta wsparcia podczas jedno—dwudniowych warsz-
tatéw prowadzonych w przedsi¢biorstwie, karty wsparcia podczas stazu, opinie refe-
rencyjne do odbycia zajeé praktycznych itp.

4. Procedury/regulaminy pracy TP w zakresie form udzielonego wsparcia.
5. Cotygodniowe spotkania zespotu.

6. Prowadzenie indywidualnego monitoringu pracy treneréw.
Rekrutacja i selekcja do pracy treneréw

W projekcie brato udziat 8 treneréw, 1 psycholog i 1 doradca zawodowy. W Centrum
DZWONI zatrudniono treneréw pracy, biorac pod uwage ich przygotowanie zawodowe
odpowiadajace potrzebom projektu.

Cechy i predyspozycje trenera pracy:
*  wysoka kultura osobista;

* talent dyplomatyczny, ktéry pozwoli na taktowne zachowanie si¢ w sytuacjach trud-
nych, wymagajacych poszanowania uczu¢ i godnosci drugiego cztowieka;

* umiejetno$é nawiazywania i utrzymywania kontaktéw interpersonalnych, umiej¢tne
stuchanie beneficjenta;

*  umiejgtno$¢ negocjowania i szybkiego reagowania na pojawiajace si¢ problemy oraz

kreatywnego ich rozwiazywania;

*  umiejetno$é wspotdziatania z zespolem, ale tez samodzielnego wykonywania zadan.

Szkolenie treneréw pracy

PSOUU podejmuje réwniez szkolenia treneréw pracy. Program szkolenia (72 h) obejmu-

je nastepujace tematy i podporzadkowane im tresci’:

7> W oparciu o zasoby Polskiego Stowarzyszenia na Rzecz Oséb z Uposledzeniem Umystowym wypracowane

podczas realizacji projektéw prozatrudnieniowych skierowanych do 0s6b z niepetnosprawnoscia intelektualna.
7 Wedtug materiatéw uzyskanych z PSOUU.
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I. Zatrudnienie wspomagane i jego ideologia (12 h)

1.

o W

Przedstawienie uwarunkowan instytucji rynku pracy w zakresie zatrudniania oséb
niepetnosprawnych.

Prezentacja aktéw prawnych polskich i miedzynarodowych, dotyczacych aktywnosci
spoleczno-zawodowej 0séb niepetnosprawnych.

Strategie promocji zatrudnienia oséb niepetnosprawnych.
Powstanie idei zatrudnienia wspomaganego.

Definicja zatrudnienia wspomaganego.

Podstawowe wartosci.

Gléwne zasady.

II. Specyfika funkcjonowania 0s6b z niepelnosprawnoscia intelektualna (8 h)

1.

Specyfika pracy z osobami z niepetnosprawnoscia intelektualng — funkcjonowanie tej
grupy oséb.

Identyfikacja probleméw i potrzeb zawodowych 0séb z niepelnosprawnoscia inte-
lektualna.

III. Trener pracy — rola, zadania, kompetencje, kodeks etyczny (12 h)

1.

AN o

Zakres obowiazkéw trenera pracy wspomaganej — metody pracy trenera
(5 etapéw procesu wspomaganego zatrudniania krok po kroku).

Rola poszczegdlnych specjalistéw w procesie zatrudnienia wspomaganego.
Zalozenia organizacyjne pracy treneréw zatrudnienia wspomaganego.
Kodeks etyczny trenera pracy wspomaganej.

Narzedzia pracy trenera pracy oraz innych specjalistéw w procesie zatrudnienia wspo-
maganego. Metody i narzedzia ewaluacji poszczegélnych dziatan.

IV. Wsparcie w planowaniu i rozwoju kariery 0séb niepelnosprawnych (8 h)

1.
2.

Typowe sposoby planowania i rozwoju kariery.

Tworzenie Indywidualnego Planu Dziatania z uwzglednieniem opisu potencjatu oso-
by, preferencji i predyspozycji zawodowych, opisu doswiadczenia edukacyjno- za-
wodowego, dokonania analizy SWOT oraz zaplanowania poszczegdlnych krokéw
w procesie jego realizacji.

Planowanie strategii wsparcia pracownika z niepetnosprawnoscia w rozwoju wlasnej
kariery.
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V. Marketing zatrudnienia wspomaganego (20 h)

1.
2.

Definicja marketingu zatrudnienia wspomaganego. Analiza lokalnego rynku pracy.

Poszukiwanie i analiza stanowisk pracy. Wizytowanie stanowisk pracy wspomagane;.

Charakterystyka konkretnych stanowisk pracy.

Optymalne dopasowanie stanowiska pracy i kandydata do zatrudnienia. Niwelowa-
nie barier wynikajacych z niepetnosprawnosci.

Korzysci wynikajace z zatrudnienia osoby niepelnoprawnej (spoteczne i finansowe).

Identyfikacja potrzeb oraz barier wynikajacych z zatrudnienia oséb niepetnospraw-

nych. Opracowanie strategii wsparcia dla osoby, rodziny i pracodawcy.

VI. Wspieranie udanych relacji pracodawca — pracownik (12 h)

1.

Sposoby identyfikacji potrzeb wsparcia pracodawcéw i pracownika niepetnospraw-

nego w celu utrzymania satysfakcjonujacych relacji pracownik — pracodawca.

Planowanie strategii wsparcia pracodawcy podczas szkolenia w miejscu pracy, a na-

stepnie zatrudnienia.

Planowanie strategii wparcia w sposéb ciagly relacji miedzy pracodawca a osoba nie-

petnosprawna.
Analiza przyktadowych sytuacji trudnych.

Opracowanie strategii radzenia sobie w poszczeg6lnych sytuacjach.

Wezesniejsze dziatania PSOUU z zakresu aktywizacji spoteczno-zawodowej os6b z nie-

petnosprawnoscia intelektualng realizowane byly w ramach nastgpujacych projektéw:

2008-2010 — PFRON — ,Trener pracy — zatrudnienie wspomagane oséb niepetno-
sprawnych” — wsparciem obj¢to 620 0s6b z niepetnosprawnoscig intelektualna;

2009-2010 — Program Operacyjny Kapitat Ludzki (POKL), Priorytet I, Dziatanie
1.3, Poddziatanie 1.3.6 — ,Wsparcie 0séb z upos$ledzeniem umystowym w stopniu
umiarkowanym i znacznym (w tym z zespolem Downa i/lub niepetnosprawnosciami
sprzezonymi oraz glebokim stopniem uposledzenia umystowego” — pilotazowy pro-
jekt systemowy w partnerstwie z PFRON — wsparcia udzielono 600 osobom z nie-
petnosprawnoscia intelektualna;

2010-2012 — POKL, Priorytet VI, Dziatanie 6.1, Poddziatanie 6.1.1 — ,,Centrum
Doradztwa Zawodowego i Wspierania Oséb Niepetnosprawnych Intelektualnie
— Centrum DZWONI”- 200 0s6b objetych wsparciem;

2010-2012 — POKL, Priorytet I, Dziatanie 1.3, Poddzialaniel.3.6 — ,Wsparcie
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o0s6b z uposledzeniem umystowym w stopniu umiarkowanym i znacznym (w tym
z zespotem Downa i/lub niepetnosprawnosciami sprz¢zonymi) oraz glebokim stop-
niem uposledzenia umystowego 1I” — projekt systemowy w partnerstwie z PFRON
— wsparciem objeto 620 os6b z niepetnosprawnoscig intelektualna”.

3.2. PROJEKTY ZATRUDNIENIA WSPOMAGANEGO Z UDZIALEM
TRENERA PRACY DLA 0SOB GEUCHONIEWIDOMYCH

Specyfika grupy ze wzgledu na mozliwos¢ podjecia pracy
W przypadku oséb gluchoniewidomych nie wystgpuje, albo wystgpuje w nikltym za-

kresie, mozliwo$¢ kompensacji zmystéw, poniewaz zaréwno (jednoczes$nie) wzrok, jak
i stuch sa uszkodzone. Brak lub powazne ograniczenie zjawiska kompensacji jest tym, co
w znaczacy sposob odréznia na niekorzy$¢ sytuacjg osoby gluchoniewidomej w stosunku
do osoby z niepetnosprawnoscia zmystu wzroku, czyli niewidomej lub stabowidzacej, czy
osoby z niepetnosprawnoscia zmystu stuchu, czyli niestyszacej lub stabo slyszacej, i uza-
sadnia traktowanie tak sprz¢zonej niepetnosprawnosci jako odrgbnej. Osoby z jednocze-
snym, nawet powaznym uszkodzeniem wzroku i stuchu otrzymujg przewaznie orzeczenie
o stopniu niepetnosprawnosci ze wzgledu na jedna niepetnosprawnos¢ — stuch albo wzrok.
Jedynie niektérzy otrzymuja dwa osobne orzeczenia, tzn. maja wpisywane dwa kody nie-

pelnosprawnosci’.

Sedno probleméw, na ktére narazona jest osoba ghuchoniewidoma, oddaje definicja wy-
pracowana w 2006 roku przez Nordic Staff Training Centre for Deafblind Services (NUD)
— skandynawskie centrum ksztalcenia personelu do pracy z osobami gtuchoniewidomymi
— ghuchoglepota to specyficzny rodzaj niepetnosprawnosci, stanowiacej kombinacj¢ uszko-
dzeni dwéch najwazniejszych zmystéw cztowieka: stuchu i wzroku, co ogranicza aktywnogé
osoby nig dotknietej i jej petne uczestniGtwo w spoteczeristwie w takim stopniu, ze wymaga
ona dla optymalnego funkcjonowania wsparcia ze strony otoczenia, w postaci odpowied-
nich ustug oraz przystosowania srodowiska zewnetrznego i/lub udostgpnienia odpowied-

nich technologii””’.

75

Wiecej informacji w: A. Wolowicz-Ruszkowska, Podrecznik dobrych prakeyk. Wsparcie 0séb z uposledzeniem
umystowym w Stopniu umiarkowanym i znacznym (w tym z zespotem Downa) i/lub niepetnosprawnosciami sprzezo-
nymi oraz glebokim Stopniem uposledzenia umystowego 11, Warszawa 2012.

76 G. Koztowski, Gluchoslepota problemem spotecznym, (w:) Osoby gluchoniewidome i praca. Szansa na nowq
jakos¢ zZycia. Broszura informacyjna dia lekarzy i lekarek medycyny pracy oraz innych Srodowisk medycznych,
‘Warszawa 2011, s.11.

77 Za: G. Koztowski, Zacznijmy od rego, ze... (w:) Osoby gluchoniewidome i praca. .., op. cit., s. 9.

65

Europejska Deklaracja Praw Oséb Gluchoniewidomych, przyjeta przez Parlament Eu-

ropejski 12 kwietnia 2004 roku, wzywa wladze padstw Unii m.in. do prawnego uznania
gluchoslepoty jako odr¢bnej niepetnosprawnosci i do zagwarantowania ludziom gtucho-
niewidomym réwnego dostgpu do edukagji, kultury, pracy oraz do zapewnienia im spe-
qjalistycznych form wsparcia, takich jak np. ustugi $wiadczone przez wykwalifikowanych
ttumaczy-przewodnikéw. Dlatego Towarzystwo Pomocy Gluchoniewidomym (TPG) dazy
do uznania wspomnianej populacji za odr¢bna grupe niepetnosprawnych, tak jak to sig
dzieje w innych krajach’.

Przyczyny zapotrzebowania na wsparcie trenera pracy

Osoby gtuchoniewidome, ze wzgledu na specyfike swojej niepetnosprawnosci, na kaz-
dym etapie zatrudnienia, a takze w miejscu pracy moga mie¢ problemy z bezposrednim
komunikowaniem si¢ z pracodawca, wspétpracownikami, lekarzem medycyny pracy itp.,
a takze mie¢ trudnosci z zalatwianiem réznych formalnosci zwiazanych z zatrudnieniem,
np. wypetnianie formularzy czy podpisanie umowy o prace. Wiele ktopotéw moze przy-
sparza¢ poruszanie si¢, droga do i z pracy, korzystanie ze $rodkéw komunikacji, orientacja
w zaktadzie pracy. Jednak najistotniejsza kwestia jest brak wiary samej osoby niepelno-
sprawnej, ze moze podjaé prace i poradzi¢ sobie z podjetymi zobowiazaniami, a takze prze-

kona¢ otoczenie o swoim potencjale pracowniczym (rodzina, srodowisko pracy).

Wspomniane utrudnienia oraz wiele innych, ktére moga pojawi¢ si¢ na kazdym etapie
$ciezki zawodowej tej grupy niepetnosprawnych, sytuuja ja wsréd beneficjentéw progra-
méw zatrudnienia wspomaganego.

Dwuletni projekt pt: ,,Wsparcie os6b gluchoniewidomych na rynku pracy II — Wez
sprawy w swoje rece” zostal skierowany do omawianej grupy. Na jego realizacj¢ prze-
znaczono $rodki PFRON oraz Unii Europejskiej w ramach Europejskiego Funduszu Spo-
lecznego, za$ Towarzystwo Pomocy Gluchoniewidomym bylo partnerem przeprowadzenia
projektu. Projekt trwal od marca 2010 do grudnia 2012 roku, a gtéwnym jego celem byta
aktywizacja spoleczna i zawodowa 0séb gluchoniewidomych z catej Polski, przy ich aktyw-
nym udziale i z poszanowaniem ich potrzeb, mozliwosci oraz osobistych wyboréw. W pro-
jekcie wzigty udziat 274 gluchoniewidome kobiety i 361 mgzczyzn, czyli prawie potowa
populacji 0s6b gluchoniewidomych w calej Polsce. Projekt poprzedzat ponad roczny pilotaz
trwajacy od grudnia 2008 do stycznia 2010 roku, w ramach ktérego uzyskato zatrudnienie

25 0s6b z tym rodzajem niepetnosprawnosci”.

W przypadku oséb gluchoniewidomych podstawowym zatozeniem zatrudniania wspo-

maganego jest ciagle, kompleksowe i elastyczne wsparcie. Oznacza to, ze osoba ghucho-

78 tamze

w projekcie Rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki Spolecznej z dnia 21 lutego 2011 r. zmieniajace
rozporzadzenie w sprawie orzekania o niepetnosprawnosci i stopniu niepetnosprawnosci gtucho $lepota zostata
uznana za odr¢bng niepetnosprawnosé.

79



66 Beata Cyrowska AcNieszkA Worowicz-Ruszkowska

niewidoma ma mozliwo$¢ korzysta¢ z niego na kazdym etapie swojej kariery zawodowej
(ciaglosd), jest ono dostosowane do jej potrzeb, niekiedy udzielane jest bezposrednio u niej
w domu (elastyczno$é), a takze oferuje duzy wyb6r rodzajéw wsparcia, obejmujacych rézne
sfery jej aktywnosci i funkcjonowania (kompleksowos¢).

Osiagnieciu tak sformutowanego celu gtéwnego stuzyly nastgpujace cele szczegétowe™:

1. Pokonanie barier biernosci 0séb gtuchoniewidomych przez wsparcie psychologiczne,

motywujace do udziatu w zyciu spotecznym.

2. DPokonanie barier w komunikowaniu si¢ i poruszaniu si¢ w przestrzeni przez zapew-
nienie beneficjentom wsparcia sprzgtowego dostosowanego do ich niepetnospraw-
nosci.

3. Zwigkszenie poziomu aktywnosci spotecznej i zawodowej 0séb gtuchoniewidomych
(w tym w szczegdlnosei kobiet) przez zindywidualizowane wsparcie (indywidualne
programy dziatania, $ciezki kariery), szkolenia zawodowe i specjalistyczne, warsztaty

motywacyjne oraz zatrudnienie wspomagane.

4. Zmiana postaw otoczenia oséb gluchoniewidomych wspomagajaca rozwéj zawodo-
wy beneficjentéw.

5. Przygotowanie specjalistow z zakresu zatrudnienia wspomaganego oséb gluchonie-
widomych.

Projekt miat charakter ogélnopolski. Realizowany byt w pieciu centralnie zarzadzanych
makroregionach, z ktérych kazdy swoim zasi¢giem obejmowat od trzech do czterech wo-

jewoddzew. W jego ramach beneficjenci mogli skorzysta¢ z nastgpujacych typéw wsparcia®:

*  Wsparcie indywidualne w makroregionach, ktére obejmowato: spotkania z instruk-
torem rehabilitacji podstawowej, trenerem motywacji, doradcg ds. rozwoju zawo-
dowego, doradca ds. uprawnien i doradcg ds. sprzgtu. Ze wsparcia indywidualnego
w wybranym zakresie mialy korzysta¢ wszystkie osoby gtuchoniewidome w projek-
cie. Ponadto 10% tego wsparcia moglo zosta¢ skierowane do ich otoczenia.

*  Warsztaty aktywizacji zawodowej, ktére stanowily grupows forme wsparcia, prze-
znaczong dla 240 oséb gluchoniewidomych z catej Polski. Warsztaty trwaly 12 dni
i sktadaly si¢ z nastgpujacych modutéw tematycznych: psychoedukacja, autoprezen-
tacja z elementami wizazu, szkolenie tematyczne.

*  Szkolenia zawodowe i dofinansowanie do szkolet indywidualnych — w ramach pro-
jektu przewidziano 5 szkolei zawodowych, z ktérych kazde trwato 40 godzin. Te-

matyka szkolen ustalana byta na podstawie analizy potrzeb przeprowadzonej wsréd
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beneficjentéw projektu. Dodatkowo w projekcie przewidziana byta pula srodkéw na

dofinansowanie do szkoleri indywidualnych.

*  Wyposazenie w sprzet niwelujacy ograniczenia funkcjonalne — na t¢ forme wspar-
cia przewidziano $rodki finansowe w wysokosci 300 tys. zl. Decyzj¢ w sprawie jego
przyznania podejmowata komisja ds. sprzetu, ktéra w trakcie projektu obradowata
trzykrotnie, kierujac si¢ przede wszystkim zasadnoscia niezbednosci wsparcia benefi-
cjenta dla kontynuacji badZ podjecia pracy i/lub nauki.

*  Wsparcie dla otoczenia oséb gluchoniewidomych — w projekcie przewidziane byly

jedno- i dwudniowe spotkania dla otoczenia 0séb gluchoniewidomych.
*  Zatrudnienie wspomagane — stanowito gléwne dzialanie projekeu.

Osoby objete zatrudnieniem wspomaganym korzystaly ze wszystkich typéw wsparcia
oferowanych w ramach projektu. Stanowily ponad 50% uczestnikéw warsztatéw, 78%
uczestnikéw szkolert zawodowych, korzystaly z 70% dofinansowan do szkoleri indywidual-
nych, a takze byly gléwnymi odbiorcami sprz¢tu niwelujacego ograniczenia funkcjonalne.
Zatrudnienie wspomagane oséb gtuchoniewidomych, wdrazane w ramach projektu, obej-
mowalo nast¢pujace typy wsparcia:

* zatrudnienie wspomagane — okres prébny: wsparcie to obejmowalo pierwsze spotka-
nia 0s6b gluchoniewidomych z trenerami pracy, w czasie ktérych zapadata decyzja

o wlasciwej wspétpracy,

* zatrudnienie wspomagane — bezposrednie: wsparcie to obejmowalo spotkania in-
dywidualne 0séb gluchoniewidomych z trenerami pracy po podpisaniu wiasciwego
kontraktu regulujacego zasady wspétpracy,

* zatrudnienie wspomagane — zdalne: wsparcie to obejmowato rozmowy oséb glucho-
niewidomych z trenerami pracy za pomoca réznego typu komunikatoréw (wsparcie

udzielane posrednio w czasie rzeczywistym),

* zatrudnienie wspomagane — zdalne — okres probny: wsparcie to obejmowato rozmo-
wy 0s6b gluchoniewidomych z trenerami pracy przed podjeciem decyzji o podjeciu
whasciwej wspétpracy®.

Beneficjenci zatrudnienia wspomaganego najczgsciej korzystali ze wsparcia trenera moty-
wagji (207 oséb, 79% calej grupy objetej wsparciem trenera pracy) i instruktora rehabili-
tacji podstawowej (176 oséb, 67% populacji). Te dwa typy wsparcia mozna uznaé za trzon
zatrudnienia wspomaganego oséb gtuchoniewidomych, tuz obok wsparcia trenera pracy.

Trener pracy czgsto faczyt w swoim dziataniu zadania trenera motywagji.

8 tamze
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Rola, zadania i funkgcje treneréw pracy osoby gluchoniewidome;j

W projekcie najwazniejszym elementem zatrudniania wspomaganego byl trener pracy, kt6-
rego gléwne zadanie polegalo na wsparciu w poszukiwaniu oraz utrzymaniu pracy z uwzgled-
nieniem indywidualnych potrzeb i mozliwosci osoby gluchoniewidomej. Sednem pracy trene-
ra bylo réwnolegle wspieranie zaréwno osoby gtuchoniewidomej, jak i pracodawcy.

Rola trenera pracy na poszczegdlnych etapach procesu wspierania w zatrudnieniu®:

Etap I. Pomoc w przygotowaniu do podjgcia pracy — budowanie zaangazowania: udzie-
lenie wstgpnych informacji o roli trenera, okreslenie celéw i zasad wspétpracy, zweryfiko-
wanie oczekiwan i obaw uczestnika zatrudnienia wspomaganego, wspdlne (trenera i bene-

ficjenta) stworzenie planu dziatania i harmonogramu jego realizacji.

Etap II. Pomoc w poszukiwaniu pracy: nauka metod wyszukiwania pracy, tworzenie
dokumentéw aplikacyjnych, poszukiwanie i selekcja ofert pracy, ¢wiczenie umiejgtnosci
rozmowy z pracodawca, kontake w sprawie konkretnych ofert, odbywanie praktyk zawodo-
wych (prébek pracy), podtrzymywanie motywacji i zaangazowania osoby gtuchoniewido-

mej w proces poszukiwania pracy, zwlaszcza w przypadku pojawiajacych si¢ niepowodzen.

Etap III. Wsparcie w miejscu pracy: pomoc w zalatwieniu formalnosci zwiazanych z za-
trudnieniem (wypetnianie dokumentéw, wizyta u lekarza medycyny pracy), éwiczenie i na-
uka wykonywania zadan, dostosowanie stanowiska pracy, pomoc w adaptacji w srodowisku
pracy, pomoc w rozwigzywaniu biezacych probleméw i trudnosci w nowym miejscu pra-
cy, organizowanie i przeprowadzanie spotkan i szkolen dla wspétpracownikéw, keére maja
na celu nauke jezyka migowego i przekazanie podstawowych informacji o gtuchoslepocie,
trening trenera umiej¢tnosci zawodowych, prowadzenie mediacji pomiedzy pracodawca,

pracownikami a osoba gluchoniewidoma.

Etap IV. Monitoring po wdrozeniu na stanowisko pracy. Etap ten ma na celu zakoriczenie
wsparcia i zapewnienie wigkszej trwalosci zatrudnienia. Na tym etapie nastgpuje: stopniowe
zmniejszanie wsparcia przez trenera, okresowe kontakty z osobg gtuchoniewidoma i praco-
dawca, rozwigzywanie biezacych trudnosci, ktére pojawiajg si¢ na stanowisku pracy — me-
diagje, zakoriczenie dtugotrwatych relacji.

Trener pracy w TPG uczestniczy we wszystkich etapach wspierania osoby gluchoniewi-
domej i jest odpowiedzialny za caly ten proces. Aby proces przebiegal mozliwie najbar-
dziej efektywnie, wazna jest wsp6tpraca z innymi specjalistami zatrudnionymi w projekcie,
przede wszystkim z psychologiem, doradca zawodowym, instruktorami rehabilitacji oraz
koordynatorem regionalnym odpowiedzialnym za poszukiwanie i organizowanie wsparcia

dla 0séb gtuchoniewidomych na okreslonym obszarze®.

8 M. Fiedorowicz, M. Kocejko, Rekrutacja i selekcja trenerdw/trenerek pracy na prayktadzie doswiadczen Towa-

rgyStwa Pomocy Gluchoniewidomym, Warszawa 2011, (www.mojapraca.org.pl pobr. 17.02.2013), s. 5-8.
8 M. Fiedorowicz, M. Kocejko, Rekrutacja i selekcja trenerdwltrenerek pracy..., op. cit., s. 9.
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Analiza zgromadzonych w ramach projektu danych monitoringowych pozwala stwier-

dzi¢, iz gtéwnymi elementami modelu wspomagania osoby gluchoniewidomej przez trene-

ra pracy okazaty si¢®:
*  wsparcie w poszukiwaniu zatrudnienia,
*  wsparcie w postaci pomocy w zatatwieniu formalnosci zwiazanych z praca,
* motywowanie do podjecia i utrzymania pracy,
*  trening komunikagji.

W raporcie z realizacji projektu zwrdcono uwagg, ze wsparcie w miejscu pracy, ktére
w wielu koncepcjach zatrudnienia wspomaganego traktowane jest jako podstawa modelu,

w przypadku 0séb gltuchoniewidomych stanowito jedynie 15% udzielonego wsparcia®.
Organizacja pracy treneréw zaangazowanych w projekt

W stanowisko trenera pracy wpisana jest duza samodzielno$¢ i decyzyjno$¢é. W ramach
projektu zatrudniono 10 treneréw pracy w 10 miastach w Polsce: Warszawie, Gdarsku,
Wroctawiu, Poznaniu, Olsztynie, Krakowie, Szczecinie, Katowicach, Bydgoszczy i Lodzi.
Trenerzy pracy zatrudnieni byli na umowe o prac¢ w charakterze telepracy. Oznacza to,
ze nie mieli zapewnionego miejsca pracy, a jedynie $rodki finansowe na delegacje (okoto
200-400 zt na miesiac) i miesieczny abonament telefoniczny (okoto 130 zl). Miesigczne
wynagrodzenie byto state i niezalezne od wynikéw pracy.

Przecigtnie trener pracowat z 5 osobami gluchoniewidomymi w jednym kwartale. Re-
zultaty zatrudnienia wspomaganego realizowanego w ramach projektu okazaly si¢ duzo
wyzsze od zalozonych w projekeie. Zatrudnienie znalazto az 155 0sdb, co oznacza realizacje

zalozonego wskaznika na poziomie 193%°%.

Trenerzy pracy spotkali si¢ w sumie z osobami gluchoniewidomymi 3913 razy. Spotkania
te trwaly 10 534 godzin. Sredni czas trwania spotkania to 2 godziny. Z racji na specyfike
modelu spotkania z osobami gluchoniewidomymi, obejmowaly one nie tylko ,wlasciwe”
zatrudnienie wspomagane, ale réwniez spotkania przed decyzjg o rozpoczeciu wspdtpracy
(tzw. okres prébny), okres poszukiwania pracy i wsparcia w miejscu pracy, zdalne kontakty

z trenerem pracy (rozmowy telefoniczne, za pomocg Skype’a itp.).

W sumie spotkania w ramach okresu prébnego trwaly 1275 godzin — stanowily 12%
ogdtu godzin wsparcia udzielanego przez treneréw/ki. Nieistotnym elementem tego mo-
delu wydaje si¢ wsparcie w czasie okresu prébnego udzielane zdalnie — stanowito ono
znacznie mniej niz 1% wsparcia udzielanego w ramach projektu. Zdarzaly si¢ osoby, ktére

z trenerem pracy spedzity ponad 200 godzin na pracy indywidualnej. Takich oséb w su-
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mie bylo 5, w tym az 4 kobiety. W przypadku az 26 o0séb praca w ramach zatrudnienia
wspomaganego ograniczyla si¢ do 5 spotkari. W wigkszosci byly to osoby, ktére zakonczyty
spotkania z trenerem na etapie okresu probnego. Zdarzaly si¢ tez pojedyncze osoby, ktére
potrzebowaly jedynie kilkugodzinnego wsparcia, zeby rozpoczaé prace (pomoc w kontak-
cie z pracodawca, wypelnienie niezb¢dnych dokumentéw lub pokazanie czynnosci, ktére
maja by¢ wykonywane w pracy). Najwigcej 0s6b potrzebowato od 10 do 19 godzin spotkan
z trenerem pracy. Stanowily one 23% catej populacji beneficjentéw zatrudnienia wspoma-
ganego w tym projekcie. Réwnie znaczaca grupa otrzymata wsparcie od 5 do 10 godzin i od
20 do 29 godzin. Osoby, ktére otrzymaty od 5 do 30 godzin wsparcia, stanowily az 56%
beneficjentéw objetych zatrudnieniem wspomaganym. Mozna zatem zatozy¢, ze przecigtne
wsparcie trenera pracy potrzebne osobie gtuchoniewidomej w aktywizacji zawodowej mie-
§ci si¢ w tym zakresie godzinowym®:.

Monitorowanie pracy trenera

Wszystkie osoby zatrudnione na stanowisku trenera stanowity sie¢ treneréw pracy, zarza-
dzanych przez koordynatora zatrudnionego w centrali projektu. Ich praca weryfikowana
byta poprzez kwartalng realizacj¢ zatozonych wskaznikéw, dotyczacych m.in. nastgpujacych
obszaréw: znalezienia zatrudniania badz stazu dla osoby gtuchoniewidomej, pomocy w za-

pewnieniu jej kontynuagji nauki.

Biorac pod uwage duza samodzielno$¢ pracy trenerdw, zdalne zarzadzanie, a takze state
wynagrodzenie, wazne okazato si¢ dobre okreslenie procesu ewaluacji pracy treneréw. Ewa-
luacja miata charakter miesigczny oraz kwartalny. Kazdy trener przesytat co miesiac do cen-
trali raporty informujace o zrealizowanych zadaniach, trudnosciach, wspétpracy z réznymi
osobami w projekcie i poza nim. Dodatkowo przesytat dzienniki wsparcia (tzw. dzienniki
beneficjenta), w ktérych opisywane bylo kazde spotkanie bezposrednie i kontakt zdalny
z beneficjentem.

Ewaluacja kwartalna stanowita zasadniczy element ewaluacji pracy trenera i miafa cha-
rakter kontaktéw telefonicznych. Podczas takich rozméw nastgpowato podsumowanie
ostatnich trzech miesi¢cy pracy, wyznaczane byty wskazniki (ilo$¢ oséb zatrudnionych, wy-
stanych na staz) oraz konkretyzowane zadania do realizacji na kolejny kwartal. Wszystkie

rozmowy prowadzone byly przez koordynatora sieci treneréw.
Rola koordynatora® byta gléwnie ewaluacja kwartalna i miesigczna, ale tez:
* udzielanie informacji zwrotnej,
* rozwiazywanie biezacych trudnosci,

* rekomendowanie i monitorowanie zmian, ktére moga dotyczy¢ m.in. stylu pracy,

8 Tamze, s. 80-83.
8 M. Fiedorowicz, M. Kocejko, Rekrutacja i selekcja trenerdw/trenerek pracy.. ., op. cit., s. 10.
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wynikéw pracy, sposobéw rozwiazywania probleméw czy tez podnoszenia kompe-

tencji zawodowych. Dodatkowym elementem ewaluacji sa pétroczne spotkania su-

perwizyjne oraz szkolenia tematyczne.

Z uwagi na zasi¢g projektu — byl to najwickszy jak dotad projekt realizowany na rzecz
os6b gluchoniewidomych w Polsce — zdaniem koordynatoréw trudno jest poréwnac jego
efektywno$¢ z innymi inicjatywami tego typu. Mozna jedynie poréwnal efekty projektu
do efektéw jego pilotazowej edycji. W wyniku pilotazu projektu (naktad finansowy: 3 mln
zl, czas trwania 13 miesi¢cy) zatrudnienie znalazto 25 0séb, w wyniku kontynuacji (naktad
finansowy: 10 mln zl, czas trwania 33 miesiace) na rynek pracy weszto 155 oséb. W kon-
tekscie powigzania ze skutecznoscig efektywno$é projektu mozna uznaé za duza.

Rekrutacja i selekcja treneréw pracy®:

Trenerzy pracy byli rekrutowani w systemie wewngtrznym i zewnetrznym. Pierwszy po-
legat na naborze spo$réd pracownikéw i wspétpracownikéw TPG (sie¢ kontaktéw pra-
cownikéw TPG), drugi za$ — na rekrutacji otwartej (Internet — portale organizacji poza-
rzadowych, portale z ogloszeniami ofert pracy). Zaleta pierwszego typu rekrutacji byto
pozyskanie pracownikdéw z do§wiadczeniem w pracy z gtuchoniewidomymi, ze znajomoscia

jezyka migowego.
Proces rekrutacji i selekgji treneréw pracy podzielono na nast¢pujace etapy:

1. Stworzenie bazy z nadestanych ogloszeni i analiza aplikacji - pozwolilo to utworzy¢
profil kompetencji kandydata w zakresie posiadanych wiedzy i doswiadczenia w czte-
rech obszarach: w pracy i kontaktach z osobami gluchoniewidomymi, w doradz-
twie zawodowym, w zatrudnieniu wspomaganym oraz na stanowisku u pracodawcy,

a nast¢pnie dokona¢ selekgji i zaprosi¢ na rozmowy indywidualne.
2. Zaproszenie kandydatéw na rozmowy kwalifikacyjne, ktérych celem byto:
* poglebienie wiedzy na temat wszystkich obszaréw kompetencji kandydata,
* dopytanie w zakresie wiedzy i doswiadczenia kandydata,

*  poglebienie wiedzy na temat wyobrazeri/intuicji w obszarach w procesie analizy okre-

Slonych jako kompetencje stabe.

Rozmowy prowadzity dwie osoby. Za kazdym razem byt to bezposredni przetozony oraz
inna osoba pracujaca w projekcie, posiadajaca wyksztatcenie psychologiczne lub pokrewne.

3. Zadania do wykonania (ang. case) i ich rola w procesie rekrutacji treneréw pracy.

Dodatkowym narzedziem zastosowanym w czasie rozmowy kwalifikacyjnej byt case
— krétkie zadanie do wykonania. Jest ono alternatywa dla pytan poglebiajacych intuicje

% M. Fiedorowicz, M. Kocejko, tamze
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kandydata z okreslonych obszaréw. Kandydat mégt otrzyma¢ jeden z dwéch typéw zadan,

kt6re miaty na celu:

sprawdzenie znajomosci lokalnego rynku pracy oraz umiej¢tnosci budowania planu

pozyskiwania pracodawcéw,
sprawdzenie umiej¢tnosci budowania dtugotrwatej relacji,

sprawdzenie umiej¢tnosci rozwigzywania sytuacji trudnych, ktére moga wystapié
w procesie wspierania osoby niepetnosprawnej w aktywizacji zawodowej.

Na wykonanie zadania kandydat miat kilka minut (ok. 5-7), w czasie ktérych osoby

prowadzace wychodzily z sali. Po wykonaniu zadania prezentowat efekt swojej pracy. Na-

stepnym krokiem bylo zadanie pytan poglebiajacych, ktére pozwalaly na lepsze zbadanie

wiedzy i intuicji kandydata.

Kompetencje i umiejetnosci wymagane od trenera pracy osoby gtuchoniewidome;j”':

1.

Kompetengje kluczowe: umiejetnosei thumacza-przewodnika osoby gtuchoniewido-
mej, wiedza na temat probleméw oséb gltuchoniewidomych oraz trudnosci, jakie
moga mie¢ w obszarze pracy i zatrudniania, znajomo$¢ réznych metod komuniko-
wania si¢ z osobami gluchoniewidomymi i umiej¢tno$¢ ich uzywania, znajomosé
technik poruszania si¢ 0séb gtuchoniewidomych, doswiadczenie w pracy z osobami
gluchoniewidomymi.

Kompetencja dotyczaca zatrudnienia wspomaganego: wiedza na temat zatrudnienia
wspomaganego, znajomos¢ jego etapdw i gtéwnych elementéw, swiadomos$¢ znacze-
nia wsparcia w miejscu pracy, gotowo$¢ wykonywania prac ponizej swoich kompe-

tencji, wezesniejsze doswiadczenie w zakresie wykonywania zadan trenera pracy.

Kompetencja doradcy zawodowego: znajomo$¢ réznych narzedzi doradczych i umie-
jetno$¢ ich uzywania, umiejgtno$¢ prowadzenia wywiadu doradczego, umiejetnosé
przygotowania podstawowych dokumentéw aplikacyjnych, wezesniejsze doswiadcze-
nia na stanowisku doradcy zawodowego albo podobnym.

Kompetencja specjalisty ds. pozyskiwania pracodawcéw: znajomos¢ réznych metod
pozyskiwania i nawigzywania kontaktéw z pracodawcami, umiej¢tnos$¢ prowadzenia
rozméw kwalifikacyjnych i wlasciwego zaprezentowania siebie, doswiadczenie w po-

szukiwaniu pracy dla siebie oraz innych oséb.

Niezwykle istotne okazaly si¢ postawy treneréw pracy wobec 0séb gluchoniewidomych. Ich

zrédtem sa wartosci zwiazane przede wszystkim z poszanowaniem indywidualnych potrzeb,

mozliwosci i wspieraniem w procesie usamodzielniania. W raporcie za wazne uznano:

91
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M. Fiedorowicz, M. Kocejko, Rekrutacja i selekcja trenerdw/trenerek pracy, op. cit., s. 12.
Tamze, s. 14.
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wspieranie w dazeniu do samodzielnosci i podmiotowoscis

niewyreczanie innych, pozwalanie na do§wiadczanie i zweryfikowanie swoich moz-
liwosci;

poszanowanie indywidualnosci osoby gluchoniewidomej, jej potrzeb, mozliwosci
i wyboréw;

podchodzenie do osoby z szacunkiem, poszanowaniem jej godnosci, odmiennosci
i historii zycia.

Szkolenie treneréw pracy

Celem szkolenia bylo poznanie specyfiki modelu zatrudnienia wspomaganego w realizo-

wanym projekcie, w tym zapoznanie z obowiazujaca dokumentacja i procedurami, a takze

stworzenie zespotu treneréw pracy oséb gtuchoniewidomych.

Szkolenie trenerdéw pracy trwato 12 dni i sktadalo si¢ z nastgpujacych modutéw?:

wiedza o gtuchoslepocie,

poradni&two zawodowe,

zatrudnienie wspomagane,

pozyskiwanie pracodawcéw,

orzeczniétwo oraz korzysci wynikajace z zatrudnienia oséb niepetnosprawnych,
trener pracy w TPG — procedury, dokumentagja,

wiedza, w jakich obszarach moze podja¢ decyzjg samodzielnie,
wiedza, jakiej pomocy moze oczekiwaé od TPG,

wiedza, do kogo si¢ zwréci¢ w razie probleméw,

procedura pracy treneréw,

wypelnianie dokumentéw,

przesytanie dokumentéw,

jasno$¢, jak bedzie wygladato zatrudnienie i czas pracy,

jasno$¢, na czym polegaja zadania w pracy.

Z perspektywy niniejszego sprawozdania projekt ,, Wsparcie oséb gluchoniewidomych

na rynku pracy II — WeZ sprawy w swoje rece” zostal najlepiej udokumentowany w kaz-

dym obszarze dziatania i dostarczyt wielu ciekawych wnioskéw z podsumowania jego prze-

biegu.
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3.3. PROJEKTY ZATRUDNIENIA WSPOMAGANEGO Z UDZIALEM
TRENERA PRACY DLA 0SOB Z AUTYZMEM

Specyfika grupy ze wzgledu na mozliwos$¢ podjecia pracy

Obecnie wielu ludzi z autyzmem zyje w spolecznosci, ktdra stata si¢ bardziej otwarta,
tolerancyjna i akceptujaca, jednak ich pelny dostep do gléwnego nurtu zycia spotecznego,
w tym do zatrudnienia na otwartym rynku pracy, wciaz jeszcze pozostaje odleglym celem.
Coraz czgsciej jednak dostrzega sig te cechy, ktére pozwalaja postrzegaé osoby z autyzmem
jako dobrych pracownikéw. Zdolno$¢ do skupienia si¢ na konkretnych zadaniach, przywia-
zanie do szczegéléw oraz potrzeba dokoriczenia pracy moga stanowi¢ atut w zatrudnianiu
osoby z autyzmem. Dlatego podejmowane sa rézne dzialania przygotowujace doroste osoby

z autyzmem do podjecia pracy.
Przyczyny zapotrzebowania na ustugi trenera

Spora przeszkod¢ w zatrudnianiu 0séb z autyzmem stanowia: trudnosci z opanowaniem
umiejetnosci spotecznych, stala potrzeba rutynowych dziatari, trudnosci z adaptacja w no-
wym miejscu i dostosowaniem si¢ do nowej sytuacji, ztozone problemy z porozumiewa-
niem si¢ z innymi ludZmi. Z wymienionych powodéw i pewnie wielu innych wynikaja-
cych z trzech osiowych grup przejawéw autyzmu osoby dotknigte opisywanym problemem
zwykle nie podejmuja pracy, a nabyte w szkole umiej¢tnosci zawodowe z czasem zanikaja.
Problem wykluczenia spotecznego, w tym wykluczenia z rynku pracy, dotyczy okoto 10 tys.
dorostych 0s6b z autyzmem.

Do tej grupy niepetnosprawnych skierowany zostat projekt ,, Wsparcie os6b z autyzmem I
przewidziany do realizacji w okresie 01.12.2011 r. — 30.09.2013 r. Projekt ten stanowi kon-
tynuacjg programu pilotazowego o tej samej nazwie. Wykonanie projektu nalezy do zadan
Paristwowego Funduszu Rehabilitacji Oséb Niepetnosprawnych w partnerstwie z organi-
zacjami pozarzadowymi zajmujacymi si¢ wsparciem os6b z autyzmem: Fundacja Synapsis,
Stowarzyszenie ProFUTURO, Stowarzyszenie Pomocy Osobom Autystyczny w Gdarisku,
Stowarzyszenie Sw. Celestyna z Mikoszowa, Stowarzyszenie KTA O/Lublin, Stowarzyszenie
KTA O/Szczecin, Fundacja Wspélnota Nadziei. Projekt jest wspétfinansowany przez Unig
Europejska w ramach Europejskiego Funduszu Spofecznego. Docelowo w projekcie powinno
wzia¢ udziat 350 0s6b z autyzmem, 350 opieckunéw tych 0séb oraz 20 0s6b z kadry pracujacej
z osobami z autyzmem, ktére nie otrzymaly wsparcia w projekcie pilotazowym ,,Wsparcie
0s6b z autyzmem”.

% Opracowane na podstawie informacji znajdujacych si¢ na stronie projektu: http://www.projekt-autyzm?2.pl

(pobr. 18.02.2013).
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W ramach wsparcia 0séb z autyzmem zostaly zastosowane dwa podejscia: metodolo-

gia zatrudnienia wspomaganego oraz dodatkowe wsparcie udzielane przez mentora, jezeli
u danego Partnera przewidziane jest takie stanowisko. Wsparcie opiekunéw oséb z auty-
zmem moze mie¢ charakter indywidualnego i grupowego poradni&twa psychologicznego
oraz indywidualnego i grupowego poradni¢twa prawnego. W ramach wsparcia personelu
merytorycznego projektu (pracownikéw organizacji pozarzadowych) zaplanowane zostaty
szkolenia z zakresu testu TTAP®.

Uwzgledniajac predyspozycje zawodowe i mozliwosci zakwalifikowanych do projektu
uczestnikéw/uczestniczek, zostanie podjeta proba znalezienia pracy dla tych oséb, ktére
pozytywnie przejda wszystkie etapy projektu.

Dla beneficjentéw programu przewidziane zostaly nastgpujace formy wsparcia i etapy
aktywizacji:

[ etap aktywizacji dla 253 0s6b z autyzmem — dotyczy oséb, ktére nigdy wezesniej nie
korzystaly z zadnych form aktywizacji oprécz warsztatu terapii zajeciowej czy innych osrod-
kéw dziennych (nie braly udzialu w pierwszej edycji realizacji projektu systemowego, nie
maja przygotowanych Indywidualnych Sciezek Rozwoju Aktywizacji Spoteczno-Zawodo-
wej). Beneficjent na tym etapie aktywizacji przechodzi cala sciezke aktywizacji — od diagno-

zy, az po ewentualne zatrudnienie.
Dla tej grupy oséb przewidziane sa:

1. Wywiady diagnostyczne dla oséb z autyzmem lub/i ich opiekunami — ok. 1 h na

beneficjenta, realizowane przez terapeute.

2. Diagnoza funkcjonalna (obserwacja uczestnikéw projektu podczas zaje¢ indywidual-
nych lub grupowych/przeprowadzanie testu TTAP i innych), ok. 13 h na beneficjen-
ta, realizowane przez terapeutg lub psychologa.

3. Opracowanie Indywidualnej Sciezki Aktywizacji Spotecznej i Zawodowej, ok. 2 h na
beneficjenta, realizowane przez terapeute. Po zebraniu informacji ze spotkari, wyni-
kéw badan (diagnozy) i obserwacji nastapi opracowanie Indywidualnej Sciezki Roz-
woju (ISRZ). Wyznaczone zostang obszary do glebszej diagnozy, ktére powinny by¢
skonsultowane ze specjalistami. Przygotowanie opisu dalszej $ciezki rozwoju obejmie
takze zaplanowanie ilosci i rodzaju zaje¢ indywidualnych i grupowych, w czasie kt6-
rych opracowane zostana sposoby i strategie realizacji poszczegdlnych celéw, oraz
okredlenie celéw dotyczacych powiazan z siecia spoteczna. Caly proces zakoniczy sig
wskazaniem terapeuty prowadzacego. ISRZ bedzie opracowana w oparciu o schemat
stosowany w projekcie pilotazowym. Dokument ten bedzie weryfikowany przez ze-

spét terapeutéw w trakcie zaje¢ z aktywizacji spolecznej i zawodowej oraz stazy lub

% narzedzie do wszechstronnej oceny poziomu funkcjonowania, pozwalajace okresli¢ podstawowe potrzeby

zwiazane z adaptacja do dorostego zycia oraz zidentyfikowa¢ zainteresowania i mocne strony badanego.
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kurséw, w celu uwzglednienia nowych kompetencji lub zmiany stanu psychofizycz-
nego uczestnika projektu.

Indywidualne i/lub grupowe wsparcie psychologiczne, ok. 20 h na beneficjenta, re-
alizowane przez psychologa. Indywidualne wsparcie psychologiczne udzielane bedzie
przez psychologa tym osobom, ktére maja najwicksze problemy z uczestniGtwem
w zajeciach grupowych iz wlaczeniem spotecznym na wszelkich szczeblach. Grupowe
wsparcie psychologiczne bedzie miato na celu rozwijanie umiejgtnosci spotecznych
niezb¢dnych do funkcjonowania w grupie w oparciu o przygotowany scenariusz spo-
tkania, réwniez bedzie udzielane przez psychologa.

Warsztaty grupowe w zakresie treningu kompetencji spotecznych i zawodowych,
ok. 42 h na beneficjenta, realizowane przez terapeutg, psychologa lub trenera pracy.
Sktad specjalistow ustala zespdt zatrudnionych specjalistéw u poszczegélnych Part-
neréw w zaleznoéci od potrzeb uczestnikéw warsztatéw i uwzgledniajac zasadg, iz
jeden specjalista nie moze przypada¢ na wigcej niz 3-5 0séb z autyzmem i nie powi-
nien pracowa¢ dtuzej niz 7 godzin dziennie. Warsztaty beda poswigcone nabywaniu
kluczowych kompetencji potrzebnych do samorealizacji i rozwoju osobistego, bycia
aktywnym obywatelem, integracji spolecznej i zatrudnienia.

Warsztaty z zakresu aktywnego poruszania si¢ po rynku pracy, ok. 42 h na benefi-
cjenta, realizowane przez trenera pracy i psychologa oraz specjaliste ds. aktywizacji
i wspdlpracy z pracodawcami. Sktad specjalistéw ustala zesp6t specjalistow zatrud-
nionych u poszczegélnych Partneréw w zaleznosci od potrzeb uczestnikéw warsz-
tatéw i uwzgledniajac zasade, iz jeden specjalista nie moze przypadaé na wiecej niz

3-5 0s6b z autyzmem i nie powinien pracowa¢ dtuzej niz 7 godzin dziennie.

I etap aktywizacji (dla 97 oséb niepelnosprawnych) — skierowany jest do oséb z au-

tyzmem, ktére dotychczas uczestniczyly w réznego rodzaju dziataniach aktywizacyjnych

(korzystaly z ustug w ramach innych projektéw, w tym w pierwszej edycji projektu syste-

mowego), maja juz stworzone Indywidualne Sciezki Rozwoju (ISRZ). Ze wzgledu na dtuga

przerwe w zajeciach z zakresu aktywizacji, pierwsze dzialania na tym etapie beda polegaty

na ewaluacji ISRZ i jej uaktualnieniu (okresleniu nowych celéw zawodowych). Dla oséb na

IT etapie aktywizacji przewidziane sa;:

1.

Zaktualizowanie ISRZ, ok. 3 h na beneficjenta, realizowane przez terapeute i psy-

chologa.

Indywidualne i/lub grupowe wsparcie psychologiczne, ok. 20 h na beneficjenta, re-
alizowane przez psychologa i/lub terapeutg. Indywidualne wsparcie psychologiczne
udzielane bedzie osobom z autyzmem, ktére maja najwicksze problemy z uczestnic-
twem w zajeciach grupowych i z wlaczeniem spolecznym na wszelkich szczeblach.
Wsparcie to udzielane bedzie przez psychologa.
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3. Warsztaty z zakresu aktywnego poruszania si¢ po rynku pracy, ok. 42 h na beneficjen-

ta, realizowane przez terapeutg, psychologa lub trenera pracy.

III Etap. Dla 0s6b z autyzmem zakwalifikowanych do I i II etapu aktywizacji w ramach

projektu przewidziane sa nastgpujace formy wsparcia zawodowego:

1.

Szkolenie zawodowe dla 0séb z autyzmem, 2-3 miesiace w wymiarze $rednio 40 h

na beneficjenta.

Wiarsztaty indywidualnych zaje¢ praktycznych na dobranym stanowisku pracy dla 253
0s0b z autyzmem, min. 40 h zaje¢ praktycznych na beneficjenta, realizowanych przy
wsparciu trenera pracy. Nauka praktyczna zawodu odbywa si¢ zgodnie z predyspozy-
cjami i mozliwo$ciami indywidualnymi oséb z autyzmem, w wymiarze dziennym nie
wickszym niz $rednio 2-4 h na beneficjenta. Uczenie nowych umiejetnosci zawodo-
wych odbywa si¢ poprzez udzial w cyklu warsztatéw w trybie ciaglym, praktycznej
nauki zawodu na dobranym stanowisku pracy w wyspecjalizowanych pracowniach: np.
rzemiosta artystycznego, kulinarnej, kosmetycznej, kserograficznej, komputerowej czy
innych, zaleznie od predyspozycji zakwalifikowanych 0s6b z autyzmem.

Staze u pracodawcéw dla 64 0séb z autyzmem z udziatem trenera pracy. Realizowane
beda 3-miesigczne staze u pracodawcéw (réwniez ze wsparciem ze strony trenera pra-
cy). Sredni miesieczny wymiar stazu na 1 beneficjenta wyniesie od 28 do 56 godzin,
zaleznie od mozliwosci i predyspozycji indywidualnych oséb z autyzmem.
Zatrudnienie wspomagane dla 75 0séb z autyzmem wspierane przez trenera pracy,
terapeutg i psychologa.

Wspétpraca z przedstawicielami podmiotéw rynku pracy w celu uzyskania ofert pra-
cy, stazy zawodowych i uczestnictwa w WTZ (baza 400 pracodawcéw/podmiotéw
rynku pracy).

Rola, zadania i funkcje trenera pracy:

praca z osobami niepetnosprawnymi (dorostymi osobami z autyzmem i innymi cato-

$ciowymi zaburzeniami rozwojowymi),

udziat w procesie rekrutacji i diagnozowania beneficjentéw projektu,
organizacja i prowadzenie zaje¢ w zakresie aktywizacji zawodowej i spotecznej,
prowadzenie zaje¢ indywidualnych,

wspomaganie na zajeciach prowadzonych przez inne osoby,

Scista wsp6tpraca z innymi cztonkami zespotu,

planowanie, udziat i monitorowanie przebiegu szkoleri zewngtrznych i stazy,

prowadzenie dokumentacji form wsparcia beneficjentéw projektu,
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e uczestni¢two w zebraniach klinicznych i organizacyjnych,

*  prowadzenie sprawozdawczosci i dokumentacji projektowe;j.

Organizacja pracy: zatrudnienie na umowg o pracg na czas okreslony.

Kompetencje i umiej¢tnosci treneréw pracy:

*  wyksztalcenie wyzsze,

*  znajomo$¢ procedur i zasad pracy doradcy zawodowego/trenera pracy,

*  doswiadczenie w pracy z osobami niepelnosprawnymi (najlepiej z osobami z autyzmem),
*  umiejetnos¢ pracy w grupie,

*  bardzo dobra organizacja pracy,

* samodzielno$¢ i kreatywnos$¢.

Zadania koordynatora projektu: biezace wsparcie dla pracownikéw merytorycznych pro-

jektu, monitoring realizacji projektu, w tym przestrzeganie harmonogramu dziatan.

W raporcie z realizacji projektu nie wskazano procesu rekrutacji kandydatéw na treneréw
pracy, procesu selekcji oraz szkolenia, a takze monitoringu pracy treneréw.

3.4, PROJEKTY ZATRUDNIENIA WSPOMAGANEGO Z UDZIALEM
TRENERA PRACY DLA 0OSOB Z ZABURZENIAMI PSYCHICZNYMI

Specyfika populagji ze wzgledu na mozliwos¢ podjecia pracy

Zaburzenia psychiczne s szerokim terminem obejmujacym szereg nieprawidtowosci
wplywajacych na zachowanie i funkcjonowanie emocjonalne, spolteczne, poznawcze. Po-
legaja one na nieodpowiednich reakcjach emocjonalnych o réznej postaci i stopniu nasi-
lenia, na znieksztalceniach proceséw rozumienia i komunikacji oraz zle ukierunkowanych
spolecznie zachowaniach adaptacyjnych®. Co tak naprawde oznacza niepetnosprawnos¢
spowodowana chorobg psychiczna? Ewa Trzebinska” definiuje to pojecie jako istotne, wy-
stepujace na tle zaburzeri psychicznych, ograniczenie zdolnosci adekwatnego petnienia rél
spolecznych, przede wszystkim w zakresie rozumienia oraz postrzegania wymagan i oczeki-

wan zwiazanych z tymi rolami. Stan taki ma miejsce w przypadku zaburzeni psychicznych,

% H. V. Cobb, P Mittler, Zasadnicze réinice migdzy uposledzeniem umystowym a chorobg psychiczng,

www.psouu.org.pl (pobranie: 10.05.2013).
77 E. Trzebiniska, Przeszkody i szansy aktywizacji zawodowej 0séb niepetnosprawnych na tle chordb psychicznych.
Psychologiczna analiza problemu, Warszawa 2006.
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przy ktérych mechanizmy umystowe i objawy wiaza si¢ z powaznym ograniczeniem kom-

petencji psychofizycznych, intelektualnych, emocjonalnych i spotecznych, przebieg jest in-
tensywny — objawy wystepuja przewlekle lub nawracaja, a dodatkowo maja szeroki zakres
w réznych sferach funkcjonowania, w tym réwniez funkcjonowania na rynku pracy.

Choroby psychiczne®® zwykle pojawiajg si¢ nagle i przebiegaja ostro, dezorganizujac nor-
malne uprzednio zachowanie. Maja dynamiczny, nawracajacy charakter, co wiaze si¢ z trud-
nosciami w adekwatnej ocenie swojego stanu zdrowia i potrzeby leczenia. W zaleznosci od
przebiegu choroby i leczenia moga wystgpowaé zaréwno okresy zupetnie niezaburzonego
funkcjonowania, jak i okresy niewtasciwego zachowania. Te drugie powodujg rézne trud-
nosci w podejmowaniu okreslonych dzialan, w systematycznym wykonywaniu réznych
czynnosci zyciowych i zawodowych. Efektem powtarzajacych si¢ kryzyséw moze by¢ osta-
bienie umiejetnosdci spolecznych. Dopiero w momencie, gdy beneficjent ma §wiadomos¢
choroby i czuje si¢ odpowiedzialny za swoje leczenie, mozna wypracowywa¢ lub usprawnia¢

umiejetnosci spoteczno-zawodowe.

Zaburzenia psychiczne charakteryzuja si¢ nieprawidtowym przebiegiem proceséw psy-
chicznych, ktére dezorganizuja dziatania i zachowania cztowieka w réznych sytuacjach
zyciowych i zawodowych. Moga to by¢ dziatania i zachowania znacznie odbiegajace od
powszechnie przyjetych form i zasad, a wigc nietypowe, nieprzystosowane i nieuzasadnione
w danej sytuacji oraz czgsto bardzo uciazliwe dla otoczenia®. Zaburzenia psychiczne moga
dotyczy¢ réinych ster osobowosci cztowieka - sfery umystowej, emocjonalnej, jak réwniez
samej aktywnosci i réznig si¢ zakresem, stopniem nasilenia i okresem trwania. Stopieni nasi-
lenia determinuje zachowanie cztowieka oraz powoduje rézne trudnosci w podejmowaniu
okreslonych dziatan, w systematycznym wykonywaniu réznych zadan zyciowych i zawodo-
wych. Konsekwencja tego moga by¢ réwniez trudnosci w swiadomym kierowaniu swoim

zyciem i uzaleznienie si¢ od innych oséb w wielu sferach zycia.
Wsréd klientéw doradcédw zawodowych i posrednikéw pracy znajda sie:

*  osoby z zaburzeniami psychicznymi bez specjalnych kwalifikacji zawodowych, ktére
po dtuzszym okresie leczenia i rehabilitacji w réznych placéwkach chea by¢ aktywne

zawodowo,
*  byli pracownicy, u ktérych pojawily si¢ zaburzenia psychiczne, a ktérzy po dtuzszym
okresie leczenia i rehabilitacji w réznych placéwkach chca wréci¢ do normalnego

zatrudnienia,

* aktualni pracownicy zakladéw pracy, u kedrych w trakcie zatrudnienia wystapity za-

burzenia psychiczne, i sa zagrozeni zwolnieniem z pracy.

% Zgodnie z sugestia autoréw cytowanego opracowania postugujemy si¢ terminami ,choroba psychiczna’

i ,zaburzenie psychiczne” zamiennie.
% D. G. Myers, Psychologia, op. cit., s. 551.
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Przyczyny zapotrzebowania na ustugi trenera pracy

Pracownicy z zaburzeniami psychicznymi nie wymagaja specjalnych zmian w fizycznym
$rodowisku pracy (zmian miejsca i stanowiska pracy), jednak istotnym wyzwaniem jest
stworzenie odpowiednich warunkéw pracy, ktére beda sprzyja¢ poprawie ich stanu zdro-
wia. Bardzo istotne w tym przypadku jest stworzenie przyjaznego spolecznego srodowiska
pracy, charakteryzujacego si¢ pozytywna postawa kierowni&twa i wspétpracownikéw. Oso-
by z zaburzeniami psychicznymi pozostajace pod opieka placéwek stuzby zdrowia nie maja
wigkszych trudnosci w utrzymaniu si¢ w zatrudnieniu i wykonywaniu dotychczasowych
zadan zawodowych. Pracuja, osiagajac oczekiwane przez pracodawcg wyniki pracy, i nie wy-
kazujg wigkszych zaburzeri w kontaktach spotecznych z innymi pracownikami. Natomiast
pracownicy po dtuzszym okresie absencji chorobowej, spowodowanej koniecznoscia lecze-
nia, zwykle traca zdolno$¢ do wykonywania dotychczasowej pracy. Osoby te, jak réwniez
osoby nowo zatrudnione z zaburzeniami psychicznymi lub byli pacjenci psychiatryczni,
mogg potrzebowac czasu na przystosowanie si¢ do ponownego podjecia pracy, w tym: zmia-
ny zakresu zadan zawodowych; elastycznego czasu pracy, stopniowego zwigkszania godzin
pracy w ciagu dnia i dni pracy w ciagu tygodnia; specjalnego wsparcia ze strony kierownic-
twa i wspStpracownikéw. Takie zmiany i wsparcie stworza im mozliwo$¢ odzyskania petnej
gotowosci do wykonywania dawnych zadan zawodowych.

Projekt ,,Wsparcie 0s6b z zaburzeniami psychicznymi na rynku pracy II”, trwajacy
w okresie od 06.2011 do 03.2013 roku, nie mial charakteru zatrudniania wspomaganego
z udzialem trenera pracy, ktdry jest wymieniany w kadrze specjalistycznej w wielu formach

wsparcia, lecz bez okreslenia jego konkretnych zadan.
Proponowane w projekcie formy wsparcia dla 0s6b z zaburzeniami psychicznymi:

Indywidualna diagnoza. Indywidualne spotkania z pracownikami merytorycznymi (np. do-
radca zawodowy, psycholog, socjoterapeuta, trener) w celu wypracowania indywidualnej dia-
gnozy mozliwosci zatrudnienia danego beneficjenta i ustalenia zwiazanych z tym potrzeb.

Warsztaty kompetencji. Warsztaty kompetencji maja na celu przygotowanie beneficjen-
ta do radzenia sobie w sytuacjach trudnych, zwiazanych z wychodzeniem z wykluczenia
spolecznego i podejmowaniem aktywnosci spotecznej i zawodowej. Zajecia prowadzone
sa gléwnie w formie ¢wiczeniowej przez pracownikéw merytorycznych (np. psychologa,

trenera).

Warsztaty aktywizujgce. Warsztaty aktywizujace majg na celu przygotowanie beneficjenta
do wejscia na otwarty rynek pracy - ich uczestnicy nabywaja umiejetnosci poruszania si¢ na
rynku pracy oraz korzystania z instrumentéw rynku pracy. Zajecia prowadzone sa gtéwnie
w formie ¢wiczeniowej przez doradcg zawodowego.

Indywidualny Plan Dziatania z Indywidualng Sciezkq Zawodowsg. Indywidualne spotkania
z pracownikami merytorycznymi (np. doradca zawodowy, trener pracy, psycholog, pracow-
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nik socjalny) w celu wypracowania indywidualnego planu dziatania z indywidualna $ciezka

zawodowg (opcjonalnie, jako narzedzie uzupelniajace w razie potrzeby, planowato si¢ wy-
korzystanie testéw psychologicznych albo innych dowolnych narzedzi diagnostycznych).

Konsultacje specjalistyczne. Indywidualne badz grupowe spotkania ze specjalistami réz-
nych dziedzin (np. z psychologiem, doradcg zawodowym, lekarzem medycyny pracy, pra-
cownikiem socjalnym, psychiatra, prawnikiem), organizowane w odpowiedzi na potrzeby
uczestnikéw projektu.

Badania lekarskie i szkolenia BHP W rozumieniu wymaganych badan z zakresu medy-
cyny pracy niezbednych do podjecia stazy rehabilitacyjnych oraz pracy zawodowej, w tym
za$wiadczenie od prowadzacego lekarza psychiatry o braku przeciwwskazani do podjecia

pracy oraz badania do celéw sanitarno-epidemiologicznych.

Szkolenie BHP ma przygotowaé beneficjentéw do podjecia stazu poprzez wyposazenie
ich w podstawowe wiadomosci na temat bezpieczeristwa i higieny pracy oraz spetni¢ wy-
moég formalny — koszt podstawowego szkolenia BHP pokrywa realizator projektu. Szkole-
nie stanowiskowe zapewnia pracodawca, u ktérego beneficjent bedzie odbywac staz.

Szkolenia zawodowe

Staz rehabilitacyjny. Staz rehabilitacyjny oznacza nabywanie przez beneficjentéw projektu
praktycznych umiejgtnosci poprzez wykonywanie zadari w miejscu pracy bez nawigzania
stosunku pracy z pracodawcg oraz umiejgtnosci spotecznych niezbednych do nabycia umie-

jetnosci prakeycznych.

Do realizacji tego zadania s3 zatrudniani asystenci stazystow - wymiar czasu pracy, forma
zatrudnienia, zakres obowiazkéw oraz wynagrodzenie zalezne od stopnia samodzielnosci
beneficjenta, ktdrego asystent stazysty bedzie miat pod opieka. W przypadku partneréw
zatrudniajacych pracownikéw merytorycznych (tu treneréw pracy) na etat nie korzysta si¢
z ustug asystentéw stazystow — do tej funkgji zostajg oddelegowani pracownicy merytorycz-
ni (tu trenerzy pracy).

Przeprowadzenie warsztatow dla 0séb z otocznia osoby z zaburzeniami psychicznymi. Warsz-

taty sa realizowane przez psychologéw/psychoterapeutéw/trenerdw.

Przeprowadzenie konsultacji indywidualnych dla 0s6b z otoczenia osoby z zaburzeniami psy-
chicznymi. Dla kazdej z 0s6b z otoczenia beneficjenta projektu zaplanowano jednogodzinne
konsultacje indywidualne przeprowadzane przez psychologa, psychoterapeute lub trenera.

Spotkania indywidualne pracownikéw ds. wspétpracy z pracodawcami w celu uzyskania ofert
pracy i Stazy

Konsultacje z zakresu doStosowania i wyposazenia Stanowisk pracy dla 0sé6b z zaburzeniami

psychicznymi
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Przygotowanie pracodawcy i jego zespotu do przyjecia osoby z zaburzeniami psychicznymi.
Zaplanowane powyzej dziatania maja na celu pozyskiwanie do wspétpracy w ramach pro-
jektu jak najwickszej liczy pracodawcdw, kidrzy zainteresowani byliby przedstawieniem
ofert stazy rehabilitacyjnych oraz ofert pracy dla uczestnikéw projektu, a nastgpnie przygo-
towanie ich do przyjecia w ramach stazu lub pracy.

Rozpoczecie lub kontynuacja nauki. Przez termin ,rozpoczecie nauki” rozumiemy sytuacje,
w ktérej beneficjent podejmuje nauke w placéwcee edukacyjnej po uplywie roku od ukon-
czenia ostatniej szkoly.

Realizatorzy projektu przewidzieli wsparcie trenera pracy, jako alternatywnego specjalisty,
na etapie tworzenia Indywidualnych Planéw Dziatan oraz szkolen, warsztatéw czy stazy. Ze
sprawozdan partneréw projektu nie wynika bezposrednio, ze zatrudniali trenera pracy. Jesli
padata taka nazwa stanowiska, to raczej w kontekscie doradcy zawodu lub asystenta stazu
(jako alternatywnego specjalisty). Do wspétpracy z pracodawcami powotano specjalnego

pracownika ds. wspétpracy z pracodawcami'®.

W raporcie z realizacji projektu nie wskazano procesu rekrutacji kandydatéw na treneréw
pracy, procesu selekcji oraz szkolenia, a takze monitoringu pracy treneréw.

3.5. PROJEKTY ZATRUDNIENIA WSPOMAGANEGO Z UDZIALEM
TRENERA PRACY DLA 0SOB NIESLYSZACYCH I SLABOSEYSZACYCH

Specyfika grupy ze wzgledu na mozliwos¢ podjecia pracy

Osoby z powaznym uszkodzeniem stuchu moga mie¢ problemy z zatrudnieniem gléwnie
ze wzgledu na trudnosci w komunikacji z otoczeniem, szczeglnie gdy porozumiewaja sig
jedynie w jezyku migowym oraz posiadaja bardzo staba znajomos¢ jezyka polskiego. Do
specyficznych probleméw utrudniajacych aktywnos¢ zawodowa 0sdb niestyszacych zaliczy¢
mozna réwniez: niedostateczny poziom wyksztatcenia, wyksztalcenie w zawodach, na kedre
nie ma popytu na rynku pracy, przywiazanie do systemu rentowego, niski poziom kapitatu

spolecznego'’.

Do przyczyn rezygnacji z aktywnosci zawodowej 0séb gluchych (wskazujacych na zapo-

trzebowanie na uslugi trenera pracy), ktére juz pracowaly na otwartym rynku, naleza'®*:
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http://www.praca-pomimo.pl, pobr. 18.02.2013.

M. Dunaj, Zatrudnienie wspomagane gluchych — marzenia a rzeczywistosé, (w:) Zatrudnienie wspomagane,
op. cit. s. 60.

12 M. Sak, 4 kroki - Wisparcie o0séb niestyszacych na rynku pracy II - podrecznik dobrych prakiyk,
Warszawa 2012, s. 63-64.
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* uczucie frustracji — przede wszystkim zwiazane z niezrozumieniem polecen czy tez
istoty czynnosci zawodowych, jakie wchodza w sktad obowiazkéw pracownika, ale
tez i odwrotnie - nierozumienie probleméw, jakie zglasza gluchy pracownik. Zazwy-
czaj u podloza tego typu probleméw lezg bariery komunikacyjne, lecz nie zawsze,
moga to by¢ réwniez uprzedzenia, przejawy negatywnego stosunku do pracownika
(ztodliwos¢, mobbing, irytacja z powodu czestego powtarzania polecen itd.);

* poczucie winy i zaklopotania — sytuacje, gdy zachowanie pracodawcy i wspéipra-
cownikéw sg nosnikiem informacji, ze przyczyny probleméw na drodze pracownik

— reszta firmy leza wylacznie po stronie gluchego pracownika;

* uczucie izolacji — brak wsparcia ze strony rodziny lub przyjaciét, doswiadczanie bra-
ku wplywu na miejsce pracy, brak odnajdywania sensu pracy, nieutrzymywanie badz
niemozno$¢ nawiazania stosunkéw kolezeniskich z innymi pracownikami, brak in-
nych gltuchych (co jest niezwykle istotne — bardzo wiele prac ludzi styszacych zawiera
w sobie mniejszy lub wigkszy komponent relacji komunikacyjnych z druga osoba,
glusi pracujacy ze slyszacymi sa tego pozbawieni). Bardzo podobnym przykladem
problemu wystepujacego w pracy jest uczucie izolowania, gdy gluchy pracownik
otrzymuje stanowisko pracy z dala od innych pracownikéw, jest pomijany w komu-

nikacji migdzy pracownikami itp.;

*  uczucie bycia wykorzystywanym — bywa, ze osoba glucha jest uwazana za ,nietowa-
rzyska” i w zwigzku z tym szef nie toleruje u niej przerw w pracy, pomimo ze toleruje

je u pracownikdw styszacych;

* znudzenie — niedocenianie mozliwoéci, umiejetnosci, zdolnosci oraz ambicji ghuche-
go pracownika, zlecanie mu najmniej istotnych spraw, pomijanie w procesie decyzyj-

nym, ignorowanie uwag gluchego pracownika zwiazanych z praca itp.

Ponadto funkcjonujace w spoleczeristwie stereotypy zniechecaja pracodawcéw do zatrud-
niania niestyszacych — szczegélnie krzywdzacy jest poglad, ze glusi moga wykonywac¢ tylko
okreslone rodzaje prac. Mity i stereotypy dotyczace gluchych i gluchoty wzbudzajg u pra-

codawcdw lek przed zatrudnianiem tej grupy niepetnosprawnych'®.

Zatrudnienie wspomagane musi uwzglednia¢ przede wszystkim obecno$¢ ttumacza jezy-
ka migowego w réznych sytuacjach w procesie zatrudniania (np. podczas rozmowy kwa-
lifikacyjnej, w budowaniu relacji pracowniczych). Pracodawcéw i slyszace otoczenie na-
lezy tez zapozna¢ z réznicami migdzykulturowymi, czyli wskaza¢ odmienno$¢ zwyczajéw
i sposobéw funkcjonowania oséb gltuchych i stabostyszacych, przekaza¢ wiedz¢ z zakresu
podstaw komunikacji, a wigc w pewnym sensie wprowadzi¢ metajezyk, czyli jezyk opisuja-
cy zagadnienia jezykowe. Poniewaz opisywana grupa klientéw jest sprawna intelektualnie,

praca w pierwszym etapie zawiera elementy coachingu zamiast treningu behawioralnego.

103 Tamze, s. 47.
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Oznacza to wigksza samodzielnos¢ klientéw w poszukiwaniu pracy. Jednak kolejne etapy

nie réznig si¢ zbytnio od ogdlnego obrazu zatrudnienia wspomaganego'®.

Projekt realizowany w Polskiej Fundacji Pomocy Dzieciom Niedoslyszacym ,,Echo” w War-
szawie korzysta si¢ z brytyjskich do§wiadczen w tej dziedzinie, realizowany jest w modelu

zatrudnienia wspomaganego z udzialem trenera pracy i opiera si¢ na czterech etapach'®:

*  Rozpoznawanie: nawiazanie relacji pomiedzy tymczasowym trenerem pracy i klien-
tem, tworzenie mapy zainteresowan klienta, tworzenie Indywidualnego Planu Roz-

woju, wspdlne poszukiwanie pracodawcy.

*  Wspomaganie: nawigzanie relacji z pracodawca, testowanie miejsca pracy, umieszcze-

nie klienta na danym stanowisku pracy.

*  Monitorowanie: monitorowanie relacji pomigdzy klientem na danym stanowisku
a pracodawca, rozwigzywanie ewentualnych probleméw zwigzanych z funkcjonowa-

niem klienta w srodowisku pracowniczym.

*  Samodzielno$é: wycofanie si¢ tymczasowego trenera pracy z relacji z pracodawca

i klientem.

W PFPDN ,Echo” realizowany jest indywidualny model zatrudnienia wspomaganego,
polegajacy na pracy trenera z jedng osoba na wszystkich etapach. W ponad dwuletnim
okresie realizowania zatrudnienia wspomaganego zostaly wypracowane nowe narzgdzia ufa-
twiajace pracg z klientami. Na pierwszym etapie — rozpoznawania — stosowane byly metody
tworzenia hierarchii celéw osobistych oraz elementy planowania dzialalnosci. Narzedzia te
pozwalaja uja¢ dynamike zainteresowan i preferencji klienta, i dzigki temu ufatwiajg prace
nad jego motywacja'®.

Klient/klientka z motywacja nie wymaga wsparcia terapeutycznego czy psychologiczne-
go, a zatem doradca/trener nie musi by¢ psychologiem czy terapeuta, co oczywiscie nie
oznacza, ze nie musi by¢ wyposazony w okreslone kompetencje i umiejetnosci niezbedne
do pracy z ludzmi, takie jak: wiedza na temat gluchoty, znajomo$¢ poradniétwa zawo-
dowego, umiej¢tnosci myslenia biznesowego, umiejetnosci budowania sieci kontaktéw na

lokalnym rynku pracy'?.

Projeke 5,4 Kroki - Wsparcie oséb niestyszacych na rynku pracy II” wspétfinansowa-
ny przez Uni¢ Europejska w ramach Europejskiego Funduszu Spolecznego, realizowany

194 R. Dziutla, Zatrudnienie wspomagane dla 0séb niedostyszqcych, niestyszqcych i ich otoczenia spotecznego reali-

gowane w Polskiej Fundacji Pomocy Dzieciom Niedostyszqcym ECHO w Warszawie, (w:) Zatrudnienie wspomaga-
ne, op. cit. s. 112.

105 Tamze, s. 110.

196 Tamze, s. 110.

7 Dunaj M., Zatrudnienie wspomagane ghuchych — marzenia a raecaywistosé, (w:) Zatrudnienie wspomagane,
op. cit. s. 64.
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od 02.2010 do 12.2012 roku polegal na wsparciu oraz przygotowaniu oséb niestyszacych

z calej Polski do wejscia badz powrotu do pracy oraz podjecia lub kontynuowania nauki.
Projekt zaktadal umozliwienie ptynnego przejécia ze szkoty do pracy, kontynuacje rozwoju
zawodowego i nauki. Potrzeba realizacji tego typu programu zostata podkreslona w ewalu-
acji programu pilotazowego pt. ,, Wsparcie 0sob niestyszacych na rynku pracy”. Zakonczony
w grudniu 2012 roku drugi etap projektu byt realizowany przez Lidera — PFRON oraz
partneréw: Polski Zwiazek Gluchych Oddziat £6dzki, Program Narodéw Zjednoczonych
UNDP w Warszawie oraz Fundacj¢ Fuga Mundi w Lublinie. Kazda z tych organizacji miata

okre$lone terytorium dziaania:

*  DPolski Zwigzek Gluchych Oddzial Eédzki — wojewddztwa: $wigtokrzyskie, matopolskie,
zachodniopomorskie, lubuskie, wielkopolskie, 16dzkie, dolnoslaskie, opolskie i slaskie;

*  United Nations Development Programme — wojewddztwa: mazowieckie, podlaskie,

warminsko-mazurskie, kujawsko-pomorskie i pomorskie;
*  Fundacja Fuga Mundi — wojewddztwa: lubelskie i podkarpackie.
Wsparcie proponowane w projekcie opierato si¢ na nastgpujacych dziataniach'®:

* Spotkania z doradca zawodowym, ktéry: pomaga beneficjentowi wybraé zawéd,
przygotowuje z beneficjentem Indywidualny Plan Dziatania, pomaga zrozumie¢ za-

witoéci prawa pracy.

*  Warsztaty Aktywizacji Zawodowej: podniesienie wiary w swoje mozliwosci, wypo-
sazanie w umiejetnosei skutecznego szukania pracy, uczenie prowadzenia rozméw

z pracodawca.

*  Szkolenia zawodowe: zgodne z potrzebami i zainteresowaniami beneficjenta, prowa-

dzone przez profesjonalistéw, dostosowane do potrzeb rynku pracy.

* Staze rehabilitacyjne (3-miesigczne, platne): zdobycie do§wiadczenia zawodowego,
praktyka w roli pracownika/pracownicy, pomoc asystenta stazu.

Wsréd licznych specjalistéw zatrudnionych w projekcie wskazano réwniez trenera pracy,
ktérego dziatalno$¢ polegata na moderowaniu powstawania pilotazowych przedsi¢biorstw spo-
lecznych. Nabér specjalistéw byt prowadzony na podstawie oceny kwalifikacji danej osoby
oraz analizy ich doswiadczent w pracy z osobami gtuchymi. Preferowane byly osoby, ktdre juz
wykonywaly zadania zwiazane — bezposrednio badz posrednio — z osobami gtuchymi oraz mia-
ly doswiadczenie w realizacji projektéw zwiazanych z aktywizacja oséb niepetnosprawnych!'®.

W raporcie z realizacji projektu nie wskazano procesu rekrutacji kandydatéw na treneréw

pracy, procesu selekgji oraz szkolenia, a takze monitoringu pracy treneréw.
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por:  http://undp.org.pl/Co-robimy/Zakonczone-dzialania/4-kroki-wsparcie-osob-nieslyszacych-na-rynku-
pracy-11/ (pobr. 20.02.2013).
199 M. Sak, 4 kroki Wiparcie osdb niestyszqcych na rynku pracy..., op. cit., s. 49.
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3.6. PROJEKTY ZATRUDNIENIA WSPOMAGANEGO Z UDZIALEM
TRENERA PRACY DLA 0SOB NIEWIDOMYCH I SLABOWIDZACYCH

Specyfika grupy ze wzgledu na mozliwos¢ podjecia pracy

Osoby niewidome wykonuja czynnoéci i zadania zawodowe w inny sposéb niz osoby
widzace. Dzigki procesowi kompensacji braku wzroku za pomoca pozostalych zmystéw
sa w stanie wykonywa¢ powierzone zadania bez udziatu narzadu wzroku. Wazna funkcje
kompensacyjna petni réwniez nowoczesny sprzet techniczny (zwlaszeza elektroniczny),
specjalnie przeznaczony dla tej grupy oséb niepetnosprawnych. Organizm uruchamia
proces kompensacji w zaleznosci od poziomu uszkodzenia wzroku. Osoby z zachowa-
nym czg$ciowym widzeniem beda wige wykorzystywaly zachowane funkcje, np. ogél-
na orientacj¢ wzrokowa na stanowisku i w miejscu pracy czy rozpoznawanie duzych
przedmiotéw. Inna jest specyfika funkcjonowania zawodowego oséb stabowidzacych,
ktére pomimo uszkodzenia czynnosci wzrokowych, a wigc obnizenia ostrosci wzroku
lub zawgzenia pola widzenia, wykorzystuja je w orientacji, kierowaniu i kontrolowaniu
przebiegu wykonywania pracy zawodowej. Wykonuja wigc pracg przy pomocy technik
wzrokowych, jednak moga mie¢ okreslone trudnosci i ograniczenia w realizacji czynno-

$ci zawodowych.

Dla celéw aktywizacji zawodowej (wytyczne do wdrozenia uslug trenera pracy) osoby
niewidome klasyfikuje si¢ ponadto ze wzgledu na okres zycia, w ktérym wystapito uszko-

dzenie wzroku. Przyjmuje si¢ podzial na''*:

1. Osoby niewidome od urodzenia oraz osoby ociemniate w mtodszym wieku, a wigc
osoby, ktére na skutek réznych przyczyn utracity wzrok przed podjeciem pracy zawo-
dowej. Ich podstawowym problemem jest uzyskanie mozliwie wysokich kwalifikacji
zawodowych w celu podjecia pracy zgodnie ze swoimi mozliwosciami i aspiracjami

zawodowymi.

2. Osoby ociemniale w pézniejszym okresie zycia, a wigc w wieku dorostym. Osoby, kt6-
re utracily wzrok catkowicie lub cz¢sciowo (zachowaly czgsciowe widzenie) w okresie
aktywnosci zawodowej, zwykle maja pewne kwalifikacje zawodowe, lecz je catkowicie
lub w znacznym stopniu utracily. To powoduje ograniczenie lub uniemozliwienie
wykonywania dotychczasowej pracy zawodowej. Dla nich podstawowym problemem
jest przede wszystkim rehabilitacja, ktéra ewentualnie umozliwitaby im powrét do
pracy na dawne stanowisko w swoim macierzystym zakladzie pracy. Jesli jest to nie-
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Whparcie 0s6b niewidomych na rynku pracy II - podrecznik dobrych praktyk, Warszawa 2011, s. 11.
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mozliwe, wéwczas potrzebne jest przygotowanie do nowego zawodu (przekwalifiko-

wanie), z mozliwosciag wykorzystania dotychczasowego doswiadczenia zawodowego.

Szczegblnie dramatyczna jest nagta utrata wzroku, np. wskutek wypadku przy pracy lub
wypadku komunikacyjnego. Utrata wzroku powoduje konsekwencje natury medyczne;j,
psychologicznej, zawodowej i spotecznej. W zwigzku z tym osoby ociemniate potrzebuja
specjalnej pomocy dla rozwiazania wszystkich probleméw, aby mogly powréci¢ do aktyw-

nego zycia osobistego i zawodowego.

Dzisiaj w rehabilitacji zawodowej oséb z uszkodzonym wzrokiem przyjmuje si¢ zasadg,
ze osoby niewidome maja mozliwos¢ wykonywania wielu zawodéw, jesli posiadaja odpo-
wiednie cechy osobiste, jak inteligencja, zdolnosci lub specjalne uzdolnienia, motywacje
i determinacjg oraz umozliwi im si¢ zdobycie kwalifikacji zawodowych, a takze zapewni si¢
odpowiednie przeszkolenie i warunki pracy, zgodne z ich psychofizycznymi mozliwosciami
i potrzebami. Podobnie jak osoby pelnosprawne, osoby niewidome posiadaja mozliwos¢
rozwoju, czyli nabywania nowych umiejetnosci zawodowych potrzebnych do wykonywania
zadan zawodowych i mozliwo$¢ usprawnienia juz posiadanych. Maja takze mozliwo$¢ opa-
nowania wiedzy zawodowej, potrzebnej do wykonywania okreslonej pracy. Z drugiej strony
trzeba podkresli¢, ze niektére z tych oséb posiadaja specjalne uzdolnienia w niekt6rych
dziedzinach. Stwarza to mozliwo$¢ uzyskania wysokich kwalifikacji zawodowych i wykony-

wania pracy o wysokim statusie spolecznym.

W zwiazku z tym przyjmuje sig, ze mozliwosci zawodowe os6b niewidomych w znacz-
nym stopniu zalezg nie tylko od stopnia uszkodzenia narzadu wzroku, lecz takze od wielu
innych czynnikéw. Sa to zaréwno czynniki wewngtrzne - tkwiace w samym pracowniku,
jak tez czynniki zewngtrzne - zwigzane z organizacja jego pracy''’. Do tych pierwszych
naleza:

1. Indywidualny poziom rozwoju umystowego i ogélne zdolnosci intelektualne (inte-
ligencja). Im ten poziom jest wyzszy, tym mozliwosci uzyskania odpowiednich kwa-
lifikacji i zrobienia kariery zawodowej si¢ zwigkszaja. Wsrdd oséb niewidomych sa
tez jednostki charakteryzujace si¢ specjalnymi uzdolnieniami w okreslonych dziedzi-
nach, ktére moga stanowi¢ podstawe dla rozwoju ich kariery zawodowej. Przykladem
s liczne osoby niewidome zajmujace wysokie stanowiska paristwowe, naukowe, kie-

rownicze, a takze twércy dziet kultury itp.

2. Cechy osobowosci, takie jak whasciwa samoocena - poczucie wlasnej wartosci, aspi-
racje zawodowe, aktywno$¢, motywacja i determinacja w realizacji wyznaczonych

celéw zawodowych i osiagnigciu odpowiedniego statusu zawodowego.

3. Wysoki poziom rehabilitacji spotecznej osoby niewidomej, pozwalajacy na samo-
dzielne funkcjonowanie w sytuacjach zawodowych i spotecznych, a wigc na samo-
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dzielne wykonywanie czynnosci samoobstugowych, poruszanie si¢, dojazd do pracy
oraz na tatwa adaptacje¢ do spotecznego Srodowiska pracy, a takze gotowos¢ do kon-

taktdw spolecznych i wspétdziatania z innymi osobami.

4. Wysoki poziom kwalifikacji zawodowych - przynajmniej taki sam, jaki uzyskuja
i posiadaja osoby widzace wykonujace dany zawdd, pozwalajace na konkurowanie

z pracownikami widzacymi.

5. Dobre przygotowanie do pracy na otwartym rynku - poznanie zasad funkcjonowa-
nia w zwyklych zakladach pracy oraz przekonanie, ze moga w nich pracowa¢ i osiagaé
podobne wyniki pracy jak pracownicy widzacy.

Do warunkéw zewnetrznych (przyczyny zapotrzebowania na ustugi trenera pracy)
naleza:

1. Adaptacja (przystosowanie) miejsca i stanowiska pracy do potrzeb niewidomego pra-

cownika.

2. Zaopatrzenie go w odpowiedni sprzgt techniczny, umozliwiajacy wykonywanie za-
dan zawodowych na dobrym poziomie, np. w komputer wraz ze sprzgtem adaptacyj-

nym, notatnik dZzwickowy lub brajlowski.

3. Pomoc w adaptacji spoteczno-zawodowej w miejscu pracy w poczatkowym okresie
zatrudnienia, czyli w przystosowaniu si¢ do zadan i obowiazkéw zawodowych zgod-
nie z oczekiwaniami pracodawcy oraz do fizycznego i spotecznego srodowiska pracy.

4. Ksztattowanie whasciwych postaw kierowni¢twa zaktadu i wspétpracownikéw, wyraza-
jacych si¢ akceptujaca niewidomego pracownika jako petnowartosciowego cztonka za-

togi i gotowoscia do udzielania mu pomocy w sytuacjach koniecznych i uzasadnionych.

5. Monitorowanie przebiegu zatrudnienia pracownika niewidomego i rozwoju jego ka-

riery zawodowej przez odpowiedniego specjaliste.

Projekt PFRON: ,,Wsparcie oséb niewidomych na rynku pracy III” finansowany
przez Uni¢ Europejska w ramach Europejskiego Funduszu Spotecznego realizowany jest
przez Towarzystwo Opieki nad Ociemnialymi reprezentowane przez Dziat ds. Absolwen-
téw we wspotpartnerstwie z Polskim Zwiazkiem Niewidomych, w okresie od 01.09.2012
roku do 31.08.2014 roku (Kontynuacja pilotazu i pierwszej edycji o tej samej nazwie)''%.

Celem gtéwnym projektu jest: aktywizacja spoleczno-zawodowa oséb niewidomych z te-
renu catego kraju poprzez udzielenie zindywidualizowanej, kompleksowej ustugi polegaja-

cej na wsparciu przy wchodzeniu i funkcjonowaniu na rynku pracy.
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Informacje o projekcie ze strony: http://www.cpik.home.pl (pobr. 23.02.2013).
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Cele szczegbtowe to:

1. Rozwinigcie, podtrzymanie i przywrdcenie aktywnosci spoteczno-zawodowej oséb
niewidomych poprzez zapewnienie im kompleksowego, profesjonalnego wsparcia
specjalistycznego, szkoleniowego i doradczego.

2. Zmiana postaw spotecznych u 0séb z rodzin i opickunéw oséb niewidomych w ob-

szarze aktywnosci spoteczno-zawodowej 0s6b niewidomych.

Beneficjentami projektu sa osoby ze znacznym i umiarkowanym stopniem niepetno-
sprawnosci z tytutu dysfunkeji narzadu wzroku, ktére sa uczniami lub absolwentami osrod-
kéw szkolno-wychowawczych dla mlodziezy z wadami wzroku z terenu calego kraju lub
podopiecznymi Dziatu ds. Absolwentdw, a takze ich najblizsze otoczenie.

Uczestnicy projektu moga skorzysta¢ z nastgpujacych form wsparcia:
* pomoc w zatrudnieniu,

* staz rehabilitacyjny,

*  porady specjalistéw,

*  Warsztat Aktywizacji Zawodowej,

*  warsztat z zakresu rehabilitacji spotecznej,

* szkolenie zawodowe operatoréw Wirtualnego Contaét Center,

* doskonalenie zawodowe niewidomych masazystéw,

* szkolenie zawodowe z transkrypciji,

*  kursy obstugi komputera, bezwzrokowych metod i technik pracy potaczonych z na-
uka obstugi podstawowych urzadzen domowych, obstugi urzadzen elektronicznych
i oprogramowania wspierajacego, samodzielnego poruszania si¢ wspomaganego tech-

nika nawigacji GPS, intensywnego kursu jezyka angielskiego przez Skype.

Ponadto osoby z otoczenia 0séb niewidomych mogg skorzysta¢ z warsztatow wspieraja-
cych dla rodzin i opiekunéw oraz z indywidualnych konsultagji ze specjalistami np. doradca
zawodowym, lekarzem, psychologiem, prawnikiem czy tyflopedagogiem.

Wsréd specjalistéw udzielajacych wsparcia pracownikowi niewidomemu, szczegélnie na
pierwszych etapach zatrudnienia, wazng rol¢ odgrywa trener pracy lub asystent zawodowy.
Podczas realizacji projektu ,,Wsparcie 0séb niewidomych na rynku pracy II” korzystano
takze z ustug treneréw pracy dla niewidomych stazystow, kedrzy starali si¢ wspieraé i po-
magaé w rozwigzaniu pojawiajacych si¢ probleméw i stuzy¢ pracodawcy i wspétpracowni-
kom pomoca w utozeniu harmonijnych stosunkéw i wspétpracy. Rola, zadania i funkcje
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trenera pracy w trakcie stazu rehabilitacyjnego polegaly na'':

*  przygotowywaniu pracodawcy i zespotu pracowniczego do przyjecia niewidomego
stazysty,
*  przygotowaniu stazysty do odbywania stazu w konkretnym zakladzie pracy,

*  pomocy stazyscie w formalnosciach zwiazanych ze stazem,

*  wprowadzeniu go do wykonywania ustalonych zadani zawodowych w miejscu pracy
i udzielanie pomocy w trudniejszych sytuacjach,

* monitorowaniu jakosci wykonywania przez niego zadan zawodowych,

*  kontakrtach i konsultacjach z pracodawcy (telefonicznych i osobistych); w tym przy-
padku trener pracy pelnit rol¢ posrednika miedzy pracodawcy a stazysta, a czasami
role mediatora,

* pomocy w nawigzaniu i utozeniu poprawnych stosunkéw i wspétpracy z zespotem

pracowniczym,
* sporzadzaniu dokumentadji stazu,
*  kontroli prawidtowosci realizacji umowy stazowej przez pracodawcg.
Rodzaj i zakres wsparcia i pomocy byt dostosowany do indywidualnych potrzeb stazysty.

Taka samg role moze pelni¢ trener pracy w przypadku zatrudnienia osoby niewidome;j,
ktéra nie przeszta stazu lub prébnego zatrudnienia.

W raporcie z realizacji projektu nie wskazano procesu rekrutacji kandydatéw na treneréw

pracy, procesu selekcji oraz szkolenia, a takze monitoringu pracy treneréw.

3.7. PROJEKTY Z UDZIALEM TRENERA ZATRUDNIENIA
WSPOMAGANEGO/WSPIERANEGO DLA 0SOB Z ROZNYMI
RODZAJAMI NIEPELENOSPRAWNOSCI

Podstawowymi Zrédtami probleméw 0s6b z niepetnosprawnoscia na rynku pracy w Pol-
sce sa bariery edukacyjne i niski poziom wyksztatcenia. Niepetnosprawni nadal maja gorszy
dostep do edukagji, szczeg6lnie edukacji wyzszej, i w efekcie stabszy dostep do rynku pracy.
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Projekt innowacyjny ,,Zatrudnienie wspomagane” wspétfinansowany ze $rodkéw Unii

Europejskiej, obejmujacy teren Dolnego Slaska, zostat przygotowany i wdrozony przez
Fundacje Eudajmonia'', ktérej partneruja: Fundacja Rozwoju Demokracji Lokalnej i Sto-

warzyszenie Rodzicéw i Przyjaciét Dzieci z Wada Stuchu ORATOR.

Celem trzyletniego projektu (2012-2015) jest wypracowanie, wdrozenie i upowszech-

nienie modelu zatrudnienia wspomaganego. Realizacja dzialan obejmuje trzy etapy:

1. Poglebiong diagnoze problemu dotyczacego wsparcia udzielanego osobom z niepet-
nosprawnoscia oraz wsparcia nieistniejacego na rynku pracy. Badaniami zostaly ob-
jete: powiatowe urzedy pracy, jednostki pomocy spolecznej, agencje zatrudnienia,

organizacje pozarzadowe, pracodawcy oraz osoby z niepetnosprawnoscia.

2. Testowanie modelu zatrudnienia wspomaganego. Etap ten obejmuje szereg kom-
pleksowych dzialan, takich jak: szkolenie pracownikéw powiatowych urzedéw pracy,
jednostek pomocy spolecznej, agencji zatrudnienia oraz organizacji pozarzadowych
odpowiedzialnych za wsparcie dla 0séb z niepetnoprawnoscia; szkolenie dla rodzin
0s6b z niepelnoprawnoscia; szkolenie treneréw pracy; wsparcie wyjazdowe i stacjo-
narne dla 0séb z niepelnosprawnoscia w celu aktywizacji zawodowej; zakup sprzetu
rehabilitacyjnego, ustugi szkoleniowe dla 0séb z niepetnosprawnoscia; zatrudnienie
treneréw pracy wspotpracujacych z osobami z niepetnosprawnoscia rozpoczynajacy-
mi aktywno$¢ na otwartym rynku pracy.

3. Wypracowanie finalnej wersji produktu — modelu trenera pracy. Upowszechnianie
i wdrazanie modelu zatrudnienia wspomaganego do gltéwnego nurtu polityki oraz
promowanie wypracowanych rezultatéw, wydawanie publikacji, organizowanie kon-

ferencji i seminariéw.

Beneficjentami projektu sa: osoby ze schorzeniami specjalnymi'”® o umiarkowanym
i znacznym stopniu niepetnosprawnosci (z niepelnosprawnoscia intelektualna, epilepsja,
dysfunkcja narzadu wzroku, chorobami psychicznymi, ogélnymi zaburzeniami rozwojowy-

mi) oraz osoby niestyszace i gluchoniewidome.

Drugimi beneficjentami, czyli uzytkownikami produktu, stang si¢: powiatowe urzedy
pracy, jednostki pomocy spolecznej, agencje zatrudnienia, rodziny uzytkownikdéw, organi-
zacje pozarzadowe, trenerzy pracy, przedsi¢biorcy.

Ambicja realizatoréw projektu jest przedtozenie decydentom politycznym opracowanych
produktéw i uzyskanie informacji zwrotnej w zakresie mozliwosci ich wlaczenia do polityki

spoleczne;j.

14 Na podstawie informacji ze strony: http://eudajmonia.pl/projekty/aktualne/zatrudnienie-wspomagane/

(pobranie w dniu: 24.02.2013).
15 Zaskakujace (naszym zdaniem bledne) objecie okresleniem osoby ze schorzeniami specjalnymi 0séb z nie-
petnosprawnoscia intelektualna i z ogélnymi zaburzeniami rozwojowymi.
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Na podstawie badari przeprowadzonych na pierwszym etapie projektu okreslony zostat
profil trenera pracy, ktérego przetestowanie pozwoli na wypracowanie koncepcji modelo-

wego trenera pracy''®.

Okreslono nastepujace role, zadania i funkcje trenera pracy:

* znalezienie zatrudnienia dla osoby niepetnosprawnej i wyposazenie jej w umiejetno-

$ci, ktére pozwola jej utrzymad si¢ w pracy (nauka, jak szukad pracy);

* uczestniczenie w procesie aktywizacji pracownika (w tym takze wspieranie, pokazy-
wanie nowych rozwigzari i mozliwosci, a takze monitorowanie, jak dana osoba sobie

radzi);

*  wprowadzenie do miejsca pracy (dostosowanie stanowiska, wsparcie pracodawcy,
wsparcie osoby we wspélpracy z zespotem pracowniczym, a takze nauka konkretnych

czynnosci);

*  wspdlpraca z osoba niepelnosprawna, ale takze z jej otoczeniem (rodzina i bliscy)

i otoczeniem zawodowym (pracodawca).

Trener pracy powinien wspiera¢ osobg niepelnosprawna, az do momentu uzyskania przez
nig samodzielnoéci na rynku pracy. Wsparcie to powinno trwaé przez caly okres aktywizacji
zawodowej (wskazane formutowanie kontraktu pomiedzy osobg niepetnosprawng a trene-
rem, ktory bedzie okreslat cele i zasady pracy).

Organizacja pracy trenera:

*  trener pracy powinien by¢ zatrudniony przez Pastwowy Fundusz Rehabilitacji Oséb
Niepetnosprawnych lub powiatowe urzedy pracy,

*  mozna rozwazy¢ kontraktowanie ustug trenera pracy, np. w organizacjach pozarzado-

wych lub agencjach pracy,

* dopuszcza si¢ obustronng mozliwos¢ zglaszania si¢ po ustugi (osoba niepetnosprawna
do trenera lub trener do niej),

* zatrudnienie wspomagane z udziatem trenera pracy powinno by¢ popularyzowane za
pomoca kampanii informacyjnych,

* trener pracy powinien pracowa¢ indywidualnie z konkretng liczba oséb; badania

wskazuja, ze liczba ta powinna zawiera¢ si¢ w przedziale od 4 do 6 oséb.

Wedtug ustaleri wynikajacych z badari Fundacji Eudajmonia zatrudnienie wspomagane
powinno by¢ finansowane z pieniedzy publicznych. Dwie podstawowe instytucje, ktdre

powinny by¢ brane pod uwagg przy ksztaltowaniu modelu finansowania trenera Pracy, to:
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J. Mrzyglocka-Chojnacka, Raport z badan. Poglebiona diagnoza i analiza problemu aktywizacji zawodowej
056b niepetnosprawnych, www.eudajmonia.pl (pobr. 24.02.2013).
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powiatowe urzedy pracy i Paristwowy Fundusz Rehabilitacji Oséb Niepetnosprawnych.

Trener pracy, w $wietle przeprowadzonych badari, powinien by¢ zatrudniony w kedrejs
z tych dwoch instytucji. Uzyskane wyniki nie pozwalaja jednak na jednoznaczne wskazanie
rozwiazania. Nie mozna wykluczy¢ zlecenia realizacji tego wsparcia organizacjom pozarza-
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dowym

Podczas naboru kandydatéw do pracy w charakterze trenera pracy korzystano z doswiad-
czeni zebranych w trakcie programu: ,Wez sprawy w swoje rece II” — przeznaczonego dla
o0s6b gtuchoniewidomych.

Rekrutacja i selekcja kandydatéw na trenera pracy''® polegala na okresleniu kompe-
tencji trenera pracy w nastgpujacych obszarach:

*  DPoruszanie si¢ po rynku pracy zwiazane jest z nawigzywaniem relacji i wspdlpraca
z podmiotami trzech sektoréw: instytucjami rynku pracy, pracodawcami oraz orga-
nizacjami pozarzadowymi. W kontekscie modelu zatrudnienia wspomaganego sa to
kompetencje szczegdlnie potrzebne na etapach ,,5. Poszukiwanie pracy — coaching

w dziataniu” oraz ,,6. Zaangazowanie pracodawcy i znalezienie pracy”;

*  Specyfika pracy z osobami z niepetnosprawnoscia jest zwiazana z kompetencjami
potrzebnymi na kazdym etapie wspétpracy trenera pracy z klientem, poniewaz do-
tycza zdolnoséci dopasowywania wsparcia w zaleznosci od réznych rodzajéw niepet-
nosprawnosci klientéw. W tym obszarze pojawia si¢ wsparcie pracodawcy od strony
dofinansowari i dostosowania stanowiska, ktdre jest obecne na etapie ,,6. Zaanga-
zowanie pracodawcy i znalezienie pracy” i ,7. Wsparcie na stanowisku pracy i poza
nim”;

*  Kompetencje doradztwa zawodowego potrzebne s3 szczegélnie na etapie ,,3. Okre-
Slenie profilu zawodowego klienta” oraz ,4. Zaplanowanie dziala”. W tym obsza-
rze pojawiaja si¢ kompetencje zwiazane ze specyfika dlugoterminowej wspétpracy
miedzy trenerem pracy i klientem oraz otoczeniem: innymi specjalistami, rodzina,

srodowiskiem pracy.

Specyfika pracy w modelu zatrudnienia wspomaganego, wspStpracy z kilkoma klientami
naraz oraz zindywidualizowane wsparcie zaktada duza samodzielno§¢ trenera na stanowi-
sku pracy. Dlatego w opisywanym profilu zostaly wyodrebnione dodatkowe kompetencje
organizacyjne niezwiazane z bezposrednim wsparciem klienta, ale bardzo istotne z punktu

widzenia pracy na stanowisku trenera pracy.

17 Tamze

Wszystkie informacje nt. naboru, selekgji, szkolenia wzigte z publikacji elektronicznej opracowanej przez:
J. Dubanik, M. Fiedorowicz, M. Gawryluk, I. Gemza, M. Goracy, £. Kornaszewska-Antoniuk, K. Skalska,
M. Zakrzewska, P. Zydok, M. Cygan, Podrecznik zatrudnienia wspomaganego, http://eudajmonia.pl/projekey/
aktualne/zatrudnienie-wspomagane/?proje&tAction=download (pobr. 05.04.2013)
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Kompetencje trenera pracy:

*  wyksztalcenie wyzsze - preferowane kierunki studiéw to pedagogika, psychologia czy
tez szeroko rozumiane kierunki spoteczne i humanistyczne; dopuszcza si¢ mozliwos¢

szkolenia 0s6b bez formalnego wyksztatcenia wyzszego;

* doswiadczenie w zakresie pracy z osobami niepetnosprawnymi, nie jest konieczne,
by byto to do$wiadczenie zawodowe, wazne jest tez ogdlnie pojete do$wiadczenie

w pracy z ludZmi;
* wiedza psychologiczno-pedagogiczna;
*  znajomo$¢ prawa pracy i prawa zwiazanego z osobami niepetnosprawnymi;
*  znajomo$¢ systemu dofinansowan.
Kompetencje migkkie trenera pracy:

*  wysokie umiejetnosci interpersonalne (przede wszystkim zwiazane z komunikacja
i nawiazywaniem kontaktu z innymi ludzmi);

*  konkretne cechy osobowosci (empatia, cierpliwos¢, elastycznosé w dziataniu, otwar-
to$é);

*  kompetencje zwiazane z prac z ludzmi, zwlaszcza z osobami niepetnosprawnymi.

Etapy rekrutadji i selekcji

I. Analiza dokumentéw aplikacyjnych (CV, list motywacyjny, formularz zgloszeniowy):

* odsiew przypadkowych kandydatéw,

* zdobycie podstawowych informacji potrzebnych do okreslenia, na ile kandydat po-
siada minimalny model kompetenciji,

*  okreslenie tematéw, hipotez niezbgdnych do poglebienia podczas rozmowy kwalifi-
kacyjnej.

II. Rozmowa kwalifikacyjna:
* zweryfikowanie wstgpnego profilu kompetencji kandydata,

* poglebienie informacji na temat stabszych kompetencji kandydata i mozliwosci ich

rozwijania,
* zbadanie postaw kandydata i motywacji dotyczacej podjecia pracy,
* uzgodnienie kwestii formalnych (wynagrodzenie, termin rozpoczgcia pracy itp.),
II. Czg¢s¢ prakeyczna:

e zweryfikowanie umiejetnosci wykonywania zadan trenerskich,
y: ¢ wyKonyw
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* zbadanie postaw wobec 0s6b z niepelnosprawnosciami oraz nastawienia kandydata

do wykonywania czynnosci praktycznych,
* zbadanie umiej¢tnosci rozwiazywania sytuacji trudnych i problemowych.

W calym procesie rekrutacji i selekcji warto mie¢ na uwadze kwestie wartosci, celéw,

norm, ktére posiada dana organizacja zatrudniajaca treneréw pracy. Bedzie to odpowiedz

na pytanie, jakie sa elementy kultury organizacji.

Szkolenie treneréw pracy'”’

Zatozenia organizacyjno-programowe

Cel gtéwny: przygotowanie do pracy trenera pracy w modelu zatrudniania wspomaganego.
Czas trwania: szkolenie obejmuje 88 godzin zaj¢¢ warsztatowych.

W ramach szkolenia dla uczestnikéw zorganizowany jest szesciogodzinny trening zadanio-

wy w przedsigbiorstwach z otwartego rynku pracy (ostatni modut). Pozwoli to uczestnikom

na zmierzenie si¢ z realng sytuacja podczas pracy na stanowisku pracy oraz na zweryfikowa-

nie swojego wyobrazenia dotyczacego praktycznej pracy trenera pracy. Trening zadaniowy

jest doskonata okazja do przetamania swoich stabosci oraz wzmocnienie mocnych stron pod

okiem doswiadczonych treneréw pracy.

Metodyka prowadzenia zajec

Szkolenie jest prowadzone w postaci spotkan warsztatowych, co oznacza aktywne uczest-

ni¢two kursantéw. Podczas warsztatéw uczestnicy bedg brali udziat w ¢wiczeniach grupo-

wych, beda odpowiedzialni za prezentowanie informacji zwrotnych grupy, przedstawianie

opinii w dyskusjach i zadawanie pytan.

Fundacja Eudajmonia zaplanowata nast¢pujace tematy szkoleri:

1. Zatrudnienie wspomagane i jego ideologia.

Specyfika funkcjonowania oséb z réznymi rodzajami niepetnosprawnosci.
Trener pracy - rola, zadania, kompetencje, kodeks etyczny.

Wsparcie w planowaniu i rozwoju kariery oséb niepetnosprawnych.
Marketing zatrudnienia wspomaganego.

Wspieranie udanych relacji pracodawca — pracownik.

O

Trening na stanowisku pracy — praktyka.

W projekcie nie okreslono sposobu monitorowania pracy trenera.

119

tamze
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Projekt ,Holownik - nowa usluga aktywizacji zawodowej”'* jest prowadzony przez
Wojewddzki Urzad Pracy w Krakowie. Realizowany jest od 1 lipca 2011 roku, zakornczenie
planuje si¢ na 30 czerwca 2013 roku.

Przyjgto nastgpujace cele dziatari projektowych:

* popularyzacja metody pracy trenera zatrudnienia wspieranego wsréd pracownikéw
publicznych stuzb zatrudnienia oraz instytucji pomocy i integracji spotecznej, a takze

innych instytucji zainteresowanych tq metoda;

* adaptagja ,dobrej prakeyki® (metody pracy trenera zatrudnienia wspieranego
- TZW) w publicznych stuzbach zatrudnienia oraz instytucjach pomocy i integracji
spolecznej (mainstreaming horyzontalny);

* umieszczenie metody pracy trenera zatrudnienia wspieranego w dokumentach strate-
gicznych oraz podjecie dziatar zmierzajacych do wpisania go na list¢ zawodéw (ma-

instraming wertykalny);

*  wdrozenie w co najmniej 25 matopolskich instytucjach rynku pracy oraz instytucjach
pomocy i integracji spofecznej nowej metody pracy trenera zatrudnienia wspieranego

z ,trudnozatrudnialnymi” klientami.

Metoda pracy trenera zatrudnienia wspieranego'”!

to kompleksowy sposéb przywra-
cania na rynek pracy oséb zagrozonych wykluczeniem spotecznym oraz wykluczonych spo-
tecznie, ktéry polega na zastosowaniu coachingu'* do aktywizacji spolecznej i zawodowej
os6b dlugotrwale bezrobotnych. Stosujac metodg coachingu, trener prowadzi bezrobotne-
go, poczawszy od okresu bezrobocia, poprzez ewentualng pracg w przedsigbiorstwie spo-

tecznym, a skoficzywszy na pierwszym okresie pracy w firmie komercyjne;j.
Rola, zadania i funkcje treneréw pracy osoby z niepelnosprawnoscia

W ramach tej metody trenerzy maja mozliwo$¢ bezposredniego dotarcia do podopiecz-
nych. Pracujac z klientem, trener petni réwniez rol¢ doradcy zawodowego, posrednika pra-
cy, pracownika socjalnego, a w niektérych przypadkach nawet psychoterapeuty, korzystajac
z takich narzedzi, jak sesje indywidualne i grupowe, sesje integracyjne czy grupy wspar-
cia. Trenerzy ulatwiaja réwniez kontakty swoich podopiecznych z pracodawcami, a takze

120 Na podstawie: Raportu z realizacji dziatart upowszechniajgcych w projekcie ,Holownik - nowa ustuga akty-

wizacji zawodowej, 2012.

12" Metoda pracy trenera zatrudnienia wspieranego zostata wezesniej wypracowana przez Wojewddzki Urzad
Pracy w Krakowie w ramach projektu PIW EQUAL ,Akademia Przedsi¢biorczosci. Rozwdj alternatywnych
form zatrudnienia” i przetestowana w ramach projektu ,,ABC Gospodarki Spoteczne;j”.

122 Coaching jest interaktywnym procesem, ktéry pomaga pojedynczym osobom lub organizacjom w przy-
spieszeniu tempa rozwoju i polepszeniu efektéw dziatania. Coachowie pracuja z klientami w zakresach zwiaza-
nych z biznesem, rozwojem kariery, finansami, zdrowiem i relacjami interpersonalnymi. Dzigki coachingowi
klienci ustalaja konkretniejsze cele, optymalizuja swoje dzialania, podejmuja trafniejsze decyzje i pelniej ko-
rzystaja ze swoich naturalnych umiejetnosci (hetp://www.icf.org.pl/pl79,coaching.html pobranie 23.02.2013).
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pomagaja im przy zalatwianiu formalnosci zwigzanych z podjeciem zatrudnienia, wprowa-

dzajq ich w srodowisko pracy, a nastgpnie monitoruja przez pewien okres zatrudnienia (czas

zalezy od indywidualnych potrzeb beneficjenta).
Organizacja pracy trenera zatrudnienia wspieranego

Sredni czas pracy z jedna osoba waha si¢ od kilku tygodni do kilku miesiecy (najczesciej
ok. pét roku), a w przypadku oséb niepetnosprawnych — minimum rok.

Zalozono, ze np. do$wiadczony doradca zawodowy po przeszkoleniu z metody pracy
TZW méglby pracowad z ok. 60 klientami rocznie (w przypadku klientéw niepelnospraw-
nych maksymalnie z 20 osobami). Na skuteczng aktywizacje klienta potrzeba okoto 50 go-
dzin. Na kazdym etapie jest mozliwos¢ dodatkowego kontaktu osobistego, telefonicznego
badz e-mailowego. Poza tym trener rekrutuje klientéw, promuje zatrudnienie wspierane,
gromadzi informacje o lokalnym rynku pracy, w tym przede wszystkim o pracodawcach,
poszukuje ofert pracy pod katem konkretnego klienta i monitoruje jego adaptacj¢ w pracy.
Udzielane przez trenera wsparcie jest dostosowane indywidualnie do cech osobowoscio-
wych klienta.

Na metodg pracy trenera zatrudnienia wspieranego skladaja si¢ materialy metodyczne do
pracy z klientami wraz z konspektami. Materialy obejmuja: opis materiatu dydaktycznego,
cele zajeé, tresci szkoleniowe, metody, formy pracy, uzyte $rodki dydaktyczne i pomoce
naukowe, a takze charakterystyke przebiegu zajec.

Zastosowanie metody pracy TZW nie wymaga dodatkowych nakladéw na infrastrukeure
(trener pracuje gléwnie w ,terenie”). Metoda jest tarisza od zatrudnienia subsydiowane-

go'?, kosztownych zaje¢¢ integracyjnych oraz programéw szkoleniowo-doradczych.
Monitorowanie pracy trenera

W ramach modelu trenera zatrudnienia wspieranego przygotowano szereg dokumentéw
umozliwiajacych sprawng prace trenera i jej monitorowanie'?: arkusz postepéw beneficjen-
ta; opis metodologii coachingu; opis procedur pracy trenera zatrudnienia wspieranego; opis

stanowiska pracy trenera zatrudnienia wspieranego.

W rekrutacji i selekeji uzytkownikéw stosowane byly kryteria zawarte w modelu kompe-
tencyjnym trenera zatrudnienia wspieranego, w ktérym ujgto najwazniejsze kompetencje

trenera w zakresie wiedzy, umiejetnosci i postaw.

12 Forma wsparcia polegajaca na refundowaniu przedsiebiorcy czesci kosztéw nowopowstalych miejsc pracy.

124 htep://www.webactive.pl/clients/fundusz/baza.php?M=18&PID=42&PPID=105&lang=plv
(pobr. 23.02.2013)
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Kompetencje i umiejetnosci trenera zatrudnienia wspieranego

Waznym kryterium byto takze doswiadczenie w pracy z osobami z grup ryzyka. Od uzyt-
kownikéw tej metody wymagano umiejgtnosci twérczego podejscia i niestandardowego
myslenia. Trener, aby skutecznie wspierat i ukierunkowywat swoich klientéw, musi posiada¢
odpowiednia wiedzg, zainteresowania oraz pasj¢. Powinien dostrzega¢ mozliwosci thwiace
w kliencie i poméc mu je rozwijaé. Pamigtajac o tym, ze kazda sytuacje trzeba rozpatrywacé
indywidualnie i szuka¢ optymalnego rozwigzania aktualnych probleméw.

W opisie stanowiska trenera zatrudnienia wspieranego zaznaczono, iz powinien on posia-
da¢ podstawy wiedzy z psychologii, socjologii oraz pedagogiki, szczegdlnie z zakresu pracy
z ludZzmi dorostymi. Powinien takze orientowa¢ si¢ w problematyce rynku pracy, instytu-
cjach rynku pracy, zjawisku bezrobocia i jego wplywie na psychike ludzi itp.

Szkolenia trenera zatrudnienia wspieranego

Na pierwszym etapie realizacji projektu przeprowadzono spotkania upowszechniajace,
nastgpnie rozpoczgto szkolenia dla kandydatéw na treneréw zatrudnienia wspieranego.
Modutowe szkolenia, trwajace ponad 100 godzin, prowadzone byly metoda blended le-
arning. Ich program oparty jest na Metodologii Moduléw Umiej¢tnosci Zawodowych.
Szkolenia obejmuja trzy zjazdy trzydniowe i jeden dwudniowy. Kandydaci na treneréw
zatrudnienia wspieranego pisali sprawdziany postepéw po zakonczeniu jednostek mo-
dulowych oraz samodzielnie przygotowywali prezentacje. Do dyspozycji uczestnikéw
szkolenia byta internetowa platforma informacyjno-szkoleniowa, na ktérej zamieszczane
byly na biezaco przydatne do pracy opracowania i artykuly, uruchomiono takze forum
uczestnikow.

Gléwne zatozenia modutowego programu szkolen z metody pracy TZW to:

*  rozwdj kompetengji treneréw zatrudnienia wspieranego poprzez ksztaltowanie umie-
jetnosci ,,migkkich” niezbednych do prowadzenia procesu coachingu;

* integracja grupy, ujednolicenie i zintegrowanie jezyka i metodologii pracy;

*  stworzenie forum wymiany dotychczasowych doswiadczer;

* stworzenie podwalin grupy samorozwojowej (dtugofalowego rozwijania kompeten-

¢ji, planowania i kontrolowania efektéw, biezacej wymiany doswiadczeni, rozwijania
metodologii pracy).

Modutowy plan szkolen Trenera Zatrudnienia Wspieranego obejmowatl nast¢puja-
ce zagadnienia'®: identyfikacja wlasnego potencjatu w zakresie poradni¢twa zawodowe-

go oraz coachingu; uwarunkowania spoleczno-ekonomiczne rynku pracy; trener pracy

125 hetp://www.webactive.pl/clients/fundusz/baza.php?M=18&PID=42&PPID=105&lang=pl
(pobranie: 23.02.2013)
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wspomaganej — zasady i metody pracy; negocjacje; planowanie, zarzadzanie; przedsigbior-

czo$¢ - jak zaktadad wlasng firme¢; modut prakeyczny.

Celem modelu szkoleniowego (w wymiarze 280 godzin szkoleniowych) byto przygoto-
wanie trenera zatrudnienia wspieranego do wykonywania zadari zwiazanych z efektywnym
wspieraniem osoby wykluczonej w powrocie na rynek pracy i utrzymaniem przez nig za-
trudnienia. Kazda jednostka szkoleniowa miata zdefiniowane operacyjne cele ksztalcenia.
Jej realizacja odbywata si¢ zgodnie z zaproponowanymi przez autoréw programu kluczowy-
mi punktami ksztatcenia w oparciu o materialy dydaktyczne (np. éwiczenia i zadania, tresci
merytoryczne, sprawdziany), przy zastosowaniu zaproponowanych metod ksztalcenia. Na
zakoriczenie kazdej jednostki szkoleniowej sprawdzano, czy zaplanowane cele ksztalcenia
zostaly osiagnicte.

Na drugim etapie projektu uczestnicy szkoleri co najmniej przez pét roku wdrazali pilo-
tazowo metodg pracy trenera zatrudnienia wspieranego w swoich instytucjach. Przez caly
czas udzielane bylo im indywidualne oraz grupowe wsparcie coachingowe oraz superwizyj-
ne. Trenerzy zatrudnienia wspieranego uczestniczyli w grupowych sesjach superwizyjnych,
w tym dwudniowej wyjazdowej, grupowych spotkaniach coachingowych, tzw. ,,Grupach
Rozwojowych” oraz indywidualnych sesjach superwizyjnych.

W projekcie zatozono przeszkolenie 130 os6b.

Na koniec przedstawiamy propozycjg szkolenia przeznaczonego dla trenera pracy/zatrud-
nienia wspieranego opracowang i prowadzona przez CSS Tarnéw (z rekomendacji WUP
Krakéw)'2°.

Cel szkolenia:

Wyposazenie uczestnikéw warsztatéw w wiedz¢ i umiejetnosci w zakresie wspierania
klientéw w aktywnosci zawodowej i spotecznej oraz nabycie uprawnien trenera pracy/tre-

nera zatrudnienia wspieranego.
Szczegdtowy program szkolenia:
MODUL I: Zatrudnienie wspierane i wspomagane jako instrument aktywizacji zawodowej
1. Ramy prawne zatrudnienia wspieranego:
*  Ustawa o zatrudnieniu socjalnym,

*  Ustawa o rehabilitacji zawodowej i spotecznej oraz zatrudnianiu 0séb niepetnospraw-

nych,
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Por. 05.04.2013 ze str. http://css-tarnow.pl/index.php?option=com_content&view=article&id=213&Ite-
mid=48
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*  Ustawa o promogji zatrudnienia.

2. Kompetencje poszczegdlnych instytucji w realizacji zatrudnienia wspieranego
i wspomaganego:

*  organizacja form aktywizujacych,
* zatrudnienie wspierane i wspomaganie zatrudnienia,
*  wsparcie doradcze, psychologiczne i spoteczne klientéw,

* formy zatrudnienia wspieranego i wspomagania zatrudnienia w poszczegdlnych

instytucjach wspierajacych osoby z problemami.
3. Umiej¢tnos¢ doboru odpowiedniego instrumentu do klienta.

4. Realizacja zatrudnienia wspieranego, wspomaganego we wsp6ipracy z partnerami na
lokalnym rynku.

MODUL II: Job-coaching i inne nowoczesne skuteczne metody pracy z klientem
1. Obszary stosowania job-coachingu i innych metod pracy:

*  pracaz klientem dtugotrwale bezrobotnym, trudnym i oporujacym,

* pracaz klientem zagrozonym wykluczeniem zawodowym i spotecznym,

*  pracaz klientem niepetnosprawnym,

*  praca z osobg wychodzaca z uzaleznienia,

*  pracaz rodzing dotknigta problemem wykluczenia,

*  wspétpraca z pracodawcami bioracymi udziat w zatrudnieniu wspieranym.
2. Narzedzia stosowane w job-coachingu w pracy z trudnym klientem.

3. Techniki i umiejgtnosci doradeze stosowane w pracy z klientem OPS, PCPR i PUP
i innych.

MODUL III: Warsztat pracy trenera pracy/trenera zatrudnienia wspieranego

1. Motywowanie i pobudzanie klienta — techniki i narzedzia.

2. Umiejetnosci interpersonalne TRENERA.

3. Negocjacje, perswazja, manipulacja, NLP w pracy TRENERA.

4. Moderowanie drogi zawodowej klientéw.

5. Tworzenie z klientem planu trwatego wejscia na rynek pracy i wyjscia z ub6stwa.

6. Utrwalanie klienta w miejscu pracy i techniki utrzymywania motywacji na odpowied-
nim poziomie.
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Najwyzsza Izba Kontroli przeprowadzita w 2010 roku szereg kontroli projektéw akeywi-

zacji zawodowej, w tym zatrudniania wspomaganego z udziatem trenera pracy wdrozonych
przez Panistwowy Fundusz Rehabilitacji Oséb Niepetnosprawnych i w Informacji o wyni-
kach kontroli realizacji programéw wspierajgcych wzrost zatrudnienia 0séb niepetnosprawnych
zawarta nastgpujace podsumowanie: pomoc finansowa w ramach programu udzielana byla

w formie dofinansowania kosztéw niezbednych do realizacji projektu, w szczegélnosci'”’:

* jednorazowego szkolenia kandydata na trenera pracy;

*  wynagrodzenia trenera pracy, doradcy zawodowego, psychologa i koordynatora pro-
jektu wraz ze wszystkimi obowiazkowymi sktadkami na ubezpieczenie spoleczne oraz

innymi obowiazkowymi sktadkami, wynikajacymi z przepiséw prawa;

* utrzymania biura projektu.

Podsumowanie

1. Rola, zadania i funkgje trenera pracy w analizowanych projektach — najogélniej ujmu-
jac polegaty/polegaja na:

*  przygotowaniu beneficjenta do podjecia pracy, wspélnym stworzeniu planu dziatania
i harmonogramu jego realizagji,

* pomocy beneficjentowi w poszukiwaniu pracy - nauka poszukiwania i selekeji ofert
pracy, tworzenia dokumentéw aplikacyjnych, ¢wiczenie umiejetnoéci rozmowy
wstepnej z pracodawca i kontaktow w sprawie konkretnych ofert, organizacja prak-
tyk zawodowych (prébek pracy, stazu), wsparcie w miejscu pracy, pomoc w formal-
nosciach zwiazanych z zatrudnieniem (wypelnianie dokumentéw, wizyta u lekarza
medycyny pracy), ¢wiczenie i nauka wykonywania zadan, dostosowanie stanowiska
pracy, pomoc w adaptacji w $rodowisku pracy, pomoc w rozwiazywaniu biezacych

probleméw i trudno$ci w nowym miejscu pracy,

* monitorowaniu pracy osoby z niepetnosprawnosciag po wdrozeniu jej na stanowisko

pracy i stopniowym minimalizowaniu wsparcia.

2. Organizacja pracy trenera w analizowanych projektach opierata/opiera si¢ na:

okre§leniu wymiaru pracy i godzin udzielanego wsparcia,
* opisie charakteru pracy z uwzglednieniem jej specyfiki.

3. Monitorowanie pracy trenera w analizowanych projektach (tylko w nielicznych

Raportach uwzgledniono ten aspekt) polegato/polega na:

27 Informacja o wynikach kontroli realizacji programéw wspierajacych wzrost zatrudnienia 0séb niepetnospraw-

nych, Warszawa 2011 (http://www.nik.gov.pl/plik/id,2836,vp,3594.pdf, pobr. 22.02.2013), s. 50-51.
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4

dokumentowaniu w postaci statych raportéw miesigcznych lub kwartalnych infor-
mujacych o zrealizowanych zadaniach, trudnosciach, wspétpracy z réznymi osobami
oraz prowadzeniu dziennikéw z odbytych spotkan z beneficjentem,

sprawozdawaniu swoich osiagni¢¢ koordynatorowi (opiekun merytoryczny trene-
ré6w) — podczas spotkan osobistych, kontaktéw mailowych czy telefonicznych

uczestniczeniu w regularnych spotkaniach zespotu treneréw wraz z koordynatorem

. Rekrutacja i selekcja treneréw pracy w analizowanych projektach (nieliczne raporty

zawieraly takie informacje) miata/ma charakeer kilkuetapowy i polegata/polega na:

stworzeniu bazy z nadestanych ogloszen i analizie dokumentéw aplikacyjnych,

przeprowadzeniu rozmowy kwalifikacyjnej (poglebienie wiedzy na temat wszystkich
obszaréw kompetencji kandydata, tworzy si¢ mozliwo$¢ zbadania postaw kandydata
i motywacji dotyczacej podjecia pracy, uzgadnia si¢ kwestie formalne: wynagrodze-
nie, termin rozpoczgcia pracy itp.),

zweryfikowaniu umiejetno$ci wykonywania zadani (cz¢$¢ prakeyczna),

5. W raportach wskazano kompetencje trenera pracy, ktére podzielono zgodnie z obsza-

rami dziatania dotyczacymi:

pracy z osoba z wybranym rodzajem niepelnosprawnosci - znajomos¢ specyfiki pra-
cy z osobg z konkretnym rodzajem niepetnosprawnosci, znajomo$¢ trudnosci zwia-
zanych z funkcjonowaniem osoby z danym typem niepetnosprawnosci, znajomos¢
specyficznych, alternatywnych metod komunikacji, umiejetno$¢ dopasowywania
wsparcia w zaleznosci od réznych rodzajéw niepetnosprawnosci;

doradztwa zawodowego - znajomo$¢ i umiejetno$é postugiwania si¢ narzedziami
doradczymi, umiejgtno$¢ prowadzenia wywiadu i przygotowywania narzedzi aplika-
cyjnych, znajomos$¢ specyfiki pracy na danym stanowisku, umiej¢tnosci zwiazane ze
specyfika dlugoterminowej wspétpracy miedzy trenerem a klientem oraz otoczeniem
(rodzina, innymi specjalistami, srodowiskiem pracy).;

procesu zatrudnienia wspomaganego - znajomo$¢ specyfiki procesu zatrudnienia
wspomaganego (jego etapéw, gtéwnych elementéw, idei, zatozen), znajomos¢ swo-
ich zadan na kazdym etapie zatrudnienia, wiedza na temat tego, czym jest wsparcie
W miejscu pracy;

pozyskiwania pracodawcéw - znajomo$¢ metod pozyskiwania i nawigzywania kon-
taktéw z pracodawcami, doswiadczenie w poszukiwaniu pracy dla innych oséb,
umiejetno$¢ nawiazywania relacji z przedstawicielami trzech sektoréw: instytucjami
rynku pracy, pracodawcami oraz organizacjami pozarzadowymi oraz otwarto$¢ i ko-
munikatywnos¢.
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6. Szkolenie treneréw pracy, zgodnie z projektami uwzgledniajacymi t¢ kwestig, powinno

obejmowac nastgpujace moduty:

Modut teoretyczny — ogdlny, ma na celu wyposazenie kandydatéw na treneréw pracy
w wiedze na temat:

— zatrudniania wspomaganego (idei, form zatrudnienia, do$wiadczeri réznych kra-

jow w tym zakresie),

— podstawowych zadan trenera pracy, jego obowiazkéw (m.in. poradniGtwo zawodo-
we, pozyskiwanie pracodawcéw, procedury, dokumentacja),

— okreslania profilu kompetengji trenera,
— radzenia sobie w sytuacjach trudnych (np. z zachowaniami niepozadanymi),
— orzeczniftwa,

— wsparcia dla pracodawcéw zatrudniajacych osoby z niepetnosprawnoscia
(m.in. korzysci z zatrudniania oséb z niepetnosprawnoscia).

Modut spegjalistyczny - ma na celu wyposazenie kandydata w wiedz¢ i umiejetnosci
specjalistyczne, dotyczace metodyki wspierania:

— specyfika funkcjonowania 0séb z réznymi rodzajami niepelnosprawnosci,

— ocena kompetencji kandydata do zatrudnienia,

— specjalistyczne metody pracy z osobami z réznymi rodzajami niepetnosprawnosci,
— analiza zadan na stanowisku pracy,

— zasady oceny umiej¢tnosci kandydata do zatrudnienia — kryteria doboru do kon-
kretnego stanowiska pracy, znajomo$¢ narzedzi diagnozy poziomu poszczeg6lnych
funkdji i sfer,

— zasady szkolenia w miejscu pracy,

— zasady wspierania w utrzymaniu zatrudnienia, monitorowania przebiegu pracy,
— metody poszukiwania miejsc pracy,

— zasady konstruowania indywidualnych planéw dziatania.

Modut praktyczny, zadaniowy:

— hospitowanie stanowisk pracy u lokalnych pracodawcéw,

— analiza studium przypadkéw - oméwienie wizytowanych stanowisk pracy z udzia-
tem treneréw pracy wspomaganej,

— organizacja praktyk zawodowych i stazy,
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4. PrRAWO 0SOB Z NIEPELNOSPRAWNOSCIA

trenera

DO ZATRUDNIENIA

Monitoring pracy

Prawo w Polsce gwarantuje kazdemu obywatelowi prawo do pracy i wyboru zawodu,

zatem osoby z niepelnosprawnoscia maja prawo do pracy, tak samo jak kazdy inny obywa-
tel naszego paristwa i czlonek spoleczeristwa. Wynika ono przede wszystkim z przepiséw
Konstytucji Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997 r.'*%, jak réwniez z szeregu
réznych dokumentéw przyjetych przez organizacje migdzynarodowe. Prawo to powinno
by¢ realizowane w ramach zasady réwnouprawnienia wszystkich obywateli i niedyskrymi-

Szkolenia treneréw

nowania zadnego z nich.

Polityka wobec niepetnosprawnosci prowadzona przez poszczegdlne kraje Unii przez wie-
le lat byta inspirowana przede wszystkim dziataniami dwéch organizacji migdzynarodo-

7

trenerow

wych: Rady Europy i Organizacji Narodéw Zjednoczonych. Na ich osiagnieciach opiera si¢

Rekrutacja

takze Unia Europejska, tworzac obecng strategic dzialaii na rzecz 0séb z niepetnosprawno-
$cia. Polska jako czlonek tych organizacji jest zobowiazana do przestrzegania i realizowania
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. : : s - - * Powszechna Deklaracja Praw Czlowieka Organizacji Narodéw Zjednoczonych
-
2 I z 1948 roku'”’
S| S
2 RS
S g Deklaracia uwazana i hroni i wolnosci czlowi
T N eklaracja uwazana jest za najwazniejszy instrument w ochronie praw i wolnosci cztowie-
S P . . L , - . .
2 BB ka. Opiera si¢ na zasadach: powszechnosci praw, réwnosci wszystkich ludzi wobec prawa,

korzystania z jednostkowej ochrony prawnej bez jakiejkolwiek dyskryminacji. Przyznaje
kazdemu czlowiekowi m.in. prawo do zycia, wolnosci i bezpieczefistwa, prawo do uzna-

Czas

realizacji

wania jego osobowosci prawnej, prawo do ubezpieczenia spolecznego, dostgpu do pracy

wraz z wypoczynkiem, do ochrony zdrowia i pomocy spotecznej czy tez prawo do na-
uki i uczestniétwa w zyciu kulturalnym. Podkresli¢ nalezy, ze Powszechna Deklaracja Praw
Czlowieka jest rezolucja uchwalong przez Zgromadzenie Ogélne ONZ i jako rezolucja nie
ma charakteru wigzacego — jest jedynie deklaracja. Wywiera ona jednak ogromny wptyw na

Realizatorzy,
finansowanie

rozpowszechnianie i przestrzeganie praw czlowieka na §wiecie i okresla cele przewodnie, jest

,wspolnym celem dla wszystkich narodéw”'*°. Ma réwniez wielkie znaczenie dla promo-

Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej z dnia 2 kwietnia 1997 r. Dz. U. Nr 78, poz. 483 z pézn. zm.
129 Powszechna Deklaracja Praw Czlowieka, Zgromadzenie Ogélne Organizacji Narodéw Zjednoczonych,
10.12.1948. Dz.U. z 1989 Nr 29 poz. 155.

130 Tamze, Preambula.
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wania i ochrony praw 0séb z niepetnosprawnoscia, stuzac jako punkt wyjscia do tworzenia
instrumentéw prawnych przyjmowanych w celu ochrony tej grupy spoteczne;j''.

* Konwencja o Ochronie Praw Czlowieka i Podstawowych Wolnosci, przyjcta pier-
wotnie w 1950 roku przez kraje Rady Europy'*

Jej gtéwnymi celami sa: dziatania prewencyjne i ochrona 0séb niepelnosprawnych, wspie-
ranie petnego uczestnictwa oséb niepetnosprawnych w zyciu spolecznym i wyréwnywanie
szans. Przyjeta zostata poczatkowo przez 10 paristw jako akt powstalej wéwczas Rady Eu-
ropy. Obecnie stronami umowy sa wszystkie panistwa wchodzace w sktad Rady Europy,
w tym réwniez Polska, a tekst Konwencji byl zmieniany wprowadzanymi w nast¢pnych
latach protokotami. Katalog praw i wolnosci zagwarantowanych w Konwencji jest zblizony
do katalogu zapisanego w Powszechnej Deklaracji Praw Cztowieka. Réwniez w Konwencji
przyjety zostat artykut dotyczacy zakazu dyskryminacji, w brzmieniu: ,Artykut 14. Korzy-
stanie z praw i wolnosci wymienionych w niniejszej Konwencji powinno by¢ zapewnione
bez dyskryminacji wynikajacej z takich powoddw, jak pleé, rasa, kolor skory, jezyk, reli-
gia, przekonania polityczne i inne, pochodzenie narodowe lub spoleczne, przynaleznosé
do mniejszosci narodowej, majatek, urodzenie badz z jakichkolwiek innych przyczyn™'#.
Zatem niepetnosprawno$¢ nie zostala wymieniona jako potencjalna przyczyna dyskrymi-
nadji, ale zawiera si¢, podobnie jak w Powszechnej Deklaracji, w pojeciu ,,inne przyczyny”.
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* Konwengja nr 159 wydana przez Migdzynarodowa Organizacjg Pracy w 1983 roku

Migdzynarodowa Organizacja Pracy powstala jako odpowiedz na wyzwania, ktdre stanely
przed spotecznoscia migdzynarodowa w zakresie pracy. Polska jest jednym ze 185 krajéw
przynalezacych do MOP, ktérego gtéwnymi obszarami aktywnosci sa: praca dla kazdego,
warunki pracy, bezpieczeristwo w pracy, edukacja powszechna, ubezpieczenia spoteczne,
wolno$¢ zrzeszania si¢ oraz likwidacja wszelkich patologii w pracy. Podstawowym zadaniem
MOP jest poprawa warunkéw zycia i pracy poprzez ustanowienie migdzynarodowych stan-
dardéw pracy.

Konwencja nr 159, dotyczaca rehabilitacji zawodowej i zatrudnienia os6b niepetnospraw-

nych, w art. 1. stanowi, ze ,Dla celéw niniejszej Konwencji pojecie »osoba niepetnospraw-

131

E. Wapiennik, R. Piotrowicz, Niepetnosprawny — petnoprawny obywatel Europy, Warszawa 2002.
Europejska Konwencja o Ochronie Praw Czlowicka i Podstawowych Wolnosci, Rada Europy, 04.11.1950,
Dz. U. z 1993 Nr 61 poz. 284.

133 Konwencja o Ochronie Praw Czlowieka i Podstawowych Wolnosci z dnia 4 listopada 1950 r., zmieniona
nast¢pnie Protokotami nr 3, 5 i 8 oraz uzupetniona Protokotem nr 2, Dz. U. z 1993 r. Nr 61 poz. 284 z pdin.

Zm.
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Konwencja nr 159 dotyczaca rehabilitacji zawodowej i zatrudnienia oséb niepetnosprawnych, Miedzyna-
rodowa Organizacja Pracy, 20.06.1983., Dz. U. z 2005 Nr 43 poz. 412.
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na« oznacza osobg, ktdrej mozliwosci uzyskania i utrzymania odpowiedniego zatrudnienia

oraz awansu zawodowego s3 znacznie ograniczone w wyniku wlasciwie orzeczonego ubytku
zdolnosci fizycznych lub umystowych™'%.

* Standardowe Zasady Wyréwnywania Szans Oséb Niepelnosprawnych Organiza-
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¢ji Narodéw Zjednoczonych z 1993 roku

Standardowe Zasady podkreslaja, iz niepetnosprawnos¢ jest problemem spotecznym i nie
ogranicza si¢ do konkretnej osoby. Méwiac o niepetnosprawnosci, mamy na wzgledzie rela-
¢j¢ migdzy zdrowiem cztowieka (uwzgledniajac jego wiek, ple¢ i wyksztalcenie) a spoteczeni-
stwem i $rodowiskiem, ktdre go otacza. Termin ,,wyréwnywanie szans” ujety w Standar-
dowych Zasadach Wyréwnywania Szans Oséb Niepetnosprawnych oznacza proces, dzigki
ktéremu rézne systemy i instytucje istniejace w spoleczeristwie i srodowisku, jak np. ustugi,
rézne formy dzialan, informacja i dokumentacja, s3 powszechnie dostepne dla wszystkich,
azwlaszcza dla 0séb niepetnosprawnych. Celem tego procesu jest zagwarantowanie osobom
niepelnosprawnym mozliwosci korzystania z tych samych praw i obowiazkéw, ktore przy-
stuguja pozostalym obywatelom.

Dokument ten, okreslajacy modelowe kierunki rozwiazan dotyczacych oséb niepet-
nosprawnych, stanowi podstawe tworzenia polityki i programéw dotyczacych niepetno-
sprawnosci. Mimo ze Standardowe Zasady nie maja wiazacego charakteru, a s3 jedynie
zobowiazaniem o charakterze politycznym i moralnym, to weszly na stale do systemu in-
stytucjonalnego wielu panistw cztonkowskich ONZ. W szczeg6lnosci dokumenty Unii Eu-
ropejskiej, dotyczace 0séb niepetnosprawnych, powotuja si¢ bezposrednio na rozwiazania
zawarte w Standardowych Zasadach. Mozna je zatem uznaé za normy zwyczajowe prawa
migdzynarodowego, stosowane przez znaczng liczbg paristw z zamiarem traktowania ich

jako norm prawa miedzynarodowego.

W analizowanym dokumencie zostaly okreslone zasady, ktére dotycza odpowiedzialnosci,
podejmowania dziatari oraz wspétpracy we wskazanych 22 obszarach o decydujacym zna-
czeniu dla jakosci zycia i osiagania pelnego uczestniétwa i réwnosci 0séb niepetnospraw-
nych w zyciu spotecznym. Dokument stanowi dla oséb niepelnosprawnych i organizacji

dziatajacych na ich rzecz instrument ksztattowania polityki i dziatari.

Dokument ten jest katalogiem kluczowych obszaréw réwnoprawnego uczestni¢twa oséb
z niepelnosprawnoscia. Sg to: dostgpnos¢, edukacja, zatrudnienie, srodki utrzymania i za-
bezpieczenie socjalne, zycie rodzinne i integralno$¢ osobista, kultura, sport i rekreacja, re-
ligia.

135 Tamze.

Standardowe Zasady Wyréwnywania Szans Oséb Niepelnosprawnych, Zgromadzenie Ogélne Narodéw
Zjednoczonych, 20.12.1993, Dz. U. z 1997 r. Nr 88, poz. 553 z pdzn.zm.
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W obszarze edukacji podkresla sig istotg réwnych szans wykonywania ,,pozytecznego i sa-
tysfakcjonujacego finansowo zajgcia na otwartym rynku pracy”.

*  Europejska Karta Spoteczna Rady Europy z 1961 roku wraz z protokétem dodat-

137

kowym z 1988 roku i zrewidowana w 1991 roku

Polska ratyfikowata Europejska Kartg Spoteczna w 1997 roku. Ma ona szczegdlne znacze-
nie dla 0séb niepetnosprawnych, gdyz reguluje prawa spoteczne, odwotujac si¢ do Europej-
skiej Konwencji o Ochronie Praw Cztowieka i Podstawowych Wolnosci.

W czgéci pierwszej Karty zawarto katalog praw, natomiast w cze¢sci drugiej szczegétowo-
okreslono zobowiazania paristw w zakresie realizacji tych praw. Polska, zgodnie z o$wiad-
czeniem ratyfikacyjnym, uwaza si¢ za zwiazang postanowieniami Karty w zakresie okreslo-
nym przez siebie, wylaczajac niektdre przepisy. Europejska Karta Spoteczna zawiera normy
dotyczace juz bezposrednio oséb niepetnosprawnych, przy czym niepetnosprawnos¢ wy-
mieniona jest w okresleniu prawa, jak w art. 15: ,Osoby niepetnosprawne maja prawo do
szkolenia zawodowego, rehabilitacji oraz readaptacji zawodowej i spotecznej, bez wzgledu
na przyczyng i rodzaj ich inwalidztwa’'?® czy tez w jego rozwinieciu w czgdci drugiej, jak
wart. 9, dotyczacym prawa do poradni¢twa zawodowego, czy art. 10, dotyczacym szkolenia

zawodowego.
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* Karta Podstawowych Praw Unii Europejskiej z 2000 roku

Karta Praw Podstawowych zawiera obszerny katalog praw, jakie przystuguja obywatelom.
Wiele przepiséw, w tym dotyczacych wprost oséb niepetnosprawnych, ma swoje odpowied-
niki w polskim prawie krajowym. Art. 21, ust. 1 Karty stanowi, ze: ,Zakazana jest wszelka
dyskryminacja, w szczegdlnosci ze wzgledu na pled, rase, kolor skéry, pochodzenie etniczne
lub spoteczne, cechy genetyczne, jezyk, religic lub przekonania, poglady polityczne lub
wszelkie inne poglady, przynalezno$¢ do mniejszosci narodowej, majatek, urodzenie, nie-
petnosprawnos¢, wiek lub orientacjg seksualng™'®. Zblizony, cho¢ bardzo ogdlny przepis,
znajduje si¢ w polskiej Konstytucji, w art. 32, ust. 2: ,Nikt nie moze by¢ dyskryminowany
w zyciu politycznym, spotecznym lub gospodarczym z jakiejkolwiek przyczyny”'*!. Dodat-
kowo przepisy Kodeksu pracy, art. 113 i 183a zawieraj zakaz jakiejkolwiek dyskryminacji.

37 Europejska Karta Spoteczna, Rada Europy, 18.10.1961., Dz. U. 1999 Nr 8 poz. 67.

%8 tamze.

13 Karta Praw Podstawowych Unii Europejskiej, 07.12.2000, Dz. Urz. UE 2012 C 326.

140 M. Jankowska, Prawa 0s6b niepetnosprawnych w migdzynarodowych aktach prawnych, Fundacja SYNAPSIS,
www.pfron.org.pl/download/5/78/03_Maria_Jankowska.pdf (dane na dzier: 17.02.1013).

11 Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej, Dz. U. Nr 78 poz. 483 z péin. zm.
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*  Zalecenie nr Rec(2006)5 Komitetu Ministréw dla paristw cztonkowskich - Plan
dziataf Rady Europy w celu promocji praw i pelnego uczestnictwa oséb niepel-
nosprawnych w spoleczesistwie: podnoszenie jakosci zycia os6b niepelnospraw-
nych w Europie 2006-2015

Celem dokumentu jest poprawa jakosci zycia, integracja, aktywny udziat 0séb niepetno-
sprawnych w spoleczefistwie, wzmocnienie réwnosci szans oraz przeciwdziatanie dyskrymi-
nacji. Wéréd wyréznionych kierunkéw dziatan znajdujg si¢ m.in.: edukacja, zatrudnienie,
poradni&wo i szkolenie zawodowe, ochrona prawna, socjalna.

*  Dyrektywa Rady 2000/78/WE z dnia 27 listopada 2000 roku ustanawiajaca ogélne
warunki ramowe réwnego traktowania w zakresie zatrudnienia i pracy'*

* Komunikat Komisji do Parlamentu Europejskiego, Rady, Europejskiego Komitetu
Ekonomiczno-Spotecznego i Komitetu Regionéw - Europejska strategia w spra-

wie niepelnosprawnosci 2010-2020: Odnowione zobowiazanie do budowania
Europy bez barier KOM(2010) 636'%

Celem strategii jest zwigkszenie mozliwosci 0s6b niepetnosprawnych, tak aby mogty one
w petni korzysta¢ ze swoich praw i uczestniczy¢ w zyciu spotecznym oraz w europejskiej go-
spodarce, zwlaszcza dzigki jednolitemu rynkowi. Niniejsza strategia okresla dziatania, ktére
na poziomie UE majg uzupetnia¢ dziatania krajowe, i wyznacza mechanizmy potrzebne do
wdrozenia Konwencji ONZ na poziomie Unii Europejskiej, takze w obrebie instytucji UE.

6 wrzesnia 2012 roku Polska ratyfikowala Konwencje Praw Os6b Niepelnospraw-
nych' i tym samym zobowiazata si¢ do respektowania wszystkich zawartych w niej idei
i zasad. W ten sposéb Konwencja stata si¢ cz¢scig naszego prawa, a wladze wszystkich szcze-
bli i spoleczenistwo zostaly zobowiazane do stosowania jej postanowieri w codziennym zy-
ciu. Konwengja to pierwszy migdzynarodowy akt prawny, ktéry w kompleksowy sposéb

méwi o kwestiach niepetnosprawnosci.

Konwencja o prawach oséb niepetnosprawnych okresla, co nalezy robi¢, aby wszystkie
prawa czlowieka i podstawowe wolnosci - ktdre sa przeciez przywilejem kazdego - byly
rzeczywiscie dostepne takze dla os6b niepetnosprawnych. Akt ten jest uznaniem nowocze-
snego modelu niepetnosprawnosci — przejscia od podejscia opiekuriczego i charytatywnego
do tworzenia spoteczeristwa i Srodowiska otwartego dla wszystkich, wlaczajacego i wyréw-
nujacego szanse, opartego na prawach cztowieka.

2 Dziennik Urzedowy L 303 , 02/12/2000 P. 0016 — 0022.

14 KOM(2010) 636.

!4 Konwencja Praw Oséb Niepetnosprawnych, Zgromadzenie Ogélne Organizacji Narodéw Zjednoczonych,
13.12.2006, ratyfikowana przez Polsk¢ 06.09.2012, Dz. U. z 2012 r. Nr 202, poz 1169.
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Celem Konwendji jest popieranie, ochrona i zapewnienie petnego i réwnego korzystania
ze wszystkich praw cztowieka i podstawowych wolnosci przez osoby niepetnosprawne oraz
popieranie poszanowania ich godnosci (artykut 1). Najwazniejsze zatozenia Konwencji moé-
wig o koniecznosci zapewnienia gwarancji korzystania z praw cztowieka bez jakiejkolwiek
dyskryminacji przez osoby z niepelnosprawnoscia, a dyskryminacja jakiejkolwiek osoby
ze wzgledu na jej niepetnosprawno$¢ jest naruszeniem przyrodzonej godnosci i wartosci
cztowieka. Konwencja podkresla znaczenie indywidualnej samodzielnosci i niezaleznosci
os6b niepetnosprawnych, czyli takze wolnosci dokonywania przez nie wyboréw oraz mozli-
wosci podejmowania skutecznych decyzji dotyczacych polityki oraz udzialu w réznorakich
programach do nich adresowanych. Niezalezne zycie oséb niepetnosprawnych moze by¢
utrudnione lub uniemozliwione nie tylko ze wzgledu na uszkodzenie organizmu, ale przede
wszystkim z powodu okreslonych postaw innych oséb oraz nieprzystosowanego otoczenia
(architektura, transport, komunikacja itp.) i sposobu organizacji zycia spolecznego (prawo,
administracja, system wspar¢, ustugi itp.). Brak dostgpu do powyzszych sfer oznacza dla
osoby niepetnosprawnej wykluczenie, izolacje, dezorientacje, bezradno$é, bezczynno$é oraz
uzaleznienie od innych oséb i ustug.

UczestniCtwo w zyciu spolecznym jest zwiazane z realizacjg wielu praw. Konwencja wy-
mienia kolejno:

1. prawo do edukacji, ktéra, aby byta realizowana bez dyskryminacji i na zasadach
réwnych szans, musi wlacza¢ osoby niepetnosprawne do systemu szkolnitwa i za-
pewniaé niezbe¢dne, dostosowane do indywidualnych potrzeb wsparcie. Edukacja
wlaczajaca powinna trwaé przez cale zycie, stosownie do potrzeb oséb niepetno-
sprawnych. System edukacji musi umozliwia¢ osobom niepelnosprawnym zdoby-
cie umiejgtnosei zyciowych i spolecznych oraz ulatwia¢ edukacje przez zastoso-

wanie wszelkich srodkéw i form dostosowanych do rodzaju niepetnosprawnosci

(artykut 24),

2. prawo do korzystania z mozliwosci najwyzszego poziomu ochrony zdrowia, bez dys-
kryminacji ze wzgledu na niepetnosprawnos¢ (artykut 25),

3. prawo do rehabilitacji, ktdrej celem jest umozliwienie osobom niepetnosprawnym
uzyskania i utrzymania jak najwickszej niezaleznosci, petnych zdolnosci fizycznych,
umystowych, spotecznych i zawodowych, a takze petnej integracji ze spoteczeristwem
i udzialu we wszystkich aspektach zycia (artykut 26),

4. prawo do pracy i zatrudnienia, na zasadzie réwnosci z innymi osobami, z zakazem
dyskryminacji w wyborze i kwalifikacji do pracy oraz wszelkich form zatrudnienia,
ciaglosci zatrudnienia, zawodowego awansu, placy, bezpiecznych i higienicznych wa-
runkéw pracy itp. oraz racjonalnych usprawnielt w miejscu pracy. A takze ochrony

przed praca przymusows (artykut 27),
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5. prawo do odpowiedniego poziomu zycia i ochrony socjalnej osoby niepetnosprawnej

i jej rodziny bez dyskryminacji ze wzgledu na niepetnosprawno$¢ (artykut 28),

6. prawo do udzialu w zyciu politycznym i publicznym, zwlaszcza prawo do wyrazenia
swej woli jako wyborca,

7. prawo do uczestni¢twa w organizacjach pozarzadowych, w szczegdlnosci mozliwo$é
tworzenia organizacji oséb niepetnosprawnych w celu reprezentowania swych intere-

séw na szczeblu krajowym, regionalnym i lokalnym (artykut 29),
8. prawo do udziatu w zyciu kulturalnym, rekreacji, wypoczynku i sporcie (artykut 30).

Zgodnie z zapisami Konwengji panistwo powinno zapewni¢ odpowiednie wsparcie oso-
bom z niepetnosprawnosciami, ale nie moze ono polega¢ na opiece instytucjonalnej i wyklu-
czaniu z zycia spolecznego. Wsparcie powinno zatem respektowaé prawa, wole i preferencje
osoby z niepetnosprawnoscia, by¢ proporcjonalne i dostosowane do sytuacji danej osoby,
stosowane przez mozliwie najkrétszy czas i podlega¢ statemu monitoringowi przez wlasciwe
organy. Konwencja wprowadza model wspieranego podejmowania decyzji (supported decision-
-making) w miejsce modelu zastgpczego podejmowania decyzji (substitute decision-making)'®.
Model wspieranego podejmowania decyzji polega na tym, ze osoba z niepetnosprawnoscia
nie jest pozbawiona zdolnosci do czynnosci prawnych na rzecz przedstawiciela ustawowego
(Konwencja wprowadza obowiazek likwidacji ubezwlasnowolnienia), ale udzielane jest jej

wsparcie w podejmowaniu takich decyzji, w ktérych jest jej potrzebne.

Zmiany na poziomie mig¢dzynarodowym nie przeszly bez echa réwniez w dziataniach
krajowych. Szereg aktéw prawnych na rzecz poprawy sytuacji oséb niepetnosprawnych zo-
stalo przygotowanych, zmienianych i uchwalonych w Polsce, szczegdlnie po transformacji

ustrojowej, czyli po roku 19894

W Polsce prawo do pracy kazdemu obywatelowi gwarantuje Konstytucja Rzeczypospoli-
tej Polski, w szczegdlnosci ponizsze artykuly:

*  Artykul 24 - gwarantujacy prawo do pracy, ochrong pracy i nadzér nad warunkami
wykonywania pracy;
*  Artykut 65 - gwarantujacy wolnos¢ wyboru i wykonywania zawodu oraz wyboru

miejsca pracy. Chodzi tutaj zaréwno o pracg na otwartym rynku pracy, jak i w zakla-
dzie pracy chronionej;

*  Artykut 32, ust. 2 — wprowadzajacy zakaz dyskryminowania w zyciu politycznym,
spotecznym i gospodarczym z jakiejkolwiek przyczyny. Dyskryminacja oznacza
ograniczenie prawne obywateli, traktowanie niektérych obywateli jako majacych
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M. Zima-Parjaszewska, Konwencja — poczqtek nowej ery?, Spoteczenistwo dla Wszystkich 3(45)/2012.
A. Brzezinska (red.), Utrata sprawnosci. Radzenie sobie z niepetnosprawnosciq nabytq a aktywizacja zawodo-
wa, Warszawa 2010.
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mniejsze prawa niz inni. Zakaz dyskryminacji dotyczy wszystkich dziedzin zycia,

a wiec réwniez edukacji, szkolenia, zatrudnienia i wyboru miejsca pracy'?.

Konstytucja zapewnia wszystkim osobom réwnos¢ wobec prawa oraz prawo do réwnego
traktowania przez wladze publiczne. Kazdy, kto znajduje si¢ pod wtadza Rzeczypospolitej
Polskiej, korzysta z wolnosci i praw zapewnionych przez Konstytucj¢. Dokument ten stano-
wi réwniez, ze praca znajduje si¢ pod ochrona, a paristwo sprawuje nadz6r nad warunkami
wykonywania pracy; zapewnia takze kazdemu wolno$¢ wyboru i wykonywania zawodu
oraz wyboru miejsca pracy.

Ponadto polski Kodeks pracy'*® w nowelizacji z 2003 roku wprowadza rozdziat: Réwne
traktowanie w zatrudnieniu i nakazuje pracodawcom réwne traktowanie i zakaz dyskry-
minacji w zatrudnieniu ze wzgledu na przekonania, pochodzenie etniczne czy niepetno-
sprawnos¢. Zapis ten wynika z Dyrektywy Unii Europejskiej z 2000 roku w sprawie ogdlnych
ram dla réwnego traktowania w zatrudnieniu i wykonywanin zawodu'®. Dyskryminacja
w sprawach zatrudnienia obejmuje takie dziatania, jak przyjmowanie i zwalnianie z pracy,
stwarzanie warunkéw pracy, wynagradzanie za pracg, awansowanie oraz dostgp do szko-
lenia i podnoszenia kwalifikacji. W celu zagwarantowania przestrzegania zasady réwne-
go traktowania 0séb z niepelnosprawnoscia dyrektywa wprowadza réwniez do polskiego
porzadku prawnego pojecie ,racjonalnych usprawnied” (reasonable accomodation), przez
ktére rozumie si¢ obowiazek pracodawcy podjecia wasciwych srodkéw, z uwzglednieniem
potrzeb konkretnej sytuacji, aby umozliwi¢ osobie niepetnosprawnej dostep do pracy, wy-
konywanie jej lub rozwéj zawodowy badz ksztatcenie, o ile srodki te nie naktadaja na praco-
dawcg nieproporcjonalnie wielkich obciazeri. Obciazenia te nie sa nieproporcjonalne, jezeli
sa w wystarczajacym stopniu rekompensowane ze srodkéw istniejacych w ramach polityki

prowadzonej przez dane paristwo cztonkowskie na rzecz 0séb z niepetnosprawnosciami.

Kwestie rehabilitacji spotecznej i zawodowej 0s6b z niepetnosprawnoscia reguluje w Polsce
ustawa z dnia 27 sierpnia 1997 roku o rehabilitacji zawodowej i spolecznej oraz za-
trudnieniu 0séb niepelnosprawnych' oraz wydane do niej rozporzadzenia wykonawcze.
Ustawa ta zawiera definicj¢ niepelnosprawnosci (réwniez rozréznienie trzech stopni niepet-
nosprawnosci: znacznego, umiarkowanego, lekkiego®"), przepisy dotyczace orzekania o nie-
petnosprawnosci, uprawnieri 0s6b niepelnosprawnych (art. 14) oraz obowiazkéw i uprawnien
pracodawcédw w zwiazku z zatrudnianiem 0séb niepetnosprawnych (np. art. 23a). Dokonuje
takze wdrozenia postanowient Dyrektywy o zatrudnieniu, méwiacych o rozsadnym dostoso-
waniu do potrzeb 0séb z niepetnosprawnoscia i ,,dziataniach pozytywnych™>.
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Konstytucja Rzeczypospolitej Polskiej, op. cit.

148 Polski Kodeks pracy, Dz. U. z 1974 r. Nr 24 poz. 141.

% Dz.U. C177 E 2 27.6.2000.

150 Tekst jednolity Dz. U. z 2011 r. Nr 127 poz. 721 z pdzn. zm.
5 Art. 4 ustawy o rehabilitacji.

52 Dyrektywa o zatrudnieniu, art. 5.
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Ustawa o rehabilitacji okredla, jakiego rodzaju ustugi i ich formy nalezy organizowa¢ dla

zaspokojenia potrzeb 0séb niepetnosprawnych i dla rozwigzywania ich specjalnych potrzeb
zawodowych i spotecznych. Administracja publiczna w Polsce ma obowiazek zaspokajania
zbiorowych i indywidualnych potrzeb obywateli, w oparciu o zasady réwnouprawnienia, wy-
réwnywanie szans i zakazu dyskryminacji. Za nadzér nad wykonywaniem zadan wynikaja-
cych z ustawy o rehabilitacji odpowiedzialny jest Petnomocnik Rzadu do Spraw Os6b Niepet-
nosprawnych. Nadzér wykonywany jest przez koordynacje i kontrolg realizacji tychze zadan.
Do zadai Petnomocnika nalezy takze: opracowywanie oraz opiniowanie projektéw aktéw
normatywnych dotyczacych zatrudnienia, rehabilitacji oraz warunkéw zycia oséb z niepetno-
sprawnoscia, opracowywanie projektéw programéw rzadowych dotyczacych 0séb z niepetno-
sprawnoscia, inicjowanie dziatan zmierzajacych do ograniczenia skutkéw niepetnosprawnosci
i barier utrudniajacych osobom z niepetnosprawnoscia funkcjonowanie oraz wspdtpraca z or-

ganizacjami pozarzadowymi i fundacjami dzialajacymi na rzecz 0séb niepetnosprawnych'>>.

Poza nielicznymi wyjatkami przepisy prawa dotyczace rehabilitacji zawodowej i spotecznej
oraz zatrudnienia oséb niepetnosprawnych nie tworza rozréznienia migdzy niepetnospraw-
noscig fizyczng i intelektualng. Réznicuje si¢ natomiast sytuacj¢ oséb z niepetnosprawno-
$cig zaleznie od posiadanego przez nie orzeczenia o stopniu niepetnosprawnosci (lekkiego,
umiarkowanego czy znacznego). Wyjatek stanowia zasady miesigcznego dofinansowania

do wynagrodzeni pracownikéw z niepelnosprawnoscia'*

, a takze rozporzadzenie Ministra
Pracy i Polityki Socjalnej'>’, ktére daje pracodawcy mozliwos¢ obnizenia wymaganego 6%
wskaznika zatrudnienia oséb niepelnosprawnych, jesli zatrudnia osoby ze szczeg6lnymi/

specjalnymi schorzeniami, w tym z niepelnosprawnoscia intelektualna.

Aktem prawnym majacym pomocniczy i wpierajacy charakter jest Karta Praw Os6b Nie-
156

pelnosprawnych, przyjeta uchwaty Sejmu RP z dnia 1 sierpnia 1997 roku'®. Sejm uznaje,
ze osoby niepelnosprawne maja prawo do niezaleznego, samodzielnego i aktywnego zycia oraz
nie moga podlega¢ dyskryminacji, odwotujac si¢ do Konstyrucji RR Powszechnej Deklaracji
Praw Czlowicka, Konwencji Praw Dziecka, Standardowych Zasad Wyréwnywania Szans Oséb
Niepetnosprawnych. Zgodnie z Karta Praw Oséb Niepetnosprawnych osoby z niepetnospraw-
noscia maja prawo do pracy na otwartym rynku pracy zgodnie z kwalifikacjami, wyksztatce-
niem i mozliwosciami oraz do korzystania z doradztwa zawodowego i posrednictwa. Jesli wy-
maga tego ich niepetnosprawnos¢ i stan zdrowia, majg réwniez prawo do pracy w warunkach

dostosowanych do ich potrzeb'’.
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Art. 6 ustawy o rehabilitacji.

Ustawa o rehabilitagji..., art. 26a. Zasady obowiazujg od 1 czerwca 2004 roku.

Rozporzadzenie Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z dnia 18 wrze$nia 1998 roku w sprawie rodzajéw scho-
rzeni uzasadniajacych obnizenie wskaznika zatrudnienia oséb niepetnosprawnych oraz sposobu jego obnizania,
Dz. Uz 1998 r. Nr 124 poz. 820, ostatnia zmiana z 17 czerwca 2003 roku, Dz. U. z 2003 r. Nr 125 poz. 1162.
15 Karta Praw Os6b Niepetnosprawnych, przyjeta Uchwata Sejmu RP z dnia 1 sierpnia 1997 r. Monitor
Polski Nr 50 poz. 475z 1997 r.

%7 tamze, par. 1, pke. 5.
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Dla sytuacji 0s6b z niepetnosprawnoscia w zatrudnieniu w Polsce istotne sg réwniez na-

stepujace akty prawne:

* ustawa o promogji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy (dalej jako ustawa o pro-
mogdji zatrudnienia), ktéra okresla zadania paristwa w zakresie promocji zatrudnienia,
tagodzenia skutkéw bezrobocia oraz aktywizacji zawodowej'*;

* ustawa o emeryturach i rentach z Funduszu Ubezpieczeri Spotecznych, okreslajaca
warunki nabywania prawa do $wiadczeni pieni¢znych z ubezpieczenia emerytalnego
i rentowego oraz zawierajaca przepisy dotyczace oceny niezdolnosci do pracy i wa-
runki nabywania prawa do renty z tytutu niezdolnosci do pracy'’;

* ustawa o rencie socjalnej okreslajaca zasady otrzymywania renty socjalnej'*’;

* ustawa o zatrudnieniu socjalnym odnoszaca si¢ do 0séb, ktére podlegaja wykluczeniu
spolecznemu, w szczegblnoséci 0séb bezdomnych, uzaleznionych od alkoholu i nar-
kotykéw, chorych psychicznie, bezrobotnych, zwalnianych z zakladéw karnych czy

uchodzcéw'®!;

* ustawa o pomocy spolecznej'®?, ktéra normuje ogdlne zasady pomocy spotecznej.

Zgodnie z fundamentalng zasada obowiazujaca w polskim prawie pracy kazdy cztowiek
ma prawo do swobodnie wybranej pracy, nikomu (z wyjatkiem przypadkéw okreslonych
w ustawie) nie mozna zabroni¢ wykonywania zawodu, a pracodawca jest zobowiazany sza-
nowaé godno$¢ i inne dobra osobiste pracownika'®. Przepisy dotyczace réwnego trakto-

wania i niedyskryminacji wprowadzono do Kodeksu pracy w 1996 roku'*

. Po ostatniej
nowelizacji Kodeksu pracy poszerzono kryteria, ze wzgledu na ktére jakakolwiek dyskrymi-
nacja w zatrudnieniu jest niedopuszczalna (naleza do nich: pte¢, wiek, niepetnosprawnose,
rasa, religia, narodowos¢, przekonania polityczne, przynaleznos¢ zwiazkowa, pochodzenie
etniczne, wyznanie, orientacja seksualna, zatrudnienie na czas okreslony lub nieokreslo-
ny albo w petnym lub niepelnym wymiarze czasu pracy'®. Zgodnie z Kodeksem pracy

wszelkie postanowienia ukladéw zbiorowych pracy, regulaminéw zaktadowych i statutéw,

158 Ustawa z dnia 20 kwietnia 2004 roku o promogji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy, Dz. U. 22004 r.,

Nr 99 poz. 1001. Ustawa ta zastapita ustawg o zatrudnieniu i przeciwdziataniu bezrobociu z 1994 roku.

5 tamze.

Ustawa z dnia 27 czerwca 2003 roku o rencie socjalnej, Dz. U. z 2003 r. Nr 135 poz. 1268, ostatnia zmia-
na z 20 kwietnia 2004 roku, Dz. U. z 2004 r. Nr 96 poz. 959.

161 Ustawa z dnia 13 czerwca 2003 roku o zatrudnieniu socjalnym, Dz. U z 2003, Nr 122, poz. 1143 (ostatnia
zmiana z 20 kwietnia 2004 roku, Dz. U. z 2004, Nr 99, poz. 1001.

162 Ustawa o pomocy spotecznej z dnia 12 marca 2004r. Dz.U. z 2013 r. poz. 18.

165 Kodeks pracy, Dz. U. z 1998 r. Nr 21 poz. 94, art. 10, 111.
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Ustawa z 2 lutego 1996 roku o zmianie ustawy Kodeks pracy oraz niektérych innych ustaw, Dz. U.
2 1996 r. Nr 24 poz.110. Artykut 112 konkretyzuje ogdlna konstytucyjna zasade réwnosci wszystkich wobec
prawa pracy, a artykut 113 uznaje za niedopuszczalna jakakolwiek dyskryminacje w stosunkach pracy, w tym ze
wzgledu na niepetnosprawnosé.

165 Kodeks Pracy, art. 113.
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ktére majg charakter dyskryminacyjny, traktowane sa jako nieobowiazujace, podobnie jak

umowy o pracg i inne akty, na podstawie ktérych powstaje stosunek pracy, jesli naruszaja
zasade¢ réwnego traktowania w zatrudnieniu'®. Okreslono rodzaje dziatan, ktére nie stano-
wig dyskryminacji w zatrudnieniu. Wsréd nich znalazly si¢ pewne warunki pracy zwiazane
ze szczegblnymi wymaganiami zawodowymi, a takze dziatania zwiagzane z ochrona prawna
pracownika ze wzgledu na ochrong rodzicielstwa, wiek czy niepelnosprawnos¢. Przeciw-

dzialanie dyskryminacji w zatrudnieniu wlaczono do obowiazkéw pracodawcy'®’.

Wydaje si¢, ze dla rzeczywistego poszanowania praw przyznanych formalnie osobom
z niepetnosprawnoscia w licznych aktach prawa migdzynarodowego i krajowego zasadni-
cze znaczenie ma monitorowanie przestrzegania tych praw. Taki monitoring powinien by¢
prowadzony na plaszczyznie zaréwno migdzynarodowej, jak i krajowej. Podkresli¢ nalezy,
ze potrzebne jest tu zaréwno dzialanie podmiotéw publicznych, jak i organizacji poza-
rzadowych. Podmioty publiczne dysponuja przyznanymi im przez wladze uprawnieniami
i moga wplywa¢ na przestrzeganie prawa przez wladze, natomiast organizacje pozarzadowe
podejmuja wysitki na rzecz zmian systemowych oraz ulatwiaja korzystanie z instrumentéw
prawa migdzynarodowego i krajowego, $wiadczac profesjonalng pomoc osobom i grupom,
ktérych prawa sa naruszane.

166 tamze, art. 183b.

167 tamze, art. 94.
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5. OCENA DOSWIADCZEN POLSKICH NA TLE KRAJOW

Unit EUROPEJSKIE)

Do analizy'®® wlaczone zostaly nastgpujace kraje europejskie: Austria, Czechy, Finlandia,
Irlandia, Niemcy, Szwecja, Wielka Brytania.

We wspomnianych krajach funkcjonuja krajowe unie zatrudniania wspomaganego, ktére
sa cztonkami EUSE. Jednak programy zatrudnienia wspomaganego os6b z niepetnospraw-
noscia sa réznie prowadzone, organizowane i finansowane. Wyst¢puja takze réznice w dzia-
talnosci treneréw pracy. W niniejszym rozdziale zostang scharakteryzowane najistotniejsze

aspekty rozwiazai wprowadzonych we wspomnianych krajach.

5.1, SYSTEMY ORGANIZACYINE I FINANSOWANIE
PROGRAMOW ZATRUDNIENIA WSPOMAGANEGO 0SOB
Z NIEPEENOSPRAWNOSCIA

Austria: zatrudnianie wspomagane regulowane jest ustawg o zatrudnianiu oséb niepetno-
sprawnych (Behinderteneinstellungsgesetz). Narodowy program wspomaganego zatrudnienia
(Begleitende Hilfen) finansowany jest z budzetu panistwa - okoto 40% srodkéw przekazuje
Federalne Biuro Pomocy Spotecznej (Bundessozialamt), 35% Europejski Fundusz Spotecz-
ny, a 25% Ausgleichstaxfond - optaty wnoszone przez przedsigbiorstwa, wynikajace z nieza-
trudnienia 0séb niepetnosprawnych. Wysoko$¢ finansowania naliczana jest z roku na rok.
Ustugi zatrudniania wspomaganego s realizowane przez organizacje pozarzadowe, za$ ich
monitorowaniem zajmujg si¢ krajowe rady ds. spofecznych przez indywidualne umowy
i audyty. System zatrudnienia wspomaganego opiera si¢ na wielu programach, a jednym
z nich jest , Trener pracy”.

Czechy: brak typowej ustawy dotyczacej zatrudnienia wspomaganego, jednak istniejaca
ustawa o ustugach socjalnych zawiera regulacje dotyczace rehabilitacji spotecznej, a ustawa
o zatrudnieniu ujmuje wpis dotyczacy rehabilitacji zawodowej. Spoteczna i zawodowa re-

habilitacja jest finansowana ze $rodkéw publicznych. Programy zwiazane z zatrudnieniem

168 Przygotowane na podstawie: Supported Employment for people with disabilities in the EU and EFTA-EEA.
Good practices and recommendations in support of a flexicurity approach, Publications Office of the European
Union, Luxembourg 2012.
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wspomaganym sa w wickszo$ci oparte na projektach finansowanych przez Uni¢ Europejska

i na ustugach socjalnych z dotacji z Ministerstwa Pracy i Spraw Socjalnych, ale takze na
regionalnych i lokalnych $rodkach oraz funduszach prywatnych.

Kilka projektéw realizowanych bylo w ramach programu EQUAL. Rzadowe finanso-
wanie pochodzi cz¢$ciowo ze Zrédel przeznaczonych na zatrudnienie, a cz¢dciowo z ustug

spolecznych.

Zatrudnienie wspomagane, cho¢ nie jest oficjalnym terminem, dostgpne jest w catym
kraju i realizowane przez 39 ustugodawcéw, z keédrych 19 to cztonkowie CzUSE.

Finlandia: krajowy program zatrudnienia wspomaganego realizowany jest w oparciu
o ustawg¢ o zatrudnieniu, za$ finansowanie zapewnia budzet paristwa (Narodowe Finanse
Publiczne) oraz regionalne i lokalne srodki publiczne. Takze instytucje ubezpieczeniowe
biora udziat w finansowaniu programu wlaczonego do rehabilitacji zawodowej. Niekt6re
z projektéw réwniez otrzymuja $rodki z EFS. Organizowaniem SEP zajmuje si¢ Centrum
Ustug Aktywnosci Zawodowej (7he Labour Force Service Centre - LAFOS), w sktad ktdrego
wchodza: publiczne stuzby zatrudnienia (PES) finansowane przez rzad, ustugi spoleczne
finansowane przez gming oraz ustugi rehabilitacyjne optacane przez zaklad ubezpieczen
spolecznych.

Irlandia: brak ustawy, wprowadzanie os6b z niepetnosprawnoscia na rynek pracy odbywa
si¢ dwutorowo: w oparciu o Narodowy Program Zatrudnienia Wspomaganego ,,Dostep do
pracy w Irlandii Pétnocnej” (Access to Work NI) - utworzony i finansowany przez Minister-
stwo Opieki Spolecznej - lub przez organizacje zajmujace si¢ wsparciem oséb niepetno-
sprawnych (Employ Ability Services), finansowane z publicznych $rodkéw, ale niezwigzane
z Narodowym Programem, takie jak KARE, Ability West czy COPE. Sa to organizacje
finansowane z Ministerstwa Zdrowia, $wiadczace kompleksowe ustugi na rzecz 0séb z réz-

nymi rodzajami niepetnosprawnosci.

Narodowy Program Zatrudnienia Wspomaganego jest realizowany przez 23 niezalezne
regionalne firmy o statusie spélek z o.0. zatrudniajace koordynatoréw zaangazowanych
w realizacj¢ programu. Kazde z tych przedsi¢biorstw zatrudnia ok. 4-6 treneréw pracy

i jednego koordynatora.

Niemcy: regulacja prawna zatrudnienia wspomaganego — wyznaczono dwa nurty ustug:
ogdlnonarodowy, realizowany przez zawodowe ustugi integracyjne (Integrationsfachdien-
§te), a finansowany przez Federalng Agencje Pracy, fundusze emerytalne i ubezpieczenie.
Przeznaczony jest dla oséb niepetnosprawnych w kazdym wieku. Natomiast nurt krajowy,
realizowany jest przez Narodowa Agencj¢ Pracy i stuzy zatrudnianiu miodych ludzi z nie-
petnosprawnoscia, ktdrzy nie sq w stanie ukoriczy¢ szkolenia zawodowego.

Szwecja: zatrudnienie wspomagane reguluje ustawa Lagen om Stid och Service (LSS - law
on support and service), za$ narodowy program zatrudnienia wspieranego (SIUS — Special
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Intoduction and Follow-Up Support) prowadzony jest przez Ministerstwo Pracy. Program
finansowany jest z budzetu rocznego, a jego realizacja zajmuja si¢ lokalne biura. Takze
prywatne firmy oraz gminne o$rodki moga podejmowa¢ zatrudnianie wspomagane, ich
dziatalno$¢ réwniez jest finansowana z budzetu SIUS. Dodatkowe zasoby pochodza z re-
gionalnych i lokalnych funduszy publicznych, jak réwniez ze srodkéw unijnych (EFS). Fi-
nansowanie organizacji pozarzadowych oraz korzystanie z dofinansowania na zatrudnianie

wspomagane przez inne podmioty jest przyznawane w systemie przetargow.

Wielka Brytania: zatrudnianie wspomagane regulowane jest przez programy rzadowe
np. , Workstep”, a od 2010 roku ,,Work Choice” (nie ma jednego, narodowego programu
SEP), ale takze przez wladze lokalne, organizacje pozarzadowe i organizacje wolontariuszy.
Ustugi sa finansowane przez Departament Pracy i Emerytur, wladze lokalne, fundusz zdro-
wia oraz EFS. Programy sa/byly stabo monitorowane ze wzgledu na wiele réznych $ciezek
finansowania. Obecny program ,,Work Choice” obejmuje przygotowanie do pracy i wspar-
cie podczas pracy osobom niepetnosprawnym poszukujacym zatrudnienia. Zakwalifiko-
wani do programu otrzymuja platng prac¢ - 16 h na tydzieni. Program sklada si¢ z trzech
etapéw: przygotowanie i pomoc w znalezieniu pracy, krétkoterminowe wsparcie (do 2 lat)

i dtugoterminowe wsparcie (ponad 2 lata).

Polska: brak uregulowania prawnego programu zatrudniania wspomaganego, wiele réz-
nych programéw wspétfinansowanych przez Ministerstwo Pracy i Polityki Spofecznej -
Pafistwowy Fundusz Rehabilitacji Oséb Niepetnosprawnych, przez srodki unijne (EES)
oraz z funduszy wiadz lokalnych. Programy zatrudnienia wspomaganego realizowane sg

gléwnie przez organizacje pozarzadowe lub przez agendy lokalne (np. urzedy pracy).

5.2. BENEFICJENCI PROGRAMOW ZATRUDNIENIA
WSPOMAGANEGO

Austria: grupami docelowymi programu zatrudnienia wspomaganego s3 osoby z rézny-
mi rodzajami niepetnosprawnosci w wieku od 13 do 65 lat - mtodzi ludzie w wieku od
24 lat bez $wiadeGtwa ukoniczenia szkoty lub ze stabym przygotowaniem zawodowym wy-
kazujacy zaburzenia spoleczne i emocjonalne, a takze dorosli z medyczng diagnoza niepet-

nosprawnosci z 50% inwalidztwem.

Program zatrudnienia wspomaganego zapewnia wsparcie osobom poszukujacym pracg
poprzez identyfikacje ich umiejgtnosci i preferencji zawodowych, znalezienie pracodawcy
oraz zapewnienie integracji w pracy i miejscu pracy (wsparcie pracy dla pracownika, jak

i pracodawcy).
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Czechy: grupe docelows zatrudnienia wspomaganego stanowia ludzie zagrozeni mar-

ginalizacja na rynku pracy. Najbardziej typowymi beneficjentami sa osoby wykazujace
trudno$ci w uczeniu si¢ oraz problemami psychicznymi, fizyczna niepetnosprawnoscia,
niepetnosprawnoscia sensoryczna, a takze (cho¢ rzadko) ludzie bezdomni, osoby z rejestru

karnego, narkomani i Romowie.

Osoby niepetnosprawne maja prawo do rehabilitacji zawodowej i moga si¢ o to ubiegad
w odpowiednich PES (publiczne stuzby zatrudnienia), gdzie w indywidualnym planie pra-
cy jest uzgodniona rehabilitacja. Na podstawie danego planu klient uczestniczy w wielu
dziataniach (formy rehabilitacji zawodowej), ktdére koncentruja si¢ na znalezieniu wiasci-
wiej pracy. Dziatania te obejmujg doradztwo lub przygotowanie do miejsc pracy.

Klient spetnia wymagania projektu wspierania zatrudnienia, jesli jego niepetnosprawnos¢
lub wada jest tak powazna, ze dlugotrwate i ciaglte wsparcie jest potrzebne przed i po zatrud-
nieniu. Dodatkowo klienci musza aktywnie poszukiwa¢ zatrudnienia i by¢ zmotywowani
do pracy na rynku.

Finlandia: beneficjentami programu zatrudnienia wspomaganego sa niepetnosprawni
ze szczegblnymi potrzebami, ktdrzy nie otrzymuja stalej renty. Niepelnosprawni, ktérzy
otrzymuja rent¢, moga skorzysta¢ z ustug trenera pracy tylko wtedy, gdy zaplaci za nie to-
warzystwo ubezpieczeniowe. Miode osoby niepetnosprawne zazwyczaj objete sa wsparciem
trenera pracy w procesie zatrudniania poprzez specjalne instytucje szkolniGtwa, w kt6rych
otrzymali swoje zawodowe wyksztalcenie. Najwigcej beneficjentéw korzysta z programéw
finansowanych przez EFS (Europejski Fundusz Spoteczny) lub krajowe organizacje. Uczest-
nicy tych projektéw to osoby z réznego rodzaju niepetnosprawnoscia. LAFOS zapewnia
przede wszystkim ustugi dla oséb dlugotrwale bezrobotnych ze wzgledu na zaburzenia
zdrowia psychicznego.

W programie zatrudnienia wspomaganego osoba z trudnosciami w uczeniu si¢ jest kiero-

wana do trenera pracy przez pracownika socjalnego lub doradce w gminie.

Irlandia: beneficjentami zatrudnienia wspomaganego s3 osoby z niepetnosprawnoscia,
ktére sa gotowe do podjgcia pracy i zdolne do pracy przez co najmniej 8 h tygodniowo oraz
potrzebuja wsparcia, aby odnie$¢ sukces w pracy dtugoterminowej i stabilnej. Gotowos¢ do
pracy definiuje si¢ jako , posiadanie niezbgdnego szkolenia, edukacji, motywacji i zdolnosci

do wykonywania pracy na otwartym rynku pracy”.

Jednak program nie jest skierowany do 0séb z duzymi potrzebami wsparcia. Dla nich
proponowane s3 ustugi raczej opiekuricze i rehabilitacyjne niz wspieranie zatrudnienia.

Niemcy: grupa docelows sa mlodzi niepetnosprawni ludzie, ktérzy nie sa w stanie ukon-
czy¢ szkolenia zawodowego w systemie szkolnym, ale sa uznawani za zdolnych do pracy
w zakladach pracy chronionej. Powinni by¢ w stanie réwniez pracowa¢ na otwartym rynku

pracy przy otrzymanym niezbednym wsparciu. Wigkszo$¢ z nich ma niepetnosprawnos¢ in-
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telektualna, ale niektérzy wykazuja zaburzenia psychiczne lub niepetnosprawnosé¢ fizyczna
i sensoryczng. Te osoby musza mie¢ przyznany status potrzeby rehabilitacji.

Zatrudnienie wspomagane nie jest przeznaczone dla oséb, ktdre cheg opusci¢ chronione
warsztaty i wej$¢ na otwarty rynek pracy. Dlatego program jest dostgpny jedynie dla bar-
dzo niewielkiej liczby wszystkich niepetnosprawnych poszukujacych pracy. Zatrudnienie
wspomagane uniemozliwia wprowadzanie oséb do zaktadéw pracy chronionej, gdyz jest
stosowane jako $rodek do wejscia na otwarty rynek pracy.

Szwecja: w zatrudnieniu wspomaganym moga uczestniczy¢ osoby o ograniczonej funk-
cjonalnosci, zarejestrowane jako poszukujace pracy w PES. Klienci, o ktérych mowa w sys-
temie SIUS (Special Introduction and Follow-Up Support), to gléwnie osoby z problemami

zdrowia psychicznego, z niepelnosprawnoscia intelektualng lub z trudnosciami w nauce.

Program przewiduje réwniez wsparcie dla poszukujacych pracy w celu identyfikagji ich
umiejetnosci i preferencji zawodowych.

Ogdlnie rzecz biorac, osoby z niepetnosprawnoscia uczestniczace w PES maja nizszy po-
ziom edukagji niz inni poszukujacy pracy. To jeden z powodéw, dla ktérych ludzie z niepet-
nosprawnoscig maja wicksze trudnosci ze znalezieniem pracy. Takze osoby o niskiej zdolno-
$ci do pracy, ktére moga pracowa¢ tylko przez kilka godzin dziennie lub tygodniowo, maja
trudnosci ze znalezieniem zatrudnienia. Podjecie pracy na otwartym rynku jest finansowo

korzystne dla 0séb niepetnosprawnych.

Wielka Brytania: zatrudnienie wspomagane jest zwykle przeznaczone dla kazdego, kto

deklaruje, ze jest niepetnosprawny.

Zasady rekrutacji i odwotania sa takie same dla wszystkich - zaréwno oséb niepetno-
sprawnych, jak i innych na rynku pracy, mimo ze ustawodawstwo w ramach przeciw-
dzialania dyskryminacji oséb niepetnosprawnych oferuje im pewna ochrong. Niektére
z kryteriéw kwalifikowania do programdéw nie zawsze s3 postrzegane jako sprawiedliwe,
np. wymdg, ze osoby niepetnosprawne majg pracowac dtuzej niz 16 h tygodniowo, aby méc
ubiegad si¢ o zatrudnienie wspierane lub wspomagane zatrudniania.

Polska: programy zatrudniania wspomaganego z udzialem trenera pracy kierowane sa do
os6b z niepetnosprawnoscia, ktére maja problem z podjeciem pracy lub jej utrzymaniem.
Szczegblne wsparcie zaleca si¢ osobom z niepetnosprawnoscia intelektualna, z zaburzenia-
mi psychicznymi, z niepetnosprawnoscia sprzezona (np. gluchoniewidomi). Pojawia sig tez
szersze okreslenie populacji objetej zatrudnieniem wspomaganym, np. dtugotrwale bezro-
botni, trudnozatrudnialni, wykluczeni.
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5.3. DzZIAtALNOSC TRENEROW PRACY

Austria: wspomaganie zatrudnienia obejmuje dwa rodzaje specjalistéw: asystenta zatrud-
nienia i trenera pracy. Czas wsparcia beneficjenta moze trwa¢ od 6 miesi¢cy do roku, w nie-
ktérych przypadkach nawet do 1,5 roku. Indywidualne wsparcie w miejscu pracy nie ma
ograniczen czasowych. Asystent pomaga klientowi przez okres do 12 miesigcy, za$ trener
daje bardziej intensywne formy wsparcia w krétszym czasie, majace na celu utrzymanie
zatrudnienia przez beneficjenta. Zazwyczaj zespét zatrudnienia wspomaganego ma 5 asy-
stentéw na 1 trenera pracy. Kazdy specjalista zatrudnienia ma 15-30 klientéw.

Ustugodawcy zwykle specjalizuja si¢ we wspomaganiu okreslonych grup docelowych.
Brak jest formalnego przygotowania (szkolenia/edukacji) treneréw i asystentéw pracy.

Czechy: agencje realizujace programy zatrudnienia wspomaganego zatrudniaja 7 trene-
réw, a kazdy z nich zajmuje si¢ sprawami 7 klientéw. Indywidualny trener pracy obserwuje
nowego pracownika i pomaga mu w zaaklimatyzowaniu si¢ w miejscu pracy. Trener wspie-
ra wspoltprace miedzy pracodawca, wspétpracownikami i osoba niepetnosprawna. Klient
moze otrzymac wsparcie z projektu na dwa (wyjatkowo trzy) lata. Istnieja dodatkowe wska-
zania dla beneficja ze szczegSlnymi niepetnosprawnosciami, np. osoby z niepetnosprawno-

$cia intelektualng lub stuchowa.

Wszyscy trenerzy musza uczestniczy¢é w specjalnym kursie zatrudnienia wspieranego
(200 h) prowadzonym przez Czeski Zwiazek Zatrudnienia Wspomaganego i certyfikowa-
nym przez Ministerstwo Pracy i Spraw Socjalnych.

Finlandia: zadaniem trenera pracy jest gtownie aktywizacja niepetnosprawnych niepo-
szukujacych pracy i nieotrzymujacych stalej renty. Przecigtnie trenerzy pracy odpowiadajg
za 8 beneficjentéw.

Trenerom pracy jest oferowany dyplom ze szkolenia/kursu edukacyjnego w SEP. Nie jest to
ofigjalny tytut trenera. Jednak Firiska Narodowa Rada Edukadji przyjeta kierunek ksztalcenia
dla trenera pracy, na ktéry mogli si¢ zapisa¢ juz studenci pierwszego roku w latach 2012-2013.

Zaletg programu SEP jest to, ze trener pracy zapewnia pracownikowi wsparcie, ktére jest
potrzebne w procesie integracji w miejscu pracy. Poniewaz pracodawcy czg¢sto nie wiedza,
w jaki sposéb dokona¢ regulacji i dostosowania zadari i srodowiska pracy lub jak stosowaé
subsydia ptacowe z PES, dlatego trener pracy stanowi dla nich cenne wsparcie.

Gléwnym utrudnieniem ustug trenera pracy w PES jest to, ze limit 60 dni maksymalnego
wsparcia jest czynnikiem ograniczajacym ustugi w zakresie zatrudnienia wspomaganego.

Rocznie 1500 nowych ludzi przeniesiono do ustug trenera pracy z PES, 1000 z proble-
mami ze zdrowiem psychicznym i okoto 500 mtodych ludzi ze specjalnymi potrzebami.
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Irlandia: osoba niepetnosprawna musi by¢ skierowana do pracy przez lokalne biuro za-
trudnienia FAS (Training and Employment Authority).

Program prowadzony jest przez treneréw pracy, ktérzy bezposrednio dostarczaja okreslo-
ny zakres wsparcia dla uczestnikéw i pracodawcéw. Czas trwania ustugi wynosi zwykle 18
miesigcy. Okres ten moze by¢ przedtuzony pod warunkiem zatwierdzenia przez FAS. Indy-
widualny plan dziatania opracowany dla kazdej osoby ma zapewnic¢ stabilno$¢ zatrudnienia.

Wedtug raportu z 2008 roku srednio okoto 19-21 klientéw byto wspieranych w FAS
przez petnoetatowych treneréw pracy.

Szkolenia na trenera pracy s3 zréznicowane — od kilkudniowych (przy$pieszonych), do
kilkunastomiesi¢cznych z certyfikatem.

Niemcy: kazdy klient powinien mie¢ wilasnego trenera pracy. Trener pracy obserwuje
i nadzoruje pracg pracownikéw i pracodawcéw. Klienci mogg korzysta¢ z ustug wspomaga-
nego zatrudnienia przez 3 lata (kwalifikacje: 24 miesi¢cy, przedtuzenie - 12 miesigcy, ciagte

wsparcie w regularnych zawodach, jesli to konieczne).

Nie ma szczegdlnego formalnego wyksztalcenia wymaganego dla treneréw pracy. Nie-
ktérzy uczestnicza w zawodowych szkoleniach do zatrudnienia wspieranego (dyplom-kur-
sy) udostgpnionych przez Niemiecki Zwiazek Zatrudnienia Wspomaganego. Podstawowe
kwalifikacje zawodowe, dodatkowe kwalifikacje zawodowe (np. psychospoteczne kwali-
fikacje, kwalifikacje pedagogiczne) lub do$wiadczenie w zatrudnieniu wspomaganym sa
typowymi warunkami stawianymi trenerom przez dostawcéw ustug zatrudnienia wspo-
maganego. Srednie obciazenie trenera pracy zalezy od projektu, ale zwykle dotyczy od
5 do 12 klientéw.

Szwecja: trener pracy w systemie SIUS ma 15 nowych klientéw kazdego roku. W 2009
roku byto 325 miejsc dla treneréw w systemie SIUS i 51% klientéw znalazto ptatng prace
na otwartym rynku pracy. Zalecane obciazenie trenera pracy w programie SIUS nie powin-
no przekracza¢ 30 klientéw. PES ma swoj wlasny program szkoleniowy dla treneréw pracy.

Ustugi $wiadczone przez trenera pracy w systemie SIUS obejmuja takze pracodawce, ktory
moze skontaktowad si¢ z konsultantem w SIUS w celu otrzymania pomocy w zatrudnieniu
niepetnosprawnych pracownikéw. Zadaniem trenera pracy jest obserwacja pracownika i pra-
codawcy przez okres zatrudnienia, aby stwierdzi¢, czy istnieje potrzeba dodatkowego wsparcia
lub pomocy technicznej dla pracownika, ktéry otrzymat wsparcie poprzez program SIUS.

Wielka Brytania: istnieje specjalny program ksztatcenia nieformalnego/edukacji dla tre-
neréw pracy. Taki dyplom zatrudnienia wspomaganego jest opcjonalny i nie jest wymagany
bezwzglednie. Istnieja mozliwosci szkolenia zaréwno wewngtrznego, jak i zewngtrznego.
Liczba beneficjentéw objetych wsparciem przez treneréw pracy waha si¢ pomiedzy 15 a 40
na jednego trenera.
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Polska: nie ma jednolitego systemu zatrudniania i szkolenia treneréw pracy. W zreali-

zowanych i trwajacych programach zatrudnienia wspomaganego nie podaje si¢ liczby be-
neficjentéw objetych wsparciem przez trenera. Nie we wszystkich programach trener jest
wskazywany jako najwazniejsze ogniwo systemu zatrudniania wspomaganego, bywa ze
w praktyce jego ustugi sg traktowane na réwni z dzialaniem doradcéw zawodowych lub za-
miennie — poprzez zatrudnienie wspomagane rozumie si¢ wsparcie udzielane przez trenera

pracy, asystenta pracy lub doradcg zawodowego.

5.4. WSPARCIE DLA PRACODAWCOW ZAANGAZOWANYCH
W PROGRAMACH ZATRUDNIENIA WSPOMAGANEGO

Austria: wsparcie dla pracodawcéw w ramach SEP obejmuje koszty plac, wsparcie fi-
nansowe na dostosowanie miejsca pracy, odliczenie podatkowe dla pracodawcéw i koszty

poniesione na zorganizowanie elastycznych warunkéw pracy.

Subsydia ptacowe to $rodki, ktdre maja na celu zwigkszenie gotowosci wéréd praco-
dawcéw do zatrudniania oséb niepetnosprawnych, w szczegélnosci gdy pracodawca nie
ma wezesniejszego doswiadczenia w tym zakresie. Pracodawcy rekrutujacy osoby niepet-
nosprawne majg prawo do dotacji integracyjnych (Eingliederungshilfe). Przez pierwsze
3 miesiace dotacja pokrywa 100% wynagrodzenia brutto + 50% kosztéw dodatkowych
(Lohnnebenkosten: ubezpieczenie zdrowotne i emerytalne). Przez kolejne 9 miesigcy dota-
cja pokrywa 50% wynagrodzenia brutto i 25% dodatkowych kosztéw. Po pierwszym roku
pracodawca ma prawo do statego (rok w rok) wsparcia finansowego (IBH - Integrationsbe-
ihilfe) dla pracownikéw niepetnosprawnych z federalnego urzgdu spraw spotecznych (Bun-
dessozialamt). Obejmuje ono dodatkowe wydatki zwiazane z zatrudnieniem oséb z niepet-
nosprawnoscig. Pracodawca zatrudniajacy co najmniej 25 pracownikéw jest zobowiazany
zatrudnié zarejestrowang i chroniona osobe niepetnosprawng na kazde 25 pracownikéw.
Niektére grupy oséb niepetnosprawnych (tzn. z powaznymi niepetnosprawnosciami lub
osoby niepetnosprawne w zaawansowanym wieku) sa liczone podwdjnie do spelnienia
wspomnianego warunku (system wielokrotnego liczenia). Przedsi¢biorstwa niewywiazujace
si¢ ze wspomnianego obowiazku musza placi¢ podatek. System optat ma t¢ wadg, ze pra-
codawcy moga ,wykupic si¢” z tego obowiazku, zamiast zatrudni¢ osobg niepetnosprawna.
Z drugiej strony niepetnosprawny pracownik zatrudniony w systemie dotacji jest chronio-
ny przed zwolnieniem, co moze zniech¢caé pracodawcéw do zatrudniania niepetnospraw-
nych pracownikéw, dlatego specjalisci od zatrudnienia czasem doradzajg swoim klientom
nie rejestrowa¢ si¢ w ramach subsydiowanego systemu. Ze strony pracodawcoéw ochrona

niepetnosprawnych pracownikéw przed zwolnieniem ogranicza autonomig spétek.
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Czechy: srodki przekazywane pracodawcom zatrudniajacym osoby niepelnosprawne to
wsparcie finansowe na dostosowanie miejsca pracy, specjalna organizacj¢ pracy w trakcie
zwolnieni lekarskich, elastyczne warunki pracy i mozliwosci specjalnej pozyczki oraz dotacje
przy zatrudnianiu niepetnosprawnych pracownikéw. Osoby pobierajace rentg sa ubezpieczo-
ne przez panistwo, zmniejszajac tym samym koszty pracodawcy. Latwiej jest pracodawcom
sporzadzi¢ korzystne umowy specjalne - tymczasowe, sezonowe i krétkoterminowe. Formal-
nie istniejg mozliwosci dofinansowania plac, ale sa najwyrazniej stabo wykorzystywane, gdyz
wydaja si¢ by¢ zbyt skomplikowane oraz wiazace z projektem zatrudnienia wspomaganego.
Pracodawcy chronionych miejsc pracy (ktére posiadaja wigcej niz 50% pracownikéw niepel-
nosprawnych) otrzymuja specjalne wsparcie finansowe, w tym latwy dostep do dotagji.

Projekt zatrudniania wspomaganego umozliwia osobom z umiarkowanym stopniem nie-
petnosprawnosci staé sie aktywnymi uczestnikami rynku pracy. Srodki ulatwiajace takie
zatrudnianie obejmuja pomoc w zakresie transportu, mieszkalni¢twa, specjalne odliczenia
podatkowe lub zwolnienia z oplat, opieke osobistag w pracy, elastyczna pensje, renty inwa-
lidzkie, emerytalne i elastyczne warunki pracy. Ponadto takie zatrudnienie jest regulowane
formalnie - wszystkie firmy z wigcej niz 25 pracownikami musza mie¢ co najmniej 4%
niepetnosprawnych pracownikéw. Ten przepis promuje wlaczenie 0séb niepetnosprawnych
do otwartego rynku pracy.

Finlandia: $rodki przeznaczone dla pracodawcéw zatrudniajacych osoby niepetnospraw-
ne obejmuja koszty ptac i wsparcie finansowe dla adaptacji miejsca pracy. Bez tych funduszy
trudniejsze bytoby realizowanie ustug trenera pracy. Wsparcie trenera pracy nalezy takze do

roli pracodawcéw.

W projektach LAFOS ptace beneficjentéw programu zatrudnienia wspomaganego s za-
zwyczaj wyplacane przez pracodawcg oraz z innych Zrédel, np. dofinansowanie do wyna-
grodzenia, ale te projekty s3 réwniez powolane do uzyskania i utrzymania nieptatnej pracy.

Gléwnym celem zatrudniania wspomaganego jest uzyskanie przez osoby niepetnospraw-
ne platnej pracy, jednak dochody sa zwykle bardzo niskie, czgsto zdarza si, ze osoby z trud-
no$ciami w uczeniu si¢ maja najnizsze mozliwe wynagrodzenie. Ze wzgledu na wspomniane
problemy wielu ludzi z trudno$ciami w uczeniu si¢ nie otrzymuje wynagrodzenia, ale do-
staje mate, wolne od podatku diety dzienne, niezaleznie od tego, czy pracuja w zaktadach
pracy chronionej, czy na otwartym rynku pracy.

Irlandia: $rodki przeznaczone dla pracodawcéw zatrudniajacych osoby niepetnosprawne
obejmuja koszty plac, wsparcie finansowe dla adaptacji miejsca pracy, obnizenie podatku
dla pracodawcéw, dofinansowanie specjalnej organizacji pracy, m.in. zwolnienia lekarskie
i elastyczne warunki pracy.

Wspomniane dofinansowanie ma dziata¢ jako zachety dla pracodawcéw. Istnieje tez pro-
gram subwencjonowania wynagrodzen, ktéry jest niezalezny od narodowego programu
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SEP. Pracodawcy sektora prywatnego moga takze otrzymad dotacje na adaptacj¢ miejsca

pracy. Sondaze pokazuja, ze wielu pracodawcéw ma niewielka $wiadomo$¢ z zakresu korzy-
éci plynacych z programu zatrudnienia wspomaganego.

Niemcy: pracodawcy maja prawo do nast¢pujacych srodkéw towarzyszacych przy zatrud-
nianiu osoby niepelnosprawnej: subsydia ptacowe, wsparcie finansowe do dostosowania
miejsca pracy, obnizenie podatku i szczegbtowe ustalenia dotyczace urlopu. Subsydia ptaco-
we s3 stosowane jako $rodek wspierajacy nowe miejsca pracy, ale ilo$¢ i czas trwania dotacji
placowych w rzeczywistosci zostat zmniejszony. Takie posuniecie moze powodowaé trudno-
$ci z zagwarantowaniem finansowania ustug trenera pracy, subsydiéw placowych w zwyklej
firmie oraz transportu do firmy przez dtuzszy czas.

Wedtug systemu kwotowego prywatni pracodawcy z ponad 16 pracownikami sg zo-
bowigzani do zatrudniania jednej osoby niepetnosprawnej na kazdych 16 pracownikéw.
Za nieprzestrzeganie przepiséw stosowana jest grzywna. Zasady zatrudniania i zwalniania
os6b niepetnosprawnych sa bardziej restrykcyjne. Specjalna ochrona zwolnienia oznacza,
ze agencja ma by¢ poinformowana, jesli firma chce odwota¢ osobg niepelnosprawna zareje-
strowang w programie (PES). Pomimo wprowadzonych regulacji zaledwie % pracownikéw
utrzymuje si¢ w pracy. Wielu pracodawcéw uwaza, ze osoba niepelnosprawna nie moze by¢

odwotana w ogéle. Ten mit tworzy barier¢ w zatrudnianiu oséb niepetnosprawnych.

Szwecja: Pracodawcy mogg liczy¢ na wsparcie finansowe plac, adaptacji stanowiska, ob-
nizenie podatku, srodkéw przeznaczonych na urlopy i elastyczne warunki pracy. Przyznanie
$rodkéw wspierajacych pracodawcédw zatrudniajacych niepetnosprawnych pracownikéw
zalezy od decyzji urzgdnikéw lub innych autorytetéw. Oznacza to, ze system jest arbitralny
i zalezy od uwarunkowarn ekonomicznych. Ponadto szczegétowe zasady dotyczace poszcze-
gblnych form wsparcia réznig si¢ w zaleznosci do rodzaju niepetnosprawnosci. Subsydia
placowe sg szeroko stosowane, firma moze otrzyma¢ maksymalnie 80% placy, ale doktadna
wysoko$¢ zalezy od stopnia produktywnosci niepetnosprawnego pracownika. Dotacje ptac
sa zwykle ponoszone przez cztery lata. Brakuje zachety pracodawcéw do zatrudniania oséb
z cigzsza niepetnosprawnoscia lub wyzszym stopniem utrudnienia zdolnosci do pracy.

Wielka Brytania: wynagrodzenie niepelnosprawnego pracownika zatrudnionego na
otwartym rynku pracy jest pokrywane w calosci przez pracodawce lub w niektérych przy-
padkach przez pracodawce w polaczeniu z innymi Zrédtami.

Polska: ustawa z dnia 27 sierpnia 1997 roku o rehabilitacji zawodowej i spotecznej oraz
zatrudnianiu osob niepetnosprawnych'® przewiduje zwarty system ,wymuszajacy” zatrud-
nianie niepetnosprawnych. Przedsi¢biorstwa, w ktdrych pracuje 25 i wigcej 0séb w pelnym
wymiarze godzin (lub w przeliczeniu na pelne etaty), sa obligowane do przyjmowania do

pracy niepetnosprawnych w liczbie wynoszacej co najmniej 6% skladu zatogi. Jest to jeden

1 Dz. U. Nr 123 poz. 776 z pézn. zm. Tekst jednolity: Dz. U. z 2010 r. Nr 214 poz. 1407
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z podstawowych warunkdw, kedrych spelnienie pozwala na otrzymanie dofinansowania
kosztéw poniesionych z tytulu zatrudniania pracownika z okre§lonym stopniem niepetno-

sprawnosci.

5.5. POoDSUMOWANIE

Charakterystyczna cechg przedstawionych inicjatyw jest to, ze osobg z niepetnospraw-
noscia nie traktuje si¢ jako poszukujaca pracy w ogélnodostgpnym systemie zatrudnienia,
ale raczej jako osobg oczekujaca na pokrycie kosztéw swojego utrzymania. We wszystkich
analizowanych krajach réznice wystgpuja w odniesieniu do grupy docelowej zatrudnienia
wspomaganego, dtugosci $wiadczonej pomocy, mechanizméw finansowania i strukeur or-
ganizacyjnych. Charakteryzowane kraje, jako nieliczne, majg krajowe organizacje (unie,
stowarzyszenia) zatrudnienia wspomaganego, czego brakuje w Polsce. W naszym kraju, jak
w wielu innych, zatrudnienie wspomagane jest nadal postrzegane jako pewnego rodzaju
projekt eksperymentalny lub pilotazowy, chociaz trwa w Polsce juz od wielu lat. Brakuje
u nas instytucjonalizacji zatrudnienia wspomaganego i wigczenia go w gtéwny nurt polityki
pracy.

Definicja zatrudnienia wspomaganego jest bardzo niejasna w ramach danego kraju i r6zni
si¢ w poszczegdlnych paristwach. Zbyt wiele prakeyk - zaréwno dobrych, jak i ztych, jest
podlaczonych pod termin zatrudnienia wspomaganego lub nieprawidtowo zaliczanych do
tego rodzaju zatrudniania. To rozmywa pojecie i ostabia jego oddzialywanie oraz perspekty-
wy. Czeécig problemu jest to, ze wiele obstugiwanych inicjatyw zatrudnienia wspomaganego
wiaze si¢ z aktywnoscig pracownicza bez wynagrodzenia. W Polsce, gdzie sformalizowano
model zatrudniania wspieranego'’’, wciaz niejasny jest status zatrudniania wspomaganego
- bliskoznaczno$¢ obu pojeé utrudnia popularyzowanie tej drugiej formy, za$ trener pracy
bywa mylony z asystentem osoby niepetnosprawnej i trenerem zatrudniania wspieranego.

W Austrii, Finlandii, Niemczech i Szwegji istniejg bardziej formalne ramy finansowania,
regulacje prawne i standard realizacji zatrudnienia wspomaganego, podczas gdy w Cze-
chach, Irlandii i Wielkiej Brytanii, w ktérych zatrudnienie wspomagane rozwinglo si¢
oddolnie, a nie przez projektowanie krajowej polityki, dostrzega si¢ bardziej nieformalne

170 Przypominajac: zgodnie z Ustawa z dnia 13.06.2003 r. o zatrudnieniu socjalnym zatrudnienie wspierane

polega na udzielaniu wsparcia o charakterze doradczym i finansowym osobie, o ktérej mowa w art. 1 (m.in.
w pkt. 8 - osoby niepelnosprawne, ktére podlegaja wykluczeniu spotecznemu i ze wzgledu na swoja sytuacje
zyciowa nie sa w stanie wlasnym staraniem zaspokoi¢ swoich podstawowych potrzeb zyciowych i znajduja si¢
w sytuacji powodujacej ubdstwo oraz uniemozliwiajacej lub ograniczajacej uczestni¢two w zyciu zawodowym,
spofecznym i rodzinnym), w utrzymaniu aktywnosci zawodowej umozliwiajacej podjecie zatrudnienia, prac
spolecznie uzytecznych w rozumieniu przepiséw o promogji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy, zatozenie
lub przystapienie do spétdzielni socjalnej lub podjecie dziatalnosci gospodarczej;
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podejscie, chod istnieje tam wiele projektéw i ustug zatrudniania wspomaganego realizowa-

nych za pomoca réznych $rodkéw - lokalnych, krajowych i Unii Europejskie;j.

Finansowanie projektéw zatrudnienia wspomaganego ze $rodkéw unijnych wydaje si¢
mie¢ istotny wplyw w krajach, gdzie nie ma ram budzetu wlasnego, jednak brak zabez-
pieczeni ze $rodkéw krajowych wiaze si¢ z tendencja do braku ciaglosci i przewidywalno-
$ci owych programéw. Taka sytuacj¢ mamy takze w Polsce. Konsekwencja tego moze by¢
odchodzenie tymczasowo zatrudnionych specjalistéw (doradcéw zawodowych, treneréw
pracy), niech¢¢ pracodawcéw do angazowania si¢ w zatrudnianie wspomagane, a przede

wszystkim utrata poczucia bezpieczeristwa samych beneficjentéw i ich rodzin.

W wigkszosci krajow ustugi zatrudnienia wspomaganego sa §wiadczone przez organizacje
pozarzadowe i inne prywatne organizacje (podobnie jak w Polsce). To wskazuje, ze niepet-
nosprawni nie s postrzegani jako zwykle osoby poszukujace pracy. Ponadto konsekwencja
jest nieréwny dostep do zatrudnienia wspomaganego.

Wszystkie przyktady dobrych praktyk wskazuja na szczegdlng rolg trenera pracy, ktory
koordynuje i organizuje proces zatrudnienia wspomaganego, zarzadza i kieruje wszystki-
mi sprawami, ktdre s3 wazne dla zapewnienia dobrej integracji zawodowej. Kompetentny,
osobisty trener pracy gwarantuje szans¢ na znalezienie i utrzymanie odpowiedniego zatrud-
nienia przez dtuzszy okres. Trener pracy jest filarem zatrudnienia wspomaganego - bez jego
udziatu nie mozna realizowa¢ tej ustugi. W polskich projektach trener pracy jest kojarzo-
ny z zatrudnieniem wspomaganym, ale nie zawsze jako najwazniejszy specjalista, czasami
na réwni z innymi alternatywnymi pracownikami wspierajacymi osobg¢ niepetnosprawna

w procesie zatrudniania, przez to traci na znaczeniu.

Przytoczone przyktady krajéw UE dowodza, ze subsydia ptacowe i inne wsparcie finansowe
odgrywaja wazna role w procesie zwigkszania u pracodawcéw checi i mozliwosci zatrudniania
0s6b o ograniczonej zdolnosci do pracy. Kluczowym aspektem przykladéw dobrych prakeyk
jest pro-aktywno$¢ i odpowiedzialno$¢ dostawcy ustug zatrudnienia wspomaganego oraz cheé

wspétpracy pracodawcy w celu zatrudnienia osoby ze znaczna niepetnosprawnoscia.
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6. REKOMENDACJE

Po analizie przedstawionego materiatu rekomenduje si¢:

Utworzenie krajowego stowarzyszenia zrzeszajgcego podmioty zaangazowane
i odpowiadajqce za proces zatrudnienia wspomaganego

Powotanie Polskiej Unii (Zwiazku/Stowarzyszenia) Zatrudnienia Wspomaganego po-
zwolitoby na ujednolicenie dzialan aktywizujacych osoby z niepetnosprawnoscia na otwar-
tym rynku pracy, datoby wigksze poczucie bezpieczeristwa w pracy i w procesie zatrudnie-
nia samym beneficjentom, ale tez ich rodzinom, umozliwitoby usystematyzowanie statusu
trenera pracy — jego role, przygotowanie do pracy oraz zakres dziatan, a takze ulatwitoby
dostep pracodawcom do informacji na temat zatrudniania wspomaganego. Stowarzyszenie
miatoby wigksze szanse wptywu na decydentéw odpowiadajacych za polityke zatrudnia-
nia oraz na ksztattowanie §wiadomosci spolecznej w kierunku dostrzegania pozytywnych
aspektéw zatrudniania oséb niepetnosprawnych.

Okreslenie grupy docelowej uzasadniajqcej potrzebe wsparcia przez trenera pracy

Specjalne wsparcie potrzebne jest osobom — sposrdd tych, ktére otrzymaly orzeczenie
o umiarkowanym lub znacznym stopniu niepetnosprawnosci — przejawiajacym szczegdlne
trudnosci w wejéciu i utrzymaniu si¢ na otwartym rynku pracy, charakteryzujacym si¢ spe-
cyficznymi potrzebami wynikajacymi z:

*  zaburzeri proceséw poznawczych powodujacych trudnosci z rozumowaniem, rozu-
mieniem, wnioskowaniem, planowaniem, rozwiazywaniem probleméw, mysleniem
abstrakcyjnym, szybkim i trwatym uczeniem (osoby te preferujg uczenie si¢ na pod-

stawie do$wiadczen osobistych oraz przez modelowanie i powtarzanie);

* trudnosci z generalizacja, czyli specyficzne trudnosci z wykorzystywaniem wyuczonych
zachowan w nowych warunkach $rodowiskowych (w sytuacjach, w ktérych pojawity si¢

nieznane osoby, nowy material, inne miejsce, zmienna pora wykonywania czynnosci);

* ograniczonych mozliwosci samodzielnego okreslenia zakresu i rodzaju informacji po-
trzebnych do realizacji zadania oraz nieumiej¢tno$¢ ich zdobycia, zrozumienia i wy-

korzystania;

* trudnosci z przewidywaniem zagrozeni i wyborem bezpiecznego dziatania oraz prze-

widywaniem skutkéw podejmowanych dziatan;

* trudnosci z planowaniem uniemozliwiajacych lub utrudniajacych samodzielne wy-

pracowanie procesu powierzonego zadania;
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*  zaburzer komunikacyjnych (waski zasob stowniGtwa, powaznie zaburzona artykula-

cja), zaburzelt emocjonalnych (Igkowo$¢, tatwos¢ wycofywania sig, utrata motywa-
cji), zaburzen stosunkéw spotecznych (trudnosci z nawiazywaniem i utrzymywaniem
pozytywnych relacji oraz radzeniem sobie ze stresem, unikaniem konfliktéw, trudno-
§ci z przystosowaniem si¢ do nowych, zmieniajacych si¢ warunkéw);

* trudnosci z racjonalnym, a nie emocjonalnym, rozumieniem i interpretacjg otaczaja-

cej rzeczywistosci i sytuacji spolecznych;

* klopotéw z orientacja przestrzenna i funkcjonalna, ktére wymagaja specjalnego tre-
ningu ze wsparciem na stanowisku i w §rodowisku pracy;

*  zaburzer motorycznych (w szczegélnosci ze sprz¢zeniami, np. plasawica).

Okreslenie roli trenera pracy w procesie zatrudniania wspomaganego

Trener pracy jest kluczowym elementem procesu zatrudnienia os6b z niepetnosprawno-
$cig na otwartym rynku pracy, a jego zadania wynikaja bezposrednio z pigciu krokéw pro-
cesu zatrudniania wspomaganego:

*  Dobra ocena i przygotowanie kandydata do zatrudnienia.

*  Znalezienie odpowiedniego stanowiska pracy.

*  Analiza i dopasowanie pracy do potencjatu osoby.

*  Wprowadzenie i szkolenie na stanowisku oraz w miejscu i srodowisku pracy.
*  Dtlugoterminowe zindywidualizowane wspieranie wedtug potrzeb.

Trener pracy ma za zadanie tak dobra¢ i dostosowac¢ stanowisko i rodzaj pracy oraz udzie-
li¢ takiego wsparcia osobie z niepetnosprawnoscia, aby mogta ona w procesie pigciu krokéw
opanowa¢ wszystkie niezbedne czynnosci i w efekcie poradzi¢ sobie — przy otrzymanym

wsparciu — z pojawiajacymi si¢ trudnosciami.

Trener pracy powinien zatem by¢ osobg dynamicznie wspierajaca, stosownie wedtug po-
trzeb, w celu uzyskania maksymalnie samodzielnego pracownika, wspieranego w razie po-

trzeby w ramach dlugotrwatego monitoringu.

Okreslenie profilu kompetencyjnego treneréw pracy

Kompetengje trenera pracy wynikaja w prosty sposéb z analizy zadan wykonywanych na
kazdym z etapéw zatrudnienia wspomaganego, a takze ze specyfiki funkcjonowania osoby,
z ktdrg trener ma pracowaé. Kluczowe wydaja si¢ by¢:
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* W zakresie pracy z osobg z niepetnosprawnoscia;:

znajomo$¢ specyfiki funkcjonowania oséb z niepetnosprawnoscia w roli pracownika,
wiedza dotyczaca specyfiki uczenia si¢ 0séb z réznymi rodzajami niepetnosprawnosci, zna-
jomo$¢ adekwatnych sposobéw komunikowania si¢ z osobg z niepetnosprawnoscia, umie-
jetno$¢ analizowania razem z klientem Indywidualnych Planéw Dzialania i wprowadzania
do niego modyfikacji w zaleznosci od postgpéw klienta, umiejetnos¢ formutowania celéw
osiggalnych i motywujacych do dziatania, umiej¢tno$¢ przekazywania informacji zwrotne;j,
umiejetno$¢ utrzymania odpowiedzialno$ci, umiejetnosé ustalania granic, fatwo$¢ nawia-
zywania relacji, otwarto$¢, komunikatywno$¢, umiejetno$é aktywnego stuchania i wnikli-
wego obserwowania klienta, wzmacniania poczucia sprawstwa, umiejetnos¢ dostosowania
wsparcia do indywidualnych potrzeb klienta podczas codziennej pracy i treningéw, goto-
wo$¢ do wykonywania prac razem z klientem na stanowisku pracy —w tym prac fizycznych,
ponizej wlasnych kwalifikacji, wiedza o konieczno$ci wycofywania wsparcia wraz z nabywa-
niem umiej¢tnosci, umiejgtno$¢é monitorowania przebiegu zatrudnienia klienta oraz inter-

weniowania w sytuacjach kryzysowych.

* W zakresie wspdtpracy z pracodawcami i srodowiskiem zawodowym osoby z niepet-

nosprawnoscia;:

znajomos¢ specyfiki lokalnego rynku pracy, znajomos$¢ réznorodnych metod poszuki-
wania pracy, znajomo$¢ podstawowych zagadnien prawa pracy, zabezpieczen spotecznych
i innych szczegbtowych norm prawnych regulujacych stosunki pracy w odniesieniu do oséb
z niepetnosprawnoscia, znajomo$¢ procedur poruszania si¢ po instytucjach rynku pracy,
znajomos¢ sposobéw pozyskiwania i nawiazywania kontaktéw z pracodawcami w obsza-
rze ofert pracy, praktyk, stazy, umiejetno$¢ elastycznego dobierania metod szukania pracy,
sposob6éw kontaktéw z pracodawcami w zaleznosci od potrzeb i mozliwosci klienta, umie-
jetno$¢ nawiazania kontaktu i podtrzymania dtugoterminowej relacji z pracodawca, umie-
jetno$¢ pozyskiwania szczegStowych informacji nt. warunkéw pracy, zadari na poszczegél-
nych stanowiskach, wymagan pracodawcéw, umieje¢tno$¢ zapewnienia klientowi dostgpu
do réznych instytugji oferujacych informacje i wsparcie, umiejetnos¢ wspierania klienta
w procesie integracji ze §rodowiskiem wspétpracownikéw, umiejetnos¢ pracy w zespole
z innymi specjalistami zaangazowanymi w proces zatrudnienia wspomaganego - umiejgt-
no$¢ uczestniczenia w pracach multidyscyplinarnych zespoléw wspierajacych, znajomosé
zasad orzekania o niepetnosprawnosci, znajomos¢ korzysci wynikajacych z zatrudnienia
osoby niepetnoprawnej oraz umiejetno$¢ przedstawienia pracodawcy pozytywnych cech
modelu zatrudnienia wspomaganego jako efektywnej formy zatrudniania, umiejetno$é do-
radzania pracodawcy przy wyborze i adaptacji stanowiska i miejsca pracy, biorac pod uwage
specyfike niepetnosprawnosci klienta.

Specyfika pracy trenera wymaga réwniez okreslonych kompetencji migkkich, wsréd kto-

rych wyr6zni¢ mozna: umiejetnosci interpersonalne, konkretne cechy osobowosci (otwar-
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t0$¢, cierpliwos¢, elastycznos¢, empatia, odwaga w dziataniu), samodyscyplina, przedsig-

biorczo$¢, zaangazowanie w pracg, odpornos¢ na stres i wypalenie zawodowe.

Okreslenie zasad procesu rekrutacji treneréw pracy

Treneréw pracy mozna rekrutowaé w systemie wewnetrznym i zewnetrznym. Pierwszy
polega na naborze sposréd pracownikéw i wspStpracownikéw organizacji zajmujacych sig
pomocg osobom z okreslonym rodzajem niepetnosprawnosci (sie¢ kontaktéw pracowni-
kéw), za$ drugi - na rekrutacji otwartej (Internet — portale organizacji pozarzadowych,
portale z ogloszeniami ofert pracy). Zaleta pierwszego typu rekrutacji jest pozyskanie pra-
cownikéw z do§wiadczeniem w pracy z osobami z konkretna niepetnosprawnoscia, ze zna-
jomoscia specjalistycznych technik (np. jezyka migowego).

Proces rekrutacji i selekgji treneréw pracy powinien by¢ kilkuetapowy:

*  stworzenie bazy nadestanych ogloszen i analiza dokumentéw aplikacyjnych (pozwoli
to utworzy¢ profil kompetencji kandydata w zakresie wiedzy i do§wiadczenia oraz

okresli¢ tematy niezbedne do poglebienia podczas rozmowy kwalifikacyjnej);

* rozmowy kwalifikacyjne (w ten sposdb weryfikuje si¢ i poglebia wiedzg na temat
wszystkich obszaréw kompetencji kandydata, tworzy si¢ mozliwos¢ zbadania postaw
kandydata i motywacji dotyczacej podjecia pracy, uzgadnia si¢ kwestie formalne: wy-
nagrodzenie, termin rozpoczgcia pracy itp.);

*  cz¢$¢ praktyczna (umozliwia zweryfikowanie umiejetnosci wykonywania zadan, po-
zwala zbada¢ postawy wobec 0s6b z niepetnosprawnoscia oraz nastawienie kandydata
do wykonywania czynnosci praktycznych, daje szans¢ zbadania umiej¢tnosci rozwia-
zywania sytuacji trudnych i problemowych).

Okreslenie sposobu szkolenia treneréw pracy

Szkolenia treneréw maja na celu przygotowanie do pracy w modelu zatrudnienia wspo-
maganego, a wicc wyposazenie uczestnikéw w wiedz¢ i umiejetnosci wspierania oséb z nie-
petnosprawnoscia w aktywnosci zawodowe;j i spotecznej. Program szkolenia powinien obej-

mowa¢ nastgpujace moduty:

*  Teoretyczny — majacy na celu wyposazenie kandydatéw na treneréw pracy w wiedzg
ogdlna na temat: zatrudniania wspomaganego (idei, form zatrudnienia, do§wiadczen
réznych krajéw w tym zakresie), podstawowych zadan trenera pracy, jego obowiazkow
(m.in. pozyskiwanie pracodawcéw, procedury, dokumentacja), profilu kompetengji
trenera, radzenia sobie w sytuacjach trudnych (np. z zachowaniami niepozadanymi),
orzeczniCtwa, wsparcia dla pracodawcéw zatrudniajacych osoby z niepetnosprawno-
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$cig (m.in. korzysci z zatrudniania oséb z niepelnosprawnoscia) oraz wiedz¢ specjali-
styczna dotyczaca metodyki wspierania 0séb z niepetnosprawnoscia, w tym: specyfiki
funkcjonowania oséb z réznymi rodzajami niepelnosprawnosci, oceny kompetencji
kandydata do zatrudnienia, specjalistycznych metod pracy z osobami z réznymi ro-

dzajami niepetnosprawnosci.

*  Praktyczny — hospitowanie stanowisk pracy u lokalnych pracodawcéw, analiza stu-
dium przypadkéw — omdwienie wizytowanych stanowisk pracy z udzialem trene-
réw pracy wspomaganej, organizacja praktyk zawodowych i stazy, trening zadaniowy
w przedsigbiorstwach z otwartego rynku pracy — pozwalajacy zmierzy¢ si¢ z realng
sytuacja podczas pracy na stanowisku pracy oraz na zweryfikowanie wyobrazeri do-
tyczacych pracy trenera — po ktérym tworzone jest forum wymiany dos$wiadczen,
analiza zadan na stanowisku pracy.

Okreslenie zasad dotyczqcych monitorowania i zarzqdzania pracq treneréw

Ewaluacja pracy treneréw musi mie¢ staly charakter, moze mie¢ forme¢ miesi¢cznych lub
kwartalnych raportéw informujacych o zrealizowanych zadaniach, trudnosciach, wspétpra-

cy z réznymi osobami.
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