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ZASTOSOWANE SKROTY:

W prezentowanym raporcie najczgsciej uzywane sg nastgpujace skroty:

DPS — dom pomocy spolecznej

EFS — Europejski Fundusz Spoteczny

GOPS — gminny o$rodek pomocy spotecznej

IDI — indywidualny wywiad poglebiony (ang. individual in-depth interview)
JST — jednostka samorzadu terytorialnego

MOPS — miejski o$rodek pomocy spotecznej

NGO — organizacja pozarzadowa (ang. non-governmental organization)
OPS — oérodek pomocy spofecznej

PCPR — powiatowe centrum pomocy rodzinie

PFON — Polskie Forum Oséb Niepetnosprawnych

PFRON — Padstwowy Fundusz Rehabilitacji Oséb Niepetnosprawnych
POKL — Program Operacyjny Kapital Ludzki

pUP — powiatowy urzad pracy

SDS — $rodowiskowy dom samopomocy

up — urzad pracy

WCPR — wojewddzkie centrum pomocy rodzinie

WSON — Wroclawski Sejmik Oséb Niepetnosprawnych

WTZ — warsztat terapii zajeciowej

wWUP — wojewddzki urzad pracy

ZAZ — zaktad aktywnosci zawodowej

ZPCh — zaktad pracy chronione;j

ZUS — Zaktad Ubezpieczen Spotecznych

AV — zatrudnienie wspomagane
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OCENA MATERIAtU BADAWCZEGO

Materiat badawczy, ktéry stat si¢ podstawa przygotowania niniejszego opracowania, trze-
ba oceni¢ jako bardzo zréznicowany. Jest to spowodowane nieréwnomiernym roztozeniem
préby pomiedzy poszczegblnymi grupami interesariuszy. Przyczyny tego zostaly wyjasnione
w Rozdziale I dokumentu. Warto jednak w tym miejscu zaznaczy¢, w jaki sposéb wplywa
to na uzyskane wyniki.

Czg$¢ badania opisujaca perspektywe trenerdéw pracy i koordynatoréw omawianych pro-
jektéw zostata poparta bogatym materiatem badawczym, totez spostrzezenia dotyczace tej
czgéci badania pozwalaja na formulowanie wnioskéw na poziomie ogélnym. Warto za-
znaczy¢, ze duze zrdznicowanie wielkosci proby pomiedzy jednostkami samorzadu tery-
torialnego (JST) a organizacjami pozarzadowymi (NGO) moze by¢ w czgdci przyczyna
dostrzezonej w wynikach dysproporcji w réznorodnosci doswiadczert pomigdzy tymi pod-
miotami. Mozna jednak twierdzi¢, ze wskazane w badaniu zasadnicze linie podziatu doty-
czace sposobu organizacji pracy przy realizacji projektéw, zasad rekrutowania i szkolenia
treneréw oraz dotyczace wymagan stawianych kandydatom na to stanowisko trafnie opisuja
rzeczywisto$c.

Najbardziej niedoreprezentowana grupg respondentéw stanowia pracownicy urzedéw
pracy (UP), ktérych znalazlo si¢ w prébie zaledwie trzech. Przyczyny tego zostaly szczegé-
lowo opisane w czgéci metodologicznej. Druga cz¢éé préby, ktéra nie spetnita zalozen, to
rodziny oséb niepetnosprawnych. Wyniki tej czgsci badania nie daja podstaw do formu-
lowania wnioskéw. Material opisujacy wspomniany fragment badania moze by¢ trakto-
wany wylacznie jako opisowy i sygnalizujacy pewne tendencje i poglady. Dla zwickszenia
przejrzystosci opracowania powyzsza uwaga zostala zamieszczona we wprowadzeniach do

odpowiednich podrozdziatéw.
W przypadku kolejnych tego typu badan proponowaliby$my:

* nie planowa¢ rekrutacji z wykorzystaniem kontaktéw koordynatoréw projektow, po-

niewaz metoda ,kuli $niegowej” nie sprawdzila sig,

* zweryhikowad, czy istniejg bazy danych badz rejestry np. pracodawcéw zatrudniaja-
cych osoby niepetnosprawne lub samych os6b niepetnosprawnych, ktére ubiegaty si¢
o zatrudnienie, co mogltoby poszerzy¢ bazg i pozwoli¢ w sposéb bardziej swobodny,

z wigksza mozliwoscia zamiany badanych podmiotéw, rekrutowaé respondentéw,

* uwzgledni¢ czas, jaki uptynal od zamkniecia projektu, o ktdry pytany jest respon-
dent, by umozliwi¢ mu w miar¢ doktadne odtworzenie szczegétéw; w naszym ba-
daniu odwotywalismy si¢ czgsto do projektow do$¢ dawno zakoriczonych, co nie
utatwialo respondentom odpowiedzi na pytania.



10  MiLwaro BrowN s.a.

NAJWAZNIEJSZE WNIOSKI

Badanie jakosciowe, ktérego wyniki zostaly omdéwione ponizej, zostalo zrealizowane
z przedstawicielami 27 osrodkéw systemu wsparcia oséb z niepetnosprawnoscia, w tym
z dziewigcioma jednostkami samorzadowymi oraz 18 organizacjami pozarzadowymi. Z ca-
lej badanej préby 13 placéwek skorzystato ze srodkéw Paristwowego Funduszu Rehabilita-
cji Oséb Niepetnosprawnych (PFRON) w ramach projektu pilotazowego ,, Trener pracy”,
14 siggneto po srodki z innych zrédel, jak np. EES lub inne $rodki PFRON, dziewi¢¢ pla-
cowek zrealizowalo wigcej niz jeden projekt, wystepujac z projektami z zakresu zatrudnienia
wspomaganego do innych niz PFRON sponsoréw, po zakonczeniu projektu pilotazowego.
Wskazuje to na dos¢ duza dostgpnos¢ zrédet finansowania, a zarazem na pewng umiejgt-

no$¢ instytucji w zakresie skutecznego ich pozyskiwania.

Trzeba jednak zauwazy¢, ze w $wietle prezentowanych wynikéw dostrzec mozna zréznico-
wanie do§wiadczeni i praktyki migdzy organizacjami pozarzadowymi a jednostkami samo-
rzadu terytorialnego (JST). Te ostatnie zdecydowanie chetniej siegaly po srodki z PFRON
(719 realizowanych projektow zostato sfinansowanych w ten sposéb, z czego szes¢ ze srod-
kéw projektu pilotazowego). Wydaje sig, ze jednostki samorzadu terytorialnego byty mniej
sprawne w pozyskiwaniu §rodkéw z innych Zrédet (tylko 4/9 badanych os$rodkéw realizo-
wato tak kolejne projekty z zakresu zatrudnienia wspomaganego).

Mozna zaktada¢, ze przedstawiciele NGO sg bardziej sprawni w pozyskiwaniu srodkéw
z innych Zrédet niz PFRON lub tez w mniejszym stopniu zainteresowani wspétpraca z Fun-
duszem, jako ze tylko siedem z 18 badanych organizacji siggato po srodki z projektu pilota-
zowego przy realizacji pierwszego projektu zwiagzanego z aktywizacja zawodowa z udzialem
trenera pracy. Wéréd 11 z 18 badanych NGO, ktére wykorzystaly inne niz projeke pilo-
tazowy zrodia finansowania, pie¢ w catosci lub czgsciowo skorzystato z innych projektéw

finansowanych lub wspéthinansowanych przez PFRON.

Warto podkresli¢, ze omawiane projekty aktywizacji zawodowej realizowane s3 z sukcesem.
Jako jego miernik wskazuje si¢ z jednej strony spetnienie kryterium formalnego, czyli zrekru-
towanie do projektu wymaganej liczby beneficjentéw i osiagnigcie oczekiwanego wskaznika
zatrudnienia, z drugiej za$ strony brane sa pod uwagg elementy migkkie, takie jak: obserwacja
zachowari i postaw prezentowanych przez beneficjentéw, a czasem takze cztonkéw ich rodzin,
oraz zmiany w postawach pracodawcéw i pracownikéw firm, ktore whaczaja si¢ w projeke.
W projektach, ktére omawiano w czasie badania, oczekiwany wskaznik zatrudniania byt zwy-
kle okreslany na poziomie ok. 30%. Co jednak charakterystyczne — w wielu przypadkach
udawalo si¢ go przekroczy¢, uzyskujac efekty na poziomie od 40 do nawet 100%. Wskazuje
to na duze zaangazowanie zespoléw w proces aktywizacji beneficjentéw, a takze posrednio
jest miernikiem trafnosci zalozen realizowanych projektéw i dobrego rozpoznania lokalnych

mozliwosci i potrzeb na etapie pisania wnioskéw projektowych.
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Wskazniki skutecznosci osiagane przez organizacje wdrazajace projekty zatrudnienia
wspomaganego $wiadczg tez o tym, ze latwiej jest przetamywaé opory ze strony interesa-
riuszy rynku pracy indywidualnie (np. poprzez bezposrednie kontakty z pracodawcami,
perswazjg), niz poprzez kampanie spoleczne, ktdre na jednostki dziata¢ moga w pewnym
stopniu wizerunkowo, ale w bardzo niktym — informacyjnie (brak impulsu do samodzielne-
go wyszukania informacji o korzysciach z zatrudnienia oséb niepetnosprawnych).

Zrealizowany projekt badawczy daje $wiadeCtwo ksztaltowania si¢ na gruncie polskim
duzego zréznicowania praktyk i doswiadczen w zakresie zatrudnienia wspomaganego. Ob-
jeci badaniem trenerzy mieli do$wiadczenie w pracy z ta metoda od 1 do 5+ lat. Mimo
pewnych rozbieznosci, ktére zostanag omdéwione w dalszej czgéci podsumowania, mozemy

wskazad szereg cech wsp6lnych w realizacji w Polsce projektéw z udzialem treneréw pracy:

*  Niemal we wszystkich badanych osrodkach trenerzy pracowali w zespotach, wspie-
rani przez psychologa, doradcg zawodowego oraz koordynatora projektu. Zespét ten
mial za zadanie udzielenie kompleksowego wsparcia beneficjentowi, a w niekt6érych
przypadkach (czgsciej w praktyce NGO niz JST) pelnit réwniez funkcje superwizyj-
na dla trenera pracy.

*  Wyniki badania jasno wskazuja, ze wypracowuje si¢ polskie standardy aktywizacji
zawodowej z udziatem trenera pracy. Przodujg w tym:

m Polskie Stowarzyszenie na Rzecz Oséb z Uposledzeniem Umystowym (PSOUU),
m Wroctawski Sejmik Os6b Niepetnosprawnych (WSON),
m Wojewddzki Urzad Pracy w Krakowie (WUP),

lecz modele takie zostaly opisane tez z udzialem Elblaskiej Rady Konsultacyjnej Oséb
Niepelnosprawnych oraz Oddziatem Integracji Oséb Niepetnosprawnych Urzedu Miasta
w Poznaniu.

Wigkszo$¢ badanych placéwek pracowala jednak, szczegélnie na etapie projektu pilotazo-
wego, na podstawie ogdlnych wytycznych modelu, wskazanych przez instytucje finansujace
(zwykle PFRON lub Europejski Fundusz Spoteczny — EFS). Wtaczano w nie doswiadcze-
nia wlasne realizatoréw, zwigzane z aktywizacja zawodows klientéw trudnych lub ze wspar-
ciem oséb z niepetnosprawnoscia, a takze w miar¢ potrzeb adaptowano je do wymogéw
narzucanych przez specyfike potrzeb beneficjentéw z poszczegdlnymi stopniami i rodzaja-
mi niepetnosprawnosci.

*  Mimo ze wspomina si¢ o tym, iz metoda zatrudnienia wspomaganego zostala prze-
niesiona z obszaru dziatad wsparcia dedykowanego osobom z niepelnosprawnoscia
intelektualna, byta z powodzeniem stosowana we wspieraniu o0séb z réznymi rodza-
jami niepetnosprawnosci, a takze w projektach skierowanych do grup marginalizo-
wanych na rynku pracy (np. kobiet dtugotrwale bezrobotnych). O ile do$wiadcze-
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nia NGO s3 w tym zakresie bardziej zréznicowane, JST do$¢ czgsto obejmowaly
wsparciem gléwnie osoby chorujace psychicznie, osiagajac przy tym bardzo dobre
efekty. Warto przy tym zauwazy¢ pewna prawidtowosé: o ile osoby chorujace psy-
chicznie i z niepetnosprawnoscig intelektualng czgsto po raz pierwszy w zyciu (lub
po raz pierwszy od czasu zachorowania) mialy szans¢ wejscia na rynek pracy dzigki
wspodtpracy z trenerem, o tyle osoby z dysfunkcjami fizycznymi cz¢sciej potrzebowaty
i oczekiwaly wsparcia w zakresie zmiany pracy na lepsza lub bardziej dostosowang do
ich indywidualnych predyspozycji.

Charakterystyczne wydaje si¢ to, ze mimo iz z zalozenia celem metody jest wpro-
wadzenie beneficjentéw na otwarty rynek pracy, to w praktyce poszerza si¢ zakres
podejmowanych dziatari. W razie niepowodzeri w znalezieniu zatrudnienia dla bene-
ficjentéw w systemie otwartym dazy si¢ do znalezienia miejsca w warsztatach terapii
zajeciowej (WTZ), zaktadach pracy chronionej (ZPCh) lub zakfadach aktywizacji
zawodowej (ZAZ). Prakeyki te sa podyktowane dazeniem do budowania poczucia
whasnej wartosci beneficjentéw, rozwijania ich samodzielnosci i poczucia sprawstwa
w ich zyciu.

NGO w poréwnaniu z JST ida jeszcze dalej w taczeniu projektéw zadan akeywi-
zacji zawodowej i spoltecznej. Odnoszac si¢ posrednio do modelu wspierania oséb
z niepetnosprawnoscia przez cale zycie, obejmuja dziataniami projektowymi réwniez
inne obszary zycia beneficjentéw, takie jak: rehabilitacjg, zach¢canie do podnoszenia
kwalifikacji i kontynuowania edukacji oraz inne.

Co interesujace — dla treneréw trudnoscia okazato si¢ nazywanie stosowanych w pra-
cy metod. By¢ moze przyczyna lezy w postrzeganiu catego modelu jako szeroko ro-
zumianej metody lub wynika z dazenia do maksymalnej indywidualizacji sposobéw
pracy z beneficjentami na podstawie réznorodnych doswiadczen, probleméw i moz-
liwosci.

Warto takze zaznaczy¢, ze wykorzystanie metody zatrudnienia wspomaganego dato
pole do duzej innowacyjnosci jednostkom samorzadowym i usprawnienia wspétpra-

cy migdzy instytucjami formalnego systemu wsparcia na szczeblu lokalnym.

Profil trenera pracy w badanych organizacjach nie jest w pelni spéjny, réznice prze-
biegaja przede wszystkim na linii podzialu migdzy systemem wsparcia instytucjonal-

nego a nieformalnego:

m Trenerem pracy w JST jest zwykle osoba z wyzszym wyksztalceniem z zakresu
nauk spofecznych lub pedagogiki, czgsto po studiach podyplomowych, czgsto
z do$wiadczeniem dotyczacym doradztwa zawodowego, znajaca prawo pra-
cy i prawodawstwo dotyczace oséb z niepetnosprawnoscia, posiadajaca pewne

rozeznanie na lokalnym rynku pracy; gotowa pracowaé z klientem trudnym
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i osobami z niepelnosprawnoscia, swobodnie poruszajaca si¢ w systemie wsparcia
instytucjonalnego.

m W NGO natomiast jest to zwykle osoba z wyksztatceniem $rednim, a jesli wyz-
szym — to cz¢sto po bardzo specjalistycznych kierunkach, np. tyflopedagogice,
ktéra ma — czgsciej niz w JST — doswiadczenie w pracy z osobami z niepetno-
sprawnoscia, kwalifikacje asystenta osoby z niepetnosprawnoscia lub pokrewne,
lepsze rozeznanie w nieformalnym niz instytucjonalnym systemie wsparcia, cz¢$-
ciej z deficytem wiedzy z zakresu prawa pracy, a szczegdlnie z zakresu prawodaw-
stwa dotyczacego zatrudniania oséb z niepetnosprawnoscia.

O ile do$wiadczenia organizacji systemu wsparcia w zakresie zatrudnienia wspomaganego
rozwijaja si¢ dynamicznie, o tyle rezultaty badania sygnalizuja, ze swiadomo$¢ spoteczna doty-
czaca mozliwosci zawodowych os6b z niepetnosprawnoscia i ich gotowosci do pracy pozostaje
bardzo ograniczona. Jako istotne bariery w realizacji swoich zadan trenerzy pracy wskazuja
bowiem:

* opdr ze strony pracodawcédw i $rodowisk zawodowych wobec zatrudniania oséb
z niepelnosprawnoscia, ze wzgledu na negatywne stereotypy zwiazane z niepetno-

sprawnoscia, w tym m.in.: niska wydajnos¢ i przydatnos¢ takich pracownikéw;

*  opdr rodzin 0séb z niepetnosprawnoscia wobec ich usamodzielniania si¢, powodowany
zaréwno obawa o utrate zasitkéw, jak i tendencja do zachowan nadopiekunczych, co

czgsto prowadzi do infantylizacji i ograniczania dazeri do samodzielnosci tych oséb;

* opér samych beneficjentéw wobec zmian, brak $wiadomosci swoich mozliwosci

i wiary we wlasne sity.

Nasuwa si¢ w zwiazku z powyzszym wniosek, ze nadal nierozwiazany pozostaje problem
integracji spolecznej 0s6b z niepelnosprawnoscia. Feedback od instytucji i organizacji sys-
temu wsparcia, zwigzany z omawianym projektem badawczym, wskazuje, ze nie tylko pro-
blemy dotykajace osoby z réznymi rodzajami niepetnosprawnosci pozostaja mato znane, ale
deficytowa jest przede wszystkim wiedza na temat mozliwosci ,normalnego funkcjonowa-
nia” przedstawicieli tej grupy.

Mozna tez stwierdzi¢, ze sukces idei zatrudnienia wspomaganego, o ktérym méwi wie-
lu respondentéw, $wiadczy o stusznoéci koncepcji dziatania ,bottom-up” w przetamywaniu
stereotypéw, niecheci i negatywnych postaw wobec pracownikéw z niepetnosprawnoscia —
poczawszy od pracy u podstaw z beneficjentem, poprzez kontakt z pracodawca, az do wdro-
zenia osoby na stanowisko pracy i monitorowanie jej sytuacji. W odréznieniu od podejscia
ytop-down”, w ktérym skupiamy si¢ na dzialaniach scentralizowanych, adresowanych do
wszystkich i poniekad do nikogo (np. regulacjach prawnych majacych stymulowa¢ wzrost za-
trudnienia 0séb niepetnosprawnych, kampaniach spotecznych), dziatanie u podstaw zmienia

postawy i sytuacje pojedynczych oséb, ale generuje tez wartos¢ dodana w réznych obszarach:
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* w przypadku beneficjenta: zmienia jego sytuacj¢, mobilizuje do dziatania, wskazuje
dalsze drogi, zwickszajac jego samodzielnosé;

* w przypadku pracodawcy: pomaga przefama¢ réznego rodzaju opory przed zatrud-
nianiem oséb z niepelnosprawnoscia, czgsto wplywa na zmiang postaw wobec tej
grupy pracownikéw, moze zapoczatkowaé reakeje kaskadowa w przypadku kolejnych

pracodawcéw (np. poprzez kontakty branzowe czy nieformalne);

* w przypadku treneréw pracy: generuje wzrost do§wiadczenia i kompetencji, prowa-
dzi do stopniowego tworzenia sieci kontaktéw, ktére moga by¢ zmobilizowane do
realizacji kolejnych zadari.

Z tego punktu widzenia zatrudnienie wspomagane prowadzi tez do systematycznego
wzbogacania kapitatu spotecznego w danym $rodowisku, co przynosi korzysci nie tylko na

poziomie jednostek czy organizacji, ale takze struktury spoteczne;.

Jak juz sygnalizowano, mimo szeregu punktéw zbieznych w doswiadczeniach NGO
iJST, zidentyfikowano szereg rozbieznosci zaréwno na poziomie doswiadczen, jak i prakeyk
stosowanych przy realizacji projektéw zatrudnienia wspomaganego (ZW). Odmiennosci sg
widoczne i na poziomie zatozonego zréznicowania badanej préby, czyli migdzy organiza-
cjami pozarzadowymi a jednostkami samorzadowymi zaangazowanymi w realizacj¢ projek-
tow, jak i wewnatrz tych grup:

* W przypadku jednostek samorzadowych linia podzialu w badanej prébie przebie-
ga miedzy jednostkami powiatowymi a wielkomiejskimi, szczegdlnie Wojewoddzkim
Urzedem Pracy w Krakowie, a w mniejszym stopniu Urzgdem Miasta Zielona Géra.
W poréwnaniu z pozostatym jednostkami krakowski WUP zdecydowanie wyréznia
si¢ z racji przyjetej patronazowej roli i zaangazowania w wypracowanie wlasnej meto-
dologii pracy i szkolen treneréw pracy.

* Do mocnych stron JST zaliczy¢ nalezy posiadanie wlasnych zasobéw w obszarze ryn-
ku pracy — a wigc zasobéw kadrowych (np. doradcéw zawodowych), zasobéw wiedzy
merytorycznej z zakresu funkcjonowania rynku pracy (prawodawstwa, regulagji itp.),
baz danych potencjalnych beneficjentéw (rejestrow oséb poszukujacych pracy i bez-
robotnych) oraz baz potencjalnych pracodawcéw.

*  Jesli chodzi o NGO, znacznie wigcej jest poziomdw zréznicowania, przy czym nie zi-
dentyfikowano tak wyraznego — jak w przypadku JST — zréznicowania terytorialnego:
m Czeé¢ osrodkéw realizuje zatozenia modelu w petnej formie, zdarza si¢ jednak, ze
jedynie jego elementy s3 wlaczane w projekty (wprowadzenie i asysta w miejscu

pracy).

m Zaobserwowano duze zréznicowanie skali i zasiggu realizowanych projektéw, od

ogdlnopolskich do lokalnych.
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m Stosuje si¢ bardzo zréznicowane sposoby rekrutacji, szkolen i oceny efektywnosci

pracy trenerdw.

m Zaobserwowano réwniez odmienne stanowiska, jesli chodzi o nacisk na wypraco-

wanie wlasnego modelu pracy os$rodka vs. wykorzystanie istniejacych wzorcéw.

Najwazniejsze réznice dotyczace realizacji programéw zatrudnienia wspieranego miedzy

NGO a]JST, jakie udato si¢ zidentyfikowa, to:
1. Na etapie rekrutacji:

a) Jednostki samorzadowe mialy bardziej rygorystyczne oczekiwania na etapie rekruta-
cji, to znaczy:

i) kfadziono w nich wigkszy nacisk na wyksztalcenie i weryfikacj¢ wiedzy prawne;j
kandydatéw. Wyzsze wyksztalcenie treneréw jest zwiazane z potrzebami doksztat-
cania i samoksztalcenia. Ma ono — w ocenie JST — zwiekszaé szanse na to, ze

trenerzy bedg potrafili sami zdobywaé wiedze;

ii) rekrutacja w nich miata réwniez bardziej formalny, tradycyjny przebieg, to znaczy
po etapie weryfikacji dokumentéw kandydaci byli zapraszani na rozmowe z ko-
misja, w sktad ktérej wchodzili: przedstawiciel instytucji zatrudniajacej, koordy-
nator projektu i opcjonalnie psycholog lub inna osoba zaangazowana w projekt;

iii) raczej nie stosowano testow praktycznych;

iv) zdarzalo si¢, ze trenerzy oprécz obowiazkéw projektowych mieli tez inne, np.
urzednicze.

Jednostki samorzadowe zatrudnialy treneréw bardziej wedtug $ciezki znajomosci systemu
wsparcia 0sob z niepelnosprawnoscia, znajomosci rynku pracy i doradztwa zawodowego. Or-
ganizacje pozarzadowe rekrutowaly praktykéw znajacych beneficjentéw, w tym osoby z do-
$wiadczeniami dotyczacymi konkretnych rodzajéw niepetnosprawnosci, ale czgsto z deficyta-

mi w zakresie znajomosci narzedzi rynku pracy.

b) W organizacjach pozarzadowych zwracano wigksza uwage na kompetencje niz kwali-
fikacje, a kryteria rekrutacji mialy mniej restrykeyjny charakeer:

i) akceptowane bylo wyksztatcenie $rednie;
ii) w mniejszym stopniu kfadziono nacisk na znajomos$¢ prawa, w tym prawa pracy;
iii) chetniej korzystano z testéw praktycznych na etapie rekrutacji;

iv) stosowano bardzo zréznicowane modele rekrutacji: od analogicznego do JST, dwu-
etapowego bez testéw kompetencyjnych, przez tréjetapowy z wykorzystaniem ta-
kich testéw, po prerekrutacje ze szkoleniem, ktére bylo ostatnia czescia weryfikacji

kandydatéw.
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Zgodnie wskazuje si¢ jednak, ze w pracy trenera kluczowe jest posiadanie migkkich kom-
petengji (by skutecznie nawiaza¢ i utrzymac bezpieczna relacjg z beneficjentem) oraz ducha
menedzerskiego (by skutecznie wypromowa¢ beneficjenta na rynku pracy).

2. Na etapie szkolen:

a) W jednostkach samorzadowych réwniez na tym etapie realizowano zadania w sposob bar-
dziej sformalizowany — zwykle wszyscy trenerzy lub nawet caly zespét przechodzit przez
etap 5-dniowych szkoleri wprowadzajacych do metody zatrudnienia wspomaganego:

i) jako stabo$¢ wskazywano stosunkowo stabe przygotowanie praktyczne;

ii) bardzo duze znacznie miato samoksztalcenie treneréw, zdarzalo sie, ze takie na
wlasny koszt.

b) Metody szkoleni stosowane w NGO byty znacznie bardziej zréznicowane:

i) znaczenie rzadziej, szczegdlnie w przypadku kolejnych projektéw, decydowano
si¢ na szkolenia zewnetrzne.

ii) znacznie cz¢sciej stosowano metod¢ mentoringu na etapie wprowadzania w obo-

wiazki nowych pracownikéw.

3. Na etapie monitorowania pracy treneréw zasadnicza réznica polega na podejsciu
do czasu pracy:

a) W jednostkach samorzadowych jest ono silnie skorelowane ze sposobem pracy in-
stytucji zatrudniajacych treneréw. Oznacza to wigkszy nacisk na obecnos¢ w miejscu
pracy w wyznaczonych godzinach oraz restrykeyjne rozliczanie czynnosci wykonywa-
nych w tym czasie w innych miejscach.

b) W NGO obserwujemy wicksza elastycznos¢ w respektowaniu zatozenia nienormo-

wanego czasu pracy trenerow.

Niemniej jednak w obu przypadkach stosuje si¢ podobne narzedzia rozliczania czasu pra-
cy: karty pracy, dziennik beneficjenta, karty wspdlpracy z pracodawca. W minimalnym
stopniu wykorzystywano elektroniczne narz¢gdzie PFRON stuzace opisaniu czasu pracy.

4. Jesli chodzi o superwizje:

a) W jednostkach samorzadowych rzadziej praktykowano profesjonalna, niezalezng od
opieki koordynatora superwizj¢ treneréw. Brak systematycznej superwizji w przy-
padku JST moze by¢ zwiazany z wigksza biurokracja w tych instytucjach. W JST
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kontrola i nadzér skupiaja si¢ na kwestiach dokumentacji, brakuje za$ elementéw
superwizji praktycznej, tj. bezposredniego kontaktu z trenerem.

b) W NGO praktyki te stosowane byly cz¢sciej. W wigkszym stopniu, jak deklarowano,
zesp6l projektowy petnit funkcje superwizora prac poszczegélnych treneréw, ze szcze-
gblnym uwzglednieniem oséb niedawno wlaczonych do zespotu.

5. Na etapie pozyskiwania srodkéw — co interesujace — w odmienny sposéb docho-
dzono do decyzji o sigganiu po omawiany model aktywizacji:

a) W jednostkach samorzadowych czgéciej natrafiano na ten model w poszukiwaniu
funduszy na dziatania aktywizacyjne.

b) W NGO czgéciej na podstawie informacji o metodzie poszukiwano §rodkéw na reali-
zacj¢ projektéw z jej wykorzystaniem. Pracownicy NGO znaja zwykle wigcej modeli
aktywizacji zawodowej i spolecznej beneficjentéw, co skutkuje wigkszym zréznicowa-
niem sposobéw oferowania wsparcia w ramach realizowanych projektéw i pomigdzy

réznymi organizacjami z tej grupy.

6. Dostrzec mozna rozwarstwienie doswiadczen na poziomie wspélpracy z innymi

organizacjami:

a) NGO natrafiaja na opory ze strony formalnego systemu wsparcia, zaréwno w UD, jak
i WTZ. W pierwszym przypadku moze to by¢ wynikiem probleméw ze skutecznym
komunikowaniem celéw i zasad realizowanych projektéw (dotyczacych potrzeby re-
jestrowania beneficjentow ze $wiadczeniami jako oséb bezrobotnych). W przypadku
WTZ ujawnia si¢ natomiast problem potencjalnej konkurencyjnosci — WTZ obawia-
ja si¢ utraty beneficjentéw. Zdarzalo si¢ bowiem, ze podejmowano dziatania de facto
utrudniajace wlasciwe wspieranie beneficjentéw (tj. z wykorzystaniem wszystkich
dostgpnych w danym momencie i optymalnie dopasowanych do potrzeb $rodkéw

i narzedzi).

b) Jednostki samorzadowe wydaja si¢ bardziej sprawne w tym zakresie. Skuteczniej wy-
korzystuja tez systemowe narz¢dzia wsparcia oséb niepetnosprawnych w swoich dzia-
taniach. Jest to zapewne efektem wickszych umiejetnosci poruszania si¢ w tym sek-
torze, czgsto wynikajacych z wezesniejszych doswiadezen zawodowych. Cho¢ NGO
nierzadko maja wlasne zasoby i bazy, np. wypracowane w toku wieloletniej dziatalno-
$ci czy z innych projektéw, przewaga JST w tym aspekcie wynika z faktu, ze zasoby
tych instytucji s3 generowane w toku dziatari statutowych, trwajacych nieprzerwanie
i finansowanych w sposéb ciagly. Mozna by uzna¢, ze sg one przez to bardziej syste-
matyczne, a mniej przypadkowe.
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7. Ciekawym aspektem jest takze kwestia przelamywania stereotypéw i innowacyj-

nosci dzialas:

a) Pod tym wzgledem JST stoja przed — na swéj sposéb — trudniejszym zadaniem: prze-
tamuja nie tylko stereotypy zwiazane z obecnoscia oséb z niepetnosprawnoscia na
rynku pracy, lecz takze utarte sposoby postgpowania i aktywizacji beneficjentéw, sto-
sowane przez formalny system wsparcia. Konieczno$¢ przetamania stereotypowego
podejscia do beneficjentéw jako 0séb bezrobotnych, wynikajaca z charakteru stan-
dardowych dziatani urzgdu, moze by¢ takze przeszkoda we wdrazaniu modelu ZW.

b) Pracownicy NGO reprezentuja zwykle srodowiska bardziej pod tym wzgledem poste-
powe, zatem latwiej im koncentrowaé si¢ s#ricfe na realizacji projektéw.

8. Projekty realizowane przez omawiane typy podmiotéw czesto réznia sie réwniez

skala:
a) JST realizujg raczej projekty male, o zasiggu powiatowym.

b) NGO podejmuja si¢ takze ogromnych dzialan zakrojonych na skal¢ ogélnopolska,
obejmujacych wsparciem kilkuset beneficjentéw.

9. Przeklada si¢ to na sposéb pracy trenera pracy:

a) W JST trener czgéciej pracuje w matym zespole i jest odpowiedzialny za beneficjenta
od etapu jego pozyskiwania do monitoringu po podjeciu pracy.

b) W NGO czesciej si¢ zdarza, ze trener wkracza dopiero na okreslonym etapie dziatan,
po preselekgji na etapie aktywizacji spotecznej, prowadzonej przez niezalezny zespét,
ktéry odsyla do niego osoby zdeterminowane do podjecia pracy.

10. W zwiazku z powyzszym rézni si¢ takze zakres podejmowanych dzialas i obsza-
réw, w jakich pracuje trener:

a) W JST w obszarze jego zainteresowan pozostaje zaréwno aktywizacja spoteczna, jak
i zawodowa, lecz czgsto bazuje si¢ na posiadanych przez beneficjenta zasobach (do-
$wiadczenie, wyksztalcenie).

b) W NGO zdarza sig, ze trener ma wigcej czasu, moze pracowaé w dluzszej perspek-
tywie z my$la o podnoszeniu kwalifikacji beneficjenta. Bywa tez tak, ze jego rola jest
ograniczana tylko do asysty w miejscu pracy, z pominigciem wszystkich poprzedzaja-
cych ja etapéw aktywizacji.
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Rekomendagje:

*  Nacisk na aspekt praktyczny w rekrutacji treneréw oraz w ich dalszym szkoleniu. Do
praktyki zaliczy¢ nalezy tutaj zaréwno rozmowy z do$wiadczonymi trenerami, jak
i mozliwo$¢ udziatu w praktycznych zajeciach (kontakt z beneficjentem, konfron-
tacja z sytuacjami pojawiajacymi si¢ na etapie wdrazania beneficjenta na stanowisku
pracy). W rekrutacji jest to szczegélnie istotne, poniewaz pozwala na lepsze spraw-
dzenie kandydata, ale tez pomaga kandydatowi upewni¢ si¢ co do stusznosci decyzji
o wyborze kariery trenera pracy.

*  Zapewnienie trenerom dost¢gpu do wiedzy z zakresu wspierania oséb niepetnospraw-
nych i prawodawstwa dotyczacego rehabilitacji spotecznej i zawodowej — to najcze-
$ciej wskazywane luki w kompetencjach, jednoczesnie najlatwiejsze do nadrobienia
w pordéwnaniu z brakiem adekwatnych cech charakterologicznych.

* W przypadku NGO potrzebne wydaje si¢ takze uzupelnianie wiedzy z zakresu poru-
szania si¢ po rynku pracy.

*  Zapewnienie trenerom dost¢pu do wiedzy praktycznej, dotyczacej codziennej wspét-
pracy z osobami z niepetnosprawnoscia i ich funkcjonowania (np. postgpowanie
z trudnymi klientami, jezyk migowy, pomoc osobie na wézku).

*  Ogromna waga superwizji z do§wiadczonymi trenerami, nie tylko w postaci kontroli
dokumentacji i wywiazywania si¢ z formalnych obowiazkéw, ale przede wszystkim
systematyczne omawianie probleméw, btedéw, doswiadczen, réwniez w celu zmniej-

szenia streséw, napi¢é i frustracji.

*  Rozwazenie §rodkéw zaradczych dotyczacych problemu nieciagtosci finansowania
i realizacji projektéw zatrudnienia wspomaganego — przerwy prowadza do marnotra-

wienia juz poniesionych nakladéw i wytworzonych zasobdéw.

*  Konieczno$¢ uporzadkowania systemu projektéw zatrudnienia wspomaganego ze
wzgledu na duze rozdrobnienie — szczegélnie w sektorze NGO, , psucie rynku” po-
przez duze podobienistwo projektéw i niezdrowg konkurencje migdzy organizacjami.
Problematyczna moze okazaé si¢ tez ,turystyka projektowa” beneficjentéw, ktérzy
udzial w kolejnych projektach traktuja jako sposéb na zycie, zamiast skorzysta¢ ze

wsparcia i si¢ uniezaleznié.
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ANALIZA SWOT PROJEKTOW REALIZOWANYCH PRZEZ JEDNOSTKI

SAMORZADOWE
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MOCNE STRONY

Dostrzezenie znaczenia kompetencji miek-
kich i ich pogl¢biona weryfikacja na etapie
rekrutagji.

Silne wsparcie zespolowe dla trenera — ze
strony koordynatora, doradcéw zawodo-
wych, psychologéw, niekiedy prawnikéw.
Znajomo$¢ prawa pracy i ustawodawstwa
dotyczacego 0s6b niepetnosprawnych.
Dobra wspétpraca migdzy instytucjami
z sektora instytucjonalnego.

Latwo$¢ poruszania si¢ pracownikéw pro-
jektu w systemie wsparcia instytucjonalne-
go (znajomo$¢ procedur, kapitat spoteczny).
Doswiadczenie i wiedza z zakresu doradz-
twa zawodowego, w tym takze znajomo$¢
narzedzi aktywizacji.

SZANSE

Dobra znajomo$¢ formalnego systemu
wsparcia 0s6b z niepetnosprawnoscia.
Mozliwos¢ korzystania z dobrych praktyk
innych organizacji z sektora samorzadowe-
go i pozarzadowego.

Prowadzenie przez inne instytucje wsparcia
kampanii na rzecz zatrudniania os6b z nie-
petnosprawnoscia.

Dostepnos$¢ kompleksowych szkolen dla
trenerdw pracy.

Niepewno$¢ finansowa projektéw — ogra-
niczone fundusze na utrzymanie stano-
wisk pracy trenera, czesto uzaleznione od
wynikéw konkursu, w tym brak srodkéw
na premiowanie dobrych wynikéw osiaga-
nych przez trenera.

Charakter projektu pilotazowego z defi-
nicji zaktadal brak wypracowanych, kla-
rownych procedur, na ktérych mozna si¢
opierac.

Brak lub ograniczona wspétpraca instytucji
systemu wsparcia os6b z niepetnosprawno-
$cig w niektérych regionach.

ANALIZA SWOT PROJEKTOW REALIZOWANYCH PRZEZ ORGANIZACJE
POZARZADOWE

SLABE STRONY

Brak elastycznoéci w zarzadzaniu czasem
pracy trenera, zwigzany z organizacja czasu
pracy, charakterystyczna w urzgdach.
Deficyty w zakresie oferowania beneficjen-
towi kompleksowego wsparcia, wynikajace
z charakteru dziatar, jakimi urzedy si¢ zaj-
muja.

Mniejszy nacisk na superwizj¢ zewngtrzng
trenerdw.

Skupianie si¢ na promowaniu wéréd
pracodawcéw finansowych korzysci wy-
nikajacych z zatrudnienia oséb z niepel-
nosprawnos’ciav W mniejszym stopniu na
propagowaniu metody zatrudnienia wspo-
maganego.

ZAGROZENIA

Stereotypowe postrzeganie oséb z niepel-
nosprawnoscia przez pracodawcéw, ktére
utrudnia wprowadzenie beneficjentéw na
otwarty rynek pracy.

Nieznajomo$¢ wérdd pracodawcéw instru-
mentéw wsparcia przy zatrudnianiu oséb
z niepelnosprawnoscia.

Dla wielu jednostek kontakt z osobami
niepetnosprawnymi byt czymg nowym.
Réwniez dla wielu treneréw tak indywidu-
alne podejécie do klienta bylo czyms no-
wym.

Brak ogdlnopolskiej platformy wspdtpracy
instytucji wsparcia, umozliwiajacej wymia-
n¢ dos$wiadczen i reprezentowanie trene-
6w pracy poza krajem.

Realizowanie zadadi z udzialem trenera
w ramach projektéw o ograniczonym za-
siegu czasowym.

MOCNE STRONY

Wypracowywanie kilku réznych autor-
skich modeli pracy trenera.

Oferowanie trenerowi szerokiego wsparcia
zespolu — ze strony koordynatora, dorad-
céw zawodowych, psychologdéw, niekiedy
prawnikéw.

Stosowanie w czgéci organizacji superwizji
dla treneréw pracy.

Objecie beneficjenta catosciowa opieka —
aktywizacja spoteczna i zawodowa, czasem
réwniez zdrowotna.

Dopuszczana elastyczno$¢ treneréw w za-
rzadzaniu czasem swojej pracy.
Wypracowanie wilasnych modeli szkolen,
w tym szkoled wewnetrznych z wykorzy-
staniem potencjatu organizacyjnego.
Stosowanie mentoringu przy wprowadza-
niu nowych treneréw do zespotu.
Dostrzezenie znaczenia kompetencji migk-
kich i ich poglebiona weryfikacja na etapie
rekrutacji.

SZANSE

Ulatwiony dostep do potencjalnych bene-
ficjentdw, takze tych nieobjetych systemem
wsparcia instytucjonalnego.

Dobrze rozwinigta wspdlpraca pomiedzy
NGO zajmujacymi si¢ wsparciem oséb
z niepetnosprawnoscia.

Duze zaplecze praktyk i wiedzy w sektorze
— mozliwo$¢ korzystania z dobrych prakeyk
innych organizacji.

Prowadzenie kampanii na rzecz zatrudnia-
nia os6b z niepetnosprawnoscia przez inne
instytucje wsparcia.

Dostgpnos¢ kompleksowych szkoler dla
trenerdéw pracy.
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Dostrzezenie znaczenia kompetencji migk-
kich i ich pogl¢biona weryfikacja na etapie
rekrutacji.

Dazenie do budowanie wérdd pracodawcéw
wizerunku os6b z niepelnosprawnoscia jako
pelnowartosciowych pracownikéw.

Duie osobiste zaangazowanie treneréw
w proces aktywizagji, ktdre przejawia si¢ np.
w utrzymywaniu kontaktu z cze¢dcia benefi-
cjentéw nawet po zakorczeniu projekeu.
Wykorzystanie testéw praktycznych na eta-
pie rekrutacji treneréw pracy.

SEABE STRONY

Stereotypowe postrzeganie instytucji for-
malnego systemu wsparcia, poprzez ste-
reotyp ,urzednika formalisty”, co blokuje
proby podejmowania wspétpracy i efek-
tywne wykorzystanie dostgpnych narzedzi
i zasob6w.

Ograniczona wspélpraca we wlasnym sek-
torze, szczegblnie dotyczaca wymiany do-
$wiadczen z zakresu realizacji projektéw
zatrudniania wspomaganego.
Konkurencyjno$¢ podejmowanych dzia-
fari — duze zaggszczenie podobnych pro-
jektéw skierowanych do podobnych grup
beneficjentéw, co prowadzi do ostabiania
efektywnosci podejmowanych dziatad ak-
tywizacyjnych oraz zmniejszania poziomu
motywacji beneficjentéw do podejmowa-
nia trwatych zmian w swoim zyciu.

ZAGROZENIA

Stereotypowe postrzeganie oséb z niepel-
nosprawnoscia przez pracodawcéw, ktdre
utrudnia wprowadzenie beneficjentéw na
otwarty rynek pracy.

Nieznajomo$¢ wérédd pracodawcéw instru-
mentéw wsparcia przy zatrudnianiu oséb
z niepelnosprawnoscia.

Brak ogélnopolskiej platformy wspétpracy
instytucji wsparcia, umozliwiajacej wymia-
n¢ doswiadczen i reprezentowanie trene-
6w pracy poza krajem.

Realizowanie zadari z udzialem trenera
w ramach projektéw o ograniczonym za-
siegu czasowym.

Niepewno$¢ finansowa projektéw — ogra-
niczone fundusze na utrzymanie stanowisk
pracy trenera, czgsto uzaleznione od wyni-
kéw konkursu.

Charakter projektu pilotazowego z defi-
nicji zaktadal brak wypracowanych, kla-
rownych procedur, na ktérych mozna sig
wzorowac.
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ROZDZIAL I
METODOLOGIA

ZALOZENIA METODOLOGICZNE WEDLUG RAPORTU METODOLOGICZNEGO

BADANIE JAKOSCIOWE

Badanie zostato zaplanowane jako jakosciowe, przeprowadzane metodg jakosciows, jaka
jest indywidualny wywiad poglebiony (IDI).

INDYWIDUALNY WYWIAD POGtEBIONY

IDI (ang. individual in-depth interview ) jest badaniem realizowanym podczas rozmowy
przeprowadzanej z respondentem. Celem przeprowadzenia wywiadéw poglebionych w ba-
daniu byto uzyskanie doktadnych i petnych, jakosciowych danych dotyczacych opinii inte-
resariuszy na temat modeli $wiadczenia ustug przez trenera pracy.

W trakcie IDI rozpoznawano réwniez motywy i przyczyny okreslonych dziatan podejmo-
wanych lub niepodejmowanych w zakresie rekrutacji, szkolenia oraz zarzadzania praca tre-
nera pracy. Zastosowanie wywiadéw pogltebionych pozwolito na uzyskanie wigkszej ilosci
informacji odnoszacych si¢ do poszczegélnych pytan badawczych niz w przypadku innych
technik badan terenowych.

Wywiady indywidualne prowadzone byly na podstawie scenariuszy. Znajdujg si¢ one
w zatacznikach do niniejszego raportu. Przedstawione w scenariuszach pytania nie stano-
wily katalogu zamknigtego, gdyz ani nie wyczerpuja wszystkich kwestii, jakie mogly zosta¢
podjete w trakcie realizacji IDI, ani tez nie wszystkie musialy by¢ zadane w trakcie prowa-
dzenia konkretnego wywiadu. Byly jedynie rodzajem wskazéwek, dyspozycji do realizacji
wywiadu, poprzez wskazanie istotnych zagadnien, ktére tworzyty zasadnicza o$ IDI.

Zgodnie z metodologia nauk spotecznych, IDI bedacy badaniem jakosciowym o charak-
terze eksploracyjnym, ma wtasna, indywidualng dynamike i jego przebieg w duzej mierze
zalezy od odpowiedzi udzielanych przez osobg badana. Zatem w kazdym realizowanym
wywiadzie mogly by¢ poglebiane jedne zagadnienia, a bardziej powierzchownie traktowane
inne — w zaleznosci od wiedzy rozméwey i jego checi do dzielenia si¢ swoimi przemysle-

niami.
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PODMIOTY BIORACE UDZIAt W BADANIU

Badanie obja¢ mialo maksymalnie 30 podmiotéw (ok. 20 organizacji pozarzadowych

i ok.

10 jednostek samorzadu terytorialnego). Dobér préby uwzglednial zaréwno takie

podmioty, ktére z powodzeniem prowadza lub prowadzily projekty, w ramach ktérych

$wiadczone byly ustugi przez treneréw pracy, przez minimum 3 lata, jak réwniez podmioty,

w ktérych zaprzestano realizacji projektéw ze wzgledu na rézne niepowodzenia.

PIERWOTNA LISTA PODMIOTOW WYTYPOWANYCH DO BADANIA

Zleceniodawca badania, Polskie Forum Oséb Niepetnosprawnych (PFON), przygotowa-

to list¢ obejmujaca 21 organizacji pozarzadowych i 9 jednostek samorzadu terytorialnego.

W przypadku organizacji pozarzadowych badaniem mialy zosta¢ objete nastg¢pujace

podmioty:

1.

R N o
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Fundacja Pomocy Mtodziezy i Dzieciom Niepetnosprawnym ,,Hej, Koniku!”
Polskie Stowarzyszenie na Rzecz Oséb z Uposledzeniem Umystowym
Stowarzyszenie Pomocy Osobom Niepetnosprawnym Umystowo ,,Jestem”
Opolskie Forum Organizacji Socjalnych

Towarzystwo Pomocy Gluchoniewidomym

Wroclawski Sejmik Oséb Niepetnosprawnych

Fundacja na Rzecz Oséb Niepetnosprawnych , Arkadia”

Stowarzyszenie Niepetnosprawni dla Srodowiska EKON

Stowarzyszenie na Rzecz Rozwoju Psychiatrii i Opieki Srodowiskowej

. Stowarzyszenie Przyjaciét Oséb Niepetnosprawnych ,INTEGRACJA”
. Milickie Stowarzyszenie Przyjaciét Dzieci i Os6b Niepetnosprawnych
. Elblaska Rada Konsultacyjna Oséb Niepetnosprawnych

. Stowarzyszenie Pomocy Osobom z Zespotem Downa

. Wielkopolskie Forum Organizacji Oséb Niepelnosprawnych

. Fundacja Aktywnej Rehabilitacji ,,FAR”

. Caritas Polska

. Polski Zwiazek Niewidomych

. Fundacja Fuga Mundi
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19. Warszawski Dom pod Fontanng
20. Fundacja Synapsis
21. Polski Zwiazek Gluchych

Sposréd jednostek samorzadu terytorialnego do badania zostaly wybrane:
1. Wojewddzki Urzad Pracy w Krakowie

Powiat Leczyriski

Miasto Zielona Géra

Urzad Gminy Klucze

Powiat Kluczborski (Powiatowy Urzad Pracy w Kluczborku)

Urzad Miasta w Skarzysku-Kamiennej

Zarzad Powiatu w Piszu

Powiat Pilski

Powiat Szczecinecki

D S O N T e

RESPONDENCI

Respondentami wywiadéw indywidualnych miaty by¢ grupy interesariuszy. Zdefiniowa-
nych zostalo sze$¢ grup respondentéw, tacznie badaniem miato zosta¢ objetych 150 oséb.

GRUPY RESPONDENTOW DO BADANIA I ZAtOZONA SCIEZKA ICH POZYSKIWANIA:

1. Pierwsza grupe stanowi¢ mieli koordynatorzy projektéw dotyczacych wprowadzania
metody zatrudnienia wspomaganego w zakresie aktywizacji zawodowej oséb niepel-
nosprawnych oraz projektéw oferujacych osobom niepetnosprawnym wsparcie na
rynku pracy w postaci indywidualnych ustug trenera pracy — 30 respondentéw. Kon-

takty do koordynatoréw zostaly przygotowane przez PFON wraz z lista podmiotéw
do badania.

2. Druga grupa objeta badaniem mialy by¢ osoby pracujace (aktualnie badZ w przeszto-
§ci) na stanowisku trenera pracy — 30 respondentéw. Trenerzy mieli zosta¢ wskazani

przez koordynatordw.
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3. Trzecig grupa mieli by¢ beneficjenci ostateczni (osoby niepetnosprawne) projektéw,
w ramach ktérych korzystali ze wsparcia trenera pracy — 35 respondentéw. Zatozo-
no, ze badaniem zostanie obj¢tych po minimum pigé 0séb reprezentujacych kazdy
z siedmiu rodzajéw niepetnosprawnosci (niepetnosprawnos¢ ruchowa, intelektualna
— z uwzglednieniem umiarkowanego i znacznego stopnia tej niepetnosprawnosci,
osoby chorujace psychicznie, osoby niewidome lub niedowidzace, osoby niestyszace
lub niedostyszace, osoby gluchoniewidome, osoby z zaburzeniami autystycznymi).
Badaniem mialy zosta¢ objete osoby, ktére uzyskaly zatrudnienie i nadal pracujg
(13 respondentéw); uzyskaly zatrudnienie, ale juz nie pracujg (13 respondentéw)
i takie, kt6rym nie udalo si¢ zatrudni¢ (6 respondentéw). Osoby niepetnosprawne

mialy zosta¢ wskazane przez treneréw.

4. W czwartej grupie mieli znalez¢ si¢ cztonkowie rodzin oséb niepetnosprawnych
(w tej grupie miesci¢ si¢ mialy réwniez osoby z najblizszego otoczenia 0s6b z niepel-
nosprawnoscia, niespokrewnione bezposrednio) — 15 respondentéw. Osoby te mialy
zostaé wskazane przez beneficjenta projektu lub trenera pracy.

5. Piata grupe stanowi¢ mieli pracodawcy, ktérzy wspétpracowali z trenerem pracy i za-
trudniajg osoby z niepetnosprawnoscia — 13 respondentéw lub zatrudniali osoby
z niepetnosprawnoscia — 13 respondentéw, badZ nie zdecydowali si¢ na zatrudnienie
0s6b z niepetnosprawnoscia — czterech respondentéw. Pracodawcéw wskazywaé mie-
li trenerzy pracy.

6. Szésta grupa to mieli by¢ pracownicy urzedéw pracy, ktérzy wspétpracowali z trene-
rem pracy lub organizacjg realizujaca projekt — 10 respondentéw. Osoby z tej grupy

powinny by¢ wskazane przez koordynatora projektu lub trenera pracy.

Badania prowadzone technikami jako$ciowymi z zalozenia wykluczajg losowy dobér re-
spondentéw, dlatego tez osoby, z ktdrymi przeprowadzone mialy by¢ indywidualne wywia-
dy pogtebione, dobierane byly w sposéb celowy.

Dobér respondentéw mial by¢ prowadzony na podstawie tzw. metody ,kuli $niegowe;j”,
ktéra polega na tym, ze bioracy udziat w badaniu respondent wskazuje badaczowi nastgpne-
go respondenta z innej grupy interesariuszy, czyli np. koordynator wskazuje trenera pracy,
trener — osobe z niepelnosprawnoscia itd.

Przeprowadzanie badan jako$ciowych nie wymaga réwniez wiedzy na temat liczebnosci
populagji, ze wzgledu na to, ze préby nie maja charakteru reprezentatywnego. Wynika to
z tego, ze badania nie stuzg okresleniu skali zjawisk, a pogtebionemu opisowi.
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REALIZACJA BADANIA

PROCES REKRUTACII

Rekrutacja do badania objgta 24 organizacje pozarzadowe oraz 13 jednostek samorzadu

terytorialnego.

REKRUTACJA ORGANIZACII POZARZADOWYCH

W wyniku dziatan podjetych w celu rekrutacji do badania nastapily zmiany na pierwotnie

otrzymanej liscie. Zmiany te dotyczyly szesciu z 21 organizacji z pierwotnej listy rekrutacyjne;j.

Trzy z proponowanych do badania organizacji zostaly z niego wykluczone w zwiazku

z brakiem mozliwosci nawiazania kontaktu z odpowiednimi do badania osobami.

W organizacji Stowarzyszenie Niepelnosprawni dla Srodowiska EKON projekt doty-
czacy zatrudnienia wspomaganego zakonczyt si¢ w 2010 roku; przy probie otrzyma-
nia kontaktu do 0séb zaangazowanych w ten projekt okazato sig, ze jest to niemozli-
we. W konsekwengji zrezygnowano z udziatu tej organizacji w badaniu.

W przypadku organizacji Stowarzyszenie Pomocy Osobom z Zespotem Downa z Po-
znania mimo wielokrotnych préb kontaktu nie udato si¢ uméwi¢ wywiadéw z osoba-

mi zaangazowanymi w projekty dotyczace zatrudnienia wspomaganego.

Organizacja Stowarzyszenie ,Srodowisko dla Niepetnosprawnych EKO SALUS”
z Poznania zostalo wlaczone do badania zamiast organizacji Fuga Mundi z Lublina,
ale tu réwniez nie udato si¢ nawiaza¢ kontaktu z osobami zaangazowanymi w projek-

ty dotyczace zatrudnienia wspomaganego.

Trzy z proponowanych do badania organizacji zostaly zastapione:

1.

Stowarzyszenie Pomocy Osobom Niepetnosprawnym Umystowo ,Jestem” z Plocka
—w zwiazku z tym ze projekt w Plocku zostal przerwany — zamiast tej organizacji do

badania wlaczono Stowarzyszenie ,,Otwarte Drzwi” z Warszawy.

Stowarzyszenie Przyjaciét Oséb Niepetnosprawnych ,INTEGRACJA” z Warszawy
— w zwiazku z brakiem stanowiska trenera pracy — zostato zastapione przez FAZON
— Fundacj¢ Aktywizacji Zawodowej Oséb Niepetnosprawnych z Warszawy.

Organizacja Fuga Mundi z Lublina — w zwiazku z tym ze projekt dotyczacy zatrud-
nienia wspomaganego nie doszedt do skutku w Lublinie. Od prezesa Fuga Mundi
otrzymali$my informacje, Ze organizacja tylko ubiegata si¢ o branie udziatu w projek-
cie, ale nie zostala zakwalifikowana. Organizacja zostata zastapiona przez Stowarzy-

szenie ,,Srodowisko dla Niepetnosprawnych EKO SALUS” z Poznania.
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Zmianie ulegly jeszcze dwie lokalizacje: Nazwa otganizacji L T i ——
1. W organizacji Caritas okazalo si¢, ze projekt byt realizowany nie w Warszawie, ale tak; to jaka:
w Sopocie. 3 | Stowarzyszenie Pomocy Osobom Plock Zamiana organizacji; projekt
Niepetnosprawnym Umystowo w Plocku zostat przerwany,
2. W Polskim Zwiazku Gluchych — projeke realizowat Zarzad Gléwny w Warszawie, Jestem” PERON nie wyplacit pieniedzy,
jednak w trakcie pozyskiwania respondentéw przekierowano wykonawce do PZG organizacja jest w konflikcie
Oddziat £6dzki i tam zostata przeniesiona realizacja wywiadéw w ramach badania. z trenerami; zamiast tej organizacji

do badania wlaczono Stowarzysze-
nie ,,Otwarte Drzwi" z Warszawy

REKRUTACJA JEDNOSTEK SAMORZADU TERYTORIALNEGO 7 [Opoliae Foram Organizach Opoe e
Socjalnych
W stosunku do pierwotnie zaproponowanej listy jednostek samorzadu terytorialnego 5 | Towarzystwo Pomocy Warcsawa | Nic
nastapily zmiany zwiazane z brakiem mozliwo$ci pozyskania kontaktu z osobami zaan- Gluchoniewidomym
gazowanymi w projekty dotyczace zatrudnienia wspomaganego. Jednostki samorzadowe 6 | Wroclawski Sejmik Osob Niepelno- Wrochaw | Nic
realizowaly te projekty jaki$ czas temu. sprawnych
Zmiany te dotyczyly: 7 | Fundacja na Rzecz Os6b Niepetno- Torun Nie

sprawnych ,Arkadia”

1. Urzgdu Gminy Klucze, ktdry zastapiono Starostwem Powiatowym w Krakowie.

8 | Stowarzyszenie Niepetnosprawni Warszawa | Brak kontaktu, projekt zakoriczyt
2. Powiatu Kluczborskiego (Powiatowy Urzad Pracy w Kluczborku), ktéry zastapiono dla Srodowiska EKON si¢ w 2010 roku; rezygnacja
Starostwem Powiatowym w Wadowicach. z tej organizacji
9 | Stowarzyszenie na Rzecz Rozwoju Krakéw Nie

3. W trzecim przypadku zastapiono Zarzad Powiatu w Piszu, w zwiazku z dtugim zwol- Psychiacti i Opieki Srodowiskowej

nieniem lekarskim koordynatora projektu. Do badania przywrécono w tym przypad- - —— - —
10 | Stowarzyszenie Przyjaciét Oséb Nie- Warszawa | Zamiana organizacji; w stowarzy-

ku Starostwo Powiatowe w Bochni (Powiatowy Urzad Pracy w Bochni). pelnosprawnych ,INTEGRACJA” szeniu ,Integracja” brak stano-
wiska trenera pracy; zamiast tej
organizacji do badania wlaczono

Opisane powyzej zmiany ilustruje ponizsza tabela: FAZON - Fundacje Aktywizadji

Zawodowej Oséb Niepetnospraw-

nych z Warszawy
IR0 i e BibEesD Cay nastapila j akas zmiang; jeshi 11 | Milickie Stowarzyszenie Przyjaciét Milicz Nie
tak, to jaka: Dzieci i Oséb Niepetnosprawnych
1 | Fundacja Pomocy Miodziezy Warszawa | Nie 12 | Elblaska Rada Konsultacyjna Oséb Elblag Nie
i Dzieciom Niepetnosprawnym Niepel h
: ) iepetnosprawnyc
»Hej, Koniku! ; p ; ; .
13 | Stowarzyszenie Pomocy Osobom Poznari Mimo wielokrotnych préb
2 | Polskie Stowarzyszenie na Rzecz Warszawa | Nie Zespol . . Iy
z Zespotem Downa kontaktu nie udato si¢ uméwi¢
Os6b z Uposledzeniem Umystowym iad6w: :
wywiadéw; rezygnacja
z tej organizacji
14 | Wielkopolskie Forum Organizacji Poznari Nie

Oséb Niepelnosprawnych

15 | Fundacja Aktywnej Rehabilitacji Warszawa | Nie
L,FAR”
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Nazwa organizacji

Czy nastapila jakas zmiana; jesli

tak, to jaka:

29

Nazwa organizacji

Urzad Gminy Klucze

Klucze

Czy nastapila jakas zmiana; jesli
tak, to jaka:

Zamiana organizacji; zmiana

dokonana w zwiazku z brakiem
kontaktu z koordynatorem i/

lub trenerem pracy w Kluczach;
zamiast tej organizacji do badania
wiaczono Starostwo Powiatowe
w Krakowie

30

Powiat Kluczborski (Powiatowy
Urzad Pracy w Kluczborku)

Kluczbork

Zamiana organizacji; zmiana
dokonana w zwiazku z brakiem
kontaktu z koordynatorem i/lub
trenerem pracy w Kluczborkus;
zamiast tej organizacji do badania
wiaczono Starostwo Powiatowe

w Wadowicach

31

Urzad Miasta w Skarzysku-
-Kamiennej

Skarzysko-

-Kamienna

Nie

32

Zarzad Powiatu w Piszu

Pisz

Zamiana organizacji; zmiana do-
konana w zwiazku ze zwolnieniem
lekarskim (do korica marca br.)
koordynatora projektu w Piszu;
zamiast tej organizacji do badania
wlaczono ponownie Starostwo
Powiatowe w Bochni

33

Powiat Pilski, Starostwo Powiatowe

w Pile

Pita

Nie

34

Powiat Szczecinecki, Starostwo

Powiatowe w Szczecinku

Szczecinek

Poniewaz koordynator jest jedno-
cze$nie urzednikiem UP, wywiad
zamieniony na osobg niepetno-

sprawnag

35

Starostwo Powiatowe w Bochni
(Powiatowy Urzad Pracy w Bochni)

Bochnia

Zamiast Pisz — Zarzad Powiatu

w Piszu

(Powiatowy Urzad Pracy w Bochni)

16 | Caritas Warszawa | Zmiana lokalizacji na Sopot; tam
byt realizowany projekt

17 | Polski Zwiazek Niewidomych Warszawa | Nie

18 | Fundacja Fuga Mundi Lublin Zamiana organizacji; W Fundagji
Fuga Mundi projekt nie doszedt
do skutku, organizacja starata si¢
o fundusze, ale ich nie otrzymata;
informacje taka otrzymali$my od
prezesa Fuga Mundi; zamiast tej
organizacji do badania wiaczo-
no Stowarzyszenie ,Srodowisko
dla Niepetnosprawnych EKO
SALUS" z Poznania

19 | Warszawski Dom pod Fontanna Warszawa | Nie

20 | Fundacja Synapsis Warszawa | Nie

21 | Polski Zwiazek Gluchych Warszawa | Realizacja badania w Lodzi

22 | FAZON - Fundacja Aktywizagji Warszawa | Zamiast Warszawa — Stowarzy-

Zawodowej Os6b szenie Przyjaciét Oséb Niepetno-
Niepetnosprawnych sprawnych ,INTEGRACJA"

23 | Stowarzyszenie ,,Otwarte Drzwi” Warszawa | Zamiast Plock — Stowarzyszenie
Pomocy Osobom Niepelnospraw-
nym Umystowo ,Jestem"

24 | Stowarzyszenie ,,Srodowisko dla Nie- Poznan Zamiast Lublin — Fundacja Fuga

petnosprawnych EKO SALUS" Mundi; mimo wielokrotnych préb
kontaktu nie udato si¢ uméwié
wywiad6w; rezygnacja
z tej organizacji
25 | Wojewddzki Urzad Pracy Krakéw Nie
w Krakowie
26 | Powiat Le¢czyniski, Starostwo Leczna Nie
Powiatowe w Lecznej
27 | Miasto Zielona Géra Zielona Géra | Nie
28 | Starostwo Powiatowe w Bochni Bochnia | Wykluczono z badania, a nastep-

nie przywrécono zamiast Zarzad
Powiatu w Piszu

36

Starostwo Powiatowe w Krakowie

Krakéw

Zamiast Klucze — Urzad Gminy
Klucze

37

Starostwo Powiatowe w Wadowicach

Wadowice

Zamiast Kluczbork — Powiat
Kluczborski (Powiatowy Urzad

Pracy w Kluczborku)

Ostatecznie rekrutacja dotyczyla 27 organizacji, w tym 18 organizacji pozarzadowych

oraz dziewigciu jednostek samorzadu terytorialnego.
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REKRUTACJA RESPONDENTOW

Przy rekrutacji respondentéw przyjeto zatozenie , kuli $niegowej”, co oznaczato, ze pierw-
sza osoba z listy przygotowanej przez Zleceniodawce (PFON) miata podawaé kontakt do
nast¢pnej osoby.

Sciezke pozyskiwania kontaktéw ilustruje ponizszy wykres:

PFON Keordynator | Trener pracy Beneficjent

projektow =0soba Czlonkowie Pracownicy
niepelnosprawna | rodziny osoby | Pracodawcy | urzedéw
niepelnosprawnej pracy

B

>

Poniewaz zmienila si¢ zaktadana pierwotnie liczba organizacji, ktére zostaty uwzglednio-
ne w badaniu, zmienily si¢ takze zaktadane pierwotnie liczby respondentéw w poszczegél-

nych grupach.

Z planowanych 30 wywiadéw z koordynatorami powinno zostaé zrealizowanych 27,
podobnie w przypadku treneréw pracy i pracodawcéw. Do planowanych 35 wywiadéw
z osobami niepelnosprawnymi dodano 12 wywiadéw, ktére mialy zastapi¢ wykluczone or-

ganizacje.
Stan realizacji badania na 16.04.2013 roku przedstawiat si¢ nast¢pujaco:

Koor- Trener Bene- Czlonek  Praco- Urzednik Razem
dynator pracy ficjent  rodziny  dawca

projektu

liczba
zrealizo-
wanych 28 26 34 5 16 3 112
wywia-
déw
zaktadana
do realiza-
gji liczba 27 27
wywia-
déw

47 12 27 10 150

% realiza-
¢jina 16

kwietnia 104 96 72 42 59 30 75
2013 r.
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Pozyskiwanie respondentéw w zatozony sposéb nie w pelni si¢ sprawdzito.

W pierwszym kroku, po wystaniu listu zapowiadajacego, podejmowany byt kontake do
organizacji i konkretnej osoby z listy otrzymanej od Zleceniodawcy. Na liscie pojawily si¢
kontakty do szeféw organizacji i/lub koordynatoréw projektéw zwiazanych z zatrudnie-
niem wspomaganym. Nie we wszystkich przypadkach pierwszy kontakt byt skuteczny, po-
niewaz nie wszystkie osoby, do ktérych zwrécilismy si¢ jako pierwszych, miaty stycznosé
z projektami dotyczacymi zatrudnienia wspomaganego.

Z pierwotnie otrzymanej listy kontaktéw do 27 organizacji i jednostek samorzadu tery-
torialnego w dziewigciu przypadkach pierwszy kontakt nie byt whasciwy i nalezato szuka¢
koordynatora. W trzech przypadkach brakowato kontaktu poczatkowego.

Sytuacja ta powodowata, ze proces rekrutacyjny si¢ wydtuzat.

Pozyskanie koordynatoréw zakoniczylo si¢ pozytywnie i przeprowadzono z nimi wszyst-
kie 27 wywiadéw. Koordynatorzy podawali kontakty do treneréw pracy. Na tym etapie
rekrutacja przebiegata w miar¢ sprawnie. Z zaplanowanych 27 wywiadéw z trenerami zre-
alizowano 26 wywiadéw. Ostatni 27. wywiad z trenerem pracy nie odbyt si¢ z powodu
kilkakrotnego przekladania terminu rozmowy.

Zgodnie z zalozeniem badania, trener pracy miat by¢ gtéwnym Zrédtem informacji i po-
przez niego nalezato uzyska¢ kontakty do beneficjentéw projekeu, pracodawcéw i urzedni-
kéw urzedéw pracy.

Zalozenie, ze trener pracy bedzie podawat kontakty do pozostatych grup respondentéw
(beneficjent, cztonek rodziny, pracodawca, urzgdnik UP) nie sprawdzilo si¢ w wielu przy-
padkach, a w szczegdélnosci w przypadku jednostek samorzadowych.

Trenerzy mieli obawy/opory przed podawaniem kontaktéw, np. ze wzgledu na to, ze s
to dane osobowe; w wielu przypadkach woleli sami umawia¢ si¢ z potencjalnym dalszym

respondentem, co znaczaco wydtuzato proces docierania do kolejnych respondentéw.

Podanie kontaktu/lub uméwienie moderatora na wywiad, np. z beneficjentem, nie ozna-
czato, ze od razu uzyskiwano kontakty do dalszych grup respondentéw; czgsto musiano
zwracal si¢ z prosbg do trenera kilka razy, aby uzyska¢ kolejne kontakty; byta to sytuacja
mato komfortowa dla realizujacych badanie (nie chcieli wywiera¢ nacisku, wigc nierzadko
czekali dtuzej), ale takze dla trenera, kedry musiat czgsto siggnaé np. do archiwum, zeby

znalez¢ potrzebne informagje.

Przedltuzanie si¢ pozyskiwania kolejnych kontaktéw bylo szczegdlnie trudne w osrodkach,
ktére zakoriczyty projekty dotyczace zatrudnienia wspomaganego jaki$ czas temu — w 2010
roku (gtéwnie jednostki samorzadowe) odnalezienie kontaktéw do uczestnikéw projektu
stanowilo problem, a tym samym, nawet jesli chciano poméc, trwato to dtugo i nie zawsze

koriczyto si¢ pozytywnym rezultatem.



34 MiLwaro BROwN s.A.

Ostatecznie nie udato si¢ pozyska¢ kontaktow lub pozyskany kontake okazywat si¢ niepo-
prawny w przypadku czterech beneficjentéw. Pozyskiwanie kontaktéw odbywalo si¢ przez
treneréw pracy i w wielu przypadkach to trener wyrazal che¢ uméwienia spotkania z be-
neficjentem, ktdry zgodzi si¢ na udziat w badaniu, co nie zawsze si¢ zdarzato. W innych
przypadkach uméwienie spotkania z beneficjentem aranzowat wykonawca badania.

W grupie beneficjentéw nie doszty do skutku dwa wywiady z powodu odwotania ich
przez samych respondentéw i nie udato si¢ uzyskaé nowych terminéw rozméw. W jednym
przypadku beneficjent ostatecznie odméwit udziatu w badaniu.

W sumie zrealizowano 35 wywiadéw z beneficjentami (z zatozonych 47, po dodaniu
12 wywiadéw jako ,zamiana” za organizacje, ktére wypadly z badania), w tym w o$miu
organizacjach zrealizowano wywiady z wigcej niz jednym respondentem. W pozostalych
przypadkach zrealizowano po jednym wywiadzie z beneficjentem.

Zrédtem kontaktu z cztonkiem rodziny osoby niepetnosprawnej miata by¢ ta osoba, kté-
ra udzielala wywiadu jako beneficjent. Drugim Zrédtem mégt by¢ trener pracy. Z zatozo-
nych dla tej grupy 12 wywiadéw zrealizowano pigé. W pozostalych siedmiu przypadkach
pig¢ 0s6b odméwito udziatu w badaniu, jedna odwotata uméwione spotkanie i nie podata
nowego terminu, a do jednej nie udato si¢ pozyska¢ kontaktu. Czlonkowie rodzin benefi-
cjentéw nie byli w duzym stopniu zaangazowani w projekty stuzace ich bliskim i stad mogty
wynika¢ problemy z uzyskaniem ich przychylnego nastawienia do udziatu w badaniu.

Pozyskanie kontaktu do respondentéw z grupy pracodawcéw odbywato si¢ za posrednic-
twem treneréw pracy. W tej grupie pig¢ os6b odméwito udziatu w badaniu, w trzech przy-
padkach nie otrzymalismy kontaktu, w trzech innych, mimo kontaktu, nikt nie zechcial
wzia¢ udzialu w badaniu. W jednym przypadku pracodawcy dla beneficjentéw byla orga-
nizacja i koordynator projektu byt jednoczesnie pracodawcy (zrealizowano z nim wywiad
»koordynatorski”) i nie byt w stanie wskaza¢ innej osoby. Planowano przeprowadzenie 27
wywiadéw z pracodawcami, a zrealizowano ich 16, w tym w jednym przypadku przeprowa-

dzono wywiad z dwoma pracodawcami zaproponowanymi przez trenera.

Najtrudniejsza grupa do pozyskania okazali si¢ urzednicy urzedéw pracy. Zatozono reali-
zacj¢ 10 wywiadéw z nimi, a ostatecznie zrealizowano trzy. W trzech przypadkach otrzyma-
lismy odmowe udziatu w badaniu. W jednym z nich natrafiliémy na kontake z urzgdnikiem,
ktéry przyznal, ze z racji tego, iz jest postem, bedzie uczestniczyt w pracach nad projektem
zatrudnienia we wspétpracy z trenerem pracy w Sejmie, i odméwit udziatu w badaniu. Oka-
zalo si¢, ze dwie organizacje nie wspStpracowaly przy projektach dotyczacych zatrudnienia
wspomaganego z urz¢dami pracy i nie byto z kim zrealizowa¢ wywiadu. W jednym przypadku
koordynator i trener byli pracownikami urzedu pracy i nie mozna bylo z nimi przeprowadzi¢
wywiadu, a nike inny w urzedzie nie zajmowat si¢ problematyka oséb niepetnosprawnych.
W jednym przypadku nie udato si¢ pozyska¢ odpowiedniego kontaktu.
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Doktadne dane na temat realizacji wywiadéw prezentuje ponizsza tabela.

Lp. Nazwa Koor- Trener Bene- Czlonek Praco- Urzednik
organizacji  dynator pracy fijent rodziny dawca
projektu
1 | Fundacja | zrealizo- zrealizo- zrealizo- ODMO- | Prezes na | zrealizo-
Pomocy wano wano wano WA zwolnieniu | wano
Mtodziezy — bez pani
i Dzieciom prezes nikt
Niepetno- nie chciat
sprawnym si¢ spotkad
»Hej,
Koniku!"
2 | Polskie zrealizo- zrealizo- zrealizowa- | zrealizo- zrealizo- X
Stowa- wano wano no trzy wano wano
rzyszenie
na Rzecz
Oséb
z Uposle-
dzeniem
Umysto-
wym
3 | Opolskie | zrealizo- zrealizo- zrealizo- ODMO- | zrealizo- Organi-
Forum wano wano wano WA wano zacja nie
Organizacji wspotpra-
Socjalnych cowata
z urzedem
4 | Towa- zrealizo- zrealizo- zrealizowa- | X zrealizo- X
rZystwo wano wano no trzy wano
Pomocy
Glucho-
niewido-
mym
5 | Wroctaw- | zrealizo- zrealizo- zrealizowa- | zrealizo- zrealizo- ODMO-
ski Sejmik | wano wano no dwa wano wano WA
Oséb
Niepetno-
sprawnych
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Lp. Nazwa Koor- Trener Czlonek Urzednik Lp. Nazwa Koor- Trener Bene- Czlonek Praco- Urzednik
organizacji  dynator pracy rodziny organizacji  dynator pracy ficjent rodziny dawca
projektu projektu
6 | Fundacja | zrealizo- zrealizo- zrealizo- X zrealizowa- | ODMO- 11 | Fundagja | zrealizo- zrealizo- zrealizowa- | X zrealizo- X
na Rzecz | wano wano wano no dwa WA Aktywnej | wano wano no dwa wano
Oséb Rehabilita-
Niepetno- Gji ,FAR”
sprawnych 12 | Caritas zrealizo- zrealizo- kontakt do | X dostalismy | X
»Arkadia” wano wano beneficjen- kontake,
7 | Stowa- zrealizo- zrealizo- ODMO- |X ODMO- [ ODMO- ta okazat ale nike
rzyszenie | wano wano WA WA WA si¢ bledny, nie od-
na Rzecz nie uzy- bierat
Rozwoju skali$my telefonu
Psychiatrii innych
i Opieki kontaktéw
Srodowi- 13 | Polski zrealizowa- | wywiad zrealizo- X organiza- | X
skowej Zwiazek no dwa odwota- wano ¢ja sama
8 | Milickie zrealizo- zrealizo- zrealizowa- | zrealizo- zrealizo- X Nie- ny — nie zatrudnita
Stowa- wano wano no cztery | wano wano widomych udalo si¢ benefi-
rzyszenie umoéwié cjenta,
Przyjaciét w innym dostalismy
Dzieci terminie kontakt do
i Oséb osoby bez-
Niepetno- posrednio
sprawnych zatrudnia-
9 | Elblaska zrealizo- zrealizo- brak kon- | X Kontakt BRAK jacej, ale
Rada Kon- | wano wano takeu do pra- kontaktu kontake
sultacyjna codawcy |z organi- bez skutku
Oséb miat zostaé | zagji 14 | War- zrealizo- zrealizo- zrealizowa- | X zrealizo- X
Niepetno- podany szawski wano wano no dwa wano
sprawnych przez Dom pod
bene- Fontanng
ficjenta, ale 15 | Fundacgja | zrealizo- zrealizo- organi- X organi- X
nie zostat Synapsis wano wano zacja nie zacja nie
podany dostarczyta dostarczyta
10 | Wielko- zrealizo- zrealizo- zrealizo- X ODMO- |X obiecanego obiecanego
polskie wano wano wano WA kontaktu kontakeu
Forum
Organiza-
cji Oséb
Niepetno-
sprawnych




38 MiLLwarD BrRowN s.A. RAPORT Z BADANIA FUNKCJONUJACYCH MODELI SWIADCZENIA USEUG PRZEZ TRENERA PRACY 39

Lp. Nazwa Koor- Trener Bene- Cztonek Urzednik . Nazwa Koor- Trener Bene- Czlonek Praco- Urzednik
organizacji  dynator pracy ficjent rodziny organizacji  dynator pracy ficjent rodziny dawca
projektu projektu
16 | Polski zrealizo- zrealizo- benefi- benefi- dostalismy | X 21 | Miasto zrealizo- zrealizo- zrealizo- X zrealizo- Organi-
Zwiazek wano wano cjentka cjentka kontakt, Zielona wano wano wano wano zacja nie
Gtuchych odwotala | odwotala | ale nie Gora wspdlpra-
spotka- spotka- udalo sie cowatla
nie i nie nie i nie umoéwid z urzedem
podata podata wywiadu 22 | Urzad zrealizo- zrealizo- zrealizo- ODMO- | zrealizo- X
nowej daty | nowej daty Miasta wano wano wano WA wano
— kontakt | — kontake w Skarzy-
tylko e- tylko e- sku-Ka-
-mailowy | -mailowy miennej
(osoba nie- [ (osoba nie- 23 | Powiat zrealizo- zrealizo- brak kon- | brak kon- | brak kon- X
styszaca) styszaca) Pilski, wano wano taktu taktu taktu
17 | FAZON — | zrealizo- zrealizo- zrealizowa- | X zrealizo- X Starostwo
Fundagja | wano wano no dwa wano Powiatowe
Akty- w Pile
wizacji 24 | Powiat zrealizo- zrealizo- zrealizowa- | ODMO- | zrealizo- Urzedni-
Zawodo- Szcze- wano wano no cztery | WA — pré- | wano kiem jest
W?j Oséb cinecki, bowalismy koordyna-
Niepelno- Starostwo z kazdym tor projek-
sprawnych Powiatowe beneficjen- tu i trener
18 | Stowa- zrealizo- zrealizo- zrealizo- zrealizo- zrealizo- X w Szcze- tem pracy,
rzyszenie wano wano wano wano wano cinku nikt inny
»Otwarte w UP nie
Drzwi” zajmuje sie
19 | Woje- zrealizo- zrealizo- wywiad X ODMO- (X osobami
wodzki wano wano odwota- WA z niepetno-
Urzad ny — nie sprawno-
Pracy udato si¢ $cia
w Krako- umowic 25 | Starostwo | zrealizo- zrealizo- zrealizo- zrealizo- zrealizo- zrealizo-
wie w innym Powiatowe | wano wano wano wano wano wano
terminie w Bochni
20 | Powiat zrealizo- zrealizo- zrealizo- ODMO- |ODMO- |X (Powiato-
Leczynski, | wano wano wano WA WA wy Urzad
Starostwo Pracy
Powiatowe w Bochni)
w Lecznej
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Lp. Nazwa Koor- Trener Bene- Czlonek Urzednik
organizacji  dynator pracy ficjent rodziny
projektu
26 | Starostwo | zrealizo- zrealizo- zrealizo- czlonek ODMO- |X
Powiatowe | wano wano wano rodziny WA
w Krako- nie miat
wie kontaktu
z trenerem
pracy
27 | Starostwo | zrealizo- zrealizo- zrealizo- X zrealizo- zrealizo-
Powiatowe | wano wano wano wano wano
w Wado-
wicach

W powyzszej tabeli zostaly przedstawione wszystkie wywiady, ktére zrealizowano do
16.04. 2013 roku. Nie oznacza to, ze nie podj¢to préb pozyskania kontaktéw do pozosta-
lych respondentéw. W kazdym przypadku podejmowane byty minimum trzy préby pozys-
kania danego kontaktu.

DANE DEMOGRAFICZNE RESPONDENTOW
KOORDYNATORZY PROJEKTU

Zrealizowano 28 wywiadéw z osobami, kt6re byly koordynatorami projektu.
Wsréd nich 21 oséb to kobiety, a siedem — mgzczyzni. Wszyscy koordynatorzy majg
wyzsze wyksztalcenie, a 13 — ukoniczone studia podyplomowe.

Wigkszo$¢ 0sdb, z kedrymi zrealizowano wywiady, to ludzie mtodzi, 10 z nich ma 24-35
lat, szescioro jest w wieku 36—45 lat, szescioro miesci si¢ w przedziale 4655 lat, a szescioro
pozostatych jest starszych.

Dziewigtnascioro os6b reprezentowalo organizacje pozarzadowe, a dziewigcioro jednostki

samorzadu terytorialnego.

Koordynatorzy mieli do czynienia z réznymi rodzajami niepetnosprawnosci.

KOORDYNATOR PROJEKTU - DANE METRYCZKOWE Liczebnos¢
Pled Megzczyzna 7
Kobieta 21
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KOORDYNATOR PROJEKTU — DANE METRYCZKOWE Liczebnos¢

Wiek 24-35 lat 10
3645 lat 6
46-55 lat 6
56-68 lat 5
Brak odpowiedzi 1

Wyksztalcenie Podstawowe 0
Gimnazjalne 0
Zawodowe 0
Ponadgimnazjalne 0
Srednie 0
Wyizsze licencjackie 0
Wyzsze magisterskie 15
Studia podyplomowe 13

Rodzaj reprezentowanej | Organizacja pozarzadowa 19

organizacji Jednostka samorzadu terytorialnego 9

Rodzaj niepelnospraw-

nosci beneficjentéw,

z ktérymi organizacja

pracuje:

z niepelnosprawnoscia tak 17

ruchows

z niepelnosprawnoscia tak 20

intelektualng

osoby niewidome tak 16

osoby niedowidzace tak 17

osoby niestyszace tak 11

osoby niedostyszace tak 13

osoby gtuchoniewidome | tak 9

osoby z chorobg tak 20

psychiczng

osoby z niepetnosprawno- | tak 17

$cig sprzezona/wieloraka

Wielko$¢ miejscowosci | Wies 1
Miasto do 50 tys. mieszkaficéw 7
Miasto 51-200 tys. mieszkaricéw 4
Miasto 201-500 tys. mieszkaricéw 1

Miasto powyzej 500 tys. mieszkaficéw 15
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TRENERZY PRACY

Zrealizowano 26 wywiadéw z osobami, ktdre byly trenerami pracy.
Wigkszo$¢ z nich — 20 — to kobiety.

Podobnie jak w przypadku koordynatoréw, wickszo$¢ treneréw to osoby w wieku
24-35 lat (19 osdb), nastgpng grupe stanowily osoby w wieku 36—45 lat (5 oséb), a dwie
osoby byty w wieku 4655 lat.

Trenerzy pracy to gléwnie osoby z wyzszym wyksztalceniem — 21 0séb, pozostatych pie-
cioro miato wyksztalcenie $rednie.

Trzynascioro respondentéw pracuje jako trener pracy rok lub 2 lata, czworo z nich
3—4 lata, a pozostatych dziewigcioro 5 lat lub dtuzej.

Trenerzy pracy pracowali z osobami z réznymi rodzajami niepetnosprawnosci; najwigcej
z nich wymienito niepelnosprawno$¢ ruchowa, intelektualna, chorobe psychiczng oraz nie-

petnosprawnos¢ wieloraka.

TRENER PRACY - DANE METRYCZKOWE Liczebnosé

Pled mezczyzna 6
kobieta 20

Wiek 24-35 lat 19
36-45 lat 5
46-55 lat 2
56-68 lat 0

Wyksztalcenie Podstawowe 0
Gimnazjalne 0
Zawodowe 0
Ponadgimnazjalne 1
Srednie 2
Wyzsze licencjackie 2
Wyzsze magisterskie 9
Studia podyplomowe 12

Rodzaj reprezentowanej | Organizacja pozarzadowa 17

organizacji Jednostka samorzadu terytorialnego 9

Rodzaj niepelnospraw-

nosci beneficjentéw,

z ktérymi trener pracuje

z niepetnosprawnoscia tak 17

ruchowa
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TRENER PRACY - DANE METRYCZKOWE Liczebnos¢

z niepelnosprawnoscia tak 20
intelektualna

osoby niewidome tak 4
osoby niedowidzace tak 8
osoby nieslyszace tak 4
osoby niedostyszace tak 7
osoby gtuchoniewidome | tak 3
osoby z chorobg tak 21
psychiczng

osoby z niepetnosprawno- | tak 13

$cia sprzezona/wieloraka

Od ilu lat pracuje jako 1 5
trener pracy 2 8
3 2
4 2
5 7
8 1
11 1
Wielko$¢ miejscowosci Wies 1
Miasto do 50 tys. mieszkaficéw 6
Miasto 51-200 tys. mieszkafdicéw 5
Miasto 201-500 tys. mieszkaricéw 1
Miasto powyzej 500 tys. mieszkaricéw 13

BENEFICJENCI

Zrealizowano 34 wywiady z osobami niepetnosprawnymi, ktére byty beneficjentami pro-
jektéw dotyczacych zatrudnienia wspomaganego.

Moderatorzy rozmawiali z 20 me¢zczyznami oraz z 14 kobietami.

Najwigksza grupa beneficjentéw byla w wieku 23-35 lat (18 os6b), nastgpna grupa to
osoby w wieku 36—45 lat (11 oséb), dwie osoby byly w wieku 46-55 lat, a trzy w wieku
56-68 lat.

Beneficjenci to gléwnie osoby z wyksztatceniem $rednim (13 oséb). W dziewigciu przy-
padkach deklarowali wyksztalcenie zawodowe, a w pigciu — ukoriczenie szkoty przygotowu-
jacej do pracy. Po trzy osoby mialy wyksztalcenie wyzsze licencjackie i wyzsze magisterskie.
W jednym przypadku zanotowano wyksztatcenie podstawowe.
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Najwicksza grupe respondentéw stanowity osoby niepetnosprawne z orzeczeniem umiar-

kowanej niepetnosprawnosci (18 oséb). W 13 przypadkach niepetnosprawnosé¢ byta

w stopniu znacznym, a w trzech przypadkach — lekkim. Respondenci w przewazajacej licz-

bie reprezentowali niepetnosprawnos¢ ruchowa i intelektualng — po 10 przypadkéw.

BENEFICJENCI - DANE METRYCZKOWE Liczebnos¢

Pled mezczyzna 20
kobieta 14

Kategoria wieku 23-35 lat 18
36-45 lat 11
46-55 lat 2
56-68 lat 3

Poziom wyksztalcenia Podstawowe 1
Gimnazjalne 0
Zawodowe 9
Ponadgimnazjalne 0
Szkota przygotowujaca do pracy 5
Srednie 13
Wyisze licencjackie 3
Wyisze magisterskie 3
Studia podyplomowe 0

Wielko$¢ miejscowosci | Wies 7
Miasto do 50 tys. mieszkaicéw 9
Miasto 51-200 tys. mieszkaricéw 1
Miasto 201-500 tys. mieszkaficéw 2
Miasto powyzej 500 tys. mieszkaricéw 15

Stopien niepelno- lekki 3

sprawnosci umiarkowany 18
znaczny 13

Rodzaj niepelno-

sprawnosci

niepetnosprawnos¢ tak 10

ruchowa

niepetnosprawnos¢ tak 10

intelektualna

osoba niewidoma tak

osoba niedowidzaca tak

osoba niestyszaca tak
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BENEFICJENCI - DANE METRYCZKOWE Liczebnos¢

osoba niedoslyszaca tak 2
osoba gluchoniewidoma | tak 1
osoba z chorobg tak 8
psychiczna

osoba z niepetnosprawno- | tak 3
$cig sprzezona/wieloraka

CZLONKOWIE RODZIN 0SOB NIEPELNOSPRAWNYCH

Zrealizowano pig¢ wywiadéw z cztonkami rodzin oséb niepetnosprawnych. Byly to same
kobiety.
Dla trzech z nich beneficjent byt dzieckiem, dla jednej rodzicem, a dla jednej innym

krewnym.

Opickunki byty osobami starszymi — trzy z nich mialy 56-68 lat, jedna znalazta si¢ w gru-
pie 24-35 lat i jedna mieécita si¢ wiekiem w przedziale 46-55 lat.

OPIEKUN OSOBY NIEPEENOSPRAWNE] Liczebnos¢
— DANE METRYCZKOWE

Pleé mezczyzna

kobieta

Wiek 24-35 lat
3645 lat
46-55 lat
56-68 lat

brak odpowiedzi

Wyksztalcenie podstawowe

gimnazjalne

zawodowe

ponadgimnazjalne

$rednie

wyzsze licencjackie

wyisze magisterskie

(=1 B \S I Neol Bl Rl § Sl Nl ol E=2 ISV Bl Nl B RV I} Nen}

studia podyplomowe
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Liczebno$é

OPIEKUN OSOBY NIEPELNOSPRAWNE]
— DANE METRYCZKOWE

Kim jest osoba niepelno- | wspétmatzonek/partner

sprawna dla opiekuna syn/cérka

ojciec/matka

brat/siostra

te$é/tesciowa

inni krewni (powinowaci)

osoba niespokrewniona

Wielko$¢ miejscowosci | Wies

Miasto do 50 tys. mieszkaficow

Miasto 51-200 tys. mieszkadcéw

Miasto 201-500 tys. mieszkaficéw

(SNl Nl Nl Bl e E=2 Bl K=l Reoll Bl ROV Nen)

Miasto powyzej 500 tys. mieszkaricéw

PRACODAWCY

Zrealizowano 16 wywiadéw z pracodawcami, ktdrzy zatrudniali osoby niepetnosprawne

w ramach projektéw zwiazanych z zatrudnieniem wspomaganym.
Potowa respondentéw to byly kobiety, a potowa — mezczyzni.

Respondenci w wigkszosci byli w wieku 36-55 lat, w tym sze$¢ oséb w przedziale 36-45
lat i pig¢ 0s6b w przedziale 4655 lat. Najmtodszych z badanych (24-35 lat) bylo troje,
a najstarszych (56-68 lat) — dwoje.

Wsréd pracodawcéw 11 miato wyksztatcenie wyzsze, w tym o$mioro magisterskie, dwoje
podyplomowe, a jedna osoba — licencjackie. Pozostatych pigcioro pracodawcéw deklarowa-

to wyksztalcenie $rednie.

Wywiady zostaly przeprowadzone w czterech spétkach z ograniczona odpowiedzialno-
§cig, trzech jednostkach indywidualnej dzialalno$ci gospodarczej, jednym przedsigbiorstwie
panstwowym, jednej jednostce budzetowej, jednej spétce cywilnej i jednej organizacji spo-

tecznej. W pigciu przypadkach zadeklarowano inng formeg wlasnosci.

Wsréd firm zatrudniajacych osoby niepetnosprawne cztery zatrudnialy 16-50 oséb, trzy
do 10 osdb, trzy powyzej 100 o0séb, dwie miescily si¢ w przedziale 51-100 zatrudnionych,
a jedna zatrudniata 11-15 o0séb. W trzech przypadkach nie uzyskano odpowiedzi na pytanie.

Beneficjenci zatrudniani przez badane firmy to w przewadze osoby z niepetnosprawno-
$cia intelektualng (dziewig¢ przypadkéw), ruchowa (szes¢ przypadkéw) i chorobg psychicz-
na (pig¢ przypadkéw).
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PRACODAWCY - DANE METRYCZKOWE

Pleé

mezczyzna

Liczebno$é

[oe}

kobieta

Wiek

24-35 lat

36-45 lat

46-55 lat

56-68 lat

Wyksztalcenie

Podstawowe

Gimnazjalne

Zawodowe

Ponadgimnazjalne

Srednie

Wyzsze licencjackie

Wyzsze magisterskie

Studia podyplomowe

Obecne miejsce pracy —
forma dziatalnosci

Przedsi¢biorstwo pafistwowe

Jednostka budzetowa

Zaktad komunalny

Spétdzielnia (produkeyjna, handlowa
lub ustugowa)

(=N Rl Il Rl LN EecH AV RN Nl Rl Nl i (O3 RV, No)Q) ROVH [Nob]

Spoétka akeyjna (niebedaca spétka Skarbu
Paristwa)

Spoétka z ograniczona odpowiedzialnoscia
(z 0.0.) z krajowym lub mieszanym
kapitatem

Spoétka cywilna

Indywidualne gospodarstwo rolne

Indywidualna dzialalno$¢ gospodarcza

Wtasno$¢ organizacji spofecznej

Inna forma wlasnosci

N|—= |||

Branza — obecne miejsce

pracy

budowni&two

tak

handel i naprawy

tak

hotele i restauracje

tak

posredniétwo finansowe,
bankowo$¢

tak

—_— NN =
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PRACODAWCY - DANE METRYCZKOWE Liczebnos¢

osoby gtuchoniewidome | tak 2

osoby z chorobg tak 5

psychiczng

osoby z niepetnosprawno- | tak 0

$cia sprzezona/wieloraka

Wielko$¢ miejscowosci | Wies 0
Miasto do 50 tys. mieszkaficéw 5
Miasto 51-200 tys. mieszkaicéw 3
Miasto 201-500 tys. mieszkaricéw 1
Miasto powyzej 500 tys. mieszkaricéw 5

PRACODAWCY - DANE METRYCZKOWE Liczebnos¢
administracja publiczna | tak 1
i obrona narodowa
edukacja tak 1
ochrona zdrowia i opieka | tak 1
spoleczna
pozostala dziatalno$¢ tak 3
ustugowa, komunalna,
socjalna i indywidualna
inne tak 5
Jak dlugo firma dziala 4 1
na rynku — w latach 5 1

1
1

10 2
12 1
15 1
18 3
19 1
25 1
Brak odpowiedzi 3

Ile 0séb zatrudnia firma | Do 10 oséb 3
11-15 os6b 1
16-50 oséb 4
51-100 oséb 2
Powyzej 100 oséb 3
Brak odpowiedzi 3

Rodzaj niepelnospraw-

nosci beneficjentéw, kté-

rzy sa/byli zatrudnieni

z niepetnosprawnoscia tak 6

ruchowa

z niepetnosprawnoscia tak 9

intelektualng

osoby niewidome tak 1

osoby niedowidzace tak 1

osoby nieslyszace tak 0

osoby niedostyszace tak 2

URZEDNICY URZEDOW PRACY

Zrealizowano trzy wywiady (z zatozonych 10) z urzednikami urzgdéw pracy, zajmujacymi

si¢ osobami niepetnosprawnymi.

Pracownicy urzedéw pracy okazali si¢ grupa respondentéw, kedra byto najtrudniej pozys-

ka¢. Gtéwne przyczyny braku realizacji wywiadéw z tymi respondentami to:

1.

Odmowa udzialu w badaniu osoby, ktéra zostata wskazana przez organizacj¢ jako
potengjalny respondent; dotyczylo to trzech przypadkéw: Wroctawskiego Sejmiku
Oséb Niepetnosprawnych, Fundacji na Rzecz Oséb Niepetnosprawnych ,Arkadia”
oraz Stowarzyszenia na Rzecz Rozwoju Psychiatrii i Opicki Srodowiskowej.

Brak wspétpracy organizacji przy projektach dotyczacych zatrudnienia wspomaga-
nego z urzgdami pracy; dotyczylo to Opolskiego Forum Organizacji Socjalnych oraz
Miasta Zielona Géra.

W jednym przypadku (Powiat Szczecinecki, Starostwo Powiatowe w Szczecinku) ko-
ordynator i trener byli pracownikami urzedu pracy, zajmujacymi si¢ problematyka
os6b niepetnosprawnych; przeprowadzono z nimi wywiady ,koordynatorski” i ,tre-
nerski”; w tym UP nike inny nie zajmuje si¢ problematyka oséb niepetnosprawnych,
wigc nie mozna bylo przeprowadzi¢ innego wywiadu.

W przypadku Elblaskiej Rady Konsultacyjnej Oséb Niepetnosprawnych nie udato
si¢ pozyska¢ kontaktu do urzedu pracy.

Zrealizowane wywiady przeprowadzono z dwoma kobietami i jednym mezczyzna.

Wszyscy miescili si¢ w przedziale wiekowym 40-53 lata.



50 MiLLwarD BrRowN s.A. RAPORT Z BADANIA FUNKCJONUJACYCH MODELI SWIADCZENIA USEUG PRZEZ TRENERA PRACY 51

Wszyscy maja wyksztalcenie wyzsze magisterskie, w tym jedna osoba ukoriczyta studia
podyplomowe. Jeden z respondentéw ma 5 lat do§wiadczenia w pracy z osobami niepetno-

sprawnymi, dwie pozostale odpowiednio: 15 i 18 lat do§wiadczenia. RO Z D ZIAL "
W ramach dziatalno$ci maja do czynienia z réznymi rodzajami niepetnosprawnosci. M ODELE SW]A DCZENIA UStUG PRZEZ TRENERA PRACY

W JEDNOSTKACH SAMORZADOWYCH

JEDNOSTKI SAMORZADOWE UCZESTNICZACE W BADANIU

W badaniu uczestniczyto dziewigé¢ jednostek samorzadu terytorialnego, ktére realizowaly
projekty zatrudnienia wspomaganego, adresowane lub wspétadresowane do 0séb z niepet-

nosprawnoscia. Byly to:
*  Wojewddzki Urzad Pracy w Krakowie
*  Starostwo Powiatowe w Lecznej
*  Urzad Miasta Zielona Géra
*  Urzad Miasta w Skarzysku-Kamienne;j
*  Starostwo Powiatowe w Pile
*  Starostwo Powiatowe w Szczecinku
*  Starostwo Powiatowe w Bochni
*  Starostwo Powiatowe w Krakowie

e Starostwo Powiatowe w Wadowicach.
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OpIS PROJEKTOW ZATRUDNIENIA WSPOMAGANEGO W JEDNOSTKACH
SAMORZADOWYCH

WOJEWODZKI URZAD PRACY W KRAKOWIE

Gléwne cele i zadania o$rodka
Realizacja polityki regionalnej w zakresie zatrudnienia, edukagji i szkolen.
Realizowane projekty z zakresu zatrudnienia wspomaganego

W latach 2008-2011 realizowano projekt ,ABC Gospodarki Spotecznej”, adresowany do
os6b niepetnosprawnych oraz kobiet dtugotrwale bezrobotnych. W ramach projektu osoby
niepelnosprawne otrzymywaly wsparcie trenera pracy oraz byly beneficjentami utworzo-
nych wéwczas dwdch spétdzielni socjalnych, trzech stowarzyszeni oraz dwéch inkubatoréw
ekonomii spoteczne;.

Wspélpraca
Projekt realizowano w partnerstwie z dwoma stowarzyszeniami: Klucz oraz STOPIL.
Trenerzy pracy

Do projektu przeszkolono 15 treneréw, z ktérych 13 podjeto w nim pracg. Trenerzy
wspodtpracowali z doradcami zawodowymi oraz psychologami.

Beneficjenci

Wsrdd beneficjentéw byly osoby z niepetnosprawnoscia ruchows i intelektualng oraz

chorujace psychicznie, z lekkim i umiarkowanym stopniem niepetnosprawnosci.

Ze wsparcia skorzystato ok. 400 oséb. Ponad 200 z nich podjeto zatrudnienie. Ponadto
czg$¢ beneficjentéw wzigta udzial w stazach, wolontariacie, szkoleniach zawodowych lub

podjeta prace w zaktadach aktywnosci zawodowe;.
Zrédta finansowania
Srodki unijne i paistwowe.
Czy i jak wspierano wczesniej aktywizacje zawodowa 0séb z niepelnosprawnoscia?

Urzad $wiadczyl ustugi na rzecz 0séb z niepetnosprawnoscia w zakresie doradztwa zawo-

dowego, posrednictwa pracy, kontaktu z pracodawca i monitoringu osoby zatrudnione;.

Urzad brat udzial w projekcie ,EQUAL Akademia Przedsi¢biorczosci i Rozwdj Alterna-
tywnych Form Zatrudnienia”, zakofczonym w 2007 roku, w czasie ktérego zapoznano si¢
z modelem trenera pracy.
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Dzialania obecnie podejmowane

Obecnie Urzad prowadzi doradztwo zawodowe dla 0séb z niepetnosprawnoscia. Ponadto
szkoli treneréw pracy w ramach projektu ,, Holownik. Nowa Forma Aktywizacji Zawodowe;”.

STAROSTWO POWIATOWE W £ECZNE]

Gléwne cele i zadania osrodka

Wsparcie materialne 0séb z niepetnosprawnoscia oraz ich rodzin, dystrybucja srodkéw

PFRON.
Realizowane projekty z zakresu zatrudnienia wspomaganego
Organizacja realizowata dotad dwa projekty z udziatem trenera pracy:

1. W okresie III 2008—XII 2010 roku zrealizowano projekt pilotazowy PFRON — , Tre-
ner pracy’.

2. Ze $rodkéw EFS zrealizowano projeke ,, Twoja szansa na sukces”. W ramach projektu
— na wzor wezesniejszego stanowiska trenera pracy — funkcjonowat coach. Dazono
do wprowadzenia beneficjentéw na otwarty rynek pracy — w postaci pozyskiwania
miejsc lub stazy pracy, a takze we wspdlpracy z ZAZ.

3. Do zakoriczeniu tego projektu wystgpowano o kolejne srodki do EFS. Udato si¢ je
pozyska¢ od maja 2013 roku; dziatania trenera pracy zostang wznowione.

Wspélpraca

Starostwo rozwingto wspétprace z réznymi partnerami, jako szczegélnie wazne wskaza-
no nawiazanie wspélpracy z niewielkimi, lokalnymi przedsi¢biorstwami przy zatrudnianiu
beneficjentow.

Mysle, ze wspStpracowalismy z kazdg instytucja, ktora mogta w jakis sposéb nas

wspomoc, cos wniesé do tego programu.

Koordynator projektu w JST

Trenerzy pracy

Zatrudniano trzech treneréw. Wspétpracowali z doradca zawodowym i psychologiem.
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Beneficjenci

Beneficjentami byly przede wszystkim osoby chorujace psychicznie, a nastgpnie z nie-

petnosprawnoscia intelektualng, ruchowa, a takze osoby z niepetnosprawnoscia sprz¢zona.

W ramach realizowanych do momentu badania projektéw okoto 40 beneficjentéw zna-

lazto zatrudnienie.
Zrédta finansowania
PFRON, EFS.
Czy i jak wspierano wcze$niej aktywizacje zawodowa 0s6b z niepelnosprawnoscia?

Wezesniej nie prowadzono dziatad na rzecz aktywizacji zawodowej oséb z niepetno-

sprawnoscia.

Mozna powiedzieé, ze na tym terenie zatrudnienie osoby niepelnosprawnej, gdy

mys$my zaczynali w 2008 roku, to byl temat tabu.

Koordynator projektu w JST

Dziatania podejmowane obecnie

Pracownicy starostwa nadal monitoruja uczestnikéw projektéw zatrudnienia wspomaga-

nego. Od maja tego roku zostanie wznowiony projekt z udzialem trenera.

URZAD MIASTA ZIELONA GORA

Gléwne cele i zadania osrodka

Jesli chodzi o dzialania na rzecz 0séb z niepetnosprawnoscia, jako gléwne zadania wskaza-

no dziatania opiekuricze i aktywizacyjne, w tym Osrodek Terapii Zajeciowej.
Realizowane projekty z zakresu zatrudnienia wspomaganego

W okresie XI 2007-XII 2010 roku zrealizowano pilotazowy projekt PFRON , Program
Trener pracy — zatrudnienie wspomagane os6b niepetnosprawnych intelektualnie”.

Wspélpraca

Wspétpracowano ze szkol specjalng i placéwkami terapii zajeciowej oraz z Centrum
Integracji Spotecznej, urzgdem pracy i pracodawcami, jak réwniez z Uniwersytetem Zie-
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lonogérskim przy tworzeniu bazy potencjalnych beneficjentéw oraz w zakresie rekrutacji

treneréw pracy.
Trenerzy pracy

Jednostka zatrudniata kilku treneréw pracy, ich liczba nie byta stala. Réwnoczesnie pra-
cowato do szesciu treneréw, w koricowej fazie realizacji projektu liczba treneréw zostata

ograniczona do dwéch.

Jesli w migdzyczasie co$ wynikneto, psycholog czy doradca byli codziennie. Moz-

na bylo od razu si¢ zapyta¢ i ustalié: to zrébmy tak, to zrébmy inaczej. Na biezaco.
Koordynator projektu w JST
Beneficjenci

Beneficjentami projektu byly osoby z niepelnosprawnoscia intelektualna, w stopniu

umiarkowanym.

Beneficjenci do projektu byli rekrutowani stopniowo. Rozpoczgto prace zaledwie z sied-
mioma—dziewigcioma osobami, natomiast facznie przez 3 lata z pomocy trenera pracy w ra-

mach omawianych dziatan skorzystato 60-70 oséb, z czego 25-27 znalazto zatrudnienie.
Zrédta finansowania

Projekt zostat zrealizowany dzigki dotacji z PFRON. W potowie 2010 roku dotacja zosta-
ta nieoczekiwanie ograniczona. Miasto samodzielnie wygospodarowato $rodki, aby utrzy-
ma¢ projekt w koicowym pétroczu jego funkcjonowania.

Czy i jak wspierano wcze$niej aktywizacje zawodowa 0séb z niepelnosprawnoscia?

Urzad nie podejmowal wczesniej dziatari na rzecz aktywizacji oséb z niepetnosprawno-
$cia. Prowadzit natomiast Osrodek Terapii Zajgciowe;.

Dzialania podejmowane obecnie

Nadal funkcjonuje Osrodek Terapii Zajgciowe;.

Od czasu zakoniczenia projektu w jednostce nie ma stanowiska trenera pracy. Urzad nie
ma $rodkéw finansowych na jego zatrudnienie. Jako ze zadania trenera wykraczaja poza sta-
tutowe dzialania Urzedu, ich pozyskanie jest dodatkowo utrudnione. Jednostka nie $ledzi

loséw beneficjentéw projektu zatrudnienia wspomaganego.
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URZAD MIASTA W SKARZYSKU-KAMIENNE]

Gléwne cele i zadania o$rodka
Polityka spoteczna.
Realizowane projekty z zakresu zatrudnienia wspomaganego

W okresie II 2008—VI 2010 roku zrealizowano projekt pilotazowy PFRON , Trener pra-
cy”. Poczatkowo zakltadano realizacje dziatari do korica 2010 roku, jednak w potowie roku
PFRON zaprzestal finansowania projektu.

Wspélpraca

Wspétpracowano z Biurem Pracy przy rejestrowaniu beneficjentéw oraz z Wroctawskim
Sejmikiem Oséb Niepetnosprawnych, ktéry prowadzit szkolenie dla kadry projektu zatrud-

nienia wspieranego.
Trenerzy pracy

W ramach projektu jednostka zatrudniata dwéch treneréw, wspétpracowali z nimi spe-
cjalisci: jeden doradca zawodowy i jeden psycholog.

Beneficjenci

Beneficjentami projektu byly osoby z niepetnosprawnoscia intelektualna, a takze choru-
jace psychicznie oraz z niepelnosprawnoscia ruchowa w stopniu znacznym, ponadto niewi-

dome, jak réwniez nieslyszace.

W programie wzi¢lo udziat 28 0séb niepetnosprawnych. Sze$¢ z nich zostato zatrudnio-
nych na umowe o pracg, dziewi¢é podjglo staze, cztery odbyly bezptatne prakeyki. Brak ofi-
cjalnych danych na temat dalszych loséw beneficjentéw. Nieoficjalnie wiadomo, ze o$miu
beneficjentéw pracuje obecnie w ZPCh.

Zrédta finansowania
PFRON.
Czy i jak wspierano wcze$niej aktywizacje zawodowa 0s6b z niepelnosprawnoscia?

Przed projektem jednostka nie podejmowata dziatan na rzecz aktywizacji zawodowej oséb

z niepetnosprawnoscia.
Dziatania podejmowane obecnie

Wraz z zakonczeniem projektu w jednostce przestato istnie¢ stanowisko trenera pracy.
Powodem byt brak $rodkéw finansowych. Oceniana negatywnie wspétpraca z PFRON
sprawita, ze nie wystgpowano o kolejne $rodki z Funduszu. Jako najwazniejsze proble-

my wskazano trudnosci formalne zwiazane z komunikowaniem si¢ z przedstawicielami
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Funduszu, oraz opdznienia, a potem wstrzymanie finansowania. Kontynuowano jednak

dziatania na rzecz aktywizacji zawodowej 0s6b z niepelnosprawnoscia.

Obecnie realizowany jest projekt finansowany ze srodkéw unijnych. W jego ramach 10
beneficjentéw odbywa platne pétroczne prakeyki. Na mocy zawartego porozumienia po
zakoriczeniu praktyk 20% beneficjentéw ma uzyska¢ zatrudnienie w miejscu odbywania

prakeyk.

STAROSTWO POWIATOWE W PILE

Gléwne cele i zadania o$rodka

Projekt realizowat wydziat odpowiedzialny za wspétprace z osobami niepetnosprawnymi.
Realizowane projekty z zakresu zatrudnienia wspomaganego

W latach 2009-2011 realizowano pilotazowy projekt PRFON , Trener pracy”.
Wspétpraca

Wspétpracowano z urzedem pracy, osrodkami prowadzacymi WTZ oraz organizacjami
pozarzadowymi, migdzy innymi ze Stowarzyszeniem ,,Amazonki”.

Trenerzy pracy

W trakcie projektu jednostka zatrudniata czterech treneréw pracy oraz doradcg zawodo-
wego i psychologa.

Beneficjenci

Odbiorcami wsparcia byty osoby z niepetnosprawnosci intelektualng i ruchowa, w stop-

niu umiarkowanym i znacznym.

Beneficjentami bylo ok. 50 0séb. W czasie trwania projektu 36 z nich zostalo zatrudnio-
nych na podstawie uméw o pracg. Ponadto kilka os6b znalazto zatrudnienie krétkookreso-
we od 1-3 miesi¢cy (co wynikato zaréwno z przyczyn lezacych po stronie beneficjentéw, jak
i pracodawcy). Szacuje sig, ze obecnie nadal pracuje ok. 10 bytych beneficjentéw programu.

Zrédta finansowania
PFRON.
Czy i jak wspierano wcze$niej aktywizacj¢ zawodowa oséb z niepelnosprawnoscia?

Podejmowano dziatania na rzecz aktywizacji zawodowej m.in. poprzez dystrybucje $rod-

kéw na dofinansowanie stanowisk pracy oséb z niepetnosprawnoscia.
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Dziatania podejmowane obecnie

Od zakoriczenia projektu nie podejmowano dziatan z udzialem trenera pracy.

STAROSTWO POWIATOWE W SZCZECINKU

Gléwne cele i zadania osrodka

Projekt realizowata jednostka odpowiedzialna za aktywizacj¢ zawodowa 0séb bezrobot-
nych, w tym oséb niepetnosprawnych.

Realizowane projekty z zakresu zatrudnienia wspomaganego
W latach 2008-2010 realizowano pilotazowy projekt PFRON , Trener pracy”.
Wspélpraca

Wspétpracowano z organizacjami pozarzadowymi wspierajacymi osoby z niepelnospraw-
noscig, m.in. ze Stowarzyszeniem ,ATUT”, prowadzacym warsztaty terapii zaj¢ciowej,
Stowarzyszeniem Milosierdzia ,Miedza”, Fundacjg ,NOA”. Ponadto z Domem Pomocy
Spotecznej (DPS), Powiatowym Centrum Pomocy Rodzinie (PCPR), Srodowiskowym Do-
mem Samopomocy (SDS) , Patronka”.

Trenerzy pracy

Poczatkowo zatrudniono dwéch treneréw pracy. Pézniej poszerzono kadre projektu o ko-

lejnego trenera oraz doradcg zawodowego i psychologa.
Beneficjenci

Beneficjentami byly przede wszystkim osoby z umiarkowang niepetnosprawnoscia inte-

lektualna, a jako nastgpne — osoby ze znaczng niepetnosprawnoscia ruchowa.

Ze wsparcia skorzystato 61 os6b. Zatrudnienie znalazto 10 beneficjentéw, a jedna osoba

podjeta whasng dziatalno$¢ gospodarcza.
Zrédta finansowania
Srodki z PFRON oraz $rodki wtasne Powiatowego Urzedu Pracy w Szczecinku.
Czy i jak wspierano wcze$niej aktywizacje zawodowa 0séb z niepelnosprawnoscia?

Przed przystapieniem do projektu zatrudnienia wspomaganego organizowano warsztaty
psychologiczne i szkolenia z zakresu doradztwa zawodowego dla os6b niepetnosprawnych,

a takze poszukiwanie stazy.
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Dzialania obecnie podejmowane

Obecnie nie podejmuje si¢ dziatari skierowanych bezposrednio do oséb niepetnospraw-
nych. Jednostka nie monitoruje bytych beneficjentéw omawianego projektu.

STAROSTWO POWIATOWE W BOCHNI
(POWIATOWY URZAD PRACY)

Gléwne cele i zadania o$rodka
Aktywizacja zawodowa os6b bezrobotnych.
Realizowane projekty z zakresu zatrudnienia wspomaganego

Przez 3 lata realizowano pilotazowy projekt PFRON , Trener pracy — zatrudnienie wspo-
magane 0sob niepetnosprawnych”.

Wspétpraca

Wspétpracowano z urzedem pracy, Srodowiskowym Domem dla Oséb Niepetnospraw-

nych oraz z organizacjg pozarzadows z Krakowa.
Trenerzy pracy

Liczba 0séb zatrudnionych do projektu zmieniata si¢ w zaleznosci od $rodkéw otrzymy-
wanych z PFRON. Zatrudniano jednego—trzech treneréw pracy oraz, tymczasowo, doradcg

zawodowego i psychologa.
Beneficjenci

Beneficjentami projektu byly przede wszystkim osoby chorujace psychicznie z umiarko-
wanym stopniem niepetnosprawnosci, a w nastgpnej kolejnosci osoby ze znaczna niepetno-
sprawnoscig ruchows i intelektualna.

Sposréd 50 beneficjentéw projektu 36 podjeto prace, w tym siedem oséb w ZPCh.
Zrédta finansowania

Ze srodkéw PFRON finansowano wynagrodzenia dla pracownikéw, reszte kosztéw po-
krywat Urzad Pracy.

Czy i jak wspierano wcze$niej aktywizacj¢ zawodowa oséb z niepelnosprawnoscia?

Organizowano staze dla 0séb z niepetnosprawnoscia w ramach projektéw ,,Junior” oraz

LIskierka”, finansowanych przez PFRON.
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Dziatania obecnie podejmowane

Osoby z niepetnosprawnoscia sa obecnie jedna z grup odbiorcéw dziatari na rzecz oséb
bezrobotnych. Urzad kontynuuje projekty ,Junior” i ,Iskierka”.

STAROSTWO POWIATOWE W KRAKOWIE
(POWIATOWY URZAD PRACY)

Gléwne cele i zadania o$rodka
Aktywizacja zawodowa os6b bezrobotnych, w tym 0séb niepetnosprawnych.
Realizowane projekty z zakresu zatrudnienia wspomaganego

W okresie XII 2007-11 2009 roku zrealizowano projekt ,Nowym Szlakiem”, w ramach
programu PFRON , Trener pracy — zatrudnienie wspomagane oséb niepetnosprawnych”.
Jednocze$nie realizowano wlasny projekt zwiazany z organizacja stazy zawodowych, w kté-
rym zatrudniono trenera pracy.

Wspétpraca

Wspétpracowano z gminami, gminnymi osrodkami pomocy spotecznej, Powiatowym

Centrum Pomocy Rodzinie w Krakowie oraz z pracodawcami.
Trenerzy pracy

W czasie trwania projektu ze srodkéw PFRON przeszkolono czterech treneréw pracy,
a ze §rodkéw wlasnych — dziewigciu. Trenerzy pracowali w 16 gminach, tworzac siatke
wsparcia w powiecie. Wspdtpracowali z doradca zawodowym, psychologiem, liderami klu-
bu pracy i specjalistami ds. rozwoju zawodowego.

Trenerdéw pracy [wystalismy] do gmin i to nam dalo mozliwo$¢ stworzenia idei

gminnego konsultanta 0séb niepetnosprawnych.

Koordynator projektu w JST

Beneficjenci

Beneficjentami byly osoby chorujace psychicznie oraz z dysfunkcja wzroku i/lub stuchu,

z orzeczeniami o niepetnosprawnosci w stopniu lekkim lub umiarkowanym.

Ze wsparcia skorzystato 85 0sdb, z czego ok. 50% podjglo prace.
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Zrédta finansowania
PFRON oraz $rodki whasne z Funduszu Pracy.
Czy i jak wspierano wcze$niej aktywizacje zawodowa 0s6b z niepelnosprawnoscia?

W Urzgdzie Pracy dziatalo Biuro Obstugi Oséb z Niepetnosprawnoscia oraz Klub Pracy,
w ktdrych prowadzono doradztwo zawodowe, posrednitwo pracy, wsparcie psychologiczne.
Ponadto UP dystrybuowat $rodki PFRON na dofinansowanie miejsc pracy i rehabilitacje.

Dzialania podejmowane obecnie

Obecnie UP nie prowadzi dziatari z udziatem trenera pracy. Kontynuuje dziatania aktywi-
zacji zawodowej 0s6b z niepetnosprawnoscia podejmowane przed projektem.

STAROSTWO POWIATOWE W WADOWICACH

Gléwne cele i zadania o$rodka

Realizatorem projektu byl Dziat Rozwoju Zawodowego, odpowiedzialny za aktywizacje
zawodowa 0s6b bezrobotnych.

Realizowane projekty z zakresu zatrudnienia wspomaganego

1. W okresie VI 2008—XII 2010 roku realizowano pilotazowy projekt PFRON , Trener

pracy — zatrudnienie wspomagane oséb niepetnosprawnych”.

2. Nastgpnie do IX 2012 roku realizowano projeke ,, Twoja szansa”, skierowany do bezro-
botnych o0séb z niepetnosprawnoscia, wspétfinansowany ze srodkéw unijnych. W ra-
mach projektu beneficjenci brali udzial w szkoleniach zawodowych z zakresu umie-
jetnosci migkkich i z zakresu prawa pracy. Nastgpnie, po okresleniu predyspozycji,
beneficjenci byli szkoleni na konkretne stanowiska (np. spawacz, logistyk). Po szkole-
niu poszukiwano dla nich stazu. Dazono do tego, by staz prowadzit do zatrudnienia.

Wspétpraca

Wspétpracowano w zakresie pozyskiwania beneficjentéw i propagowania projektu, gtow-
nie z instytucjami systemu wsparcia: Miejskim Osrodkiem Pomocy Spotecznej (MOPS)
w Wadowicach i szpitalem psychiatrycznym.

Trenerzy pracy

W czasie trwania projektu pilotazowego jednostka zatrudniala dwéch treneréw pracy

oraz doradc¢ zawodowego i psychologa.
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Beneficjenci

Projekt byt skierowany do 0s6b z réznymi rodzajami niepetnosprawnosci, ale ostatecznie
beneficjentami bylo 16 0s6b z chorobami psychicznymi. Na podstawie wezesniejszego roz-
poznania lokalnego rynku pracy zaplanowano projekt pod taka liczbg uczestnikéw. Udato

si¢ osiagna¢ 100% zatrudnienia dla odbiorcéw dziatan trenera pracy.

Tego nie zapomng chyba do korica mojej kariery zawodowej, bo osiagnelismy
100-procentowy efektywnosé. Czyli na zakonczenie projektu wszyscy beneficjen-

ci pracowali, byli zatrudnieni na otwartym rynku pracy.

Koordynator projektu w JST

Jednostka stale monitoruje losy beneficjentéw, czg$¢ z nich nadal jest zatrudniona. Czgé¢

beneficjentéw pozostaje w kontakcie prywatnym z byta trenerka pracy, ktéra pracuje jako

doradca zawodowy w Powiatowym Urze¢dzie Pracy w Wadowicach.
Zrédta finansowania

PFRON, érodki unijne.

Czy i jak wspierano wcze$niej aktywizacje zawodowa 0s6b z niepelnosprawnoscia?

Jednostka wspierata aktywizacje zawodowg 0séb bezrobotnych, w tym oséb z niepetno-

sprawnoscia, poprzez doradztwo zawodowe, posrednitwo pracy, szkolenia zawodowe.

Dziatania obecnie podejmowane

Obecnie jednostka nie planuje rozpoczecia projektéw z udziatem trenera zatrudnienia
wspieranego ze wzgledu na brak srodkéw finansowych. Kontynuowane sa dziatania na rzecz

aktywizacji zawodowej 0séb z niepetnosprawnoscia, jednak w ramach projektéw systemo-

wych z EFS, adresowanych do szerszej grupy odbiorcéw.

PROFIL KOMPETENCYJNY TRENERA PRACY

OCZEKIWANIA STAWIANE KANDYDATOM

W jednostkach samorzadowych wypracowano do$¢ spdjny zakres oczekiwan wobec kan-

dydatéw na stanowisko trenera pracy. Jego elementy to:
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* W zakresie kwalifikacji oczekiwano:
m wyksztalcenia wyzszego;

® nieobligatoryjnie, ale czgsto wyksztalcenia wyzszego w zakresie: pedagogiki, reso-
cjalizacji, socjologii lub innych specjalizacji z kategorii nauk spofecznych lub hu-
manistycznych.

* W zakresie kompetencji oczekiwano:
a) Umiejetnosci:

® nawiazania i prowadzenia relacji z beneficjentem niepetnosprawnym (w tym
wlasciwego reagowania w kontakcie z osoba niepetnosprawna — to znaczy bez zbed-
nej sztywnosci, zachowan nadopiekuriczych czy infantylizowania podopiecznych);

® nawiazywania kontaktéw z pracodawcami i pozyskiwania nowych miejsc pracy/
stazu dla niepetnosprawnych beneficjentéw.

b) Wiedzy:
m z zakresu prawa pracy;

m z zakresu ustawodawstwa dotyczacego osob niepetnosprawnych, w tym narzedzi
wspierania zatrudnienia 0sob z niepetnosprawnoscia (mozliwosci dofinansowan do
miejsc pracy, wyposazenia stanowiska itp.);

m dotyczacej lokalnego rynku pracy;

m z zakresu psychologii/pedagogiki, ktéra pomoze we wspétpracy z klientem trudnym

i zapewni narzedzia do prawidlowego reagowania i rozwigzywania probleméw;
m nieobligatoryjnie, ale czgsto oczekiwano wiedzy z zakresu doradztwa zawodowego;
m nicobligatoryjnie: wiedzy dotyczacej wybranych rodzajéw niepetnosprawnosci.
*  Jesli chodzi o postawy oczekiwano:
m gotowosci do pracy z osobami z niepetnosprawnoscia i tzw. klientem trudnym;

m gotowosci do stalego samodoskonalenia, rozwijania kompetencji, poszerzania
wiedzy;

m gotowosci do wykonywania prostych prac fizycznych, czgsto pozostajacych ponizej
aspiracji zawodowych oséb dobrze wyksztatconych;

m samodzielnoéci;
® umieje¢tnosci zarzadzania czasem;

m konsekwengji;
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m komunikatywnosci;
m cierpliwosci;

m ciaglej gotowosci do reagowania w sytuacjach kryzysowych.

WYKSZTALCENIE

Jednostki samorzadowe ktadly nacisk na formalne kryteria rekrutacyjne. W prakeyce nie-

mal si¢ nie zdarzalo, by zatrudniano treneréw z wyksztatceniem $rednim.

Mimo ze w wielu przypadkach poszukiwano os6b z wyksztatceniem z zakresu pedagogiki,
resocjalizacji lub po kierunkach zwigzanych z doradztwem zawodowym, kierunek wyksztat-
cenia nie byl decydujacym kryterium i zdarzato sig, ze jako treneréw pracy zatrudniano
lingwistéw, prawnikéw lub psychologéw. Wyisze wyksztatcenie traktowano w duzej mierze
jako gwarancj¢ gotowosci kandydatéw i umiej¢tno$é samodzielnego uczenia sie.

Mielismy wszystkich po studiach. To zawsze bezpieczniej. Taka osoba szybko
sama znajdzie Zrédla, jezeli czego$ nie wie, douczy si¢. Osoba ze §rednim wy-
ksztalceniem moze tez, ale po studiach jest do tego przygotowana — jezeli czegos

nie wie, to wie, gdzie to znajdzie, i zaraz si¢ dowie.

Koordynator projektu w JST

Kompetencja ta miata ogromne znaczenie, jako ze dla wigkszo$ci badanych powiatowych
jednostek projekty, o ktérych mowa, podobnie jak dla lokalnego systemu wsparcia, byty

pierwsza okazja do zaznajomienia si¢ z zatrudnieniem wspomaganym.

Czg$¢ koordynatoréw zwracata jednak uwagg, ze przy braku predyspozycji osobowoscio-
wych wyzsze wyksztalcenie moze stanowi¢ przeszkode w wykonywaniu obowiazkéw trenera
pracy. Dotyczylo to przede wszystkim aspektu wspierania na stanowisku pracy, jako ze
beneficjenci czgsto wykonuja proste prace fizyczne.

Mysle, ze nastawienie do tej pracy jest najwazniejsze. Bedac na szkoleniu we Wro-
clawiu, osoby, ktére pdzniej zatrudnialam, musiaty fizycznie dotkna¢ tych stano-
wisk pracy, ktére pdzniej oferowaly uczestnikom projektu, zeby potem méc ich
wdrozy¢ w obowigzki. A to nie zawsze byta praca za biurkiem, w cieple. Trzeba
mie¢ takie cechy charakteru, ktére potrafia pokona¢ opory. To byla np. praca

z miotla, a nie kazda osoba z wyzszym wyksztalceniem nadaje si¢ do takiej roli.

Koordynator projektu w JST

RAPORT Z BADANIA FUNKCJONUJACYCH MODELI SWIADCZENIA USEUG PRZEZ TRENERA PRACY 65

Kierowali$my si¢ przede wszystkim nastawieniem tej osoby do charakteru pracy.
Cechami charakteru, odwaga i otwarto$cia na taki rodzaj pracy, bo nie kazdy
daje rad¢ z osobami niepelnosprawnymi. Nie kazdy chce. S osoby, ktére boja si¢
trudnosci wynikajacych z takiej pracy.

Koordynator projektu w JST

Co ciekawe przyktady z jednostek samorzadowych wskazuja, ze wigksze do$wiadczenie
w zakresie zatrudnienia wspomaganego lub/i w zakresie aktywizacji os6b niepelnospraw-
nych sprzyja przedktadaniu kompetencji nad kwalifikagje.

Zrealizowane badanie wskazuje, ze placowki, ktére mialy wicksze doswiadczenie w tych
kwestiach, przedktadaty praktykéw w zakresie pracy z niepetnosprawnymi beneficjentami
nad osoby lepiej wyksztalcone, lecz z mniejsza wiedza praktyczna.

WIEDZA NA TEMAT NIEPEENOSPRAWNOSCI

W wielu badanych jednostkach samorzadowych w procesie rekrutacji brano réwniez pod
uwage doswiadczenie kandydatéw nabyte w pracy w systemie wsparcia (UP, WTZ itp.).
Wazniejsze niz udokumentowane doswiadczenie w pracy z osobami z niepetnosprawno-
$cig byla jednak deklarowana gotowo$¢ do pracy z klientem trudnym i niepetnosprawnym.
Wyniki wskazuja, ze w jednostkach samorzadowych do$¢ czgsto zakladano, iz tego rodzaju
praca wymaga specjalnych predyspozycji osobowosciowych i charakterologicznych z racji
swojej trudnosci. Zdarzato si¢ w zwiazku z tym, ze kandydaci na etapie rekrutacji byli pyta-
ni o to, czy nie boja si¢ pracy z niepelnosprawnymi beneficjentami.

Rezultaty badania wskazuja takze na to, ze przewidywania byly stuszne, poniewaz zdarza-
to sig, iz kandydaci z niewielkim do$wiadczeniem we wspétpracy z osobami niepetnospraw-
nymi rezygnowali z podjecia pracy trenera, nawet po wstgpnych szkoleniach wdrazajacych
ich w obowiazki. Jako przyczyng tych niepowodzen wskazywano trudnosci napotykane
przez nich w kontakcie z beneficjentami, brak gotowosci zaoferowania wsparcia o ocze-
kiwanej w projektach intensywnosci. Zdarzalo si¢ takze, ze odczuwana presja zwiazana
z koniecznoscia przezwycigzania przez trenera negatywnych stereotypéw dotyczacych nie-

petnosprawnosci byla dla kandydatéw zbyt duzym obciazeniem psychicznym.

Whioski z projektéw prowadzonych w jednostkach samorzadowych sygnalizuja jeszcze
jedng interesujaca prawidtowos¢. Wskazuja mianowicie, ze samo doswiadczenie w formal-
nym systemie wsparcia 0s6b z niepetnosprawnoscia nie jest wystarczajaca rekomendacja
ani podstawg, by sta¢ si¢ skutecznym trenerem. Moze to by¢ zwiazane z szerokim zakresem
obowiazkéw stawianych osobie na tym stanowisku. Wydaje sig, ze kluczowym problemem
jest umiejetno$¢ przezwycigzania barier Srodowiska zewngtrznego wobec osoby niepetno-
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sprawnej, szczeg6lnie tam, gdzie silne s3 negatywne stereotypy dotyczace niepetnospraw-
nosci. Dotyczy to gléwnie umiej¢tnosci wprowadzania osoby niepetnosprawnej na otwarty
rynek pracy, na poziomie pozyskania pracodawcy.

SPOSOB ORGANIZACII PRACY

W jednostkach samorzadowych zakres obowiazkéw treneréw byt zwykle $cisle uregulo-
wany formalnie. Okreslaly je zapisy umowy o pracg, formulowane na podstawie zatozeri
projektéw, z ktérych pozyskano fundusze.

Zdarzalo sig, ze trenerzy zatrudniani w starostwach powiatowych mieli w zakresie obo-
wiazkéw dodatkowe czynnosci zwiazane z obstugg nicobjetych projektem beneficjentéw
instytucji, w ktérych pracowali. Prowadzito to w niektérych sytuacjach do konfliktu inte-

reséw lub koniecznosci wykonywania czesci obowiazkéw poza formalnym czasem pracy.

Trenerzy pracowali zwykle w zespotach — z doradca zawodowym i psychologiem oraz
koordynatorem. Zdarzalo si¢, ze w ciagu 2-3 lat realizacji projektu liczba specjalistéw byta
zmienna (np. na poczatku projektu dwéch doradcéw zawodowych, a po zakoriczeniu re-
krutacji beneficjentéw — jeden). Wiazato si¢ to z intensywnoscia i réznorodnoscia dziatan
podejmowanych na poszczegélnych etapach projekeéw.

ZADANIA TRENERA
byty zwykle podobnie okreslone i obejmowaty:

*  wspdlpracg z koordynatorem na etapie pozyskiwania beneficjentéw;
*  uczestniczenie w dziataniach aktywizujacych beneficjentéw, w tym:

m w rozpoznawaniu ich predyspozycji, doborze $ciezki kariery adekwatnej do moz-

liwosci, a zarazem zgodnej z oczekiwaniami;
m w koncentrowaniu si¢ na realnych potrzebach i mozliwosciach beneficjenta;

m w praktyce jako bardzo wazny element wskazywano budowanie motywacji do
»wyjscia z domu” — wspieranie determinacji do podjecia zatrudnienia, a tym sa-
mym zwigkszanie samodyscypliny i samodzielno$ci beneficjenta;

m jesli to mozliwe, w nawiazaniu relacji z cztonkami rodziny, by rozwia¢ ich wat-
pliwosci i zapewni¢ sobie wsparcie w procesie aktywizacji (szczeg6lnie wazne dla
0séb z niepetnosprawnoscia intelektualng i chorobami psychicznymi, w przy-
padku ktérych brak wsparcia rodziny czgsto uniemozliwia trenerowi osiaganie

trwalych rezultatéw).
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* tworzenie i poszerzanie bazy pracodawcéw:

® w tym rozpoznanie lokalnego rynku pracy i identyfikowanie potencjalnie ade-
kwatnych do potrzeb beneficjentéw zaktadéw pracy;

® nawigzanie relacji z pracodawca, prezentacja modelu zatrudnienia wspomagane-

go oraz sylwetek kandydatéw do wspétpracy.

*  wspélpracg z beneficjentem na etapie przygotowania go do podjecia zatrudnienia

i wdrazania w $rodowisku pracy:
m w razie potrzeby nauczenie beneficjenta dojazdu do i z miejsca pracy;

® opcjonalnie, w zaleznosci od potrzeb i oczekiwan uczestnika projektu: wprowa-
dzenie beneficjenta w srodowisko zawodowe, co w zaleznosci od sytuacji obejmo-
wato zaréwno zapoznanie wspStpracownikéw ze specyfikg jego choroby (typowe
zachowania lub sytuacje, jakich mozna si¢ spodziewaé; przedstawienie optymal-
nych sposobéw reagowania na nie);

® wsparcie na etapie nawiazania relacji ze wspétpracownikamis
W asyst¢ W miejscu pracy;
m wsparcie w rozwigzywaniu sytuacji trudnych.

*  monitoring zatrudnienia zaréwno z perspektywy beneficjenta, jak i pracodawcy.

CZYNNIKI WPLYWAJACE NA EFEKTYWNOSC I SKUTECZNOSC

Doswiadczenia jednostek samorzadowych wskazuja, ze na mozliwo$¢ osiagania sukcesu przez
trenera pracy sklada si¢ szereg elementéw, w tym: kwalifikacje, predyspozycje osobowosciowe
oraz warunki zewng¢trzne (np. wymagania projektowe, sytuacja na lokalnym rynku pracy).

Jako najwazniejsza predyspozycje do pracy w roli trenera wskazywano umiejetnosci inter-
personalne. Z punktu widzenia koordynatoréw projektéw istotne s w tym kontekscie dwa
wymiary: empatia i umiejetnos¢ motywowania osoby z niepetnosprawnoscia oraz fatwos¢

i $miato$¢ w nawiazywaniu relacji z pracodawcami.

Ze wzgladu na ztozono$¢ zadan zawodowych jako cechy pozadane wymieniano réwniez:
samodzielno§¢, umiejetno$¢ zarzadzania czasem, konsekwencjg. Cechy te przektadaly si¢
— zdaniem wielu koordynatoréw — na ,efektywnos¢ dziatad trenera” rozumiang jako state
podtrzymywanie relacji z beneficjentami i skuteczne zachgcanie ich do dziatania na poszcze-
gblnych etapach aktywizagji.

Uwaza si¢, ze oprécz wskazanych predyspozycji istotny wplyw na efektywnos¢ i skutecz-

no$¢ pracy treneréw maja: liczba beneficjentéw objetych opieka w danym czasie, rozeznanie
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na lokalnym rynku pracy oraz wiedza i umiej¢tnosci zwiazane z rodzajami niepetnospraw-
nosci beneficjentow.

Koordynatorzy czgsto podkreslali, ze bardzo istotnym aspektem jest umiejgtnos$¢ poru-
szania si¢ trenera po rynku pracy, w tym znajomo$¢ prawa pracy, wiedza na temat dofi-
nansowan dla pracodawcéw, zwiazana z zatrudnianiem o0s6éb z niepetnosprawnoscia, oraz
znajomos$¢ spraw kadrowych.

Jako wazny element w przypadku pracy z osobami chorujacymi psychicznie wskazywano
dostepnos¢ superwizora, ktéry udzieli wsparcia w zakresie roztadowania emocji i napieé

pojawiajacych si¢ u trenera, nagromadzonych w kontaktach z beneficjentami.

METODYKA PRACY TRENERA

MODEL PRACY OSRODKA

W objetych badaniem jednostkach samorzadowych nie wypracowano wilasnych, opisa-
nych modeli pracy w ramach projektéw zatrudnienia wspomaganego. W wigkszosci bada-
nych o$rodkéw korzystano z wytycznych wskazanych w wymaganiach projektowych przez
PFRON. Pilotaz traktowano jako okazj¢ do zebrania pierwszych doswiadczen i rozpozna-
nie tej metodologii w praketyce.

Jednostki samorzadowe, ktére kontynuowaty prace z wykorzystaniem omawianej metody
aktywizacji zawodowej, po zakoriczeniu projektu pilotazowego zwykle nie tworzyty autor-
skiego modelu pracy. Zasady udzielanego wsparcia i sposéb pracy treneréw wraz z zakresem
obowiazkéw byly okreslane na poziomie zalozen projektowych i wedtug nich realizowa-
ne. Zrédlem zatozeri, w przewazajacej mierze, byly wytyczne sponsoréw projektéw (EES,
PFRON), do ktérych aplikowano po fundusze. Co najwyzej ujmowano je w odniesieniu
do lokalnego rynku pracy i sytuacji potencjalnych beneficjentéw.

Raczej wezesniej nie bylo czegos takiego [modelu], czyli [dziatano] bardziej na za-
sadzie empirycznej, jakby to nazwad — takiego przetarcia $ciezek. Te osoby zastana-
wialy si¢, szukaly najlepszego sposobu na funkcjonowanie jako trener pracy. Oczy-
wiscie wezesniej byly na szkoleniach zwigzanych z zawodem trener pracy, gdzie
mniej wigeej uczyly sie, jak nalezy postgpowal, i gdy potrzebowaly cos zrobi¢ jako

trenerzy pracy, to mniej wigcej w tg strong szly. Nie bylo jakiej$ okreslonej sciezki.

Koordynator projektu w JST

RAPORT Z BADANIA FUNKCJONUJACYCH MODELI SWIADCZENIA USEUG PRZEZ TRENERA PRACY 69

Mamy tu taka komérke, ktéra zajmuje si¢ pisaniem projektéw. Oni wyszukuja
zrédla finansowania na rézne rzeczy i do réznej kategorii oséb. Robia badania,
komu to jest potrzebne, kto potrzebuje pomocy. Podejrzewam, ze tu byto podob-
nie, ze dzial projektdw znalazt informacje, ze mozna si¢ ubiega¢ o takie $rodki.

Zrobili badania, ze sa takie osoby zarejestrowane, i projekt poszedt.

Koordynator projektu w JST

Wyjatek stanowi Wojewddzki Urzad Pracy w Krakowie, w ktérym opracowano szcze-
gbélowa metodologi¢ pracy w modelu trenera pracy oraz powiazany z nim system szkoled
adresowany do pracownikéw placéwek samorzadowych na terenie wojewddzewa.

Drugim waznym zrédtem inspiracji, jakie wskazywali przedstawiciele badanych osrodkéw,
okazaly si¢ doswiadczenia Wroctawskiego Sejmiku Oséb Niepetnosprawnych (WSON).
Dla niektérych placéwek kontakt z Sejmikiem stat si¢ inspiracjq do zainteresowania si¢
metoda zatrudnienia wspomaganego i poszukiwania srodkéw na realizacje projektéw akty-

wizacyjnych na jego podstawie.

Mniej wigcej potowa uczestnikéw badania skorzystata ze szkoleri dla zespotéw projekto-
wych, zaoferowanych przez WSON. Zdarzalo si¢ takze, ze zespdl projektowy utrzymywal
kontakt z trenerami z tej organizacji, brat udziat w dodatkowych szkoleniach i spotkaniach
majacych na celu wymianeg doswiadczeni lub w szkoleniach prakeycznych.

Inne zrédla wskazywane przez koordynatoréw z jednostek samorzadowych, traktowa-
ne jako pierwowzory systemowego wsparcia dla 0séb z niepetnosprawnoscia, to modele:
»hiszpaniski” lub irlandzki”. W tych przypadkach badani nie powolywali si¢ zwykle na
konkretne podejécia teoretyczne czy reprezentantéw wskazywanych nurtéw, ani doswiad-
czenia konkretnych placéwek. Kontakt z tymi modelami zwigzany byt z migdzynarodo-
wymi wymianami do$wiadczeri, w ktdrych uczestniczyli pracownicy z badanych instytucji
albo do$wiadczeniami ze szkolert do omawianego projektu, prowadzonymi przez treneréw

pracujacych w oparciu o te modele.

Najwazniejszym wspélnym watkiem, ktéry pojawial si¢ w odniesieniu do nurtéw byto
wskazywanie pewnej analogii migdzy zadaniami trenera pracy, jako przewodnika osoby nie-
petnosprawnej, a trenera/opiekuna funkcjonujacego z beneficjentem i jego rodzing ,,przez
cate zycie”. Modele takie postrzegane byly jako interesujace, chociaz niedostosowane do
mozliwosci polskiego systemu wsparcia. Tematyka ta nie byla rozwijana w omawianym ba-
daniu, niemniej jednak warto tu nadmieni¢, ze doceniano trafno$¢ dopasowania takiego
systemu pracy z niepelnosprawnym beneficjentem do potrzeb i mozliwosci znacznej czgéci

0s6b z niepetnosprawnoscia (np. intelektualng w stopniu umiarkowanym).
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POSZCZEGOLNE ETAPY PRACY TRENERA

Ogodlne zasady pracy trenera okazaly si¢ do$¢ spéjne w badanych jednostkach samorzado-

wych. Stosowano wskazany przez PFRON model pigciu krokéw.

a) Rekrutacja beneficjentéw

Beneficjentéw rekrutowano spos$réd oséb zarejestrowanych w urzedzie pracy, we
wspdlpracy z organizacjami pozarzadowymi i innymi instytucjami zajmujacymi si¢
wsparciem os6b z niepetnosprawnoscia (np. PCPR, MOPS, szpitale psychiatryczne).

Trenerzy pracy zwykle aktywnie uczestniczyli w tej czgsci zadan.

b) Rozpoznanie potencjalu zawodowego i aktywizacja zawodowa beneficjenta

Na tym etapie prowadzono indywidualna rozmowe z beneficjentem, w trakcie ktérej

poznawano jego preferencje i mozliwosci.

Z drugiej strony dokonywano rozpoznania rynku pracy pod katem dostgpnosci ofert
lub miejsc pracy, dostosowanych do jego profilu kompetencyjnego, osobowosciowe-

go, mozliwosci fizycznych oraz intelektualnych.

Od tego momentu uczestnik projektu korzystat ze wsparcia doradcy zawodowego
oraz psychologa.

Zdarzalo sig, ze beneficjent uczestniczyt w szkoleniach zawodowych, przygotowywa-
no go do rozmowy kwalifikacyjnej, uczono pisania CV.

¢) Pozyskiwanie pracodawcy

Trener pracy rozpoczynal poszukiwania miejsc pracy dla beneficjentéw od dostep-
nych w urzedzie pracy baz pracodawcéw i ofert pracy.

Drugim etapem bylo pozyskiwanie kolejnych przedsi¢biorcéw sktonnych do zatrud-

nienia 0s6b z niepetnosprawnoscia;:

m Trener nawiazywal kontakt z potencjalnym pracodawca, przekazywat informacje
na temat projektu, przedstawiat sylwetki kandydatéw.

m Ustalal warunki zatrudnienia/stazu.

m Na tym etapie istotne bylo réwniez dokonanie analizy stanowiska pracy. Trener
zaznajamial si¢ z obowigzkami na danym stanowisku, oceniajac, czy jest ono od-

powiednie dla osoby z konkretnym rodzajem i stopniem niepetnosprawnosci.

m Nastgpnie inicjowano spotkanie beneficjenta z pracodawca, a trener czgsto
asystowal w trakcie rozmowy rekrutacyjnej.
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d) Wprowadzenie w miejsce pracy

Trener wprowadzat beneficjenta w nowe $rodowisko, zaznajamial z obowiazkami na

stanowisku pracy.

Pomagat réwniez w dopelnieniu formalnosci zwiazanych z wyrejestrowaniem sig z urzg-
du pracy, zrobieniem badari okresowych lub uzyskaniem zezwolenia na pracg. W razie
potrzeby asystowat takze w trakcie wizyty podopiecznego u lekarza orzecznika.

Na kazdym etapie sa rézne problemy, np. na etapie praktyk w nowym miejscu.

Nie zostawia si¢ wtedy z tym osoby niepetnosprawnej. Praktycznie caly czas si¢

jest na tej praktyce. To jest nowa sytuacja dla niego i nie wyobrazam sobie zosta-

wi¢ beneficjenta.

Trener pracy w JST

¢) Monitoring

Trenerzy podkreslali, ze byt to bardzo wazny etap we wspétpracy z beneficjentem.
Przez okres co najmniej 3 miesi¢cy cyklicznie kontaktowali si¢ z pracodawca oraz
beneficjentem. Miato to na celu zapobieganie pojawiajacym si¢ problemom lub ich
rozwigzywanie oraz podtrzymywanie motywacji i wsparcie emocjonalne osoby nie-
pelnosprawnej.

Gdy zblizat si¢ koniec projektu, formalnie koriczyli$my wsp6tprace i z pracodaw-

cg tez, bo bylo réznie. Pézniej, gdy osoby wiedzialy, ze prowadzimy inny projekt,

to tez przychodzily, ale staralismy si¢ to zakoriczy¢, zeby moglo nastapi¢ takie

ich wyfrunigcie. Mieliémy w planach, ze to bedzie trwato 3 miesiace, ze [zatrud-

nienie] monitorowaé bedziemy przez 3 miesigce, a pézniej zostawimy. Ale bylo

réznie. Po 3 miesigcach byly inne problemy.

Trener pracy w JST

METODY STOSOWANE PRZEZ TRENEROW PRACY

Trenerom sprawialo pewna trudnos¢ wskazanie specyficznych technik stosowanych
w pracy z beneficjentami. Powodem tego moze by¢ traktowanie calego modelu zatrud-
nienia wspomaganego jako metody. Cz¢$¢ badanych wskazywata wlasnie na cale podejscie
,wraz z typowymi metodami wsparcia na poszczeg6lnych etapach” lub metodg coachingu.
Przy czym w niektorych osrodkach nazwa trener pracy i coach stosowane byly wymiennie.
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Wielu treneréw wskazywato na ,normalne techniki aktywizacyjne” — klasyczne elementy
doradztwa zawodowego, jak rozpoznanie predyspozycji itp.

Dos¢ czgsto, méwiac o metodologii pracy, wskazywano na poziomie ogélnym ,wiedzg
z zakresu pedagogiki” lub psychologii. Niemniej jednak udalo si¢ zidentyfikowa¢ kilka me-
tod pracy treneréw. Najcz¢sciej wskazywane to:

* metoda ,kuli $nieznej” w zakresie pozyskiwania beneficjentéw (dos¢ czgsto stosowa-

na, mimo ze nie postugiwano si¢ ta nazwa);

* metody aktywizujace, jakie stosuje si¢ w poradni&twie zawodowym, wzbogacone
o wiedzg z zakresu pedagogiki specjalnej;

*  scenki rodzajowe w celu przygotowania beneficjenta do rozmowy kwalifikacyjnej;
* testy kompetencyjne;

*  wywiad w §rodowisku pracy i rodowisku zycia codziennego.

Wymienitbym normalne metody aktywizujace, ktére funkcjonujg na rynku pra-
cy. I nasze umiejetnosci, jakie mielismy jako trenerzy pracy, np. po pedagogice
specjalnej, ktdra pozwala poznad specyfike pracy z osobami niepetnosprawnymi.
Niemniej jednak adaptowali$my tradycyjne metody, co si¢ niczym nie rézni [od

metod aktywizacji klientéw petnosprawnych].

Trener pracy w JST

Czg$¢ trenerdw identyfikowala jako metode pracy ,ludzkie podejscie” do beneficjenta,

co rozumiano jako osobowe traktowanie, bez uprzedzen, ponad jego niepetnosprawnoscia.
Inne wskazywane metody to:

1) elementy metody hiszpariskiej wspotpracy z beneficjentem (wsparcie przez cale zycie),
stosowanej w celu rozpoznawania potencjatu zawodowego klienta i okreglania jego moc-
nych i stabych stron;

2) miniwyktad;

Uzyskane wyniki wskazuja, ze w praktyce stosowano bardzo zréznicowane narzedzia pra-

cy z osobami niepelnosprawnymi w procesie zatrudnienia wspomaganego:

® na etapie nawiazania kontaktu i poznawania respondenta szczeg6lnie wazne byty
osobiste predyspozycje interpersonalne trenera, kierowanie si¢ wyczuciem i ela-
stycznosé;
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® na etapie identyfikacji predyspozycji zawodowych i okreslenia mozliwych kierunkéw
rozwoju kariery zawodowej siggano zwykle do stosowanych narz¢dzi doradezych.

PRZESZKODY, JAKIE NAPOTYKAJA TRENERZY PRACY

Jako najwazniejsze przeszkody skutecznego wykonywania obowiazkéw trenera pracy ko-
ordynatorzy wskazywali zaréwno problemy zewngtrzne — $rodowiskowe, jak i trudnosci

z dotarciem do potencjalnych beneficjentéw spetniajacych wymogi projektu.

Jako najwazniejsze czynniki zewngtrzne wskazywano:

opor beneficjenta — jego nieche¢ do zmian lub tez trudnosci z przetamaniem dotych-
czasowych postaw wobec wlasnej choroby i stylu Zycia; starano si¢ to przezwycigzad
poprzez konsekwentne podtrzymywanie kontaktu z beneficjentem i systematyczna
pracg nad podnoszeniem jego samooceny i motywacji;

opér czlonkéw rodziny i ich tendencja do demotywowania uczestnika projektu
w obawie o utrate $wiadczent spotecznych i trudnosci z ich odzyskaniem, a czasem
takze zaburzenie dotychczasowej réwnowagi sit we wzajemnych relacjach; starano
si¢ to przezwycigzaé poprzez nawiazanie relacji z rodzing i prezentowanie atutéw
zatrudnienia wspomaganego oraz znaczenia aktywizacji spotecznej i zawodowej dla
zwigkszania samodzielnosci i mozliwosci zyciowych beneficjenta;

op6r pracodawcoéw wobec zatrudniania oséb niepetnosprawnych, a szczegdlnie oséb
chorujacych psychicznie lub z niepelnosprawnoscia umystows; starano si¢ go prze-
zwycigzaé, prezentujac ustawowe narzedzia wsparcia dla pracodawcy tworzacego
miejsca pracy dla osoby niepetnosprawnej, a takze prezentujac atuty konkretnych
kandydatéw. Zdarzalo si¢ réwniez, ze duze znaczenie miat sposéb nazywania proble-
moéw zdrowotnych beneficjentéw, wazne byto oswajanie z réznego rodzaju proble-
mami, np. o wiele fatwiej bylo pracodawcom zaakceptowa¢ osobg z depresja, ktora
wydaje si¢ czym§ do$¢ powszechnym, niz t¢ sama osobg jako chorujaca psychicznie.

Pojawita si¢ takze obserwacja, ze na poziomie powiatowym utrudnieniem jest realizowa-
nie na tym samym terenie i w tym samym czasie dwéch niezaleznych projektéw z zakresu
zatrudnienia wspomaganego.
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REKRUTACJA TRENERA PRACY W JEDNOSTKACH SAMORZADOWYCH

SPOSOB PROWADZENIA REKRUTACII

W jednostkach samorzadu terytorialnego nabér kandydatéw na stanowisko trenera pro-
wadzony byt w zgodzie z ogélnymi zasadami rekrutacji pracownikéw do badanych insty-
tucji, tj. w drodze konkursowej. Prowadzono zaréwno nabér zewngtrzny, jak i — tam, gdzie
bylo to mozliwe — wewngtrzny. To ostatnie rozwigzanie stosowane byto w jednostkach,
w ktérych pracownicy, przynajmniej czgéciowo, posiadali niezbedne kompetencje, np.

w urzedach pracy.

Informacje o naborze starano si¢ dos¢ szeroko rozpowszechniaé, tj. za posredniGtwem
UD, ogloszeri prasowych, lokalnych mediéw, Internetu, czgsto poprzez instytucje systemu
wsparcia (ZAZ, WTZ, PCPR, stowarzyszenia itp.). Zdarzato si¢ réwniez, ze w procesie
rekrutacji wykorzystywano kontakty z uczelniami, dopuszczajac mozliwo$¢ zatrudnienia
absolwentéw lub studentéw ostatnich lat.

Najczgsciej rekrutacja przebiegala dwuetapowo: najpierw analizowano dokumenty rekru-
tacyjne kandydatéw, nastgpnie wybrane osoby zapraszane byly na rozmowy kwalifikacyjne.
Rekrutacja byla prowadzona komisyjnie. W sktad komisji wchodzili: zwierzchnik instytucji
prowadzacej projekt (np. prezydent miasta, kierownik UP), koordynator projektu zatrud-
nienia wspomaganego i opcjonalnie: cztonek zespotu projektowego lub pracownik instytu-
¢ji prowadzacej projeke.

KRYTERIA REKRUTACJI

Na pierwszym etapie rekrutacji duze znaczenie miaty elementy formalne, np. stopieri lub
kierunek posiadanego wyksztalcenia, staz pracy itp. Analizowano dopasowanie nadestanych

kandydatur do oczekiwan postawionych w ogloszeniu o prace.

Waznym obok wyksztatcenia kryterium okazywato si¢ czgsto do§wiadczenie w pracy zwia-
zanej z aktywizacja zawodows. Istotnym atutem bylo réwniez doswiadczenie z klientem
trudnym — zmarginalizowanym, dtugotrwale bezrobotnym, stabo wyksztalconym. Duze
znaczenie miala takze znajomos¢ rozwiazani rynku pracy, przepiséw z tego zakresu i wiedza
na temat dostgpnych narzedzi wspierania zatrudnienia (zaréwno dofinansowania i kursy dla
pracownikéw, jak i wsparcie dla pracodawcéw).

Nastepnie kandydaci byli zapraszani na rozmowe kwalifikacyjna z komisja, ktérej przewod-
niczyt zwykle zwierzchnik instytucji prowadzacej projekt. Oprécz weryfikacji informacji zawar-
tych w CV duze znaczenie przywiazywano do kryteriéw migkkich — brano pod uwagg ogélne
wrazenie, jakie kandydat wywart na komisji. Jak juz wspominano, oczekiwania dotyczace wie-
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dzy i doswiadczenia z zakresu wspélpracy z osobami z niepetnosprawnoscia byly zréznicowane
w poszczegdlnych placéwkach. Bezsprzecznie kluczowym kryterium w jednostkach samorza-
dowych byla jednak deklarowana gotowos¢ kandydatéw do pracy z ta grupa beneficjentéw,
okreslana czgsto jako ,otwarto$¢” lub wreez ,odwaga” podjecia si¢ takiego zobowigzania.

NAPOTYKANE TRUDNOSCI

Czgs$¢ instytucji zakladata, ze doswiadczenie z obszaru wsparcia 0séb z niepetnosprawno-
$cig jest konieczne, poniewaz w ramach projektu nie ma czasu ani srodkéw na budowanie

go od podstaw.

Czg$¢ osrodkéw wrecz przeciwnie — nie stawiata takiego wymagania kandydatom na tre-
neréw. W wielu wypadkach byto to zwiazane z niskim odzewem ze strony oséb spelniaja-
cych to kryterium na pierwszym etapie rekrutacji. Zdarzalo si¢ takze, ze projekt pilotazowy
byl takie pionierskim na danym terenie (np. w powiecie czy wojewddztwie) projektem
z zakresu zatrudnienia wspomaganego i rozeznanie lokalnego rynku pracy wskazywalo, ze
szanse na pozyskanie oséb z jakimkolwiek doswiadczeniem w zakresie aktywizacji zawodo-
wej 0s6b z niepelnosprawnoscia sa nikle. Whrew pozorom, pozyskanie 0séb spetniajacych
kryteria formalne i otwartych na intensywna wspétpracg osobista z klientami niepetno-
sprawnymi okazato si¢, z perspektywy JST, zadaniem dos¢ trudnym.

Pojawialy si¢ réwniez obawy, ze typowe do$wiadczenie z pracy w systemie wsparcia os6b
niepetnosprawnych moze si¢ okaza¢ mato uzyteczne z punktu widzenia celéw tego projek-
tu. Problem dotyczyl sposobu podejscia do osoby z niepetnosprawnoscia (niewtasciwe jej
wspieranie np. poprzez wyrgczanie, infantylizacje beneficjentéw, brak otwartosci na potrze-
by 0s6b z niepetnosprawnoscia).

Dodatkowo zakres obowiazkéw trenera pracy postrzegany byl, nawet przez samych ko-
ordynatordéw, jako bardzo wymagajacy i ztozony. Wykraczal poza przecigtne wymogi doty-
czace pracy w jednostkach samorzadowych. W czesci przypadkéw zauwazano réwniez, ze
poziom oferowanego wynagrodzenia nie byt w petni adekwatny do wymagan na tym stano-
wisku. W zwiazku z tym dopuszczano mozliwos¢ zrekrutowania oséb, ktdre nie spetniaty
czgsci kryteriéw formalnych — jedli przyjma oferowane warunki zatrudnienia — gdyz beda

potrzebowaly wiecej czasu na wdrozenie si¢ w obowiazki.

ZNACZENIE CECH 0SOBOWOQSCIOWYCH

Na podstawie uzyskanych danych, mozna uznag, ze kluczowe z punktu widzenia skutecz-
nosci i powodzenia dziatai trenera okazaly si¢ osobiste predyspozycje i powigzane z nimi
umiejetnosci migkkie.
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Jako cechy pozadane u treneréw pracy wskazywano: zaangazowanie, konsekwencje i wy-
trwato$¢ w dazeniu do celu mimo przeszkéd. Wazne okazaly sig takze: elastycznos¢, kon-
taktowo$¢ i empatia.

CZESC PRAKTYCZNA

Metoda testéw praktycznych nie byta powszechnie stosowana przy rekrutacji do jednostek
samorzadowych, realizujacych projekty zatrudnienia wspomaganego z udziatem treneréw.

Elementy tej metody wprowadzono przy rekrutacji do projektu szkoleniowego dla trene-

ré6w pracy w WUP w Krakowie.

OCENA EFEKTOW REKRUTACII

W wigkszoéci przypadkéw koordynatorzy dobrze oceniali treneréw, z ktdrymi pracowa-
li. Wskazano natomiast dwie przyczyny niepowodzen: niewlasciwa ocena oczekiwanego
poziomu zaangazowania w projekt ze strony trenera oraz brak umiej¢tnosci nawigzywania

i podtrzymywania kontaktu z innymi osobami (tzw. styl urzedniczy).

Dotyczylo to zaledwie dwéch treneréw w calej badanej populacji jednostek samorza-
dowych, co stanowi mniej niz 5% wszystkich treneréw, o ktérych byla mowa w tej czesci
badania. Mozna to zatem uzna¢ za marginalne. Wskazuje natomiast, ze jednostkom samo-
rzadowym udawalo si¢ z sukcesem zrekrutowaé odpowiednich kandydatéw na stanowiska
treneréw pracy. Zdaniem koordynatoréw projektéw, potwierdzaja to przede wszystkim
osiagnigte wskazniki zatrudnienia i aktywizacji, ktére w znacznej cz¢sci badanych instytucji
przekroczyly zaktadane minimum.

SposoBy ZARZADZANIA PRACA TRENERA

STOSOWANE MODELE ZARZADZANIA PRACA W PROJEKCIE

Zarzadzanie praca zorganizowane bylo/jest dwojako. Na poziomie ogélnym tempo pracy
wyznaczaly/wyznaczaja ramy projektéw. Okreslajg one ogélne zatozenia, czyli liczbg benefi-
cjentéw, warunki podejmowanych poszczegdlnych dziatan z zakresu aktywizacji spotecznej
lub zawodowej beneficjentéw itp. W ramach projektu ujeto czas jego trwania, minimalne

oczekiwane wskazniki aktywizacji oraz podzial dziatari na etapy.

Zwykle stosowano etapy kwartalne lub 6-miesi¢czne. Petna pula beneficjentéw, ktorzy
mieli zosta¢ objeci wsparciem, czgsto byta dzielona na mniejsze podgrupy, ktére stopniowo
wprowadzano do projektu. Przy ograniczonej liczbie treneréw pozwalato to na réwnomier-

ny podzial ich uwagi i zaangazowania migdzy poszczegélnych beneficjentéw.
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W badanych jednostkach samorzadowych trenerzy byli zwykle zatrudniani na etatach.
Dos¢ restrykeyjnie egzekwowano od nich dyspozycyjno$é i pojawianie si¢ w miejscu pracy
w godzinach pracy reprezentowanych instytucji. Nieobecno$ci w miejscu pracy byly wery-
fikowane na podstawie sporzadzanej dokumentacji opisujacej poszczegdlne wykonywane
zadania.

Planowanie pracy na poziomie codziennych dziatari koordynatorzy pozostawiali zwykle
w rekach treneréw, co bylo korzystne dla obu stron oraz podyktowane wielo$cia zadan re-

alizowanych przez trenerdw.

Dziatania samych treneréw mogly by¢ planowane tylko w pewnych granicach. Cecho-
wata je bowiem duza zmienno$¢ wynikajaca z potrzeby dostosowywania si¢ do biezacych
potrzeb beneficjentéw (choroba, zte samopoczucie, zmiany zdania pod wplywem rodziny,
obawy itp.) oraz pojawiajacych si¢ mozliwosci (np. nawiazania kontaktu z pracodawcs, zna-
lezieniu ogloszenia, do ktérego warto aplikowac z konkretna osoba).

Dodatkowa przyczyng ptynnosci harmonogramu dzialad treneréw byly zadania zwiazane
z pozyskiwaniem do projektéw pracodawcédw. Czgs¢ treneréw podejmowata usystematyzo-
wane dziatania (np. préby nawigzania kontaktéw ze wszystkimi firmami o danym profilu
w okolicy), lecz réwnie czgsto wykorzystywali ,,0kazje”, np. spotkanie w trakcie spaceru,
zakupdw czy czasu prywatnego jakiej$ interesujacej firmy lub jej przedstawiciela.

W jednostkach samorzadowych trener obstugiwat jednoczesnie okoto pigciu beneficjen-

téw. Natomiast w ciagu calego projektu pod opieka jednego trenera pozostawato od o$miu

do 40 oséb.

SPOSOBY WSPIERANIA TRENERA

We wszystkich badanych jednostkach samorzadowych trener pracy pracowal w zespole.
Stanowili go: doradca zawodowy, psycholog oraz koordynator.

W czesci osrodkéw pracowato kilku treneréw, a zdarzato sie takze, okresowo, kilku dorad-
céw zawodowych. W sytuacjach, gdy projekt obstugiwata grupa treneréw, wspétpracowali
ze sobg w zakresie obstugi beneficjentéw (np. przydzielajac beneficjentéw trenerom, wedtug
klucza kompetencyjnego lub charakterologicznego, lub tez wspélnie opiekowali si¢ wybra-
nymi uczestnikami projektu).

Dodatkowo cz¢$¢ koordynatoréw wskazywala na mozliwo$¢ korzystania przez cztonkéw
zespolu z doradztwa prawnika oraz dzialu kadrowo-ksiggowego danej instytugji.

Whaczenie do zespotu projektowego psychologa i doradcy zawodowego odciazato trene-

réw w zakresie podstawowych kompetengji tych dwéch specjalistéw.
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Doradca wspierat trenera na etapie okreslania predyspozycji i mozliwosci podjecia pracy
przez beneficjenta, psycholog za§ — w zakresie budowania motywacji u beneficjenta. Oprécz
tego trenerzy czgsto korzystali z pomocy psychologdw w sytuacjach trudnych, w trakcie
kryzyséw u beneficjenta (kryzysu motywacji, stanéw lgkowych/niepokoju zwigzanego ze
zmianami itp.), lecz réwniez dla lepszego zrozumienia sposobu myslenia i postgpowania

uczestnikéw projektow.

MONITORING I SUPERWIZJA

We wszystkich badanych jednostkach monitorowano pracg trenera. Odbywato si¢ to
przede wszystkim na podstawie szczegétowej dokumentacji, ktérg miat obowiazek prowa-
dzi¢. Obejmowata najczgéciej: karty czasu pracy trenera, w keérych opisane byly wykony-
wane danego dnia czynno$ci, dokumentacj¢ kontaktéw z pracodawca oraz dokumentacje
dotyczaca wspélpracy i postgpéw kazdego z beneficjentéw (dzienniki).

Z perspektywy treneréw zwiazane z tym wymagania byly uciazliwe. Dokumentacji byto
bardzo duzo, a jej szczegbtowos¢ — znaczna. Z punktu widzenia treneréw pojawiat si¢ tez
problem z rozliczaniem czasu pracy. Wiazato si¢ to z faktem, ze trenerzy w omawianych
placéwkach pracowali zwykle na etatach (pojedyncze przypadki na 1/2 etatu lub zlecenie).
Mimo jednak deklaratywnej swobody realizacji zadan zawodowych oczekiwano, ze beda
dostgpni w godzinach pracy urzedéw (zwykle 7-15), co czgsto byto nie do pogodzenia
z ich rzeczywistymi obowiazkami i czasem po$wigcanym na pracg (np. spotkaniami z praco-

dawcami).

Zadaniem koordynatoréw bylo czuwanie nad przebiegiem pracy trenera. Czg$¢ z nich re-
alizowata to nie tylko poprzez kontrol¢ dokumentacji, lecz takze organizujac cotygodniowe
spotkania zespotu w celu oméwienia planéw na biezacy tydzien, postepéw w dziataniach,

a takze z mysla o rozwigzywaniu na biezaco pojawiajacych si¢ trudnosci.

Zdarzalo si¢ takze, ze koordynatorzy korzystali z pomocy specjalistéw przy ocenie poste-
péw trenera, szczegdlnie tam, gdzie trenerzy rozpoczynali w omawianym projekcie karierg
zawodowg lub prace w systemie wsparcia 0sob z niepetnosprawnoscia.

W przewazajacej wickszosci jednostek samorzadowych nie prowadzono systematycznej

superwizji.
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METODY, FORMY I PROGRAM SZKOLEN PRZYGOTOWUJACYCH
TRENEROW DO PRACY

DOSWIADCZENIA TRENEROW

W czasie realizacji badania trenerzy w jednostkach samorzadowych mieli juz dos¢ duze

do$wiadczenie w realizacji projektéw zatrudnienia wspomaganego: okoto 1-5 lat.

Oceniali zwykle swoja wiedzg jako do§¢ mocno ugruntowana; cz¢$¢ deklarowata goto-
wos¢ do pelnienia roli mentora dla 0séb wdrazanych w projekty. Nie zmienia to jednak
faktu, ze uwazali proces ,stawania si¢ trenerem” za wciaz otwarty.

Przewazala opinia, ze stale zachodzace zmiany w zakresie prawnych rozwiazan, a przede
wszystkim weciaz nie w pelni poznany przez nich $wiat niepetnosprawnosci sprawiaja, ze
powinni stale doskonali¢ swoja wiedzg i umiejetnosci.

Panuje jednak przekonanie, ze doswiadczonych treneréw jest na polskim rynku wsparcia
niewielu, co wynika z ograniczonej znajomosci tej metody i braku funduszy na jej wdraza-

nie (to metoda droga w stosunku do naktadéw przeznaczanych na aktywizacj¢ zawodowa
przecigtnego beneficjenta UP).

PROCES PRZYGOTOWANIA DO ROLI TRENERA PRACY

Czg¢$¢ 0s6b wskazata jako element wprowadzajacy do petnienia obowiazkéw przygotowa-
nie si¢ do rozmowy kwalifikacyjnej, w tym poznanie przepiséw dotyczacych rynku pracy
i zatrudniania oséb z niepelnosprawnoscia oraz przepiséw regulujacych ich funkcjonowa-
nie, w tym przywileje oraz zasady poruszania si¢ migdzy instytucjami systemu wsparcia.
Wiedza z tego zakresu byta zwykle wymagana przy rekrutacji treneréw pracy w jednostkach
samorzadowych.

Wprowadzenie w rolg trenera wygladato podobnie we wszystkich badanych placéwkach.
Etap szkoleni nastgpowal dopiero po zakoriczeniu procedury rekrutacji.

Wszyscy badani trenerzy przeszli 5-dniowe szkolenie wprowadzajace do projektu. Wska-
zano trzy podmioty realizujace szkolenia na tym etapie:

*  Wroctawski Sejmik Os6b Niepetnosprawnych (WSON),
*  Wojewddzki Urzad Pracy (WUP) w Krakowie,
*  Centrum DZWONI, ktére jako jedyne zaproponowato szkolenie dojazdowe.

Dostawcy szkolen zostali ocenieni bardzo wysoko.
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Najbardziej rozpoznawalna okazata si¢ oferta WSON, z ktérej skorzystata potowa bada-
nych osrodkéw. Doceniano szczegélnie potaczenie elementéw teoretycznych z praktyczny-

mi, w tym mozliwos¢ sprawdzenia si¢ w sytuacji wspdlpracy z beneficjentami na stanowisku
pracy.
Jako najwazniejsze w procesie szkolert uznano wprowadzenie do modelu zatrudnienia

wspomaganego i w rol¢ trenera pracy. Wielka wage przywigzywano do mozliwosci kontaktu
z praktykami, ktérzy odwotywali si¢ w trakcie szkoleri do swoich do$wiadczeri.

W odniesieniu do modelu szkolen oferowanych przez WSON, zwracano uwagg na duza
warto$¢ dodana, jaka oferuje mozliwos¢ udziatu w czg¢sci praktycznej w rzeczywistym $ro-
dowisku pracy. Wazny w tym jest zaréwno kontakt z beneficjentami, jak i sama konfronta-
Cja z sytuacjami pojawiajacymi si¢ na etapie wdrazania beneficjenta na stanowisko i asysty

W miejscu pracy.

Zdarzalo sig, ze trener wchodzit w nieco bardziej doswiadczony od siebie zespét pro-
jektowy lub caly zesp6t szkolit si¢ od poczatku, w zwiagzku z czym pojawiata si¢ mozliwos¢

wymiany do$wiadczer.

Z zebranych doswiadczeri wynika jednak jasno, ze szkolenie wprowadzajace bylo dla
wigkszosci treneréw zaledwie poczatkiem. Nastgpowat po nim etap nauki we wlasnym za-
kresie, w trakcie ktdrej kazdy trener wypracowywat swoja sciezke pracy. Na podstawie wie-
dzy i doswiadczen ze szkolenia oraz wiedzy wyniesionej z edukacji formalnej ksztaltowano
wlasny sposéb pracy. Metode t¢ okreslano jako ,uczenie si¢ na wlasnych btedach”, gdyz

w istocie czesto byta eksperymentalna.

Jedynie Wojewddzki Urzad Pracy w Krakowie wypracowal wlasna spéjng metodologie
szkolenia treneréw, ktéra zostata opisana w niniejszym raporcie w formie studium przypad-
ku —s. 108.

POSZERZANIE WIEDZY TRENEROW

Doswiadczenia z jednostek samorzadowych wskazuja, ze bardzo wazna czgécia przygo-
towania si¢ do pracy trenera i realizacji powierzonych zadan jest samoksztalcenie. Wszyscy

trenerzy z badanej grupy twierdzili, ze korzystali z takich Zrédel, jak:

* intensywne poszukiwanie wiedzy w Internecie, literaturze przedmiotu (np. o jed-
nostkach chorobowych, symptomach, postgpowaniu itp.);

* wymiana do$wiadczen we wilasnym zespole projektowym (np. przez konsultacje
z psychologiem w projekcie).

W wielu badanych organizacjach poszukiwano réwniez oferty dodatkowych szkolen,

w szczegblnosci bezptatnych, lecz korzystano réwniez ze szkoleri ptatnych, przy czym do$¢
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czgsto trenerzy deklarowali, ze finansowali je we wlasnym zakresie. Wigzalo si¢ to z faktem,
ze w pierwszych latach pracy z metoda zatrudnienia wspomaganego oferta szkoleni byta
niewielka, a w projektach nie przewidywano §rodkéw na doszkalanie zespotu.

Jesli chodzi o wykorzystywana ofertg szkoleniowa, wskazano nastgpujace podmioty:
PFRON, fundacje, konferencje, szkolenia na terenie swojej gminy lub wojewddztwa (np.
$wigtokrzyskiego, lubelskiego), finansowane przez EFS.

Szczegdlnie chetnie korzystano ze szkoleri z zakresu:
* dofinansowari do miejsca pracy dla 0séb z niepetnosprawnoscia;

* przedsi¢cbiorczosci i ekonomii spolecznej, by zwigkszy¢ kompetencje doradcze

treneréw;

* prawodawstwa, sposobu uzyskiwania orzeczen itp., jak réwniez ogélnej wiedzy doty-
czacej niepetnosprawnosci (w przypadku osoby, ktéra miata mniejsze doswiadczenie

w zakresie wspierania os6b z niepetnosprawnoscia).

CZEGO BRAKUJE TRENEROM?

Badani na podstawie wasnych doswiadczen wskazali szereg obszaréw deficytéw wiedzy

treneréw. Czgsciowo sg one powiazane z posiadanym do$wiadczeniem:

*  Wielu treneréw wskazywato, ze na poczatkowym etapie pracy brakuje/brakowato im
wiedzy z zakresu ksiegowosci, szczeg6lnie kwestii rozliczen z PFRON, utrudniato to
rozmowg z pracodawca, ktéry — jak si¢ okazuje — do$¢ czgsto podczas rozmowy na
temat dofinansowart do miejsca pracy dla oséb z niepetnosprawnoscia oczekiwat od

trenera informagji z tego zakresu.

*  Osobom bez do§wiadczenia w pracy z beneficjentami niepetnosprawnymi brakuje

wiedzy i umiejetnosci z tego zakresu.

*  Wskazywano réwniez na deficyty z zakresu komunikowania si¢ (np. jezyka migowe-
go) lub umiejgtnosci skutecznego udzielenia wsparcia podopiecznym (np. jak bez-

piecznie poméc przemiesci¢ si¢ osobie na wézku w niedostosowanym budynku).

* W oérodkach, w ktérych po raz pierwszy pracuje si¢ metoda zatrudnienia wspoma-
ganego, szczeg6lnie na poczatku brakuje superwizora, doswiadczonego trenera men-
tora, ktéry zaréwno poprowadzi innych, jak i bedzie stuzyt rada.

* W malych projektach, na niewielka lokalna skale, szczeg6lnie gdy beneficjenci sa
trudni (np. z chorobami psychicznymi) — brakuje superwizora, ktéry pomoze rozta-

dowa¢ nagromadzone napigcie.
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UMIEJETNOSCI POZADANE PRZEZ TRENEROW

W poczatkowej fazie realizacji projektéw trenerzy do$¢ czgsto borykali si¢ z deficytami
praktycznych umiejetnosei z zakresu realizowania poszczeg6lnych elementéw pracy z be-
neficjentami.

Wiedza przekazana na szkoleniu miata charakter ogélny — dotyczyta niepetnosprawnosci
i pozadanych sposobéw reagowania w kontakcie z beneficjentami. Brakowalo jednak prze-
lozenia tego na cele projektu i konkretne dziatania, jakie powinny by¢ podejmowane przez
trenera na poszczeg6lnych etapach procesu aktywizagji.

Jako najwazniejsze pole rozwoju umiejetnosci wskazywano: stale doskonalenie umiejgt-
nosci trenerskich, lecz takze wiedzy z zakresu rynku pracy i doradztwa oraz umiejgtnosci
dotyczacych pozyskiwania miejsc pracy.

PROPOZYCJE ZMIAN W SYSTEMIE SZKOLEN

Informacje od treneréw pracy wskazuja, ze dla zwigkszenia efektywnosci szkoleri powinny

one by¢ realizowane cyklicznie. Sklada si¢ na to kilka powodéw:
*  Zakres wiedzy jest bardzo obszerny — nie do przyswojenia w trakcie jednego cyklu.

*  Praktyka weryfikuje teorig, a zarazem obnaza obszary, w jakich danej osobie potrzeb-
ny jest rozwdj wiedzy i umiejgtnosci.
* Réinorodnos¢ beneficjentéw jest bardzo duza — zaréwno osobowosciowa, jak

i w kontekscie powiktari zdrowotnych i rodzaju niepetnosprawnosci.

Panuje petna zgoda co do tego, ze szkolenia musza by¢ realizowane przez prakeykéw
z udokumentowanym do$wiadczeniem w zatrudnieniu wspomaganym lub w zakresie za-
gadnien, w kedrych szkola.

Niezbyt czgsto, lecz pojawito si¢ oczekiwanie, by szkolenia byly zakoriczone padstwowy-
mi certyfikatami.

Jesli chodzi o preferowana formule szkolen, to pojawily si¢ trzy propozycje:
*  szkolenie 3-etapowe:

m | ctap: tlo spoleczne i sytuacja oséb niepetnosprawnych w Polsce oraz ustawo-
dawstwo, ktére ich dotyczy;

m [I etap: wprowadzajacy w specyfike poszczegélnych niepetnosprawnosci, w tym
takze prezentacja specyficznych dla danej niepetnosprawnosci narzedzi pomoc-
nych w procesie aktywizacji oraz umiejgtnosci waznych dla skutecznosci pracy

trenera, zwiazanych z tymi dysfunkcjami zdrowotnymi.
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m [II etap: omdwienie istotnych z punktu widzenia beneficjentéw i pracodawcy
spraw finansowych, ktére moga mie¢ wplyw na sytuacj¢ oséb z niepetnospraw-
noscia na rynku pracy.

* Rozbudowane szkolenie z podziatem na moduly z réznych zakreséw wsparcia, ktére
mozna dostosowaé w zaleznosci od przygotowania kandydatéw na treneréw/trenerki,
i poglebi¢ tylko pozadany obszar wiedzy (w taki sposéb pracuje WUP w Krakowie,
udostepniajac takze ofertg szkolert w systemie e-learning).

*  Organizowanie spotkar dla treneréw pracy obecnie realizujacych projekty, np. w ra-
mach tych samych funduszy. Funkcjonowalyby one jako wymiana doswiadczen,
a takze do pewnego stopnia jako grupa superwizyjna i grupa wsparcia.

ZAKRES WSPARCIA DLA 050B Z ROZNYMI RODZAJAMI
NIEPELENOSPRAWNOSCI

ZROZNICOWANIE POTRZEB OSOB NIEPEENOSPRAWNYCH W ZAKRESIE UDZIELANIA
WSPARCIA

Opinie badanych wskazuja, ze dla pracownikéw jednostek samorzadowych nie ulega wat-
pliwosci, iz konieczne jest réznicowanie wsparcia dla beneficjentéw w zaleznosci od rodzaju

oraz stopnia ich niepetnosprawnosci.

To jest réznie. Jesli niepetnosprawnos¢ jest jedna, to... My mielismy tez taki
klopot, ze zostalismy bez pomocy lekarza. Dostawatam orzeczenie: bylo 02-P
[choroby psychiczne — red.]. Jezeli kto§ mi chcial powiedzie¢: chorowalam na

depresjg, to juz wiedziatam, ze skoro zbliza si¢ jesieni, bedzie gorzej, beda spadki.

Trener pracy w JST

W jakich sferach? To tez jest bardzo zréznicowane, bo na podstawie doswiadcze-
nia, jakie mam, to na pewno jest tak, ze nie tylko stopieri niepetnosprawnosci
o tym $wiadczy, i nie tylko rodzaj niepetnosprawnosci. Wiadomo, ze osoba z nie-
petnosprawnoscia intelektualng ma zupetnie inne problemy niz osoba chorujaca

psychicznie.

Trener pracy w JST
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Badanie pozwolito na zidentyfikowanie obszaréw, w ktérych beneficjenci potrzebuja
wsparcia trenera. Zostaly zaprezentowane w kolejnosci: od najwazniejszych do najmniej

waznych:

* zmotywowanie do zainteresowania si¢ mozliwoscig zatrudnienia na otwartym rynku

pracy oraz budowanie i utrzymywanie motywacji w dazeniu do tego celu;

* praca nad budowaniem i wzmacnianiem poczucia wlasnej wartosci jako pracownika

i przydatnosci beneficjenta dla jego zakladu pracy;
* znalezienie odpowiedniego pracodawcy dla konkretnego beneficjenta;
*  wsparcie w procesie wchodzenia w $rodowisko pracy oraz asysta na stanowisku pracy;
* nawigzanie kontaktu z pracodawca;
* pomoc w opanowaniu obowigzkéw na stanowisku pracy;

*  wsparcie beneficjenta w zakresie przezwycigzania negatywnych stereotypéw dotycza-

cych niepetnosprawnosci w $rodowisku spotecznym i zawodowym;

* kontakt z rodzing beneficjenta w celu przekazywania biezacych informacji o jego
postepach;

*  pomoc w uzyskaniu orzeczenia o niepetnosprawnosci (asysta, pomoc w uzupetnieniu

dokumentéw);

* okreslenie predyspozycji zawodowych beneficjenta oraz wsparcie na etapie pisania
CV i listu motywacyjnego;

* umozliwienie kontaktu z psychologiem w razie pojawiajacych si¢ probleméw,

np. zniechgcenie, spadek motywacji do dziatania:

* pomoc w poruszaniu si¢ w systemie wsparcia dla oséb z niepelnosprawnoscia,
np. informowanie o dofinansowaniach i zasitkach dostgpnych dla 0séb z niepetno-

sprawnoscia.

Zasadnicza linia podziatu zapotrzebowania na wsparcie trenera przebiega miedzy nie-
petnosprawno$ciami wplywajacymi na mozliwosci intelektualne beneficjentéw a ograni-
czeniami fizycznymi. Uwaza sig, ze osoby o zaburzonych mozliwosciach intelektualnych
i — czgdciowo — chorujace psychicznie potrzebuja bardziej intensywnego wsparcia na niemal
kazdym z etapéw akeywizacji spolecznej i zawodowe;.

Najwiccej sposréd wyzej wymienionych probleméw maja osoby z niepetnosprawnoscia
intelektualng i chorobami psychicznymi. Im wyzszy stopien ich niepetnosprawnosci, tym
potrzebuja wickszej pomocy od trenera pracy. Okoto 90% wymienionych probleméw do-
tyczy tych wlasnie oséb.
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ROZNICOWANIE DZIALAN WSPIERAJACYCH

Jesli chodzi o konieczno$¢ réznicowania dziatari, ponownie wszyscy trenerzy twierdza,
ze kazdego beneficjenta trzeba traktowa¢ indywidualnie. Panuje zgodne przekonanie, ze
nawet jesli stopnien niepetnosprawnosci jest podobny u dwoch beneficjentéw, to zrézni-
cowanie rodzajéw niepetnosprawnosci determinuje koniecznos$¢ modyfikowania sposobu
pracy z tymi osobami. Uwaza si¢, ze wiele zalezy od indywidualnego przypadku, charakte-
ru, wychowania, srodowiska i rodziny jako czynnikéw, w ktérych beneficjent dorasta i zyje.

Na pewno inaczej pracuje si¢ z osobami z niepetnosprawnoscig intelektualna.
Inaczej si¢ je motywuje. Chociaz — jakby méwiac ze swojego doswiadczenia — one

chyba tatwiej si¢ odnajduja na rynku pracy.
Trener pracy w JST

Trudno tu méwi¢ o czynnikach, bo tak naprawdg to wszystko zalezy od bar-
dzo indywidualnego podejécia, gdyz trener pracuje indywidualnie z klientem.
Trudno méwi¢ o ogdlnych czynnikach. Mysle, ze to bardzo zindywidualizowa-

ne podejscie.

Trener pracy w JST

W zwiazku z powyzszym, rodzaje udzielanego przez jednostki samorzadowe wsparcia réz-
nily si¢ w zaleznosci od typu niepetnosprawnosci. W odniesieniu do poszczegdlnych typéw
wygladato ono zwykle nastgpujaco:

a) przy niepelnosprawnosci intelektualnej:

Lekki stopieni: nie wymieniano raczej specyficznych dziatari podejmowanych w ramach

udzielania wsparcia tej grupie beneficjentéw.

Umiarkowany i znaczny stopieni: szczegdlnej uwagi wymaga praca nad utrzymywaniem
motywagji do podjecia i utrzymania pracy. Zdarza sig, ze beneficjenci przezywaja zatamania
motywagji, ktére odbijaja si¢ na wywiazywaniu si¢ z obowigzkéw. Potrzebna jest wéwczas
interwencja trenera zaréwno u benefigjenta, jak i pracodawcy. Zwracano uwagg na nieprze-
widywalno§¢ zachowan, np. czynnikiem wywotujacym kryzys moga by¢ rzeczy pozornie
btahe, np. opad $niegu.

Niezbedna rola trenera: poznanie beneficjenta; wytypowanie potencjalnej pracy, ktéra

osoba z niepetnosprawnoscia moze podjaé; przygotowanie emocjonalne i motywacyjne do
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podjecia pracy (konsultacje z psychologiem); pomoc w napisaniu CV i listu motywacyjne-
go; pomoc w znalezieniu odpowiednich ofert pracy; spotkanie z pracodawcg oraz zmotywo-
wanie go do zatrudnienia osoby z niepelnosprawnoscia; towarzyszenie w trakcie rozmowy
kwalifikacyjnej; przygotowanie beneficjenta do podjecia pracy poprzez zaznajomienie ze
$rodowiskiem i wspdtpracownikami; zaznajomienie osoby z niepelnosprawnoscia z droga
do iz pracy; praca z beneficjentem na stanowisku pracy; monitorowanie pracy osoby z nie-
petnosprawnoscia po zakoriczeniu etapu wdrazania na stanowisko; ciagle motywowanie jej
do pracy, w tym utwierdzanie w poczuciu, ze jest wazna dla przedsi¢biorstwa; informowa-
nie pracodawcy i beneficjenta o przystugujacych dotacjach. Wazne jest utrzymanie inten-
sywnego kontaktu z beneficjentem oraz duza doza empatii.

b) przy niepelnosprawnosci ruchowej:

Lekki stopient: do$¢ zgodnie wskazywano brak potrzeby wyodrebniania specyficznych
dziatari dla tej grupy beneficjentéw.

Umiarkowany i znaczny stopieni: wskazywano ogromne znaczenie bardzo dobrego rozpoz-
nania poziomu sprawnosci ruchowej beneficjenta i zakresu ograniczen, z jakimi si¢ on bo-
ryka, aby méc whasciwie dobra¢ mu stanowisko pracy tak, by wykonywat swoje obowiazki

réwnie skutecznie jak osoba petnosprawna.

Niezbedna rola trenera: doglebne rozpoznanie sytuacji beneficjenta i okreslenie jego moz-
liwosci i ograniczeri; wytypowanie potencjalnych stanowisk i miejsc pracy, odpowiednich
dla danego beneficjenta; w niekt6érych przypadkach waine jest rowniez przygotowanie
emocjonalne i motywacyjne do podjecia pracy (konsultacje z psychologiem); znalezienie
odpowiedniej oferty pracy; nawiazanie kontaktu z pracodawcg i przekonanie go do zatrud-
nienia osoby z niepetnosprawnoscia; pomoc pracodawcy w dostosowaniu stanowiska pracy
dla beneficjenta; pomoc w sprawach prawnych odnos$nie do dostosowania stanowiska pra-
cy; w zaleznosci od potrzeb beneficjenta — monitorowanie w miejscu pracy; informowanie
pracodawcy i beneficjenta o przystugujacych dotacjach.

¢) w przypadku oséb chorujacych psychicznie:

Lekki stopieri: nie wymieniano zwykle specyficznych dziatari podejmowanych w ramach
udzielania wsparcia tej grupie beneficjentéw.

Umiarkowany i znaczny stopien: podkreslano, podobnie jak w przypadku oséb z nie-
petnosprawnoscia intelektualna, ogromne znaczenie dobrego rozpoznania sytuacji benefi-
cjenta, oraz poznanie go i zbudowanie bezpiecznej dla niego pod wzgledem emocjonalnym
relacji. Jako skuteczny sposéb pracy wskazywano systematyczne dzialania, wielokrotne po-

wtarzanie tych samych informacji, tak by z czasem zostaly przyswojone przez beneficjenta.
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Zwracano tez uwagg na fake, ze osoby takie dlugo si¢ ucza, lecz po przyswojeniu niezbed-

nych informacji sa czasem lepszymi pracownikami niz ludzie petnosprawni.

Niezbedna rola trenera: nawiazanie relacji z beneficjentem i dogtebne rozpoznanie jego
sytuacji; rozpoznanie jego mozliwosci i predyspozycji oraz posiadanej wiedzy i umiejgtnosci
w celu okredlenia potencjalnej $ciezki zawodowej; budowanie motywadji i przygotowanie
emocjonalne do podjecia pracy (konsultacje z psychologiem); pomoc w napisaniu CV i li-
stu motywacyjnego; wsparcie w poszukiwaniu odpowiednich ofert pracy; nawiazanie kon-
taktu z pracodawcy i przekonanie go do zatrudnienia osoby z niepetnosprawnoscia; towa-
rzyszenie jej w trakcie rozmowy kwalifikacyjnej; wprowadzenie beneficjenta w srodowisko
pracy; zaznajomienie go z droga do i z pracy; asysta na stanowisku pracy; przekazywanie
informacji w sposdb przystepny i prosty, praca nad budowaniem i utrzymaniem motywacji
do podjecia i utrzymania pracy; monitorowanie pracy osoby z niepelnosprawnoscia; infor-

mowanie pracodawcy i beneficjenta o przystugujacych dotacjach.

d) w przypadku oséb niewidomych:

Wazne jest doktadne rozpoznanie terenu zaktadu pracy, w ktérym beneficjent ma podja¢
zatrudnienie; szczegdlnie istotne jest zwrdcenie uwagi na droznos¢ i przejrzystos¢ gtéwnych
szlakéw komunikacyjnych oraz bezpieczeristwo poruszania si¢ po nich, z mysla o mozliwo-

$ci samodzielnego przemieszczania si¢ beneficjenta.

Niezbedna rola trenera: gruntowne poznanie beneficjenta i rozpoznanie jego sytuacjis
okreslenie predyspozycji i umiejetnosci oraz preferencji w celu trafnego doboru stanowiska
pracy; budowanie motywacji i przygotowanie emocjonalne do podjecia pracy (konsultacje
z psychologiem); pomoc w napisaniu CV i listu motywacyjnego; wsparcie w poszukiwa-
niu odpowiednich ofert pracy; nawiazanie kontaktu z pracodawca i przekonanie go do
zatrudnienia osoby z niepetnosprawnoscia; zbadanie zaktadu pod katem bezpieczeristwa
i mozliwosci samodzielnego poruszania si¢ po nim osoby niewidomej; upewnienie sig, ze
beneficjent potrafi samodzielnie doj$¢ do stanowiska pracy i na nim si¢ poruszaé; w razie
koniecznosci pomoc w przeprojektowaniu stanowiska zgodnie z potrzebami beneficjenta;
zapoznanie podopiecznego z zakladem pracy; zaznajomienie go z drogg do i z pracy; asysta
na stanowisku pracy; informowanie pracodawcy i beneficjenta o przystugujacych dotacjach.

e) w przypadku os6b niedowidzacych:
Lekki i umiarkowany stopieri: nie wymieniano zwykle specyficznych dziatan podejmowa-
nych w ramach udzielania wsparcia tej grupie beneficjentéw.

Znaczny stopieni: trener pracy musi wiedzie¢ i rozumieé, na czym polega problem zwia-

zany z dysfunkcja narzadu wzroku u podopiecznego; zwracano uwagg, aby dobrze dobra¢
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odpowiednie stanowisko pracy dla beneficjenta z tego rodzaju problemami zdrowotnymi;
wazna jest zdolno$¢ do abstrakcyjnego myslenia i empatia.

Niezbedna rola trenera: gruntowne poznanie beneficjenta i rozpoznanie jego sytuacji;
okreslenie predyspozycji i umiejetnosci oraz preferencji beneficjenta w celu trafnego dobo-
ru stanowiska pracy; budowanie motywacji i przygotowanie emocjonalne do podjecia pracy
(konsultacje z psychologiem); pomoc w napisaniu CV i listu motywacyjnego; wsparcie
w poszukiwaniu odpowiednich ofert pracy; nawiazanie kontaktu z pracodawcg i przekona-
nie go do zatrudnienia osoby z niepetnosprawnoscia; zapoznanie si¢ z zakladem pracy, pod-
jecie pracy na wytypowanym stanowisku, by méc ocenié, czy beneficjent jej podota; w razie
koniecznosci pomoc w przeprojektowaniu stanowiska zgodnie z potrzebami beneficjenta;
zapoznanie podopiecznego z zaktadem pracy; zaznajomienie go z droga do i z pracy; asysta

na stanowisku pracy; informowanie pracodawcy i beneficjenta o przystugujacych dotacjach.

f) w przypadku oséb niedostyszacych:

Lekki i umiarkowany stopieri: nie wymieniano zwykle specyficznych dziatari podejmowa-

nych w ramach udzielania wsparcia tej grupie beneficjentéw.

Znaczny stopieri: w przypadku 0séb ze znacznym uposledzeniem stuchu wazne jest zwré-
cenie uwagi na zapewnienie beneficjentowi komfortu przy porozumiewaniu si¢ — dostoso-
wanie glo$nosci wypowiedzi do stopnia ograniczenia stuchu, oraz upraszczanie komunika-
cji poprzez krétkie, proste komunikaty, ktére tatwiej jest zrozumieé.

Niezbedna rola trenera: gruntowne poznanie beneficjenta i rozpoznanie jego sytuacji;
okredlenie predyspozycji i umiejgtnosci oraz preferencji beneficjenta w celu trafnego dobo-
ru stanowiska pracy; budowanie motywacji i przygotowanie emocjonalne do podjecia pracy
(konsultacje z psychologiem); pomoc w napisaniu CV i listu motywacyjnego; wsparcie
w poszukiwaniu odpowiednich ofert pracy; nawiazanie kontaktu z pracodawca i przekona-
nie go do zatrudnienia osoby z niepetnosprawnoscia; w razie potrzeby udziat w rozmowie
rekrutacyjnej; w razie koniecznosci pomoc w przeprojektowaniu stanowiska pracy, zgodnie
z potrzebami beneficjenta; zapoznanie podopiecznego z zaktadem pracy; asysta na stanowi-

sku; informowanie pracodawcy i beneficjenta o przystugujacych dotacjach.

g) w przypadku oséb gluchych:

Podobnie jak w przypadku oséb niewidomych trener pracy musi zwrécié szczegdlng uwa-
ge na proces komunikacji. Wazne jest nauczenie si¢ podstawowych zwrotéw w jezyku mi-
gowym. Zwracano réwniez uwage na hermetycznos¢ srodowiska oséb niestyszacych, ktéra
jest dodatkowym utrudnieniem i wymaga od trenera zapoznania si¢ réwniez ze sposobem
myslenia beneficjentéw. Istotng sprawa dla nawiazania dobrego kontaktu z podopiecznym
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jest réwniez to, by zostaé wprowadzonym do jego srodowiska przez zaufang osobg (kogos
mu znanego, kto bedzie pewnego rodzaju gwarantem poczucia bezpieczeristwa).

Niezbedna rola trenera: gruntowne poznanie beneficjenta i rozpoznanie jego sytuacji;
okreslenie jego predyspozycji, umiejetnosci oraz preferencji w celu trafnego doboru stano-
wiska pracy; budowanie motywagji i przygotowanie emocjonalne do podjecia pracy (kon-
sultacje z psychologiem); pomoc w napisaniu CV i listu motywacyjnego; wsparcie w poszu-
kiwaniu odpowiednich ofert pracy; nawiazanie kontaktu z pracodawca i przekonanie go do
zatrudnienia osoby z niepetnosprawnoscia; w razie potrzeby udzial w rozmowie rekrutacyj-

nej w roli thumacza; informowanie pracodawcy i beneficjenta o przystugujacych dotacjach.

h) w przypadku oséb gluchoniemych:

Podobnie jak w przypadku oséb niewidomych i gluchych trener pracy musi zwréci¢
szczegdlng uwage na proces komunikacji. Wazne jest, by wykazat si¢ empatia i zdolnosciag
abstrakcyjnego myslenia w celu zrozumienia sytuacji beneficjenta. Istotne jest tez zrozumie-
nie sposobu myslenia beneficjentéw — postrzegania przez nich rzeczywistosci, priorytetéw,
stosunku do zycia. Zdarza si¢, ze wazna sprawa dla nawiazania dobrego kontaktu z pod-
opiecznym jest réwniez to, by zosta¢ wprowadzonym do jego $rodowiska przez zaufana

osobe (kogo$ znanego, kto bedzie pewnego rodzaju gwarantem poczucia bezpieczeristwa).

Niezbedna rola trenera: nawiazanie relacji z beneficjentem, gruntowne poznanie jego
i sytuacji; wypracowanie i nauka sposobéw komunikowania si¢ z nim; okreslenie predys-
pozydji i umiejetnosci oraz preferencji beneficjenta w celu trafnego doboru stanowiska pra-
cy; pomoc w napisaniu CV i listu motywacyjnego; pomoc w znalezieniu odpowiedniej
oferty pracy; nawiazanie kontaktu z pracodawcy i przekonanie go do zatrudnienia osoby
z niepelnosprawnoscia; w razie potrzeby udzial w rozmowie rekrutacyjnej w roli thumacza;
informowanie pracodawcy i beneficjenta o przystugujacych dotacjach; przekazywanie bene-
ficjentowi informacji na temat biezacych wydarzen.

i) w przypadku o0séb z niepelnosprawnoscia sprzezona:

Pierwszorz¢dne znacznie ma w takim przypadku doglebne poznanie stanu zdrowia i ogél-
nej sytuacji beneficjenta. Zdaniem badanych, jest to mozliwe poprzez zebranie doktadnego
wywiadu. Uwaza sig, ze przy okreslaniu mozliwosci i preferencji zawodowych beneficjenta
nalezy si¢ skupi¢ na schorzeniach powodujacych najwigksze problemy lub ograniczenia ak-
tywnosci.

Niezbedna rola trenera: gruntowne poznanie beneficjenta i rozpoznanie jego sytuacji;
okreslenie predyspozycji i umiejetnosci oraz preferencji beneficjenta w celu trafnego dobo-
ru stanowiska pracy; budowanie motywacji i przygotowanie emocjonalne do podjecia pracy
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(konsultacje z psychologiem); pomoc w napisaniu CV i listu motywacyjnego; wsparcie
w poszukiwaniu odpowiednich ofert pracy; nawiazanie kontaktu z pracodawcy i przekona-
nie go do zatrudnienia osoby z niepetnosprawnoscia; asysta na stanowisku pracy; informo-
wanie pracodawcy i beneficjenta o przystugujacych dotacjach.

Z punktu widzenia treneréw wspétpraca z osobami z niepetnosprawnoscia sprz¢zong jest
czgsto trudniejsza niz z innymi beneficjentami. Potaczenie réznych dolegliwosci i dysfunkcji
moze istotnie ogranicza¢ zakres mozliwosci beneficjenta, a tym samym zaweza mozliwo$é
podjecia pracy. Zdarza sig, ze proces aktywizacji ulega w tych przypadkach wydtuzeniu,

poniewaz poszczegblne etapy zajmuja wigcej czasu niz u innych podopiecznych.

PROBLEMY POJAWIAJACE SIE NA POSZCZEGOLNYCH ETAPACH WSPARCIA

Trenerzy wskazali zaréwno bariery, jakie pojawiajg si¢ w procesie wspierania oséb z nie-
pelnosprawnoscia na poziomie ogélnym, jak i w odniesieniu do poszczegdlnych etapéw

wsparcia.

Na poziomie ogélnym bardzo duzym problemem dla treneréw pracy byli cztonkowie
rodzin beneficjentéw. Zdarzalo si¢, ze obawa przed zmiana Status quo, a szczegélnie przed
utratg rent i zasitkéw powodowala nieche¢ i prowadzita do dziatart majacych na celu osta-
bienie motywacji beneficjentéw do udziatu w projekcie. Posrednio byto to takze zwiazane
ze sposobem postrzegania 0séb z niepetnosprawnoscia przez ich najblizszych. Czgsto trak-
towano je jako osoby nieporadne, ktére nalezy chroni¢, w tym réwniez przed prébami

usamodzielniania sie.

Kolejna wazna barierg byla trudnos$¢ zbudowania trwatej motywacji beneficjenta. Zda-
niem treneréw, jest to szczegdlnie trudne w przypadku oséb z niepetnosprawnoscia intelek-
tualna, gdy spadek motywacji nastgpuje bardzo szybko.

Badanie pozwolito takze na zidentyfikowanie barier charakterystycznych dla poszczegél-

nych etapéw wsparcia:
a) Na etapie nawiazania kontaktu z beneficjentem byly to:
* stres,
*  problemy emocjonalne,
* ukrywanie wiadomosci o dorywczej pracy, ktdra nie ma nic wspdlnego z projektem,
*  brak zaufania do trenera.
b) Na etapie rozpoznawania predyspozycji i potrzeb beneficjenta byly to:

* onie$mielenie i niepewnos$¢ w kontaktach z trenerem — budowanie zaufania trwa

dos¢ dtugo,
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zatajanie do$wiadczenia zawodowego lub celowe wprowadzanie w tym zakresie tre-

nera w blad.

©) Na etapie okreslenia oczekiwan dotyczacych przyszlej pracy byly to:

zbyt wygdrowane oczekiwania,

duza rozbiezno$¢ migdzy oczekiwaniami co do rodzaju wykonywanej pracy (nawet
jesli w przesztosci beneficjent pracowal w tym zawodzie) a obecnymi mozliwosciami

i dostosowaniem kwalifikacji i poziomu wyksztalcenia podopiecznego do stawianych

wymagan.

d) Na etapie poszukiwania pracy byly to:

znalezienie zakladu pracy przystosowanego do potrzeb oséb gluchoniemych (osoby
gluchonieme),

trudnosci z napisaniem CV i listu motywacyjnego (osoby chorujace psychicznie
i z niepelnosprawnoscia intelektualna),

niezgodnos$¢ oczekiwan beneficjentéw z ich mozliwosciami oraz oferta lokalnego

rynku pracy.

e) Na etapie nawigzywania kontaktu z pracodawca byly to:

obawy zwiazane z kontaktem z pracodawca,
brak przekonania do pracy, brak motywacji do péjscia na rozmowe kwalifikacyjna,

trudno$ci w porozumieniu si¢ (osoby gluchonieme i z niepetnosprawnoscia inte-
lektualna),

negatywne, stereotypowe postrzeganie oséb z niepetnosprawnoscia przez pracodawcéw.

f) Na etapie wdrazania na stanowisko pracy byly to:

obawy przed nawigzywaniem nowych relacji, co powodowalo lgk przed wspét-

pracownikami,
dtugi i Zzmudny proces wdrazania na stanowisku pracy,

potrzeba reorganizacji zaktadu pracy w zwiazku z dostosowaniem stanowiska pracy
oraz drég komunikacyjnych, ktére pozwola do niego dotrze¢ (dotyczy 0séb niewido-
mych, niedowidzacych, niepetnosprawnych ruchowo),

ryzyko uzyskania negatywnego orzeczenia od lekarza medycyny pracy,

nieprzychylne stanowisko rodzin 0séb z niepetnosprawnoscia w stosunku do akeywi-
zacji zawodowej, z obawy o utratg $wiadczen (dotyczy szczegblnie os6b z niepetno-
sprawnoscia intelektualng i chorujacych psychicznie),
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*  brak motywagji do pracy,
*  brak wiary we wlasne umiejetnosci,

*  postrzeganie niepetnosprawnosci przez pryzmat negatywnych stereotypéw i spowo-
dowany tym brak tolerancji ze strony innych pracownikéw firmy.

g) Na etapie usamodzielniania si¢ pracownika na stanowisku pracy byly to:
*  problemy z zapamigtaniem czynnosci,
*  brak motywagji do pracy dlugookresowej (osoby chorujace psychicznie),

* niepostrzeganie pracy jako warto$ci samej w sobie, co ostabia motywacj¢ do stawia-
nia jej wréd priorytetéw (szczegélnie silnie pojawia si¢ to wsréd oséb chorujacych

psychicznie).

CZY 1 KIEDY TRENER PRACY MOZE ODEJSC?

Badanie w jednostkach samorzadowych nie daje jednoznacznej odpowiedzi w kwestii

tego, czy i kiedy trener pracy moze przerwaé wspieranie osoby z niepetnosprawnoscia.

Przewaza opinia, ze z pewnoscig trener moze i powinien wycofa¢ si¢ z intensywnego
wsparcia i asysty beneficjentowi na stanowisku pracy. Uwaza sig, ze dopiero to pozwoli
osobie z niepetnosprawnoscia na petna integracje spoteczna i zawodowa.

Wielu treneréw i koordynatoréw jest przy tym zdania, ze relacja z trenerem nie powin-
na by¢ catkowicie zrywana. To znaczy, powinna istnie¢ mozliwo$¢ zainicjowania kontaktu
przez beneficjenta w razie potrzeby (np. trudnosci w pracy, utraty pracy itp.). W prakty-
ce, przy obecnych rozwiazaniach prawnych, to ramy projektu wyznaczaja formalny okres
wspolpracy trenera i beneficjenta. Wywiady z trenerami wskazuja jednak, ze w wielu wypad-
kach utrzymywano pézniej nieformalny kontakt. Zwykle dochodzi do niego w waznych dla
beneficjentéw momentach lub gdy potrzebne jest im wsparcie np. w sytuacji utraty pracy.

Trudno jest to okresli¢ czasowo, ale wazne jest, by to byta $wiadoma decyzja klien-
ta i trenera. Tu jest pelna zgoda. I nigdy nie zaktadamy wersji, ze jak koAczymy
wspdlprace, to dzigkujemy i si¢ juz nie znamy. Mysle, ze warto temu nada¢ nie
tyle formalny zapis, ile uzgodnienie: ,Rozumiem, ze $wietnie pan sobie radzi i nie

potrzebuje naszego wsparcia’. Wtedy jest taka swiadomos$¢ klienta i to on decyduje.

Trener pracy w JST
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Pracodawcy réwniez sa zdania, ze kontakt z trenerem moze zostaé z czasem znacznie
ograniczony. Decyzj¢ o wyborze odpowiedniego momentu pozostawiajg beneficjentowi.
Trener powinien — ich zdaniem — oceni¢, czy dana osoba moze swobodnie i samodzielnie
pracowaé. Powinno to by¢ poparte poprzez liczne obserwacje i rozmowy z beneficjentem.
Oczekuje sig, ze trener bedzie umiat rozluznia¢ wigz i pozwoli¢ beneficjentowi ,,odejs¢”, gdy
spada znaczenie bezposredniego wsparcia.

Dla wigkszosci beneficjentéw poczucie ciaglego wsparcia, jakie zapewnia mozliwo$¢ na-
wigzania kontaktu z trenerem w dowolnej chwili, ma bardzo duze znaczenie. Przy czym
znaczna cz¢$¢ badanych oczekuje, Ze w pewnym momencie bezposrednia asysta na stanowi-
sku pracy dobiegnie korica. Wiele 0s6b (szczegélnie sposréd petnosprawnych intelektualnie
i bez zaburzen psychicznych) deklaruje, ze poczucie pewnosci i samodzielnosci, jakie zyska-
ly dzigki pracy, ma dla nich duza wartos¢. Zakoriczenie wspétpracy z trenerem na stanowi-
sku pracy jest krokiem do niezaleznosci. Niemniej jednak mozliwos¢ nawiazania kontaktu

z trenerem ,,w razie potrzeby” daje badanym duze poczucie bezpieczenistwa.

WspotpracA MIEDZY INSTYTUCJAMI SYSTEMU WSPARCIA

POTRZEBA WSPOtPRACY

Z perspektywy jednostek samorzadowych pewna wspétpraca migdzy organizacjami syste-
mu wsparcia dla 0séb z niepelnosprawnoscia wydaje si¢ naturalng koniecznoscia.

Jest ona szczeg6lnie intensywna na etapie szkoleni i pozyskiwania beneficjentéw do