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SLOWO WSTEPNE

Warszawa, 7 czerwca 2011 .
Szanowni Paristwo!

We wrzesniu ubiegtego roku Biuro Petnomocnika Rzadu do Spraw Os6b
Niepetnosprawnych zorganizowato konferencje pod nazwa ,Zatrudnienie
wspomagane”. Wspomniana konferencja miata dwa gtéwne cele — pierw-
szym z nich byfo zebranie dotychczasowych doswiadczer dotyczacych za-
trudnienia wspomaganego — w odniesieniu do réznych grup oséb niepetno-
sprawnych, drugim natomiast wypracowanie rekomendacji dla zatrudnienia
wspomaganego jako systemowego narzedzia wspierajacego skuteczne wia-
czanie 0s6b niepetnosprawnych w otwarty rynek pracy.

Wprowadzenie instytucji zatrudnienia wspomaganego do krajowego po-
rzadku prawnego jest niewatpliwie konieczne. Cze$¢ 0s6b niepetnospraw-
nych, z réznych wzgledéw, nie jest w stanie samodzielnie i bez odpowiedniej
pomocy znalez¢ i podjac pracy oraz utrzymac sie w zatrudnieniu. Réwniez
wielu pracodawcéw potrzebuje odpowiedniego wsparcia we wtasciwym za-
rzadzaniu niepefnosprawnoscia w miejscu pracy. Zatrudnienie wspomagane
stanowi nie tylko metode wprowadzania osoby niepetnosprawnej na otwar-
ty rynek pracy, ale takze wspiera jej utrzymanie na tym rynku.

W sktad publikacji, ktéra oddaje w Panstwa rece, wchodza referaty przy-
gotowane przede wszystkim przez prelegentéw konferencji ,Zatrudnienie
wspomagane” — specjalistow w tej dziedzinie bezpodrednio zaangazowa-
nych w proces realizacji zatrudnienia wspomaganego. Prezentowane refera-
ty pokazuja specyfike zatrudnienia wspomaganego z punktu widzenia réz-
nych rodzajéw niepetnosprawnosci. Cato$¢ poprzedza natomiast przeglad
doswiadczer miedzynarodowych z tego zakresu.

Mam nadzieje, ze prezentowana Paristwu publikacja — dostepna takze w wer-
sji elektronicznej na stronie www.niepelnosprawni.gov.pl — przyczyni sie do
lepszego zrozumienia potrzeb oséb niepetnosprawnych, zwtaszcza tych
szczeg6lnie potrzebujacych wsparcia we wchodzeniu na otwarty rynek pracy.

Jarostaw Duda

Sekretarz Stanu w Ministerstwie Pracy i Polityki Spoteczne;j
Petnomocnik Rzadu do Spraw Oséb Niepetnosprawnych







Miedzynarodowe doswiadczenia
w zakresie zatrudniania wspomaganego
0s0b niepetnosprawnych

1. Ogolna definicja zatrudnienia
wspomaganego 0sob niepetnosprawnych

Zatrudnienie wspomagane jest specjalng forma zatrudnie-
nia os6b niepetnosprawnych na otwartym rynku pracy, kt6-
re nie sa zdolne samodzielnie uzyska¢ prace i utrzymac sie
w zatrudnieniu bez specjalnego wspomagania. Obejmuje
ono przede wszystkim pomoc i wsparcie tzw. trenera pracy
lub asystenta pracy (ang. job coach)'. Jak wiadomo — za-
trudnienie stanowi ukoronowanie czesto bardzo dtugiego
procesu rehabilitacji zawodowej osoby niepetnosprawnej,
obejmujacej ocene jej mozliwosci zawodowych (zdolnosci
do pracy), przygotowanie do pracy i uzyskanie trwatego za-
trudnienia. Proces ten jest szczegélnie trudny w przypadku
0s6b z glebszym stopniem niepetnosprawnosci — ze znacz-
nym i umiarkowanym. Osoby takie potrzebuja wiec wspar-
cia i pomocy na wszystkich etapach rehabilitacji zawodo-
wej, poczawszy od przygotowania do pracy, uzyskania
pracy i adaptacji spoteczno-zawodowej w zaktadzie pracy
w poczatkowym okresie zatrudnienia.

Znalezienie przez osoby niepetnosprawne odpowiedniej
dla siebie pracy wiaze sie z wieloma trudnosciami. Pra-
codawcy z otwartego rynku pracy bardzo czesto charak-
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teryzuja sie negatywnymi postawami wobec zatrudnienia
takich oséb. Zwykle obawiaja sie oni wielu probleméw
zwiazanych z przystosowaniem sie pracownikéw niepet-
nosprawnych do wykonywania zadain zawodowych oraz
do fizycznego i spotecznego srodowiska pracy. Tak wiec
rowniez pracodawcy potrzebuja odpowiedniego doradz-
twa, aby mogli przekona¢ sie o mozliwosciach zawodo-
wych oséb z gtebszym stopniem niepethosprawnosci, a co
za tym idzie uzyskaniem pomocy w rozwigzaniu ewentual-
nych probleméw zwigzanych z ich zatrudnieniem.

2. Geneza zatrudnienia wspomaganego
os6b niepetnosprawnych

Trudnodci, szczegdlnie na etapie uzyskania pracy i adapta-
cji pracownikéw niepetnosprawnych w zaktadzie pracy, le-
gly u podstaw koncepcji zatrudnienia wspomaganego. Zo-
stata ona wypracowana i wprowadzona w zycie w Stanach
Zjednoczonych na poczatku lat 80. ubiegtego wieku. Szyb-
ko jednak zaczeta przenika¢ do innych krajow. Jesli chodzi
o Europe, to zatrudnienie wspomagane zostato wprowa-
dzone prawie we wszystkich krajach starej Unii Europej-
skiej i stopniowo zaczeto przenikac takze do krajéw nowo
przyjetych np. Stowenia, Stowacja, Czechy, Polska®.

Zatrudnienie wspomagane powstafo jako forma alterna-
tywna do zatrudnienia os6b niepetnosprawnych w spe-
cjalnych zaktadach pracy — w zaktadach pracy chronione;j
(dalej: ZPCH). Tego rodzaju placéwki zaczety powstawac
pod koniec XVIII i na poczatku XIX w. — w zwiazku z po-
wstawaniem specjalnych szkét dla dzieci gtuchych, nie-
widomych, niepetnosprawnych intelektualnie (umystowo
uposledzonych). Miafo to miejsce poczatkowo we Frangji,
Anglii, Niemczech, a pézniej w innych krajach. W Stanach
Zjednoczonych Ameryki Pétnocnej pierwszy ZPCH dla nie-
widomych zostat zorganizowany w 1850 r. w Nowym Jor-
ku. W Ros;ji taki zakfad dla ociemniatych zotnierzy powstat
po wojnie turecko-rosyjskiej w latach 50. XIX w.
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Szczegblny rozwdj specjalnych zaktadéw pracy dla os6b
niepetnosprawnych obserwujemy po Il wojnie Swiatowej.
Duze znaczenie miaty w tym wzgledzie organizacje mie-
dzynarodowe takie, jak Miedzynarodowa Organizacja Pra-
cy, Organizacja Narodéw Zjednoczonych i Rada Europy,
ktére wéwczas w réznych swoich dokumentach popieraty
zatrudnienie 0s6b niepetnosprawnych w specjalnych za-
ktadach pracy.

W latach 80. ubiegtego wieku zaczeto krytykowac specjal-
ne zakfady pracy (ZPCH), w zwiazku z promocja zasady
integracji spofecznej i zawodowej os6b niepetnospraw-
nych. Wysuwano pod ich adresem zarzuty, ze sg gettami
0s6b niepetnosprawnych — co jest wbrew zasadzie integra-
cji spotecznej oraz, ze nie stwarzaja warunkéw do dalsze-
go rozwoju zawodowego i w korcu, ze obciazaja budzety
panstwowe.

Drugim argumentem przemawiajgcym za stworzeniem
koncepgji zatrudnienia wspomaganego byty niskie wskaz-
niki zatrudnienia os6b niepetnosprawnych na otwartym
rynku pracy. Zasada integracji zawodowej méwita, ze oso-
by niepetnosprawne powinny by¢ w pierwszej kolejnosci
zatrudniane na otwartym rynku pracy. Dotyczyfa ona tak-
ze 0s6b ze znacznym i umiarkowanym stopniem niepet-
nosprawnosci. Realizacja tej zasady napotykata jednak na
duze trudnodci, stad wskazniki zatrudnienia oséb niepetno-
sprawnych w zwyktych zaktadach pracy byty stosunkowo
niskie. W zwiazku z tym zaczeto poszukiwac przyczyn tego
zjawiska i stwierdzono, ze leza one zaréwno po stronie sa-
mych os6b niepetnosprawnych, jak tez pracodawcéow.

Jesli chodzi o osoby niepetnosprawne, to, obok niedosta-
tecznego przygotowania do pracy w zwyktych zaktadach
pracy, maja one trudnosci w adaptacji spofteczno-zawo-
dowej w poczatkowym okresie zatrudnienia. Dotycza one
zaréwno wykonywania zadan zawodowych oczekiwanych
przez pracodawce, jak tez przystosowania sie do fizyczne-
go i spofecznego $rodowiska pracy. W zwiazku z tym po-
trzebuja odpowiedniej pomocy i wsparcia (wspomagania).
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Jesli chodzi o pracodawcéw, to stwierdzono, ze na ogét nie
maja oni odpowiedniej wiedzy o mozliwosciach zawodo-
wych 0s6b niepetnosprawnych oraz obawiajg sie proble-
moéw zwigzanych z zatrudnianiem takich oséb. Potrzebuja
wiec réwniez odpowiedniego doradztwa i pomocy.

W ten sposéb powstata koncepcja zatrudnienia wspo-
maganego (ang. supported employment), w ktérym gtow-
na role spetnia trener pracy. Jego rolg jest, z jednej strony,
wspomaganie pracownika niepetnosprawnego w wypet-
nianiu jego zadan zgodnie z oczekiwaniami pracodawcy,
a z drugiej strony — stuzenie pracodawcy jako doradca dla
rozwigzywania ewentualnych probleméw zwigzanych z za-
trudnieniem pracownika niepetnosprawnego.

3. Podstawy zatrudnienia wspomaganego
os6b niepetnosprawnych

Koncepcja zatrudnienia wspomaganego zostafa stworzona
na pewnych podstawach, ktére stanowia dla niej szerokie
uzasadnienie, a mianowicie:

— osoby niepetnosprawne maja prawo do pracy, podob-
nie jak inni obywateli (dotyczy to réwniez oséb z gteb-
szym stopniem niepetnosprawnosci);

— kazda osoba niepetnosprawna niezaleznie od rodzaju
i stopnia niepetnosprawnosci powinna mie¢ mozliwos¢
pracy tam, gdzie chce — jest to prawo wyboru, samo-
stanowienia i podejmowania decyzji w sprawie swojej
aktywnosci zawodowej;

— kazda osoba niepetnosprawna powinna otrzymac indy-
widualna i niezbedng pomoc w zatrudnieniu w zalez-
nosci od potrzeb?®.

Ponadto, zatrudnienie wspomagane jest zgodne z zasadami:

— spotecznej i zawodowej integracji os6b niepetno-
sprawnych;

— réwnych szans 0s6b niepetnosprawnych w zakresie za-
trudnienia;
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— normalizacji zycia oséb niepetnosprawnych — praca
w takich samych warunkach, w jakich pracuja osoby
petnosprawne;

— osiagniecia mozliwie najwyzszej jakosci zycia przez
osoby niepetnosprawne;

— solidarnosci 0s6b petnosprawnych z niepetnosprawny-
mi. Zaktada ona partnerstwo kierownictwa i zatogi za-
ktadéw pracy z pracownikami niepetnosprawnymi
w uzyskaniu przez nich statej pracy i w rozwoju ich ka-
riery zawodowej. Powinno przejawiac sie ono w udzie-
laniu im wszelkiej niezbednej pomocy i wsparcia®.

Doswiadczenie wykazuje, ze wiele os6b nawet najbardziej
niepetnosprawnych chce pracowac i wnosi¢ swoéj wktad
w rozwdj spoteczefistwa. Przy stosunkowo niewielkiej po-
mocy pragnienie to moze by¢ zrealizowane zaréwno dla
ich dobra, jak i dobra catej spotecznosci, w ktérej zyja’.

Wedtug I. Lopes® — system zatrudnienia wspomaganego
w Portugalii charakteryzuje sie kilkoma istotnymi z punktu
widzenia osoby niepetnosprawnej cechami, a mianowicie:

— wilaczeniem jej w normalny rynek pracy i w zycie catej
spofecznosci;

— pozostawieniem osobie niepetnosprawnej decyzji, co
do wyboru miejsca zatrudnienia i mozliwosci decydo-
wania o istotnych sprawach zyciowych;

— holistycznym (catosciowym) podejsciem do rozwiaza-
nia jej probleméw zyciowych i zawodowych, obejmu-
jacym wszystkie sfery zycia;

— indywidualnym podejéciem do rozwiazania proble-
moéw konkretnej osoby niepetnosprawnej, uwzgled-
niajagcym indywidualne potrzeby i warunki zyciowe;

— dostosowaniem zakresu wspomagania do potrzeb
i wieku osoby niepetnosprawnej;

— zapewnieniem realnej i zarobkowej pracy oraz Swiad-
czen wynikajacych z zatrudnienia;

— zapewnieniem statego monitorowania przebiegu karie-
ry zawodowej osoby niepetnosprawnej przez profesjo-
nalnie przygotowane osoby.

4. Association for
Supported Employ-
ment, http://www.

afse.org.uk

5. A. Wiese,
Interview, Suppor-
ted Employment,
A WASE and ILO
CD-ROM 2003

6. |. Lopes,
Supported
Employment
Quality Indicators,
6th EUSE
Conference,
Helsinki 2003
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Wedtug Autorki — system zatrudnienia wspomaganego musi
charakteryzowac sie wymienionymi cechami, aby zagwa-
rantowac¢ osobom niepetnosprawnym pokonanie wszelkich
przeszkéd i barier, z jakimi spotykaja sie one przy stara-
niu sie o prace na otwartym rynku. Taki system w zasadzie
gwarantuje sukces w zatrudnieniu.

4. Kryteria kwalifikowania oséb
niepetnosprawnych do zatrudnienia
wspomaganego

Nie ma jednego kryterium kwalifikowania os6b niepetno-
sprawnych do zatrudnienia wspomaganego. Generalnie
przyjmuje sie, ze ta forma zatrudnienia powinny by¢ ob-
jete osoby z gtebszym stopniem niepetnosprawnosci, kt6-
re maja trudnodci z uzyskaniem zatrudnienia na otwartym
rynku pracy. Obok stopnia niepetnosprawnosci poszczegdél-
ne kraje stosuja takze inne kryteria, takie jak:

— rodzaj niepetnosprawnosci — w tym przypadku najczes-
ciej do zatrudnienia wspomaganego kwalifikowane sa
osoby z niepetnosprawnoscig intelektualna, osoby z za-
burzeniami psychicznymi, osoby niewidome oraz oso-
by z powaznym uszkodzeniem narzadu ruchu;

— niski poziom zrehabilitowania i przygotowania do pra-
cy — dotyczy to oséb, ktére nie maja zadnych kwalifi-
kacji i doswiadczenia zawodowego;

— trudnosci w uzyskaniu pracy na otwartym rynku nieza-
leznie od innych czynnik6w.

W praktyce poszczegélne kraje nie stosuja wiec wytacznie
tego podstawowego kryterium, zwtaszcza ze wielu kandyda-
tow do zatrudnienia spetnia kilka z wymienionych kryteriéw.

5. Zakres terminu ,wspomaganie”

Przez ,wspomaganie” rozumie sie w koncepcji zatrudnie-
nia wspomagajacego szeroki zakres r6znorodnych ustug
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pomagajacych i wspierajacych aktywno$¢ zawodowa osoby
niepetnosprawnej, czyli uzyskanie przez nig mozliwie naj-
wyzszego poziomu umiejetnosci zawodowych i stosowne-

go zatrudnienia. Wedtug M. Kampa i C. Lyncha” — angiel- 7. M. Kamp,
skich specjalistow — do ustug tych naleza: C. Lynch,
— ocena mozliwosci zawodowych kandydata do zatrud- Handbook...

nienia i przygotowanie indywidualnego planu wspo-
magania, zgodnie z potrzebami danej osoby;

— znalezienie wtasciwego stanowiska pracy i pracodaw-
cy, wyrazajacego gotowos¢ do zatrudnienia pracowni-
ka niepetnosprawnego oraz konsultacje w sprawie wa-
runkéw przyjecia go na szkolenie wewnatrzzaktadowe,
zatrudnienie prébne lub state;

— pomoc kandydatowi w przygotowaniu wszystkich po-
trzebnych do zatrudnienia dokumentéw;

— asystowanie przy przeprowadzanej przez pracodawce
rozmowie kwalifikacyjnej z kandydatem;

— poinformowanie pracodawcy i kandydata do zatrud-
nienia o mozliwosciach uzyskania wsparcia finanso-
wego, zgodnie z obowiazujacymi przepisami w da-
nym kraju;

— pomoc przy sporzadzeniu umowy o prace i okresleniu
warunkéw zatrudnienia;

— doradztwo i pomoc przy adaptacji stanowiska i miejsca
pracy do potrzeb pracownika niepetnosprawnego;

— udzielanie wyjasnier i porad wspotpracownikom co
do wspétdziatania z pracownikiem niepetnosprawnym
oraz pomoc w ufozeniu harmonijnych stosunkéw pra-
cowniczych miedzy nimi;

— przyuczenie pracownika niepetnosprawnego do wyko-
nywania ustalonych dla niego zadan zawodowych na
jego stanowisku w zaktadzie pracy;

— asystowanie pracownikowi przy jego pracy przez okre-
Slony czas az do momentu uzyskania petnej samo-
dzielnosci zawodowej, zgodnie z oczekiwaniami pra-
codawcy;

— dalsze interesowanie sie niepefnosprawnym pracowni-
kiem w formie okresowych kontaktéw z pracodawca
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i pracownikiem oraz udzielanie pomocy w rozwigzy-
waniu ewentualnie powstatych probleméw — ma ono
na celu trwate utrzymanie pracownika niepetnospraw-
nego w zatrudnieniu i przeciwdziatanie ewentualnemu
zwolnieniu go z pracy.

Nie wszystkie osoby niepetnosprawne objete zatrudnie-
niem wspomaganym, z ktérymi pracuje trener pracy, po-
trzebuja tak szerokiego zakresu pomocy i wsparcia. Na
szczegblne podkreslenie zastuguje rola trenera pracy jako
doradcy dla pracodawcéw, ktérzy zwykle maja wiele obaw
i niechetnie decyduja sie na przyjmowanie do pracy oséb
niepetnosprawnych, szczegélnie oséb z niepetnosprawnos-
cig intelektualna, z zaburzeniami psychicznymi, z gtebszym
uszkodzeniem narzadu ruchu.

6. Modele zatrudnienia wspomaganego
os6b niepetnosprawnych

Z uwagi na fakt, ze osoby niepetnosprawne potrzebuja
w réznym zakresie pomocy i wparcia w uzyskaniu pracy
i w przystosowaniu sie do wykonywania zadah zawodo-
wych w miejscu pracy, wypracowano nastepujace ogblne
modele zatrudnienia wspomaganego:
— model dla 0s6b niepetnosprawnych, ktére przeszly juz
proces rehabilitacji zawodowej i potrzebuja pomocy
w jej uzyskaniu oraz w adaptacji spoteczno-zawodo-
wej w zaktadzie pracy np. osoby z wyzszym wyksztat-
ceniem, osoby po szkole zawodowej;
— model dla 0s6b niepetnosprawnych potrzebujacych
rownoczesnie przygotowania do pracy oraz pomocy
w jej uzyskaniu i w adaptacji spoteczno-zawodowej
w zakfadzie pracy;
— model dla pracownikéw, ktérzy stali sie niepetno-
sprawnymi w trakcie zatrudnienia i wymagaja pomocy
w przystosowania sie¢ do nowych zadart zawodowych
w swoim macierzystym zaktadzie pracy;
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— model regresyjny dla pracownikéw, ktorzy stali sie nie-
petnosprawnymi w trakcie zatrudnienia i nie moga
kontynuowac pracy na otwartym rynku. W tym przy-
padku nastepuje cofanie sie do chronionych form za-
trudnienia w ZPCH lub w zakfadzie aktywnosci za-
wodowej?.

7. Nabor i szkolenie trenerow pracy

Trener pracy to nowy specjalista w rehabilitacji zawodowej
0s6b niepetnosprawnych z szerokim zakresem bardzo od-
powiedzialnych zadan. W zwiazku z tym musi on posia-
da¢ odpowiednie przygotowanie do pomyslnego ich wyko-
nywania oraz charakteryzowac sie odpowiednimi cechami
osobistymi. Od niego w znacznym stopniu zalezy powo-
dzenie catego bardzo ztozonego procesu wprowadzenia
tych oséb do wykonywania zadan zawodowych i uzyska-
nia trwatego zatrudnienia. Istnieje caly szereg probleméw
zwiazanych z naborem oraz przygotowaniem do pracy
treneréw pracy, aby mogli wykonywa¢ swoje obowiazki.
W poszczegélnych krajach mozna spotkac¢ rézne sposoby
rozwiazywania tych probleméw.

Jedli chodzi o nabér kandydatéw na treneréw pracy, to re-
krutuje sie ich z:

— pracownikéw placéwek zajmujacych sie zatrudnieniem
w ogole np. pracownikéw urzeddéw pracy;

— pracownikéw placéwek edukacyjnych, rehabilitacyj-
nych, socjalnych np. nauczycieli zawodu, asystentow
socjalnych;

— pracownikéw i dziataczy organizacji zrzeszajacych oso-
by niepetnosprawne lub dziafajace na ich rzecz;

— 0s6b z pewnym ogélnym wyksztatceniem, pragnacych
pracowac jako trenerzy pracy;

— emerytowanych pracownikéw zaktadéw pracy, ktérzy
maja doswiadczenie w nauczaniu zawodu;
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— aktualnych pracownikéw zaktadéw pracy, ktérzy moga
dodatkowo petni¢ funkcje trenera pracy. Jest to mozli-

9. M. Kamp, we zwtaszcza w dalszym okresie zatrudnienia, kiedy
C. Lynch, wparcie i pomoc trenera pracy nie jest juz potrzebna
Handbook... w petnym wymiarze®.

Jednym z zasadniczych probleméw jest przygotowanie tre-
neréw pracy. Poszczeg6lne kraje organizuja r6zne formy
szkolen, tacznie ze studiami uniwersyteckim. Przykfadem
tych ostatnich moze by¢ Uniwersytet Helsifiski, kt6ry or-
ganizuje osiemnastomiesieczne studia, prowadzone przez
Wydziat Ksztatcenia Ustawicznego.

Ich celem jest dobre przygotowanie treneréw pracy do
wykonywania swoich zadan i obowiazkéw, a w szcze-
golnosci:
— kompleksowe zapoznanie studentéw z procesem za-
trudnienia wspomaganego oséb niepetnosprawnych;
— wyposazenie ich w praktyczne metody realizowania
procesu zatrudniania wspomaganego oséb niepetno-
sprawnych — taczenie teorii z praktyka;
— wspotdziatanie z innymi organizacjami zajmujacymi sie
szkoleniem zawodowym i zatrudnieniem os6b niepet-
nosprawnych.

Program szkolenia obejmuje nastepujace moduty:

— praca zawodowa, zdolno$¢ do pracy os6b niepetno-
sprawnych i zatrudnienie;

— ogoblna analiza pracy i szczegbtowa analiza poszczegol-
nych zawodéw i stanowisk pracy, pod wzgledem sta-
wianych wymagan pracownikom;

— planowanie kariery zawodowej — przygotowywanie
indywidualnych planéw rehabilitacji zawodowej i za-
trudnienia;

— prezentacja mozliwosci zawodowych os6b niepetno-
sprawnych i nawiazywanie kontaktéw z pracodawcami;

— postawy pracodawcéw wobec zatrudnienia os6b nie-
petnosprawnych i ich oczekiwania;

— zadania i obowiazki asystenta zawodowego (trenera

pracy);
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— sposoby udzielania wsparcia i pomocy pracownikowi
niepefnosprawnemu;

— przepisy prawne dotyczace os6b niepetnosprawnych
i systemu zabezpieczenia spofecznego;

— koniecznos¢ pracy nad statym doskonaleniem swoich
umiejetnosci zawodowych.

Program realizowany jest w formie wyktfadéw, warsztatéw,
zadan domowych i praktyk zawodowych. Na kursy rekru-
towani sg pracownicy socjalni, posrednicy pracy, pracow-
nicy réznych organizacji i instytucji zajmujacych sie za-
trudnieniem, nauczyciele ogélni i nauczyciele zawodu.
Do 2003 r. przeszkolono w Finlandii 220 asystentéw za-
wodowych™.

Réwniez Swiatowe Stowarzyszenie Zatrudnienia Wspoma-
ganego wraz z Miedzynarodowa Organizacjq Pracy przygo-
towaty i opublikowaty na CD ROMie materiaty szkolenio-
we — Zatrudnienie Wspomagane (Supported Employment),
Genewa 2003.

Z uwagi na szeroki zakres zadar i r6znorodnos¢ klientow
niektére kraje zaczety wprowadza¢ pewna specjalizacje
wsrdd treneréw pracy. W niektérych krajach ustugi w ra-
mach zatrudnienia wspomaganego sa Swiadczone przez:
— jednego pracownika — trenera pracy, ktéry kandydatem
do zatrudnienia zajmuje sie od poczatku do korica;
— kilku specjalistow, a mianowicie:
* ustugi wstepne — doradca zawodowy, psycholog,
* bezposrednia praca w zakfadzie — trener pracy (Fin-
landia, Polska).

W niektérych krajach wystepuje specjalizacja treneréw
pracy ze wzgledu na rodzaj niepetnosprawnosci — osoby
niepetnosprawne intelektualnie, niewidomi (Niemcy, Ho-
landia). W Holandii niektérzy trenerzy pracy zajmuja sie
tylko osobami bez kwalifikacji, inni osobami z okreslonymi
kwalifikacjami lub wyzszym wyksztatceniem.

10. R. Veniliinen,
Training of the

job coaches, 6th
European Union
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Employment
Conference,
VATES Foundation
CD-ROM,
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11. T. Dolinsék,
A. Tabaj, Supported
Employment

in Europe, 6th
European Union
of Supported
Employment
Conference,
VATES Foundation
CD-ROM,
Helsinki 2003

TADEUSZ MAJEWSKI

8. Struktury organizacyjne zatrudnienia
wspomaganego osob niepetnosprawnych

Zatrudnienie wspomagane oséb niepetnosprawnych jest
zadaniem bardzo ztozonym, wymagajacym réwniez od-
powiedniej struktury organizacyjnej. Instytucja zajmuja-
ca sie tym zadaniem jest bowiem bardzo specjalistycznym
urzedem posrednictwa pracy, z wiekszym zakresem zadan
niz zwykly urzad zajmujacy sie zatrudnianiem oséb petno-
sprawnych. Brak jest dzisiaj jednolitego stanowiska, jakie
instytucje lub organizacje powinny zajmowac sie i by¢ od-
powiedzialne za te forme zatrudnienia. Aktualnie mozna
spotkac rézne systemy organizacyjne zatrudnienia wspo-
maganego os6b niepetnosprawnych, a mianowicie:

— zatrudnienie wspomagane jest integralna czescia po-
lityki zatrudnieniowej i realizowane jest przez stuz-
by zajmujace sie posrednictwem pracy w ogoble. Sa to
wiec lokalne urzedy pracy, majace do tego celu odpo-
wiednie stuzby. Do takich krajéw naleza Stany Zjedno-
czone Ameryki Péthocnej, Australia, Szwecja i Niemcy;

— zatrudnienie wspomagane zaczynaja podejmowac or-
ganizacje 0s6b niepetnosprawnych, organizacje rodzi-
cow dzieci niepetnosprawnych lub fundacje dziatajace
na rzecz os6b niepetnosprawnych. Nastepnie powstaja
specjalne regionalne lub krajowe organizacje zajmujace
sie tym zagadnieniem. Do parstw takich nalezy Wielka
Brytania, Holandia, Finlandia, Irlandia, Austria''. Do
nich nalezy réwniez Polska;

— zatrudnienie wspomagane realizuja rézne placow-
ki rehabilitacji i szkolenia zawodowego w stosunku do
swoich absolwentéw. Zajmuja sie one nie tylko odpo-
wiednim przygotowaniem do pracy, lecz réwniez udzie-
leniem pomocy w uzyskaniu pracy i w adaptacji spo-
teczno-zawodowej w zaktadzie pracy. Placowki takie
dysponuja zwykle pracownikami, do ktérych nalezy to
zadanie. Do krajow takich naleza np. Austria, Stowenia;

— zatrudnienie wspomagane stosuja réwniez specjalne
zaktady pracy (ZPCH), ktore staraja sie o przejscie swo-



Miedzynarodowe doswiadczenia w zakresie zatrudniania...

ich pracownikéw do pracy w zwyktych zaktadach pra-
cy. Najaktywniejsze w tym zakresie sa zakfady w Wiel-
kiej Brytanii i Irlandii Pétnocne;j.

9. Zainteresowanie miedzynawowych
organizacji zatrudnieniem wspomaganym
0sOb niepetnosprawnych

Jak juz podkreslono — amerykarnska koncepcja zatrudnienia
wspomaganego oraz jej pozytywne rezultaty zaczety szyb-
ko przenika¢ na inne kontynenty, szczegélnie do Europy.
W konsekwencji, powstato wiele krajowych organizacji
i fundacji zatrudnienia wspomaganego 0s6b niepetno-
sprawnych. Doprowadzito to juz w 1992 r. do powotania
Europejskiej Unii Zatrudnienia Wspomaganego (ang. Euro-
pean Union of Supported Employment) i w 1995 r. Swiato-
wego Stowarzyszenia do Spraw Zatrudnienia Wspomaga-
nego (ang. World Association for Supported Employment).
Misja obu tych organizagji jest promocja zawodowej inte-
gracji os6b niepetnosprawnych, przy zastosowaniu zasad
i modelu zatrudnienia wspomaganego. Zakres dziafania tej
pierwszej organizacji to teren Europy, a drugiej — wszystkie
kontynenty. Powodem powotania tych organizacji byto co-
raz wieksze zainteresowanie sprawa tego modelu na arenie
miedzynarodowej oraz potrzeba wymiany informacji i do-
Swiadczen. Organizacje te staraja si¢ gromadzi¢ wiedze
w tym zakresie i rozpowszechnia¢ ja wsréd swoich organi-
zacji cztonkowskich oraz zainteresowanych instytucji
i 0s6b. Stworzyty one réwniez platforme do nawiazywania
bezposredniej wspotpracy pomiedzy réznymi krajami. Pre-
zentowanie bowiem pozytywnych przyktadéw moze by¢
zacheta dla innych krajéw do podejmowania tego rodzaju
projektéw. Organizacje prowadza réwniez sympozja po-
Swiecone temu zagadnieniu. Staraja sie by¢ réwniez dorad-
cami dla krajéow podejmujacych te forme zatrudnienia
0s6b niepetnosprawnych. Zatrudnienie wspomagane, jako
forma aktywizacji zawodowej os6b niepetnosprawnych,
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zostato takze zaakceptowane przez polityczne organizacje
miedzynarodowe i umieszczone w wielu dokumentach,
dotyczacych rehabilitacji zawodowej i zatrudnienia os6b
niepetnosprawnych. Naleza do nich: Organizacja Naro-
doéw Zjednoczonych, Miedzynarodowa Organizacja Pracy,
Rada Europy, Unia Europejska’.
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PoSrednictwo pracy wedtug koncepc;ji
Polskiego Stowarzyszenia na Rzecz
Osob z Uposledzeniem Umysfowym
oraz zatrudnienie wspomagane i inne
formy zatrudnienia 0s6b o szczegolnych
trudnosciach na otwartym rynku pracy

Wprowadzenie

Panstwa cztonkowskie Unii Europejskiej, w swojej polityce
dot. zatrudnienia pracownikéw z r6znymi rodzajami nie-
pefnosprawnosci prezentuja zasade tzw. integracji zawo-
dowej. Wedtug tej reguty kazdy niepetnosprawny obywa-
tel Unii powinien mie¢ prawo i mozliwos¢ podjecia pracy
w przedsiebiorstwach z tzw. otwartego rynku pracy. To nie
znaczy, ze kraje UE rezygnuja z tzw. zatrudnienia chro-
nionego osob z tej grupy spotecznej. Zakfady pracy chro-
nionej i zakfady aktywnosci zawodowej wciaz daja szan-
se osobom ze znacznym stopniem niepefnosprawnosci na
podjecie pracy w firmach i na stanowiskach specjalnie do-
stosowanych do ich indywidualnych, ztozonych potrzeb.

Jedna z form realizacji integracji zawodowej oséb niepetno-
sprawnych — zwfaszcza tych z niepetnosprawnoscia w stop-
niu umiarkowanym i znacznym, z niepetnosprawnoscia
zfozona oraz ze schorzeniami wspéttowarzyszacymi — jest
zatrudnienie wspomagane (ang. supported employment).

MONIKA ZAKRZEWSKA
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Koncepcja zatrudnienia wspomaganego zostata wypraco-
wana i wprowadzona w zycie na poczatku lat 80. ubiegte-
go wieku. Swiatowe Stowarzyszenie do Spraw Zatrudnie-
nia Wspomaganego definiuje zatrudnienie wspomagane
jako ,prace zarobkowa w zintegrowanym $rodowisku na
otwartym rynku pracy, przy zapewnieniu pracownikowi
niepetnosprawnemus statego wspomagania. Praca zarobko-
wa oznacza taka sama zaptate za taka sama prace jak
w przypadku pracownika pefnosprawnego”'®. Istota za-
trudnienia wspomaganego jest zatem wsparcie osoby nie-
petnosprawnej w miejscu pracy osoba asystenta (trenera
pracy). Rola trenera jest z kolei wsparcie pracownika nie-
petnosprawnego w przyuczeniu sie do wykonywania czyn-
nosci wlasciwych na danym stanowisku oraz w petnej ad-
aptacji w nowym srodowisku.

Trener pracy wspotpracuje z pracownikiem niepetno-
sprawnym tak dfugo, jak wymaga tego sytuacja w danej
firmie. W poczatkowym okresie zatrudnienia, ktéry zwy-
kle ma charakter szkolenia stanowiskowego, wsparcie tre-
nera jest najintensywniejsze. Od momentu ustabilizowa-
nia si¢ pozycji pracownika niepetnosprawnego, trener
pracy prowadzi staty monitoring zatrudnienia — udziela
wsparcia rowniez w zakresie pozazawodowym (np. mo-
nitorujac interakcje ze Srodowiskiem pracy, wymieniajac
informacje z pracodawca, rozwiazujac pojawiajace sie
trudnodci).

Podstawowy zakres wspomagania osoby niepetnosprawnej
w wejsciu na rynek pracy obejmuje:

— ocene zdolnosci do pracy — diagnoze jego preferen-
cji, predyspozycji zawodowych, poziomu kompeten-
cji spotecznych skoncentrowana na mocnych stronach
i mozliwosciach wykonawczych kazdej osoby niepet-
nosprawnej;

— stworzenie Indywidualnego Planu Dziafania (dalej:
IPD) ukierunkowanego na wykorzystanie mocnych
stron danej osoby oraz zidentyfikowanie deficytow jej
umiejetnosci i okreslenie strategii wsparcia;
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— stalg analize rynku pracy w celu znalezienia odpowied-
nich stanowisk pracy dla 0s6b niepetnosprawnych —
stworzenie bazy pracodawcéw; wspétpraca z instytu-
cjami rynku pracy;

— analize stanowisk pracy i ich dostosowanie do potrzeb
osoby niepetnosprawnej — w tym doradztwo personal-
ne dla pracodawcy;

— zatrudnienie i szkolenie osoby niepetnosprawnej na
stanowisku pracy;

— stale wsparcie osoby niepetnosprawnej i monitorowa-
nie przebiegu pracy.

Polskie Stowarzyszenie na Rzecz Os6b z Uposledzeniem
Umystowym (dalej: PSOUU) od blisko 50 lat dziata na
rzecz wyrbwnywania szans oséb z niepetnosprawnoscia
intelektualna, a takze tworzenia warunkéw przestrzega-
nia wobec nich praw cztowieka, prowadzenia ich ku ak-
tywnemu uczestnictwu w zyciu spotecznym oraz wspie-
raniu ich rodziny (art. 4. Statutu PSOUU). PSOUU, jako
prekursor we wdrazaniu wielu nowatorskich rozwiazan
sprzyjajacych petnej integracji spoteczno — zawodowej
0s6b z niepetnosprawnoscia intelektualna, tworzy r6z-
nego rodzaju struktury organizacyjne, ktérych zadaniem
jest powyzsze cele realizowad. Z przeprowadzonej przez
PSOUU analizy potrzeb oséb z niepetnosprawnoscia in-
telektualng i ich rodzin wynikato, ze na wspotczesnym
rynku pracy brakuje profesjonalnych jednostek zajmuja-
cych sie¢ w sposéb kompleksowy aktywizacja zawodowa
pracownikéw niepetnosprawnych intelektualnie, poszuki-
waniem dla nich odpowiednich miejsc pracy oraz wspie-
raniem ich (prawnym, organizacyjnym, psychologicznym)
juz po zatrudnieniu.

Majac na uwadze zdiagnozowane potrzeby, w latach
2004-2005 PSOUU prowadzito mate projekty pilotazowe
finansowane ze srodkéw Paristwowego Funduszu Rehabi-
litacji Os6b Niepetnosprawnych (dalej: PFRON) — program
,Partner” — a ukierunkowane na aktywizacje zawodowa
0s6b z niepetnosprawnoscia intelektualna. Stowarzyszenie
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realizowato réwniez projekty majace na celu podnoszenie
kompetencji kadry zatrudnionej w PSOUU (przede wszyst-
kim pracownikéw warsztatéw terapii zajeciowej — WTZ
i Srodowiskowych doméw samopomocy) oraz instytucjach
publicznych wspierajacych osoby niepetnosprawne inte-
lektualnie. W latach 2005-2007, w ramach Sektorowego
Programu Operacyjnego Rozw6j Zasobéw Ludzkich, Dzia-
tanie 1.4 odbyt sie cykl szkoler pod nazwa: ,Z WTZ na
otwarty rynek pracy przy wykorzystaniu doswiadczen eu-
ropejskich”, prowadzonych przez miedzynarodowego eks-
perta w dziedzinie zatrudnienia wspomaganego — Christy
Lyncha. Uczestniczyto w nich 578 pracownikéw z 207 réz-
nego rodzaju jednostek zajmujacych sie dziatalnoscia na
rzecz os6b niepetnosprawnych intelektualnie — w tym 93
z K6t Terenowych PSOUU.

W 2006 r., réwniez w ramach Sektorowego Programu
Operacyjnego Rozwdj Zasobéw Ludzkich, Dziatanie 1.4
na lata 2004-2006, Stowarzyszenie rozpoczeto realizacje
kolejnych dwéch projektéw zatytutowanych ,Centrum
Doradztwa Zawodowego i Wspierania Os6b Niepetno-
sprawnych Intelektualnie — Centrum DZWONI”. W maju
tego samego roku powstaty pierwsze trzy Centra DZWO-
NI — w Bytomiu, Warszawie i Zgierzu, a w sierpniu kolej-
nych szes¢ — w Gtogowie, Gizycku, Jarostawiu, Kotobrze-
gu, Nidzicy i Poznaniu. Od lipca 2008 do sierpnia 2010 r.
dziatalno$¢ Centrow DZWONI wspierana byfa przez srod-
ki PFRON w ramach programu ,Trener pracy — Zatrudnie-
nie wspomagane os6b niepetnosprawnych”. Dzieki po-
mocy Funduszu dziatalno$¢ rozpoczeto woéwczas dziesiate
Centrum — w Kamieniu Pomorskim. Obecnie za$ Centra
DZWONI finansowane sg przez Kota Terenowe PSOUU.

Polskie Stowarzyszenie na Rzecz Oséb z Uposledzeniem
Umystowym jest pierwsza w Polsce agencja posrednictwa
pracy dla oséb z niepetnosprawnoscia intelektualna, wpro-
wadzajaca Swiatowe standardy zatrudnienia wspo-
maganego i wykorzystujaca dodwiadczenia miedzynarodo-
wych ekspertéw. Zaadaptowano model zatrudnienia
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wspomaganego do potrzeb oraz przepiséw prawnych obo-
wiazujacych na polskim rynku pracy i stworzono wiasne
standardy wspomagania 0s6b z niepetnosprawnoscia inte-
lektualna™.

PSOUU prowadzi Centra DZWONI juz od 5 lat. Do$wiad-
czenia zdobyte w tym czasie pokazuja, ze zatrudnienie
wspomagane jest jedna z podstawowych form wsparcia
0s6b z niepetnosprawnoscia intelektualng z umiarkowa-
nym badZ znacznym stopniem niepetnosprawnosci na ot-
wartym rynku pracy.

Doroste osoby z niepetnosprawnoscia intelektualng cze-
sto potrzebuja intensywnej pomocy w wyborze zawodu
i drogi kariery, bo nie otrzymali jej (tak jak ich sprawni
rowiesnicy) w sposéb naturalny w procesie dorastania,
w trakcie edukacji. Osoby niepetnosprawne musza tak-
ze nauczyc sie, ze z praca zwigzane sg m.in. koniecznos¢
codziennego wychodzenia z domu i dotarcia na czas do
firmy, obowiazki, odpowiedzialnos$¢, terminowe i rze-
telne wykonywanie zadan itp. Czesto takze potrzebuja
wielu dodatkowych doswiadczen zawodowych, by mo-
gli odkry¢ jaka praca odpowiada im najbardziej. Chca
wreszcie — tak jak wszyscy inni pracownicy — méc zmie-
nia¢ miejsce pracy i realizowac swoje plany zawodowe.
Wsparcie pracownika z niepefnosprawnoscia intelek-
tualng, to proces skoncentrowany na jednostce. Pole-
ga on w pierwszej kolejnosci na okresleniu zaintereso-
wan, umiejetnosci i preferencji danej osoby. Wszystko
po to, aby mogta ona dokonywa¢ swiadomych decyzji
zawodowych. Osiagniecie sukcesu w pracy zalezy bo-
wiem i u os6b niepetnosprawnych, i u 0oséb sprawnych
od tych samych czynnikéw.

Jak wynika z wieloletnich doswiadczei PSOUU, skutecz-
ne wsparcie oséb z niepetnosprawnoscia intelektualna po-
szukujacych pracy lub majacych problemy z jej utrzyma-
niem powinno uwzglednia¢ wszystkie wymienione nizej
dziatania.

11. Szczegoto-
we informacje na
ten temat mozna
znalez¢ w Rapor-
cie podsumowu-
jacym dzialalnos¢
Centrum Doradz-
twa Zawodowego

i Wspierania Osob
Niepetnospraw-
nych Intelektualnie,
Warszawa 2008
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Kluczowe etapy w procesie aktywizacji
spoteczno-zawodowej 0s6b
niepetnosprawnych intelektualnie —
praktyka Centrum DZWONI:

1. Wstepna ocena kandydata do zatrudnienia,
tworzenie Indywidualnego Planu Dziatania (IPD),
warsztaty

a) Wstepna diagnoza psychologiczna

Kazda osoba, ktéra trafia do Centrum DZWONI rozpo-
czyna swoja wspotprace z Centrum od wstepnej rozmowy
indywidualnej z psychologiem. Rozmowa ma na celu ze-
branie jak najwiekszej liczby informacji o kandydacie do
pracy, np. w jaki sposéb funkcjonuje spotecznie, jak radzi
sobie z trudnych sytuacjach zyciowych, jakie sa jego umie-
jetnosci szkolne (wazne jest ustalenie czy potrafi pisa¢, czy-
tac i liczy¢), czy orientuje sie w czasie i miejscu.

W celu lepszego poznania kandydata, psycholog moze
skierowac go na warsztaty z zakresu umiejetnosci spotecz-
nych, rozumianych jako efektywne przystosowanie do $ro-
dowiska spotecznego. Umiejetnosci te przejawiaja sie za-
chowaniami akceptowanymi oraz powstrzymaniem sie od
zachowan nieaprobowanych.

Po warsztatach tworzony jest dokument pt. ,Ocena umie-
jetnosci spotecznych”. W ocenie opisany jest poziom i za-
kres posiadanych przez kandydata umiejetnosci spotecz-
nych. Dokument ten jest szczeg6lnie pomocny trenerowi
pracy. Jedli istnieje taka potrzeba, po odbytych warszta-
tach psycholog spotyka sie z kandydatem na konsulta-
cjach indywidualnych. Tym razem w celu rozpoznania
trudnosci, ktére w danym momencie utrudniaja kandyda-
towi wejscie do przedsiebiorstwa i znalezienia sposobow
na ich rozwiazanie. Z pozostatymi kandydatami psycho-
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log na biezaco pracuje indywidualnie, by utrwala¢ naby-
te umiejetnosci.

b) Diagnoza doradcza i tworzenie IPD

Réwnoczesnie z psychologiem, prace z niepetnospraw-
nym kandydatem do pracy rozpoczyna doradca zawodo-
wy. Podczas wywiadu doradczego stara sie on pozyskac jak
najwiecej informacji o doswiadczeniu zawodowym kandy-
data, jego wyksztatceniu, ambicjach zawodowych, prefero-
wanych warunkach pracy itp.

W pierwszym etapie dziafai doradca zawodowy pomaga
osobie z niepetnosprawnoscia intelektualng w podijeciu de-
cyzji o zatrudnieniu i wyborze Sciezki kariery poprzez zi-
dentyfikowanie jej zainteresowan, umiejetnosci, preferen-
cji. Doradca musi by¢ pewien, ze decyzja o rozpoczeciu
pracy jest w zupetnosci wiasna decyzja osoby niepetno-
sprawne;j.

Kolejne spotkania indywidualne z doradca zawodowym
maja na celu opracowanie Indywidualnego Planu Dziata-
nia, w ktérym szczegbtowo przedstawiony jest cel zawo-
dowy, ktéry chce osiagna¢ osoba niepetnosprawna, czyli
odbycie praktyk zawodowych, zatrudnienie, badZ zmia-
na pracy. IPD zawiera takze zebrany do tej pory opis za-
interesowan i predyspozycji zawodowych osoby niepet-
nosprawnej, jej umiejetnosci praktycznych oraz poziom
funkcjonowania spotecznego. W IPD zapisane sa réwniez
dziatania, ktére musi podja¢ osoba niepetnosprawna, aby
przygotowac sie do zatrudnienia (np. indywidualne konsul-
tacje z psychologiem i doradca, udziat w treningu umiejet-
nosci spoteczno-zawodowych, udziat w warsztatach prak-
tycznych), zakres wsparcia niezbedny do osiagniecia celu,
wszelkie bariery, ktére moga uniemozliwi¢ lub op6Zzni¢
podjecie pracy oraz sposoby ich przetamania.

W miare postepu wspoétpracy z osoba niepetnosprawna, jej
IPD jest uzupetniany i doprecyzowywany. Réwniez wtedy,
gdy podejmie ona juz zatrudnienie. Zdarza sie, ze osoba
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niepefnosprawna chce zmieni¢ miejsce pracy lub praco-
dawca wraz z trenerem decyduja, ze wybrane czynnosci
zawodowe nie sg optymalne dla tej osoby. Woéwczas proces
dopasowywania miejsca pracy lub czynnosci do mozliwo-
Sci i potrzeb osoby niepetnosprawnej jest wznawiany.

c) Warsztaty praktyczne jako element pomocniczy
w profilowaniu zawodowym

Osoby z niepetnosprawnoscia intelektualng moga nie
mie¢ wystarczajacego doswiadczenia w dokonywaniu
Swiadomych wyboréw, zwifaszcza tych zwiazanych z pra-
ca. Psychologowie i doradcy moga za$ mie¢ trudnosci
z oceng umiejetnosci i predyspozycji posiadanych lub nie
przez kandydatéw do pracy. Takie problemy moga po-
jawi¢ sie zwtaszcza w przypadku oséb z umiarkowanym
i znacznym stopniem niepetnosprawnosci intelektualnej.
W tym momencie sprawdzonymi i rekomendowanymi
dziataniami sa:

— krétkoterminowe warsztaty praktyczne — aktualnie
najbardziej preferowane. Sa to warsztaty w konkret-
nym miejscu pracy, majace na celu sprawdzenie, jak
kandydat odnajduje sie w srodowisku pracy. Warszta-
ty trwaja zazwyczaj 1-2 dni i odbywaja si¢ w miejscu
przysztych praktyk. Podczas warsztatéw, kandydat do
pracy ma mozliwo$¢ oswojenia sie ze struktura orga-
nizacyjna przedsiebiorstwa, zasadami jego funkcjono-
wania, a takze poznania personelu i atmosfery miejsca
pracy. Jeden kandydat przed odbyciem praktyk moze
odby¢ kilka krétkoterminowych warsztatéw, aby posze-
rzy¢ swoje doswiadczenie zawodowe i wybrac prefero-
wang forme pracy lub miejsce odbycia praktyk;

— indywidualne zajecia praktyczne w przedsiebior-
stwie — trwaja okoto 40 godzin. Podczas tych zaje¢,
trener ponownie ocenia kandydata do zatrudnienia
pod katem jego podstawowych umiejetnosci spotecz-
nych i pracowniczych a takze tworzy wskazania do
kolejnych treningéw pracy oraz ustala obszar i narze-
dzia wsparcia dla kandydata. Indywidualne zajecia
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praktyczne najczesciej wystarcza juz, aby pracodawca
zorientowat sie jakim pracownikiem bytaby konkret-
na osoba niepetnosprawna. Kandydat moze natomiast
okresli¢ czy ten rodzaj pracy mu odpowiada.

2. Posrednictwo pracy

a) Pierwszy kontakt z pracodawca

Celem pierwszego spotkania z pracodawca jest przedsta-
wienie mu informacji o Centrum DZWONI - o jego dzia-
talnosci i rodzajach wsparcia udzielanego pracodawcy.
Podczas takich wizyt czesto okazuje sie, ze przedstawicie-
le przedsiebiorstw i instytucji z otwartego rynku pracy nie
zdaja sobie sprawy, ze dysponuja stanowiskami, na ktérych
mogliby zatrudni¢ osoby z niepetnosprawnoscia intelektu-
alna. Woéwczas trener pracy pomaga pracodawcy okresli¢
potencjalne zadania, ktére moga by¢ realizowane przez
osoby z tym rodzajem niepetnosprawnosci (tzw. ,tworze-
nie miejsca pracy”).

Kolejne spotkanie to przekazanie informacji o specyfice
pracy z osobami niepetnosprawnymi intelektualnie, pro-
mowanie ich wizerunku jako wartosciowych pracownikéw,
a takze rozmowy (czesto na prosbe pracodawcy) o korzys-
ciach (finansowych, spotecznych, promocyjnych), ktére
moze osiagna¢ firma lub instytucja zatrudniajaca osoby
niepetnosprawne.

Gdy pracodawca jest juz przekonany do zorganizowania
indywidualnych zaje¢ praktycznych lub zatrudnienia oso-
by niepetnosprawnej intelektualnie w swoim przedsiebior-
stwie, trener pracy ustala kolejne etapy wspoétpracy. Waz-
ne jest, by konczac rozmowy z pracodawca, stworzy¢ plan
dziafania, na ktéry godza sie obie strony. Taki plan powi-
nien zawierac:
— opis charakteru indywidualnych zaje¢ praktycznych
(czynnosci do wykonania);
— okreslenie warunkéw indywidualnych zaje¢ praktycz-
nych (wymiar czasu pracy, warunki pracy);
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— ustalenie terminu przeszkolenia przez trenera zespotu
wspotpracownikéw, przygotowujacego ich do przyje-
cia pracownika niepetnosprawnego — jesli pracodawca
zgtosi taka potrzebe;

— ustalenie terminu wejscia trenera pracy do zaktadu,
w celu rozpoznania stanowiska pracy (analiza miejsca
pracy);

— zawarcie szczegétowego kontraktu i podziatu odpo-
wiedzialnosci za konkretne formy wsparcia osoby
niepetnosprawnej pomiedzy pracodawce a Centrum
DZWONI.

Po zakonczonych indywidualnych zajeciach praktycz-
nych trener pracy przekazuje osobie niepetnosprawnej —
w spos6b dla niej dostepny — informacje na temat moz-
liwosci zatrudnienia i pomaga w podjeciu Swiadomej
decyzji, co do dalszej przysztos¢ zawodowej. Jesli oso-
ba niepetnosprawna jest zainteresowana podjeciem pra-
cy, trener ustala z pracodawca warunki zatrudnienia, jak
rowniez udziela mu wszystkich informacji dotyczacych
kwestii formalno — prawnych zwiazanych z zatrudnieniem
pracownika niepetnosprawnego w przedsiebiorstwie lub
instytucji.

b) Analiza miejsca pracy i dostosowanie jej do potencjatu
osoby niepetnosprawne;j

Trener pracy dokonuje analizy miejsca pracy u pracodaw-
cy, ktéry zdecydowat sie na zatrudnienie pracownika nie-
petnosprawnego intelektualnie, lub zaoferowania mu miej-
sca na praktyki zawodowe.

Analiza miejsca pracy zawiera:

— rodzaj zatrudnienia;

— przewidywany czas, na jaki bedzie zawarta umowa,
mozliwos¢ jej przedtuzenia oraz zmiany charakteru
umowy;

— szczegbtowy opis prac do wykonania przez pracownika
niepetnosprawnego na danym stanowisku (czynnosci,
czas, efekt itp.);
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— zdolnosci, kompetencje (np. czytanie, pisanie, liczenie,
wyrazna mowa, orientacja w czasie itp.) wymagane od
pracownika niepetnosprawnego na danym stanowisku;

— poziom wymaganej na danym stanowisku samodziel-
nosci (samoobstuga stanowiska, podejmowanie decy-
Zji, inicjatywa itp.);

— skazania medyczne do wykonywania prac na danym
stanowisku.

Taka analiza pozwala stwierdzi¢ zakres i rodzaj wsparcia,
ktore specjalisci z Centrum DZWONI udzielg niepetno-
sprawnemu pracownikowi.

¢) Zatrudnienie i szkolenie osoby zatrudnianej w miejscu
pracy

Szkolenie w miejscu pracy ma na celu dopasowanie me-
tod nauki czynnosci wykonywanych na danym stanowisku
do indywidualnych potrzeb, wymaga kandydata do pracy.
Osoby z niepetnosprawnoscia intelektualng maja trudnosci
z przyswojeniem sobie nowych umiejetnosci, a systema-
tyczne, podzielone na krétkie, proste etapy szkolenie jest
najlepsza metoda ich utrwalenia. Celem ostatecznym szko-
lenia jest doprowadzenie do sytuacji, w ktérej pracownik
niepetnosprawny intelektualnie bedzie mégt samodzielnie
wykonywac powierzone mu prace.

Zakres przygotowania do zatrudnienia i przebieg szkolenia
zaleza m.in. od indywidualnych cech niepetnosprawnego
pracownika, jak réwniez specyfiki miejsca pracy. i innych
warunkéw. procesowi zatrudnienia. Dlatego tez, bywaja
szkolenia, ktore trwaja zaledwie kilka dni, ale tez i takie,
ktore realizowane sa przez kilka tygodni.

Wazne jest jednak, aby wsparcie trenera pracy stopnio-
wo sie zmniejszato, aby niepetnosprawnemu pracowni-
kowi dawac coraz wiecej samodzielnosci w wykonywaniu
czynnosci. Jednym ze sposobéw wygaszania wsparcia jest
np. opéznianie podpowiedzi. Najpierw nalezy obserwo-
wac, czy osoba niepetnosprawna potrafi wykonywac¢ zada-
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nia bez wskazéwek, a potem udziela¢ ich tylko wowczas,
gdy waha sie lub wykonuje cos$ btednie

d) State wsparcie i monitorowanie przebiegu pracy.
Uczestnictwo zatrudnionej osoby niepetnosprawnej
w grupie motywujaco-wspierajacej

Wspdtpraca specjalistow z Centrum DZWONI z osoba nie-
petnosprawng intelektualnie nie korficzy sie w momencie
jej zatrudnienia, ale przybiera wéwczas nowe formy. Ciagte
wsparcie jest zasadniczym elementem procesu aktywiza-
cji zawodowej 0s6b z niepetnosprawnoscia intelektualna,
niezbednym na kazdym jego etapie — réwniez po podpisa-
niu przez klienta Centrum umowy o prace. W tym czasie
zakres i formy pomocy dla osoby niepetnosprawnej row-
niez zaleza od jej indywidualnych potrzeb, umiejetnosci
i mozliwosci. Wazne jest bowiem podtrzymanie standar-
du wykonywanej pracy przez dang osobe. Po zakonczeniu
fazy wsparcia bezposredniego, trener pracy ustala schemat
monitorowania w miejscu pracy osoby niepetnosprawnej
intelektualnie. Wytyczne te pozwalaja na szybkie rozwia-
zywanie probleméw, ktére moga sie pojawi¢ w relacjach:
pracownik — pracodawca, a takze wptywaja na decyzje
o ewentualnym powtérzeniu szkolenia lub jego przefor-
mutowaniu — jesli przed niepetnosprawnym pracownikiem
nowe zadania.

Doswiadczenia Centrum DZWONI ucza, ze sukcesy w po-
dejmowaniu dziafar na rzecz zatrudnienia oséb z niepet-
nosprawnoscig intelektualng wzbudzaja spoteczne zainte-
resowanie. Reaguja na nie pozytywnie sami pracodawcy,
ktorzy chetniej nie tylko oferuja stanowiska pracy pracow-
nikom z tym rodzajem niepetnosprawnosci, ale takze wy-
mieniaja sie miedzy soba spostrzezeniami, co do jakosci
i efektywnodci ich pracy. Rodzice coraz $mielej méwia
0 rozwoju osobistym i zawodowym swoich niepetnospraw-
nych intelektualnie dzieci. A co najwazniejsze — same oso-
by niepetnosprawne intelektualnie nie tylko swobodnie ko-
rzystaja i ze statusu pracownika i ze swej niezaleznosci, ale
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staja sie takze goracymi oredownikami zamiany zasitkow
na dajaca satysfakcje i wynagrodzenie prace.
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Wprowadzenie

Brak dostepu do rehabilitacji spoteczno-zawodowej i za-
trudnienia jest jednym z powazniejszych probleméw oséb
z autyzmem' w Polsce.

Podczas gdy w ostatnich latach znacznie wzrosta liczba za-
trudnionych os6b niepetnosprawnych, to sposréd okoto
10 000 dorostych 0s6b z autyzmem w Polsce pracuje oko-
to 1%, a co wiecej, w zdecydowanej wiekszosci pracuja oni
dzieki okresowym projektom realizowanym przez organi-
zacje pozarzadowe.

Na tej podstawie mozna stwierdzi¢, ze w zakresie rehabi-
litacji spofeczno-zawodowej i zatrudnienia osoby z auty-
zmem sg podwadjnie wykluczone. Z jednej bowiem strony
sa wykluczone ze $rodowiska ludzi zdrowych; z drugiej zas
sa wykluczone z system6éw majacych na celu wsparcie oséb
niepetnosprawnych w rehabilitacji spoteczno-zawodowe;j
i na rynku pracy. Dzieje sie tak ze wzgledu na brak syste-
mowych rozwiazan uwzgledniajacych specyfike tej niepet-
nosprawnosci, a takze braku odpowiedniego wsparcia.

Obecnie, po skonczeniu edukacji osoby z autyzmem nie
znajduja z reguty miejsca w zadnej z kategorii placowek
rehabilitacji spoteczno-zawodowej na chronionym rynku

AGNIESZKA RYMszA

1. Wszystko,

co odnosi sie w ni-
niejszym tekscie
do os6b z auty-
zmem, odnosi sie
do wszystkich os6b
z cafosciowymi za-
burzeniami roz-
wojowymi (CZR),
wsrdd ktorych au-
tyzm stanowi naj-
wazniejszg czesC.
Uzywanie pojecia
osoby z autyzmem
jest spowodowa-
ne tym, ze autyzm
jako pojecie jest
lepiej rozpoznawa-
ne oraz po prostu
krétsze
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pracy, a tym bardziej na otwartym i w rezultacie s skazane
na pozostawanie w domu. Kiedy jednak rodzice (a czesto
samotne matki) nie s w stanie z uwagi na podeszty wiek
i choroby zajmowac sie swoimi dorostymi dzie¢mi (zazwy-
czaj mezczyznami) z autyzmem, trafiaja oni do doméw po-
mocy spotecznej, ktérych program réwniez nie jest dosto-
sowany do ich potrzeb i mozliwosci, a bierno$¢, poczucie
wykluczenia i brak zaje¢ jedynie wzmaga problemy psy-
chologiczne i zdrowotne oséb z autyzmem.

| tak z jednej strony bezczynnod¢ i catkowita izolacja mto-
dych i zdrowych fizycznie oséb jest przyczyna gtebokiej
frustracji, regresu i nasilania sie trudnych zachowan, co
prowadzi czesto do tragicznych loséw dorostych oséb z au-
tyzmem i ich otoczenia; z drugiej natomiast strony zaprze-
paszczeniu ulegaja wysitki i znaczne $rodki finansowe prze-
znaczone na edukacje dzieci i mtodziezy z autyzmem.

Celem niniejszego opracowania jest przedstawienie naj-
wazniejszych elementéw wsparcia zatrudnienia oséb
z autyzmem, by mogty one pracowac. Opis ten poprzedzi
préba definicji i okreslenia zakresu poje¢ czesto uzywa-
nych w tym kontekscie: wsparcie zatrudnienia, zatrudnie-
nie wspierane oraz zatrudnienie wspomagane. Na koniec
tekstu zostanie przedstawiony stan obecny, czyli jak wygla-
da dostep 0s6b z autyzmem do zatrudnienia wspieranego
i wspomaganego w obecnym systemie prawnym i tworzo-
nej przez niego rzeczywistosci.

1. Zatrudnienie wspomagane — proba
definicji i okreslenia zakresu pojecia

W kontekscie wpierania zatrudnienia os6b niepetnospraw-
nych uzywa sie trzech poje¢: wsparcie zatrudnienia, za-
trudnienie wspierane oraz zatrudnienie wspomagane.

Wsparcie zatrudnienia moze by¢ uznane za kategorie naj-
rozleglejsza. W szerokim rozumieniu okreslatoby ono
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Rozdziat 3

wszelka pomoc, ktérej wymaga osoba niepetnosprawna,
aby méc wykonywac prace, zaréwno na rynku otwartym,
jak i chronionym (zaktady aktywnosci zawodowej, zaktady
pracy chronionej)?.

Wedle przedstawionych w tym tekscie propozycji defini-
cyjnych, wsparcie zatrudnienia obejmowatoby zatrudnie-
nie wspierane oraz zatrudnienie wspomagane.

Wsparcie zatrudnienia

Zatrudnienie wspierane Zatrudnienie wspomagane

Pojecie zatrudnienia wspieranego juz zostato zdefinio-
wane w polskim prawie. Zgodnie z art. 2 pkt 8 ustawy
z dnia 13 czerwca 2003 r. o zatrudnieniu socjalnym (tekst
jedn.: Dz. U. z 2011 r. Nr 43, poz. 225) oznacza ono
udzielanie wsparcia o charakterze doradczym i finanso-
wym osobie, o ktérej mowa w ustawie, miedzy innymi
osobie niepetnosprawnej w utrzymaniu aktywnosci za-
wodowej umozliwiajacej podjecie zatrudnienia. Wedle
podkreslonych terminéw, zatrudnienie wspierane ozna-
cza wiec pomoc doradcza i finansowa Swiadczong osobie
niepetnosprawne;.

Zatrudnienie wspomagane (ang. supported employment)
moze za$ oznacza¢ zapewnienie wszechstronnego wspar-
cia w podjeciu i utrzymaniu zatrudnienia osobom z umiar-
kowanym i znacznym stopniem niepetnosprawnosci,
w szczegblnosci przygotowania Srodowiska pracy oraz
wspomagania osoby niepetnosprawnej przez specjalnie
przygotowanego pracownika — asystenta lub trenera pra-
cy (ang. job coach). Warto wiec podkresli¢, ze w odréz-
nieniu od zatrudnienia wspieranego, zatrudnienie wspo-
magane odnosi sie do oséb z umiarkowanym i znacznym
stopniem niepefnosprawnosci i ma obejmowac dziatania,

2. W przypadku
wielu os6b z auty-
zmem, ktére czesto
wymagaja bardzo
specyficznych wa-
runkéw pracy, jak

i wielostronnego
wsparcia, bardziej
zasadne i tansze
jest wsparcie za-
trudnienia w wa-
runkach pracy
chronionej, takich
jak zakfad aktyw-
nosci zawodowe;.
Dostosowanie po-
jedynczego miej-
sca pracy na rynku
otwartym i zapew-
nie wsparcia bytoby
znacznie drozsze.
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ktére sa niezbedne, aby przygotowac srodowisko pracy do
potrzeb i mozliwosci konkretnej osoby niepetnosprawnej,
przed podjeciem przez nig pracy, oraz ktére beda stuzy-
ty wspomaganiu osoby niepetnosprawnej w wykonywaniu
i utrzymaniu tej pracy.

Podkresli¢ przy tym nalezy, ze korzystanie przez osoby nie-
petnosprawne z zatrudnienia wspomaganego nie wyklucza
korzystania przez nie z systemu zatrudnienia wspieranego,
a wprost przeciwnie, wydaje sie to niezbedne.

W dalszej czesci tekstu zostang oméwione najwazniejsze
elementy wsparcia zatrudnienia w przypadku oséb z auty-
zmem, obejmujace zaréwno elementy zatrudnienia wspo-
maganego, jak i zatrudnienia wspieranego.

2. Niezbedne elementy wsparcia
zatrudnienia w przypadku oséb
z autyzmem

Najwazniejsza uwaga, ktéra nalezy poczyni¢ w kontekscie
wsparcia zatrudnienia oséb niepetnosprawnych jest to, ze
zakres, intensywnos¢ oraz rodzaj wsparcia musza by¢ uza-
leznione od rodzaju i stopnia niepetnosprawnosci. Innymi
sfowy, system wspierania zatrudnienia powinien by¢ tak
skonstruowany, by wspierat w najwiekszym stopniu osoby
najbardziej poszkodowane przez los oraz brat pod uwage
to, ze innego wsparcia potrzebuja osoby niepetnosprawne
fizycznie (ruchowo czy sensorycznie), innego z uposledze-
niem umysfowym czy chorobami psychicznymi, a jeszcze
innego osoby z autyzmem (z cato$ciowymi zaburzeniami
rozwojowymi).

Wsparcie zatrudnienia musi obejmowa¢ wsparcie same;j
osoby niepetnosprawnej (zarébwno w pracy, jak i poza
nia), oraz jesli to konieczne — jej otoczenia/srodowiska
W pracy.
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Niezbednymi elementami wsparcia zatrudnienia
w przypadku os6b z autyzmem sa:

a) Wsparcie dla osoby z autyzmem

Wsparcie dla osoby z autyzmem w miejscu pracy mozna
podzieli¢ na jednorazowe wsparcie przed podjeciem czy
przy podjeciu pracy oraz wsparcie diugofalowe lub stafe —
juz przy samej pracy.

Wsparcie przed podjeciem pracy musi obejmowac przede
wszystkim przygotowanie miejsca pracy, jak i jej organiza-
cje. Osoby z autyzmem wymagaja odpowiedniej organiza-
cji przestrzeni, ktéra by minimalizowata liczbe dystraktoréw
i bodZcow (osoby z autyzmem sa czesto nadwrazliwe sen-
sorycznie i Zle reaguja na nadmiar bodzcéw). Organizacja
samej pracy osoby z autyzmem musi polega¢ gtéwnie na
podzieleniu pracy na jasne i klarowne etapy, nastepujace
sekwencyjnie po sobie, o wyraznie wyréznionym poczatku
czy koricu. Te sekwencje musza sie tez powtarzac, gdyz dla
osoby z autyzmem wazna jest przewidywalno$¢, rutyna itd.

Wsparcie osoby z autyzmem przed i przy podjeciu pracy to
tez oczywiscie przygotowanie jej do podjecia danej pracy.
Tu (jak i w trakcie zatrudnienia, przy samej pracy) wazna
role odgrywa trener pracy.

Trener pracy wspomaga osobe z autyzmem przy wykony-
waniu czynnoséci zawodowych, ale takze w pozameryto-
rycznych/stricte zawodowych aspektach pracy: w kontak-
tach spotecznych, komunikagji, radzeniu sobie z emocjami.
Trener pracy nie tylko bezposrednio wspomaga osobe z au-
tyzmem, ale wspottworzy przystosowanie srodowiska pracy
pod wzgledem organizacyjnym, a przede wszystkim ludz-
kim i w tym zakresie posrednio wspomaga osobe z auty-
zmem. Wsparcie ze strony trenera pracy to kluczowy ele-
ment zatrudnienia wspomaganego os6b z autyzmem.
Wymiar czasu pracy trenera musi by¢ uzalezniony od po-
trzeb danego niepetnosprawnego pracownika.

Rozdziat 3
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W przypadkach koniecznosci udzielania dfugotrwatego lub
statego wsparcia czes¢ funkgji trenera pracy moze przejac
odpowiednio przeszkolony asystent osoby niepetnosprawne;.

Zatrudnienie wspomagane osoby z autyzmem (rozumia-
ne, jak byta mowa, jako wszechstronne wspomaganie oso-
by niepetnosprawnej w wykonywaniu i utrzymaniu pracy)
powinno obejmowac takze rzeczywisty dostep oséb z au-
tyzmem do Swiadczen opieki zdrowotnej, terapii, rehabi-
litacji spofecznej i zawodowej. Wazna jest tez mozliwosc
elastycznego czasu pracy.

Wspomaganiem zatrudnienia osoby z autyzmem poza
miejscem pracy, jednak bezposrednio zwiazanym z moz-
liwoscia wykonywania pracy jest zapewnienie dojazdu do
pracy (wraz z asysta) oraz realny dostep Swiadczen z za-
kresu medycyny pracy (tj. wéréd lekarzy medycyny pracy
w danym regionie powinni by¢ lekarze znajacy problema-
tyke autyzmu).

Generalnie, wsparcie dla os6b z autyzmem musi by¢ réz-
norodne, zindywidualizowane, uzaleznione od poziomu
funkcjonowania osoby z autyzmem i jej probleméw.

b) Wsparcie dla pracodawcy

Wsparcie zatrudnienia osoby z autyzmem to tez oczywi-
Scie wsparcie dla pracodawcy. | jak w przypadku wsparcia
dla osoby z autyzmem — pracownika — tak i wsparcie dla
pracodawcy mozna podzieli¢ zaréwno na wsparcie przed
i przy podjeciu pracy przez osobe z autyzmem, jak i state
wsparcie podczas zatrudniania osoby z autyzmem.

Wsparcie przed czy przy podjeciu pracy to pomoc
W przystosowaniu i organizacji miejsca pracy i samej
pracy oraz towarzyszaca temu mozliwo$¢ uczestnictwa
w szkoleniach, na ktérych ttumaczy sie czym jest autyzm,
jakie sa stabe, ale i mocne (!) strony os6b z autyzmem
w pracy, jak przystosowac miejsce pracy dla osoby z au-
tyzmem, jak organizowac jej prace, jak komunikowac sie
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z osoba z autyzmem. Wazna role w obu tych procesach
moze stanowi¢ osoba trenera pracy.

Bardzo waznym elementem statego wsparcia dla pra-
codawcy osoby niepetnosprawnej jest funkcjonujace
w systemie zatrudnienia wspieranego dofinansowanie
wynagrodzenia osoby niepetnosprawnej (przy czym dofi-
nansowanie takze powinno by¢ uzaleznione od rodzaju
i stopnia niepetnosprawnosci danego pracownika; osoby
z autyzmem sa grupa os6b wymagajaca wyjatkowo duze-
go wsparcia, jako ze sa to osoby o catosciowych zaburze-
niach rozwojowych).

Powinni tez istnie¢, w ramach instytucji Swiadczacych do-
radztwo dla pracodawcéw zatrudniajacych osoby niepet-
nosprawne, specjalisci od réznych niepetnosprawnosci,
w tym autyzmu np. powiatowi/wojewddzcy konsultanci
ds. zatrudnienia os6b z autyzmem, ktorzy stuzyliby rada
zaréwno pracodawcom chcacym zatrudni¢ osobe z auty-
zmem, jak i tym, ktérzy taka osobe juz zatrudnili.

Waznym elementem, wsparcia zatrudnienia oséb z auty-
zmem na rynku chronionym (chodzi tu gtéwnie o zakfady
aktywnosci zawodowej) jest tez odpowiednia liczebnos¢
kadr, a takze specjalistow wspierajacych prace oséb z au-
tyzmem, umozliwiajacych niezbedna dla oséb o tej niepet-
nosprawnosci rehabilitacje zawodowa.

¢) Wsparcie dla wspoétpracownikéw

System wsparcia zatrudnienia osoby z autyzmem powi-
nien tez obejmowac wsparcie dla wspétpracownikéw oso-
by z autyzmem. Tak jak i pracodawca, powinni oni mie¢
mozliwos$¢ uczestniczenia w szkoleniach wyjasniajacych
specyfike autyzmu oraz uczacych komunikacji z osobami
z autyzmem. Trener pracy, bedacy posrednikiem pomiedzy
pracodawca a pracownikiem — osobg z autyzmem, moze
tez petni¢ role posrednika pomiedzy osoba z autyzmem
a jej kolegami i kolezankami z pracy.

Rozdziat 3
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3. Obecnie obo-
wigzuje ustawa

z dnia 27 sierpnia
1997 r. o rehabi-
litacji zawodowej

i spotecznej oraz
zatrudnianiu oséb
niepetnosprawnych
(tekst jedn.: Dz. U.
z2011r. Nr127,
poz. 721).

d) Wsparcie infrastruktury wspierania zatrudnienia poza
samym miejscem pracy

Wsparcie zatrudnienia musi obejmowac takze szerokie
wsparcie infrastruktury wspierania zatrudnienia. Infrastruk-
tura ta zawiera ksztatcenie ustawiczne (ksztalcenie zawo-
dowe, przygotowujace osoby z autyzmem do zawodu), do-
radztwo i posrednictwo pracy.

3. Finansowanie

Dyskusja nad systemem wsparcia zatrudnienia (obejmuja-
cego zatrudnienie wspierane i wspomagane) nie moze po-
mina¢ kwestii finansowania tego wsparcia.

Srodki na wspomagane zatrudnienie oraz rehabilitacje
zawodowa i spoteczng 0s6b niepetnosprawnych powin-
ny pochodzi¢ ze specjalnego odrebnego funduszu celo-
wego z poziomu centralnego, jakim jest obecnie Parstwo-
wy Fundusz Rehabilitacji Os6b Niepetnosprawnych (dalej:
PFRON). Cho¢ dostosowanie wsparcia PFRON do potrzeb
0s6b o r6znych niepetnosprawnosciach moze wciaz budzi¢
szereg zastrzezen, to zdecydowanie jest on podmiotem,
ktéry w dniu dzisiejszym moze w znacznie lepszym stop-
niu umozliwia¢ prace i rehabilitacje spoteczno-zawodowa
os6b niepetnosprawnych (a zwtaszcza oséb o relatywnie
rzadkich niepetnosprawnosciach, takich jak autyzm), niz
np. samorzady.

Przez 20 lat funkcjonowania PFRON (powstat on na mocy
ustawy z dnia 9 maja 1991 r. o zatrudnieniu i rehabilitacji
zawodowej 0s6b niepetnosprawnych; Dz. U. Nr 46,
poz. 201 z pdzn. zm.?) organizacje pozarzadowe dziatajace
na rzecz r6znych grup oséb niepetnosprawnych jednoczy-
ty sie i probowaty zwraca¢ uwage Funduszu na réznorodne
potrzeby réznych grup oséb niepetnosprawnych. Cho¢
wiele jest jeszcze do zrobienia, dtugoletnia wytrwatos¢ ze
strony organizadji, jak i pewna otwartos¢ ze strony PFRON,
ktérego jedynym zadaniem jest wspieranie rehabilitacji za-
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wodowej i spotecznej os6b niepetnosprawnych oraz za-
trudnienia os6b niepetnosprawnych, doprowadzity do
tego, ze programy Funduszu obecnie uwzgledniaja specy-
fike coraz wiekszej liczby réznych niepetnosprawnosci.

Jedli 20 lat dialogu pomiedzy zjednoczonymi organizacjami
z cafej Polski a PFRON (w ktérym pracuja w duzej czesci
specjalisci w zakresie rehabilitacji zawodowej i spotecznej
i zatrudnienia 0s6b niepetnosprawnych), nie wystarczyto,
aby stworzy¢ system wsparcia rehabilitacji spotecznej i za-
wodowej i zatrudniania 0s6b niepetnosprawnych, ktéry by
uwzgledniat wszystkie specyficzne potrzeby réznych grup
0s6b niepetnosprawnych, to na poziomie samorzadéw za-
jetoby to znacznie wigcej czasu.

Po pierwsze, podczas gdy wspieranie rehabilitacji zawo-
dowej i spotecznej os6b niepetnosprawnych oraz zatrud-
niania oséb niepetnosprawnych jest jedynym zadaniem
PFRON, na poziomie samorzadéw byfoby to jedno z wie-
lu zadan.

Po drugie, jak juz zostato wspomniane, podczas gdy
w PFRON pracuja (przynajmniej w duzej czesci) specjali-
Sci w tej dziedzinie, to przy wciaz dos¢ niskiej Swiadomosci
spoteczeristwa na temat niepetnosprawnosci, a zwfaszcza
autyzmu w Polsce, prawdopodobieristwo, ze wéréd wiadz
samorzadéw bytyby osoby rozumiejace specyfike tej nie-
petnosprawnodci (jak i innych niepetnosprawnosci) jest nie-
wielkie.

Po trzecie, PFRON jest instytucja charakteryzujaca sie wiek-
szg ciagloscig, mniej podatng na wptywy polityczne niz sa-
morzady, co ma wiele konsekwencji. Samorzadowcy sa za-
wsze zorientowani na kolejne wybory, motywowani checia
reelekgji, i starajq sie prowadzi¢ dziafania najbardziej spek-
takularne i widoczne (takie jak np. budowa drég, budyn-
koéw), stuzace jak najwiekszej liczbie grup spotecznych, co
moze im przysporzy¢ jak najszersze poparcie w kolejnych
wyborach. Osoby niepetnosprawne nie sa silng grupa wy-
borcéw, wiele os6b niepetnosprawnych (zwtaszcza tych
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o niepetnosprawnosciach natury psychologicznej) w ogéle
nie glosuje, wiec nie ma sensu zabiega¢ o ich glosy. Co wie-
cej, 0s6b o rzadkich niepetnosprawnosciach (takich jak au-
tyzm) jest na danym obszarze niewiele i ,gina” z oczu. Po-
nadto, wsparcie dla os6b niepetnosprawnych (moze poza
wsparciem dla 0s6b z fizycznymi niepetnosprawnosciami,
dla ktérych mozna np. wprowadzi¢ udogodnienia architek-
toniczne) jest na ogét niewidoczne. Zjawisko to przybiera
na sile w okresach gorszej kondycji finansowej samorza-
déw i koniecznosci oszczednosci.

Mniejsza podatnos¢ PFRON na wptywy polityczne prze-
jawia sie tez znacznie mniejsza rotacja pracownikéw i de-
cydentéw. Rotacja w PFRON tez oczywiscie istnieje, ale
stopniowa, i wiekszos¢ pracownikéw a nawet kadr zarza-
dzajacych nie zmienia si¢ pod wyptywem wynikéw wybo-
row. W przypadku samorzadéw wygrana wyboréw innej
opcji politycznej (a nawet innych oséb z danej opcji) moze
skutkowa¢ prawie catkowita wymiang kadr samorzadow,
od najwyzszego szczebla decydentéw (prezydentéw, bur-
mistrzéw, wojtéw), poprzez radnych, do urzednikéw. Tak
jak wspieranie rehabilitacji spotecznej i zawodowej os6b
niepetnosprawnych zawsze byto — bo by¢ musiato — prio-
rytetem PFRON, to wcale nie musi by¢ priorytetem danej
opcji politycznej, czy oséb, ktére wygraty ostatnie wybory.
| tak czesto dochodzi do sytuacji, w ktérych kiedy po 4 la-
tach r6znych rozméw pewni decydenci na poziomie samo-
rzadu zaczynali rozumie¢ koniecznos¢ wsparcia dla oséb
niepetnosprawnych (nie méwiac o specyfice konkretnych
niepetnosprawnosci, a zwfaszcza rzadkich, takich jak au-
tyzm), to ich kadencja sie konczyta, a do wiadzy dochodzi-
ty osoby, ktérym znowu problematyka niepetnosprawnosci
byta zupetnie obca.

Tworzenie systemu, w ktérym wsparcie oséb niepetno-
sprawnych (czy danej grupy oséb niepetnosprawnych) na
danym terenie bedzie uzaleznione od tego, czy wsréd rad-
nych znajdzie sie osoba jako$ dotknieta dana niepetno-
sprawnoscia (we wtasnej rodzinie, wiréd przyjaciot) czy sa
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organizacje pozarzadowe dziafajace na rzecz danej gru-
py 0s6b majace wptyw na dziatania samorzadéw jest roz-
wigzaniem watpliwym z punktu widzenia sprawiedliwosci
spotecznej. Osoby niepetnosprawne powinny mie¢ zagwa-
rantowane wsparcie niezaleznie od tego, gdzie mieszkaja.

To, jak zrozumienie potrzeb oséb niepetnosprawnych jest
uzaleznione od priorytetéw poszczegblnych samorzadow,
doskonale ilustruje kazus subwencji odwiatowych. Wszyst-
kie samorzady dostaja od Ministerstwa Edukacji Narodo-
wej subwencje oswiatowe na kazde dziecko. Na dzieci nie-
petnosprawne przeznaczone sg zwiekszone subwencje (na
dzieci z autyzmem subwencja jest 9,5 krotnie wyzsza niz
na dziecko zdrowe). Jednak samorzady — w imie idei sa-
morzadnodci — nie sg zobligowane do przekazywania cato-
Sci subwencji szkotom (za wyjatkiem szkét niepublicznych).
| tak, cho¢ nieliczne samorzady przeznaczaja na edukacje
(w tym edukacje dzieci niepetnosprawnych) dotacje nawet
wyzsze od otrzymanych z budzetu parstwa subwengiji, to
jednak znaczna wigkszos¢ z nich przekazuje kwoty o wiele
nizsze. Jest tu wiec wielka uznaniowoé¢, chociaz centralny
system edukacji — poprzez stworzenie systemu wag dla sub-
wencji oswiatowych, w ktérych sa wyréznione rézne grupy
uczniéw z réznymi niepetnosprawnosciami — jednoznacz-
nie pokazuje, ze osoby niepetnosprawne potrzebuja zwiek-
szonego wsparcia i ze wsparcie to powinno by¢ uzaleznio-
ne od rodzaju niepetnosprawnosci. W systemie rehabilitacji
spofecznej i zawodowej oraz zatrudnienia os6b niepetno-
sprawnych istniejacym obecnie w Polsce, nie ma takiego
— jak w systemie edukacji — zréznicowania na poszczegdél-
ne stopnie, a zwlaszcza rodzaje oséb niepetnosprawnych,
i wiele grup oséb niepetnosprawnych otrzymuje identyczne
wsparcie.

Brak standardéw réznorakiego wsparcia w zatrudnieniu,
jak i rehabilitacji zawodowej i spofecznej os6b niepetno-
sprawnych, jak tez wspomniana wczesniej niska swiado-
mos¢ spoteczna w tej kwestii jednoznacznie wskazuja,
ze przekazanie zadah wspierania zatrudnienia i rehabi-
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litacji zawodowej i spotecznej oséb niepetnosprawnych
z PFRON do samorzadéw skutkowataby odebraniem ja-
kiegokolwiek wsparcia, zwtaszcza osobom o rzadkich nie-
petnosprawnosciach.

Dopiero, jak zostana wypracowane standardy i wzro$nie
ogolnospoteczna Swiadomos¢, co do koniecznosci wspie-
rania os6b niepetnosprawnych i specyfiki réznych nie-
petnosprawnosci (jak to ma miejsce w niektoérych krajach
zachodnich) bedzie mozna ewentualnie mysle¢ o przeka-
zaniu zadania wspierania zatrudnienia i rehabilitacji zawo-
dowej i spofecznej samorzadom. Ale do tego jeszcze da-
leka droga.

Zasadnicza czes¢ systemu wsparcia zatrudnienia oraz re-
habilitacji zawodowej i spotecznej powinna pozostawac
w PFRON. Nie znaczy to jednak, ze wszystkie elemen-
ty tego systemu powinny by¢ finansowane przez PFRON.
| tak np. dojazd do pracy, asysta w pracy powinny by¢ orga-
nizowane i wspétfinansowane z systemu pomocy spotecz-
nej, np. w ramach Specjalistycznych Ustug Opiekuriczych
tzw. SUO (przy czym odptatnos¢ powinna by¢ uzalezniona
od dochodéw pracownika, a nie jego rodzicéw). Ksztatce-
nie ustawiczne (zawodowe) to oczywiscie domena syste-
mu edukagji, a dostep do $wiadczen opieki zdrowotnej to
obowiazek systemu opieki zdrowotne;.

4. Stan obecny. Dostep 0s6b z autyzmem
do zatrudnienia wspieranego

i wspomaganego w obecnym systemie
prawnym

Obecnie (stan w sierpniu 2011 r.) istniejacy system wspar-
cia zatrudnienia oséb niepetnosprawnych w Polsce jest
dla os6b z autyzmem niedostepny! Dzieje sie tak z uwa-
gi na sam system wspierania os6b niepetnosprawnych, jak
i wspolzalezne systemy.



Specyfika zatrudnienia wspomaganego u oséb z autyzmem

Jesli chodzi o same osoby z autyzmem, to brakuje niemal
wszystkiego. System edukagji nie przygotowuje oséb z au-
tyzmem do pracy (nie uczy umiejetnosci zawodowych
i pracowniczych). Nie ma systemu doradztwa, posredni-
ctwa pracy, treningu pracy (ang. job coachingu).

Nie ma tez odpowiedniego wsparcia w miejscu pracy. Nie
ma instytucji trenera pracy czy asystenta (na rynku otwar-
tym), liczebnos¢ kadry w zaktadach aktywnosci zawodowej
wymuszona przepisami jest niewystarczajaca. Osoby z au-
tyzmem nie maja odpowiedniego wsparcia medycznego.

W obecnym systemie wsparcie pracownika niepetno-
sprawnego polega przede wszystkim na mozliwosci
udziatu w szkoleniach, jednak ze wzgledu na specyfike
niepetnosprawnosci osoby z autyzmem maja szczegdl-
nie ograniczone mozliwosci odniesienia realnych korzysci
ze szkolen. W rezultacie fundusze na szkolenia sg czesto
marnotrawione.

Nie ma natomiast w systemie finansowania wspomagania
0sob niepetnosprawnych w procesie zdobywania i utrzy-
mania miejsc pracy. Obecne przepisy przewiduja przede
wszystkim wsparcie pracodawcy, ale i tak nie jest ono do-
stosowane do specyficznych potrzeb i podwyzszonych wy-
magan os6b z autyzmem, co by mogto zacheca¢ praco-
dawcéw do zatrudniania oséb z autyzmem.

Srodki na przystosowanie miejsca pracy nie umozliwia-
ja przeszkolenia pracodawcy, wspétpracownikéw, na
czym polega autyzm, jak komunikowac sie z osobg z au-
tyzmem (pracodawca moze otrzymac srodki na usunie-
cie barier architektonicznych — a to dotyczy tylko os6b
z niepetnosprawnoscia ruchowa). Wsparcie dla pracodaw-
cy na pomoc niepetnosprawnemu pracownikowi przez
wspotpracownika (20% minimalnego wynagrodzenia) jest
nieadekwatne i niewystarczajace w przypadku oséb z auty-
zmem. Brakuje tez wsparcia doradczego dla pracodawcéw
chcacych zatrudni¢ osoby z autyzmem (Powiatowe Urzedy
Pracy nie maja specjalistow od wielu niepetnosprawnosci).
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AGNIESZKA RYMSZA

To wszystko sprawia, ze doroste osoby z autyzmem w Pol-
sce (a jest ich okofo 10 000) po prostu nie pracuja. Te
nieliczne, ktére maja szanse na prace, maja ja dzieki re-
alizowanym przez organizacje pozarzadowe okresowym
projektom. W Polsce istnieje jeden zakfad aktywnosci za-
wodowej dla 0s6b z autyzmem (prowadzony przez Funda-
cje SYNAPSIS); jednak zapewnione w obecnym systemie
finansowanie ze srodkéw publicznych wystarcza na pokry-
cie niecatej potowy kosztéw zwiazanych z prowadzeniem
placowki.

To nie jest standard godny kraju, ktéry juz od 5 lat jest
cztonkiem Unii Europejskie;.
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W Polsce, wedtug danych GUS z 2004 roku, z r6znym
stopniem niepetnosprawnosci z powodu uszkodzer i cho-
rob narzadu wzroku zyje 1 820 300 os6b we wszystkich
grupach wiekowych. W Polskim Zwiazku Niewidomych
(dalej: PZN) — ogolnokrajowej organizacji sieciowej — zrze-
szonych jest blisko 70 tys. os6b dorostych, dzieci i mfo-
dziezy. Na koniec 2009 r. wedtug statystyk PZNu w wieku
aktywnosci zawodowej byto okoto 34 tys. 0s6b, z czego
pracowato 5858 oséb niewidomych i stabowidzacych.
Stanowi to okoto 17% populacji cztonkéw PZN beda-
cych w wieku aktywnosci zawodowej. Na uwage zastugu-
je fakt, ze w catej populacji os6b niepetnosprawnych z po-
wodu wzroku wskaznik ten od wielu lat wynosi miedzy
14 a 15%. Z danych Panhstwowego Funduszu Rehabilitacji
Os6b Niepetnosprawnych (dalej: PFRON) wynika, ze na
koniec czerwca 2010 r. w systemie obstugi dofinansowar
zarejestrowanych jest tylko 4000 os6b niewidomych i sta-
bowidzacych. Wskaznik zatrudnienia oséb niepetnospraw-
nych w krajach Unii Europejskiej ksztaftuje sie na pozio-
mie 42-50%. Powyzsze dane statystyczne jednoznacznie
odzwierciedlaja bardzo niski poziom zatrudnienia os6b
niewidomych i stabowidzacych w Polsce. Nalezy zatem
podjac¢ wszelkie starania, aby te sytuacje zmienic.



ANNA WOZNIAK-SZYMANSKA, ELZBIETA OLEKSIAK

Jest trzynascie zawodow, w ktérych bardzo czesto zatrud-
niane s3 osoby niewidome.

Najczesciej pracuja jako:
— masazysci — 749;
— pracownicy administracji — 525.

Trzy kategorie zawodowe powyzej 300 0s6b to:
— pracownicy handlu - 353;
— rolnicy — 346;
— szczotkarze — 3009.

Zawody wykonywane przez osoby niewidome powyzej
100 os6b:

— nauczyciele — 144;

— dziewiarze — 126;

— pracownicy stuzby zdrowia — 125;

— informatycy — 123;

— instruktorzy rehabilitacji — 120;

— metalowcy — 114.

Najmniejsze grupy zawodowe to:

NieWifjomi — stroiciele fortepianéw — 89;
pracujacy : ,
w 2009 roku — pracownicy naukowi — 58;

wg podziatu — prawnicy — 57.
na instytucje

W firmach prywatnych, spétdzielczych, spétkach 1230
W innych zakfadach pracy chronionej 1094
W instytucjach panstwowych i samorzadowych 976
W spétdzielniach niewidomych 706
Na wtasny rachunek (bez rolnictwa) 430
W rolnictwie 381
W PZN (okregach, jednostkach organizacyjnych, spékach) 359




Aktywizacja oséb niewidomych i stabowidzacych...

W spétdzielniach ogélnoinwalidzkich 302
Inne 380
Razem 5858

Polski Zwiazek Niewidomych nie prowadzi statystyk doty-
czacych zatrudnienia wspomaganego.

Nie posiadamy wydzielonej komérki organizacyjnej zatrud-
nienia wspomaganego, ktéra miataby merytoryczny perso-
nel, administracje oraz Srodki finansowe na jej prowadze-
nie. Jednakze w ostatnich 5 latach zrealizowalismy kilka
duzych projektéw, ktére pozwolity nam sprawdzi¢ prak-
tycznie wybrane zagadnienia z zakresu zatrudnienia wspo-
maganego, a takze wyszkoli¢ 16 asystentéw zawodowych
os6b niewidomych, ktérzy zatrudnieni zostali w 16 woje-
wodzkich placéwkach PZN. Projekty dotyczyty gtéwnie:

— podnoszenia umiejetnosci i motywacji oséb niewido-
mych i stabowidzacych do podejmowania pracy;

— ksztattowania pozytywnego nastawienia i zmniejszania
uprzedzen ze strony pracodawcéw do oséb niewido-
mych;

— wypracowania modelu ksztatcenia asystentéw zawodo-
wych oséb niewidomych i stabowidzacych;

— poznania rozwigzan systemowych zatrudnienia wspo-
maganego w innych krajach, w tym szczegétowo mo-
delu szwedzkiego;

— lobbowania na rzecz zmian systemu prawnego w Polsce.

Zrealizowane projekty pozwolity nam opracowac i wydac
dla pracodawcéw i 0s6b poszukujacych pracy materiaty in-
formacyjne, takie jak:

— broszura dla poszukujacych pracy zawierajaca miedzy
innymi informacje na temat funkcjonowania zaktadéw
pracy chronionej, prowadzenia wtasnej dziatalnosci go-
spodarczej, podnoszenia kwalifikacji, rozwoju zawodo-
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wego, przygotowania Curriculum Vitae, listu motywa-
cyjnego, rozmowy kwalifikacyjnej, aspektéw prawnych
zatrudniania osoby niepetnosprawnej, praw i obowigz-
kéw w miejscu pracy;

— broszura pt. ,Pracodawco, zatrudnij osobe niewidoma
lub stabowidzaca” méwiaca o tym dlaczego osoby nie-
widome i stabowidzace chcg pracowac, podajaca przy-
ktady prac wykonywanych przez te osoby z powodze-
niem oraz wyjasniajaca gdzie lezy przyczyna niskiego
wskaznika zatrudnienia oséb z dysfunkcja wzroku i po-
kazujaca korzysci z zatrudnienia oséb niewidomych;

— Stownik Rehabilitacji Zawodowej Oséb Niewidomych
i Stabowidzgcych zawierajacy okoto 100 najwazniej-
szych pojec¢ z zakresu problematyki rehabilitacji zawo-
dowej i spotecznej os6b z dysfunkcja wzroku;

— ulotka pt. ,Pracodawco czy wiesz jakie mozesz mie¢ ko-
rzysci zatrudniajac osobe stabowidzacg lub niewidoma?”;

— ulotka pt. ,Rady dla pracodawcéw” zawierajaca wska-
zéwki dla potencjalnych pracodawcow (w jaki sposéb
traktowa¢ osobe niewidoma, przygotowywac oferty
pracy niedyskryminujace os6b niewidomych i stabo-
widzacych itd.);

— ulotka o adaptacji miejsca pracy dla osoby z dysfunkcja
wzroku;

— ulotka pt. ,Gdy spotkasz osobe niewidoma” zawieraja-
ca informacje w jaki sposéb prawidtowo poméc osobie
niewidomej.

Powstata rowniez strona internetowa dla 0s6b poszukujacych
pracy oraz dla pracodawcéw , Internetowa gietda pracy”.

Poza tym PZN wydat film przedstawiajacy 20 oséb zatrud-
nionych zaréwno na chronionym, jak i otwartym rynku
pracy, a takze film o roli asystentéw zawodowych. Pierwszy
z nich burzy stereotypy na temat ograniczonego potencjatu
os6b niewidomych poniewaz bohaterami sg np. profesor
chemii i ttumacz przysiegly, drugi zas film jest doskonatym
materiatem edukacyjnym, ktéry moze by¢ wykorzystywany
przy realizacji kolejnych edycji projektéw.



Aktywizacja oséb niewidomych i stabowidzacych...

Polski Zwiazek Niewidomych udzielit rowniez wsparcia
w wejsciu na rynek pracy — poprzez warsztaty i szkole-
nia — 45 osobom niewidomym uzdolnionym artystycznie.
Sukcesem tego projektu byto rozpoczecie samodzielnej
dziafalnosci gospodarczej przez beneficjentéw (mini ga-
lerie i sprzedaz dziet za posrednictwem Internetu). Kolej-
ny cenny projekt pozwolit wypracowa¢ metody nauczania
jezykéw obcych przez osoby niewidome. W ramach tego
projektu adaptowano podreczniki do nauki jezyka an-
gielskiego, a takze uruchomiono studia podyplomowe na
Uniwersytecie Warszawskim przygotowujace wyktadow-
cow jezykéw obcych do nauczania os6b niewidomych.
Wszystkie te dziatania miaty na celu wspomaganie w wej-
$ciu na rynek pracy oséb z dysfunkcja wzroku. Utworzo-
na zostata réwniez specjalistyczna pracownia komputero-
wa do nauki jezykéw obcych, ktéra jest wykorzystywana
przez kolejne osoby chetne do nauki jezykéw obcych. Re-
zultatem prowadzonych projektéw byto przygotowanie do
wejcia na rynek pracy okoto 80 os6b w wieku aktywnosci
zawodowe;j.

Polski Zwiazek Niewidomych na bazie swoich doswiad-
czef uwaza, ze niezbedne jest powstanie systemu zatrud-
nienia wspomaganego. W tym celu konieczne jest:

— opracowanie modelu zatrudnienia wspomaganego
w Polsce;

— prowadzenie tej formy zatrudnienia w sposéb systemo-
wy i staly, a nie projektowy;

— ustalenie, kto i w jakiej wysokosci dysponuje srodkami
finansowymi na to zadanie;

— wskazanie, kto bedzie zatrudniat specjalistow zajmuja-
cych sie zatrudnieniem wspomaganym i ilu ich potrze-
ba, aby ta forma byta naprawde skuteczna;

— state monitorowanie efektywnosci pracy specjalistow
zajmujacych sie zatrudnieniem wspomaganym i anali-
zowaniem ich skutecznosci.

Gwarantem powodzenia tej formy zatrudnienia jest skutecz-
ny system. Naszym zdaniem najbardziej efektywny wydaje
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sie model szwedzki. Odnoszac go do populacji oséb z dys-
funkcja wzroku, w Polsce proponujemy utworzenie:
— okoto 40 specjalistycznych Agencji Zatrudnienia Os6b
z Uszkodzonym Wzrokiem obejmujacych po okoto
10 powiatow;
— okofo 400 Powiatowych Agencji Zatrudnienia (odpo-
wiedniki Powiatowych Urzedéw Pracy);
— 16 Wojewddzkich Agencji Zatrudnienia (odpowiedniki
Wojewddzkich Urzeddéw Pracy);
— Krajowa Agencja Zatrudnienia.

Wojewddzkie i Powiatowe Agencje Zatrudnienia powin-
ny udziela¢ wsparcia kazdemu, kto ze wzgledu na swoja
niepetnosprawno$¢ ma problemy ze znalezieniem pracy
i okresla¢ wstepne predyspozycje do pracy, a takze umoz-
liwia¢ kontakt ze specjalistycznymi agencjami zatrudnienia.

Specjalistyczne Agencje Zatrudnienia oséb z dysfunkcja
wzroku powinny by¢ konsultantami dla okoto 400 Woje-
waodzkich i Powiatowych Agencji Zatrudnienia. W tym za-
kresie powinny one: oferowa¢ pomoc w zakresie zdiag-
nozowania predyspozycji zawodowych i mocnych stron
klienta; nawiazywac kontakt z rodzing; poszukiwa¢ miejsc
pracy, stazy; dokonywac¢ adaptagji stanowiska pracy; organi-
zowac praktyki zawodowe; poszukiwac srodkéw na zapew-
nienie dotacji do wynagrodzen; $wiadczy¢ pomoc asystenta
i doradcy zawodowego; zapewniac szkolenie i poradnictwo
zawodowe; monitorowa¢ zatrudnienie a takze udziela¢
grantéw na rozpoczecie dziatalnosci gospodarczej.

W Specjalistycznych Agencjach Zatrudnienia powinien
pracowac zespot specjalistow: doradca i asystent zawodo-
wy, psycholog, rehabilitant wzroku, okulista.

Wypracowany polski model zatrudnienia wspomaganego
niewidomych i stabowidzacych oséb powinien by¢ zwery-
fikowany w dziataniu pilotazowym obejmujacym np. 5 wo-
jewddztw i w kazdym z nich po kilka powiat6éw.

Dobrze bytoby, aby znalazty sie mozliwosci finansowe i or-

ganizacyjne na zrealizowanie polskiego modelu zatrudnia-
nia wspomaganego.



Wprowadzenie

Na poczatek dwa zastrzezenia: po pierwsze — nalezy pa-
mieta¢, ze osoby z uszkodzonym stuchem nie stanowia
w zaden sposéb monolitycznej grupy spofecznej, ktéra da
sie scharakteryzowa¢ na podstawie jednego tylko wymia-
ru jakim jest dysfunkcja narzadu stuchu. Zaréwno stopien
niedostuchu, okolicznosci jego powstania, pochodzenie,
wyksztatcenie czy po prostu osobowosc¢ réznicuja grupe
0s6b z tym typem niepetnosprawnosci. Po drugie — moje
osobiste doswiadczenia w pracy z osobami gtuchymi tak-
ze sg specyficzne poniewaz obejmuja one swoim zasie-
giem okreslona grupe ludzi mieszkajaca na okreslonym
terenie.

Z koniecznosci zatem przedstawie pewna grupe oséb,
stosujac uogodlnienie i nie rozwazajac wszystkich mozli-
wych wariantéw czy ztozonych okolicznosci osobistych,
ktére zazwyczaj uwzglednia sie, prowadzac proces do-
radczo-zawodowy. Bede méwi¢ przede wszystkich o oso-
bach gtuchych tzn. takich, ktére komunikuja sie za po-
moca jezyka migowego. Méwiac potocznie: nie stysza
i nie moéwia.

MAGDALENA DUNAJ
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1. Definicyjne ABC

Zatrudnienie wspomagane to koncepcja, ktéra w codzien-
nej praktyce os6b zajmujacych sie aktywizacja zawodowa
jest stosunkowo nowa (cho¢ paradoksalnie os6b gtuchych
nie da sie inaczej skutecznie aktywizowac). Na potrzeby
tego wystapienia sformutowatam wtasne definicyjne ABC
zatrudnienia wspomaganego, aby podkredli¢, ktére z wy-
miaréw tego narzedzia aktywizacji zawodowej uwazam za

najistotniejsze.

Zatrudnienie wspomagane to proces wprowadzania
i utrzymania osoby gtuchej na otwartym rynku pracy.

Chciatabym zwréci¢ uwage na 3 aspekty tak sformufowa-
nej definicji.

1. Procesualno$¢ — zatrudnienie wspomagane rozumiem,
jako ciag wydarzen nastepujacych po sobie w sposéb
konieczny, faktyczny i w okre$lonym czasie. Z punk-
tu widzenia osoby gluchej proces poszukiwania pra-
cy wymaga zaangazowania w dziatanie. Co to znaczy?
Nie wystarczy powiedzie¢ osobie gtuchej jak szuka¢
pracy, opowiedzie¢ o zasadach i koncepcjach psy-
chologicznych. Tutaj potrzeba dziatania. Osoba gfu-
cha potrzebuje konkretnych dziatah po to, zeby nie
straci¢ zainteresowania i motywacji. Innymi sfowy re-
alizacja narzedzia jakim jest zatrudnienie wspomaga-
ne nie moze by¢ obcigzona zbednymi procedurami,
ktore beda niejasne dla osoby gtuchej. Jesli chce pra-
cowac i spetnie zadania, ktére postawi przede mna
doradca/trener (np. wspélne wizyty u pracodawcéw)
to wtedy w okre$lonym czasie znajduje prace i pracu-
je. To jest zrozumiate dla osoby gtuche;.

2. Otwarty rynek pracy — aby méwic¢ o skutecznej akty-
wizacji zawodowej oséb gtuchych celem powinna by¢
jak najwieksza wartos¢ rynkowa pracy oséb z uszkodzo-
nym stuchem. Jak sformufowat to jeden z pracodaw-
céw: ,pracownik musi na siebie zarobi¢” a to oznacza,
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ze pracownik potrafi wykonywac te czynnosci lub ma
taka wiedze, ktorej nie posiada pracodawca albo row-
nie szybko i efektywnie wykonuje czynnosci, ktére pra-
codawca mogtby sam wykonywac, ale nie ma juz na to
czasu, albo wreszcie pomoze pracodawcy rozwijac bi-
znes poprzez nowe pomysty czy nowe kontakty.

3. Skuteczno$¢ — zatrudnienie wspomagane powinno by¢
skuteczne tzn. prowadzi¢ do zatrudnienia i co wazniej-
sze niekiedy — utrzymania sie na danym stanowisku pra-
cy. Dlaczego? Kiedy pytam osoby gtuche jak chca, zeby
wygladata ich praca, to czesto odpowiedzig jest: ,Nie
wiem”. A na pytanie: ,Chcesz tam pracowac?” — pada
odpowiedz: ,Zobacze jak to wyglada”. Osoby gtuche
nie maja w zwyczaju wyobrazania sobie rzeczywistosci
i na tej podstawie budowania swoich pogladéw. Osoby
gluche sa obserwatorami i wiedza, ze prawdziwie beda
w stanie oceni¢ dane miejsce pracy dopiero, kiedy fak-
tycznie zaczna tam pracowac. Takie podejscie powo-
duje duzo mniejsza sktonnos¢ do dostosowywania sie.
W efekcie czesto zdarza sie, ze nowe miejsce pracy bar-
dzo szybko przestaje sie podoba¢. W wielu przypadkach
sytuacja taka nie jest spowodowana charakterem samej
pracy, ale trudnosciami w nawigzywaniu relacji spotecz-
nych. Dlatego pomoc lub jej brak w tych pierwszych
dniach i miesigcach w pracy moze przesadzi¢ o trwato-
$ci badZ nie nowo otrzymanego zatrudnienia.

2. Klient i doradca

Narzedzie aktywizacji zawodowej jakim jest zatrudnienie
wspomagane ma z koniecznosci dwoch aktoréw: klienta
i doradce/trenera (ang. job coach).

Klient to osoba, ktéra jest zmotywowana i doswiadcza fak-
tycznych trudnosci w poruszaniu sie po rynku pracy. Co to
znaczy, ze klient/klientka jest zmotywowany/zmotywowa-
na? Wedtug mnie oznacza to odczuwanie potrzeby pra-
cy. Moje codzienne doswiadczenia aktywizacji zawodowe;j
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0s6b pozostajacych bez zatrudnienia wyraznie wskazuja na
to, ze praca zawodowa nie jest wartoscia dla wszystkich
i nie mozna czyni¢ zatozenia, ze kazdy niepetnospraw-
ny/niepetnosprawna jak i petnosprawny/petnosprawna
chce pracowac. Potrzeby pojawiaja sie wtedy, gdy réwno-
waga naszego organizmu zostata w jaki§ sposéb naruszo-
na. Potrzeby moga wynika¢ z braku réwnowagi biologicz-
nej np. gtéd, zimno itd., albo psychicznej np. samotnos¢,
strach, nuda. Jesli mamy wewnetrzne poczucie, ze wszyst-
ko jest dobrze, to bedziemy mieli bardzo niska motywacje
do podejmowania jakichkolwiek dziatan. Mozna to zaob-
serwowac na wakacjach. Nie mamy zadnych obowigzkéw,
jest ciepto, nie odczuwamy gtodu — mozemy godzinami le-
ze¢ na plazy. Oczywiscie do czasu az zachce nam sie pic
albo jes¢. Wtedy gnani biologiczna potrzeba zaspokoje-
nia gtodu lub pragnienia podejmujemy dziatania. Tak samo
jest z praca. Poszukujemy jej, podejmujemy dziatania tylko
wtedy, gdy co$ nam przeszkadza lub czegos nam brakuije.
Oczywiscie wydawac by sie mogfo, ze praca jest zwiazana
przede wszystkim z pozyskiwaniem pieniedzy, ale okazuje
sie, ze aktywnos¢ os6b bezrobotnych motywowana kwe-
stiami finansowymi ma charakter incydentalny i chwilowe
zaspokojenie potrzeb finansowych obniza aktywno$¢ na
rynku pracy. W tym kontekscie o wiele istotniejszy jest wy-
miar pozafinansowy. Pani Agnieszka Kalbarczyk wskazuje
na tzw. ukryte funkcje pracy:

,Dostarcza spotecznego prestizu. Jest Zrédtem spotecznej
tozsamosci. Pozwala na rozszerzenie spofecznej aktywno-
Sci jednostki w obszary mniej angazujace emocjonalnie niz
rodzina. Umozliwia realizacje celéw zbiorowych i uczest-
niczenie w zbiorowym wysitku. Wymaga regularnej aktyw-
nosci. Narzuca strukture czasu”"?.

Dlatego uwazam, ze narzedzie aktywizacji zawodowej ja-
kim jest zatrudnienie wspomagane powinno by¢ przezna-
czone dla oséb, ktére odczuwaja potrzebe pracy. To nie-
watpliwie stanowi wyzwanie dla doradcy/trenera. Z jednej
strony nalezy dziata¢ mozliwie szybko, zeby nie ostabiac¢



Zatrudnienie wspomagane gluchych — marzenia a rzeczywistos¢

ewentualnej motywacji, a z drugiej trzeba zbada¢ czy klient/
klientka odczuwaja faktyczng potrzebe pracy. To ostatnie
wymaga z kolei wiecej niz jednej rozmowy doradcze;.

Zatrudnienie wspomagane to model pracy indywidualne;j
i jako taki jest duzo drozszy niz poradnictwo np. grupowe.
Oceniam, ze skuteczne wsparcie jest mozliwe jesli w jed-
nym czasie trener/doradca opiekuje sie maksymalnie 10
osobami. W przypadku oséb, ktérym brak motywacji, ak-
tywizacja zawodowa jest de facto praca z przekonaniami,
ktéra wymaga wiecej czasu i moze zakonczy¢ sie niepo-
wodzeniem. Klient/klientka z motywacja nie wymaga z ko-
niecznosci wsparcia terapeutycznego czy psychologicznego
a zatem doradca/trener nie musi by¢ psychologiem czy te-
rapeuta, co oczywiscie nie oznacza, ze nie musi by¢ wypo-
sazony w okreslone kompetencje i umiejetnosci niezbedne
do pracy z ludzmi.

Kwestia wystepowania faktycznych trudnosci w wejsciu na
rynek pracy jest druga z kolei cecha, ktéra powinna cha-
rakteryzowac klienta/klientke zatrudnienia wspomaganego.
Ma to oczywiscie zwiazek z tym, w jaki sposéb definiuje-
my niepetnosprawno$¢. Mnie bliska jest definicja zawarta
w Konwencji Praw Os6b Niepetnosprawnych Organizacji
Narodéw Zjednoczonych: ,Niepetnosprawno$¢ powsta-
je w wyniku interakgcji pomiedzy osobami z dysfunkcjami
a barierami srodowiskowymi i wynikajacymi z postaw ludz-
kich, bedacej przeszkoda dla petnego uczestnictwa oséb
niepetnosprawnych w zyciu spotecznym, na réwnych za-
sadach z innymi obywatelami”.

Takie podejécie definicyjne ma oczywiscie swoje konse-
kwencje. Zatrudnienie wspomagane nie powinno by¢ in-
strumentem stosowanym dla kazdej osoby, ktéra posiada
jakis rodzaj orzeczenia o niepetnosprawnosci. W przypad-
ku oséb niestyszacych trudnosci na rynku pracy doswiad-
czaja osoby komunikujace sie jedynie w jezyku migowym,
ktére dodatkowo posiadaja bardzo staba znajomos¢ jezy-
ka polskiego.
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W tym miejscu chciatabym zwréci¢ uwage na pewien ro-
dzaj zagrozenia, ktére okresli¢ mozna mianem ubezwfas-
nowolnienia. Specjalisci pracujacy na co dzieh z osoba-
mi bezrobotnymi i dfugotrwale bezrobotnymi, zdaja sobie
sprawe z roszczeniowej postawy oséb dfugo i bezskutecz-
nie poszukujacych pracy. Jednoczesnie nie jest tajemnica,
ze czestokro¢ za deklaracjg poszukiwania pracy nie ida
zadne dziatania. Zatrudnienie wspomagane nie moze by¢
w zaden spos6éb odpowiedzig na roszczeniowa postawe
niektorych klientow. W przypadku gtuchych, wszystkie te
osoby, ktére dobrze znaja jezyk polski, przeszty proces re-
habilitacji mowy i stuchu, potrafig sie komunikowac¢ z oso-
bami styszacymi nie wymagaja az tak duzego wsparcia.
Oczywiscie znacznie fatwiej jest po prostu poczekaé na
przystowiowa manne z nieba, ale jest to sprzeczne z idea
aktywizacji zawodowej. Zatrudnienie wspomagane moze
by¢ zastosowane jesli inne metody zawiodly, a nie z au-
tomatu dla kazdej osoby z niepetnosprawnoscia. Podsta-
wa do kwalifikacji powinien by¢ rodzaj doswiadczanych
trudnosci.

Wreszcie kwestia doradcy czy trenera. Nie ulega watpliwo-
éci, ze taka osoba musi mie¢ wiedze na temat okre$lonego
rodzaju niepetnosprawnosci, a takze znac¢ sie na poradni-
ctwie zawodowym. Oprdécz tego do pozadanych umiejet-
nosci dotaczytabym te zwigzane ze sprzedaza. Dlaczego?
Aby narzedzie aktywizacji zawodowej, o ktérym tu mo-
wimy byto skuteczne doradca/trener powinien posiadac
umiejetnod¢ myslenia biznesowego. Pracodawca zgodzi
sie zatrudni¢ osobe z niepetnosprawnoscia jesli mu sie to
opfaci. Ale optaci w kategoriach biznesowych. Oczywiscie
mozna tu méwi¢ o pomaganiu, wizerunku firmy itd., ale
kluczem do trwatego zatrudnienia zawsze bedzie po poro-
stu zysk firmy. Mysle, Zze osoba, ktéra nie zrozumie specy-
fiki myslenia biznesowego, nie zdota przekonac zbyt wie-
lu pracodawcéw do zatrudnienia np. osoby gtuchej. Jedli
chcemy co$ sprzedac to musimy by¢ przekonujacy. Czesto
sam moment zawarcia umowy nie rozwiazuje nam prob-
lemu. Pracodawca musi chcie¢ wlaczenia nowego pracow-
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nika do swojego systemu pracy. A to moze wiazac sie z tak
duzym wysitkiem, ze do podjecia go pracodawca musi
mie¢ naprawde dobre ekonomiczne powody. Wyzwaniem
dla trenera pracy jest kazdorazowo umiejetno$¢ wskazania
pracodawcy tych korzysci.

Niezbedna kompetencja doradcy/trenera jest takze umie-
jetnos¢ budowania rozlegtej sieci kontaktéw na lokalnym
rynku pracy. Trener/doradca dziata troche jak cztowiek-
-instytucja. Jest to posta¢ znana w lokalnym $rodowisku.
Wszyscy wiedza, ze jest to osoba, ktéra zajmuje sie gtu-
chymi. Znaja go/ja glusi, znaja pracodawcy. Bo jest to tez
w jakims sensie doradca dla pracodawcy. Doradca/trener
to jest ta osoba, ktéra pomaga wejs¢ na rynek pracy i za-
adaptowac sie w nowym srodowisku pracy. Przedsiebiorca
zatrudnia osobe gtuchg, doradca/trener ttumaczy, wyjasnia
na czym polega praca. Zaczyna sie okres probny podczas
ktérego pojawiaja sie coraz to nowe kwestie do rozwiaza-
nia, wyjasnienia. Pracodawca nie musi zna¢ jezyka migo-
wego i nie bedzie zatrudniat ttumacza na caly etat, bo nie
ma zazwyczaj potrzeby ponoszenia dodatkowych kosztow.
Ale w tej pierwszej fazie przez 2-3 miesiace i jedna, i dru-
ga strona uczy sie zarbwno pracy, jak i wzajemnej komuni-
kacji, funkcjonowania. | tu jest rola trenera/doradcy, ktéry
nie konczy pracy z klientem w momencie zatrudnienia, ale
wiasnie wtedy intensyfikuje swoje wysitki — bo to jest ten
moment, w ktérym tak naprawde pracodawca podejmuje
decyzje o wiasciwym zatrudnieniu. Jesli ten proces p6jdzie
dobrze, to uda sie wiaczy¢ osobe gtucha w rynek pracy, je-
$li nie, to zaczynamy wszystko od poczatku.

3. Specyfika trudnosci wynikajacych
z gtuchoty
tatwiej bedzie okresli¢ funkcje doradcy/trenera jedli jasne

stang sie ograniczenia w funkcjonowaniu na rynku pracy,
ktérych doswiadczaja osoby gtuche.
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Zeby zrozumie¢ na czym polega gluchota nie wystarczy na
chwile szczelnie zatka¢ uszu. Potrzeba raczej uswiadomi¢
sobie w jaki sposéb jezyk, ktérym sie postugujemy ksztat-
tuje nasza rzeczywisto$¢. Jezyk jest systemem budowania
wypowiedzi, ktérym postugujemy sie w komunikacji, a po-
niewaz jestesmy istotami spofecznymi komunikacja odgry-
wa role kluczowa. Jezyk stuzy do przedstawiania przed-
miotéw, czynnosci czy poje¢ abstrakcyjnych za pomoca
znakéw. Nie stanowi prostego zbioru znakéw, ale jest sy-
stemem budowania tych znakéw. W komunikagji interper-
sonalnej rozwineli$my jezyk foniczny. Naszymi znakami sg
wyrazy, sfowa. Osoby niestyszace sa wytaczone z tego sy-
stemu. Maja swoj wiasny system, ale funkcjonuja w ramach
spoteczenstwa, ktére komunikuje sie w inny sposéb niz
osoby gtuche.

Osoba z dysfunkcja narzadu stuchu niejako w sposéb na-
turalny wykorzystuje inne zmysty do poznawania $wiata.
Jezyk migowy opiera sie zatem na tym co osoba niestysza-
ca jest w stanie zobaczy¢ czy poczu¢. Problem w tym, ze
funkcjonujemy w $wiecie, w ktérym coraz wiecej stéw nie
ma swojego odpowiednika w tzw. materialnej rzeczywi-
stodci. Bo jak, odwotujac sie do poje¢, ktére opisuja tylko
przedmioty materialne, wyttumaczy¢ np. termin ,nar6d”
i wynikajace z okreslonego rozumienia tego pojecia kon-
sekwencje dla codziennego zycia?

Do specyficznych probleméw zwiazanych z gtuchotg zali-
czy¢ mozna: nieznajomos¢ jezyka polskiego, niedostatecz-
ny poziom wyksztafcenia, wyksztatcenie w zawodach, na
ktére nie ma popytu na rynku pracy, przywiazanie do syste-
mu rentowego, niski poziom kapitatu spotecznego. Kazdy
z tych problemoéw niesie za soba powazne konsekwencije.

1. Nieznajomos¢ jezyka polskiego

Nieznajomos¢ jezyka polskiego jest jednym z najbardziej
podstawowych a jednoczeSnie najczesciej pomijanym
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aspektem gtuchoty. Osoba gtucha nie ma szans nauczy¢
sie fonicznego jezyka polskiego w sposéb naturalny jako
dziecko. Zaczyna sie go uczy¢ dopiero w szkole, ale jest
to juz drugi jezyk. Naturalnym jezykiem jest migowy. Jezyk
polski jest jezykiem obcym. Mamy rézne zdolnosci do na-
uki jezykéw obcych. lle oséb styszacych, zyjacych w Pol-
sce, zna biegle drugi jezyk? A od os6b gtuchych wymaga
sie wiasnie takiej znajomosci. Nieznajomos¢ jezyka pol-
skiego wiaze sie tez z brakiem umiejetnosci rozumienia
tekstu czytanego. W rezultacie oznacza to po prostu trud-
nosci ze zrozumieniem otaczajacego nas Swiata poniewaz
wiekszo$¢ informacji ttumaczacych rzeczywisto$c jest nie-
dostepna osobom gtuchym.

2. Niedostateczny poziom wyksztatcenia

Postuze sie danymi dotyczacymi wojewddztwa toédzkiego
zebranymi przez Polski Zwiazek Gtuchych Oddziat t6dz-
ki (stan na dzief 21 lipca 2010 r.). Sposréd liczby 1598
0s6b w wieku produkcyjnym (18-59/64) kobiety stano-
wia 51% (818 kobiet) a mezczyzni 49% (780 mezczyzn).
W tej grupie przewazaja osoby z wyksztatceniem podsta-
wowym (44,75% mezczyzn i 39,73% kobiet) i zawodo-
wym (39,36% mezczyzn i 33,01% kobiet). Wyksztatce-
nie Srednie posiada 11,54% mezczyzn i 18,95% kobiet.
Wyksztatceniem wyzszym legitymuje sie zaledwie 2,18%
mezczyzn i 5,87% kobiet. Poziom wyksztafcenia to nie tyl-
ko wiedza formalna, ale tez wieksze bogactwo doswiad-
czen zyciowych.

System edukacji, a takze liczba oséb niestyszacych powo-
duje, ze szkoty ksztatcace osoby gtuche oferuja ograniczo-
na liczbe kierunkéw edukacji zawodowej. Mozna to na-
zwac segregacja pozioma rynku pracy — wsréd mezczyzn
dominuja zawody $lusarz, tapicer, stolarz, a wsréd kobiet
— krawcowa i szwaczka, dodatkowo osoby gtuche ksztatci
sie w zawodzie kucharza. Jak tatwo sie domysli¢ zaledwie
dla czesci uczniow zawdd, w ktérym sie ksztatca jest za-
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wodem, ktéry chcg wykonywa¢. Wymienione zawody nie
naleza takze do grupy zawodéw najatrakcyjniejszych na
rynku pracy.

3. Przywiazanie do systemu rentowego

Przywiazanie do systemu rentowego ma dwa wymiary.
Z jednej strony $wiadczy o niskiej aktywnosci zawodowe;j.
Wedtug danych z badan przeprowadzonych w 2009 r.
w ramach projektu pt. ,Ogélnopolskie badanie sytuacji,
potrzeb i mozliwosci os6b niepetnosprawnych” (Europej-
ski Fundusz Spoteczny/Painstwowy Fundusz Rehabilitacji
Os6b Niepetnosprawnych/Szkota Wyzsza Psychologii Spo-
tecznej) 73,7% przebadanej populacji os6b z uszkodzonym
stuchem (w wieku od 16 do 59/64 lat) nie pracuje. Z dru-
giej strony obserwujemy strach przed wejsciem na rynek
pracy zwiazany z mozliwoscia utraty $wiadczen rentowych.
Wobec panujacego powszechnie przekonania o ,niepew-
nosci zatrudnienia w obecnych czasach” ryzyko zwiazane
z utratg statego dochodu w postaci renty jest bardzo wyso-
kie. Moim zdaniem to poczucie bedzie sie utrzymywac do
czasu faktycznego zwiekszenia poziomu aktywnosci zawo-
dowej 0s6b z niepetnosprawnosciami.

4. Niski poziom kapitatu spotecznego

Tym, co mozna zaobserwowac¢ wéréd gtuchych, jest pe-
wien rodzaj braku zaufania do siebie wzajemnie. Osoby
gluche niechetnie dzielg sie informacja np. o zatrudnieniu
z obawy przed utratg pracy i konkurencja ze strony in-
nych oséb gtuchych. Odwotujac sie do koncepgji kapitatu
spofecznego, ktéra obok kapitatu finansowego i ludzkie-
go, czyli wiedzy i umiejetnosci, wskazuje na sie¢ powia-
zan pozarodzinnych, jako kolejny czynnik majacy wptyw
na osiaganie sukcesu w zyciu zawodowym mozna wskazac
na osoby gtuche jako grupe o szczegélnie niskim poziomie
tego kapitatu. Fakt, ze osoby gtuche utrzymuja kontakty
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w gféwnej mierze w swoim Srodowisku innych oséb gtu-
chych ma negatywny wptyw na ilo$¢ znajomosci pozaro-
dzinnych czyli takich, ktére mogtyby przynies¢ im korzysci
na drodze rozwoju zawodowego.

Do takiego obrazu oséb gtuchych przyt6zmy teraz kata-
log pragniert pracodawcy o idealnym pracowniku, ktéry
powinien by¢: niezawodny, rzetelny, pracowity, niezalezny
w mysleniu i w dziataniu, szybki, dokfadny, umie¢ zastoso-
wac wiedze w praktyce i doskonale radzi¢ sobie z relacja-
mi spotecznymi. Niestety miedzy tymi dwoma wymiarami:
oczekiwaniami jednych a mozliwosciami drugich rysuje sie
przepasc.

5. Skad sie bierze nieche¢ pracodawcow?

Moje doswiadczenia w poszukiwaniu pracy dla oséb gtu-
chych sktonity mnie do wyodrebnienia kilku przyczyn
niecheci pracodawcéw do zatrudniania oséb gtuchych.
Z punktu widzenia zatrudnienia wspomaganego i jego
efektywnodci, ktéra przyjeto tutaj za warunek konieczny
realizacji tego narzedzia aktywizacji zawodowej, istotng
sprawa jest diagnoza sytuacji, w jakiej obecnie funkcjonu-
ja osoby gtuche.

1. Objaw: ,Nie, nie, my nie jesteSmy zakladem pracy
chronionej u nas nie ma miejsc pracy dla TAKICH oséb”

Wsréd pracodawcéw zaobserwowaé mozna niska $wia-
domos¢ funkcjonowania os6b gtuchych na otwartym ryn-
ku pracy. Taki stan rzeczy wynika z ograniczonej wiedzy
na temat tej formy niepetnosprawnosci i niewidoczno-
Sci os6b gtuchych w spoteczenstwie. Wobec braku wie-
dzy znacznie fatwiej przychodzi siega¢ po stereotypowe
wyobrazenia na temat os6b gtuchych — np. postrzega-
nie wszystkich os6b gtuchych jako leniwych lub o niskich
kwalifikacjach.
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2. Objaw: ,No dobrze - a jak ja sie z nim/nia dogadam?”

Trudnosci w komunikacji wynikajace z nieznajomosci je-
zyka migowego oraz podstawowych zasad komunikacji
z osobami gtuchymi skutkuja praktykami dyskryminacyj-
nymi np.: nieuwzglednianiem kandydatury osoby gtuchej
w procesie rekrutacyjnym, odmowa uméwienia na rozmo-
we kwalifikacyjna z chwila powziecia informacji o gtucho-
cie. Z drugiej strony trudnosci komunikacyjne maja wptyw
takze na gtuchych pracownikéw. Pozostawanie w ciagtym
stanie niedoboru informacyjnego prowadzi do zwiekszania
poziomu stresu, co w konsekwencji prowadzi¢ moze do
wycofania sie z rynku pracy.

3. Objaw: ,Pracownicy nie zaakceptuja TAKIE) osoby”

Nieche¢ do zatrudniania oséb gtuchych wynika takze
z obawy przed ,ktopotami” i koniecznoscia podejmowania
dodatkowych wysitkéw w zwiazku z zatrudnianiem nowe-
go pracownika: ,Przyjecie ich do pracy wiaze sie z ogrom-
nym wysitkiem organizacyjnym i mentalnym, jaki ponies¢
musza pracodawcy, ale i wspo6tpracownicy zatrudnianych
0s6b niepetnosprawnych. Jest to proces, ktéry od podjecia
decyzji o zatrudnieniu pracownika ze schorzeniem szcze-
goélnym, poprzez przygotowywanie mentalne pracowni-
kéw, opracowanie nowego sposobu zarzadzania i komuni-
kowania si¢ pracownikéw, a skoficzywszy na nieustannym
doskonaleniu organizacji i komunikacji, ktéra odbywa sie
droga kosztownych préb i bfedéw""3.

4. Objaw: ,Ale to sa przepisy BHP, ktére nie pozwalaja
mi zatrudnia¢ TAKICH os6b”, ,Nie mamy dostosowanych
miejsc pracy i nie sta¢ nas na taki wydatek”

Niskiej znajomosci regulacji prawnych w zakresie bezpie-
czefstwa i higieny pracy oraz dostosowywania stanowiska
pracy do potrzeb 0s6b gtuchych towarzyszy przekonanie
o wysokich kosztach zatrudniania osoby gtuchej. Przy bra-
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ku wsparcia doradczego w zakresie sposobéw dostosowy-
wania stanowiska pracy przekonania takie pozostaja nie-
naruszone.

5. Objaw: ,Ok. A czy ten gluchy styszy?”

Che¢ posiadania ,zdrowego” niepetnosprawnego jest syn-
dromem z jednej strony szukania oszczednosci, a z dru-
giej sprawnie wykorzystywanej luki prawnej. Koniecznoé¢
utrzymania sie na rynku (wzgledy ekonomiczne) powo-
duja, ze pracodawcy preferuja zatrudnianie oséb jedy-
nie formalnie niepetnosprawnych, ktére moga by¢ samo-
dzielnymi szeroko wyspecjalizowanymi pracownikami.
Formalna niepetnosprawnos¢ pracownika czestokro¢ nie
skutkuje rzeczywistymi trudnosciami w funkcjonowaniu
na rynku pracy.

6. Objaw: ,A co ja z tego bede miat?”

Utrzymujace sie stereotypowe wyobrazenia na temat oséb
gluchych, a takze niewidocznos¢ i ,niestyszalnos¢” tej gru-
py w spoteczenstwie uniemozliwia dostrzezenie potencjal-
nych korzysci wyptywajacych z zatrudniania osoby gtuche;.

7. Objaw: , Chciatem, ale lekarz si¢ nie zgodzil”

Polskie regulacje prawne w zakresie dopuszczania pra-
cownikéw do danego stanowiska pracy uzalezniaja wy-
danie pozwolenia przez lekarza medycyny pracy od
sposobu w jaki pracodawca opisze stanowisko pracy, co
powoduje niekiedy catkowite uzaleznienie mozliwosci
zatrudnienia osoby gtuchej od pozytywnego nastawienia
pracodawcy. NieSwiadomos¢ takiego stanu rzeczy po-
woduje pewna ,beztroske” w nazywaniu czy okreslaniu
stanowisk pracy i dopuszcza dowolnos¢ interpretacyjna.
Przyktadowo magazynier moze oznacza¢ zaréwno oso-
be pracujaca w matej hali i pakujaca recznie np. czesci
a takze osobe poruszajaca sie wozkiem widtowym po
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ogromnej hali gdzie panuje duzy ruch i koniecznos¢ pra-
cy na wysokosciach.

6. Rzeczywistos¢

Jak zatem wyglada dzisiaj zatrudnienie wspomagane oséb
gtuchych? Moje doswiadczenia sa raczej negatywne. Ni-
ski odsetek os6b gtuchych zarejestrowanych w powiato-
wych urzedach pracy nie Swiadczy o niskim poziomie bez-
robocia, ale raczej o niskim stopniu aktywnosci zawodowe;j
i przekonaniu o catkowitym braku celowosci korzystania
z tego typu ustug. Niestety podzielam te negatywne prze-
konania. Po pierwsze, w wiekszosci urzedéw pracy osoby
gluche nie maja szans na komunikacje w stopniu umoz-
liwiajacym im Swiadome podejmowanie decyzji. Po dru-
gie, przekonania na temat nieprzydatnosci oséb gtuchych
na rynku pracy wydaja sie by¢ powszechne. Jedna z pra-
cownic Powiatowego Urzedu Pracy okazafa swoje duze
zdziwienie faktem, ze mtody zdrowy gtuchy chtopak chce
pracowac i nie ma renty. Jedyng rada w sprawie zatrudnie-
nia jaka otrzymalismy ja i moj klient w tym urzedzie pracy
byto: ,Niech pani mu zatatwi rente”. W przypadku oséb
gtuchych, ktére maja duze trudnosci w zdobywaniu infor-
macji wiele zalezy od tego, kto tej informacji udziela i jakie
ma przekonania zwigzane z mozliwosciami zatrudnienia
os6b gtuchych. Jest jeszcze jeden wymiar, ktéry znieche-
ca osoby gtuche do korzystania z obecnego modelu pub-
licznych stuzb zatrudnienia — czas oczekiwania na prace.
Trzeba sobie zdawac sprawe, ze obecnie dla czesci oséb
gluchych zadne z narzedzi doradczo-zawodowych z uwa-
gi na bariere jezykowa nie ma zastosowania poniewaz jest
niezrozumiatym i nudnym ,gadaniem o niczym”. | nie cho-
dzi tu bynajmniej o niezrozumienie pojedynczych stéw, ale
o chroniczny niedomiar informacji dotyczacych funkcjono-
wania catosci systemu spoteczno-polityczno-ekonomiczne-
go. Osoba gftucha nie rozumie dlaczego ma co 3 miesigce
chodzi¢ do Powiatowego Urzedu Pracy, sta¢ w dtugiej ko-
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lejce, zeby podpisac sie na kartce, skoro to dziatanie nie
skutkuje otrzymaniem zatrudnienia.

7. Marzenia

Jak zatem powinien wyglada¢ wymarzony system aktywi-
zacji zawodowej dla os6b gtuchych?

Wsparcie powinno mie¢ charakter ciagty. Ciagtos¢ oznacza
funkcjonowanie stanowiska pracy doradcy/trenera nieza-
leznie od systemu grantowego. Niezwykle trudno wyttu-
maczy¢ osobie gtuchej, ktéra nie ma wiedzy na temat me-
chanizméw finansowych obowiazujacych przy korzystaniu
z funduszy strukturalnych Unii Europejskiej dlaczego dzi-
siaj nie moge jej pomdc, ale za 2 miesiace juz tak. Funk-
cjonowanie pewnej struktury, w ramach ktérej zaréwno
pracodawca, jak i klient moga liczy¢ na rzetelne wsparcie,
w moim przekonaniu, przyczyni sie do budowania wza-
jemnego zaufania, ktére jest konieczne przy rozwiazywa-
niu probleméw, z ktérymi tutaj mamy do czynienia. Szcze-
gblnie w przypadku oséb gluchych to zbudowanie zaufania
jest kwestig kluczowa. Pierwsze pét roku mojej pracy jako
doradczyni zawodowej w Polskim Zwiazku Gtuchych po-
legato wtasnie na budowaniu zaufania. Nikt nie odwazyt
sie przychodzi¢ do mnie wprost po porade, bo trudno byto
sobie wyobrazi¢ czym taki doradca zawodowy moze sie
zajmowac. Moje wyjasnienia i wyjasnienia innych zaufa-
nych juz oséb nie byly wystarczajace, poniewaz ja jako
osoba nie bytam jeszcze rozpoznana. Stowem — nie wia-
domo byfo czy wolno mi ufa¢.

Z uwagi na charakter tej pracy konieczne wydaje mi sie
uzaleznienie w jaki$ spos6b wynagrodzenia doradcy/trenera
od jego efektywnosci w znajdowaniu pracy. Bez etapu fina-
towego w postaci zatrudnienia i dalszego wsparcia u praco-
dawcy zatrudnienie wspomagane nie ma w ogole racji bytu.

Czas trwania takiego wsparcia oceniam na od 1 do 3 mie-
siecy pracy z klientem do momentu znalezienia pracy,

Rozdziat 5




MAGDALENA DUNAJ

a potem okoto kolejnych 3 miesiacy przeznaczonych na
wsparcie na stanowisku pracy bezposrednio u pracodawcy.
Skad te liczby? Czas pracy z klientem oszacowatam na pod-
stawie wiasnej pracy z osobami gtuchymi. Na 3, 4 spotka-
nia przeprowadzane w odstepach kilkudniowych oceniam
czas potrzebny do zapoznania sie z klientem. Zwykle wy-
znaczam pewne zadania do ,odrobienia” w domu. Oso-
by gluche maja zwyczaj zmieniania swoich planéw dos¢
gwaltownie i nieoczekiwanie dla osoby styszacej. Przyczy-
ny tego upatruje w nieskrepowaniu znanymi skadinad re-
gutami konsekwencji. Jesli osoba gtucha traci ,emocjonal-
ne” zaangazowanie w jakis temat to po prostu przestaje sie
nim interesowac. Wielokrotnie w mojej pracy zdarzaty sie
sytuacje, w ktérych proces doradczy konczyt sie nieocze-
kiwanie poniewaz klient/klientka nagle zmieniat/zmieniata
zdanie. Jedna z moich klientek po 4 spotkaniach, podczas
ktorych opracowatySmy juz jej Sciezke doksztatcenia sie,
zaplanowatysmy dziafania i zebratysmy wszystkie potrzeb-
ne informacje, postanowita zarobi¢ pare groszy w okresie
wakacyjnym, sprzedajac produkty z wtasnego ogrédka wa-
rzywnego. Z jej punktu widzenia dziafanie zwigzane z han-
dlem w krotkiej perspektywie czasu byto znacznie bardziej
opfacalne. Obserwowana u 0s6b gtuchych trudnos¢ zwia-
zana z mysleniem przyczynowo-skutkowym, planowaniem
oraz operowaniem w $wiecie idei w znacznym stopniu
utrudnia proces doradczy jaki znamy. Narzedzie zatrudnie-
nia wspomaganego widze bardziej jako mozliwos¢ podej-
mowania okreslonego rodzaju dziafar przez okre$lone oso-
by, ktére znaja i sa znane przez srodowisko oséb gtuchych
niz jako kolejny element w ramach istniejacych struktur
publicznych stuzb zatrudnienia.

Mozliwos¢ korzystania z pomocy ttumaczy jezyka migo-
wego jest warunkiem sine qua non kazdej pracy z oso-
bami gluchymi. Bez stworzenia sytuacji komunikacyjnej
po prostu nie ma pracy z osoba gtucha. Ta pozorna oczy-
wistos¢ sprawia zapewne, ze ciagle kwestia komunika-
cji pozostaje nierozwiazana. Ale chciatabym tez zwrécic¢
uwage na inny wymiar dostepnosci ttumaczy — promocje
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tego typu ustug wsréd pracodawcé4w. Odpowiednio wy-
kwalifikowany doradca/trener, ktéry dziata na pewnym
obszarze, jest w stanie petni¢ tez taka role ttumacza. Pra-
codawcy musza wiedzie¢, ze korzystanie z pomocy ttu-
macza jezyka migowego jest mozliwe. To ma oczywiscie
bezposredni zwiazek z ksztalceniem ustawicznym os6b
niestyszacych. Obecnie praktycznie nie ma mozliwosci,
aby pojedyncza osoba gtucha mogta sie bez przeszkod
szkoli¢ na kursach zawodowych czy w szkole np. poli-
cealnej. W interesie szkoty jedna osoba nie jest wystar-
czajaca motywacja do ubiegania sie o ttumacza jezyka
migowego na przyszty rok szkolny. Trzeba zdawac sobie
sprawe z tego, ze osoby gtuche to grupa zréznicowana.
Nie kazdy z nich bedzie chciat sie ksztatci¢ na kierunku
pedagogicznym (obecnie na tym kierunku najczesciej po-
dejmuja studia osoby gtuche). Bez mozliwosci ksztatce-
nia ustawicznego osoby gtuche nie beda rozwijaty swoich
umiejetnosci zawodowych i na trwale beda skazane nie-
jako na wykonywanie tych prostszych i mniej optacanych
prac. Mozna oczywiscie catkowicie urynkowi¢ korzysta-
nie z ustug ttumaczy jezyka migowego. Niestety wiekszos¢
0s6b niestyszacych nie bedzie w stanie zapfaci¢ za tego
rodzaju ustugi. Kwestia finansowania jest tutaj oczywiscie
najtrudniejszym elementem catej uktadanki. Moze dlate-
go funkcja doradcy/trenera mogtaby cho¢ czesciowo za-
spokoi¢ braki w tym obszarze.

Moje doswiadczenia w zatrudnianiu oséb gtuchych wska-
zuja wyraznie na pewna zaleznoé¢. Otéz pracodawcy, kt6-
rzy w jakis sposob mieli juz do czynienia z osobami gtuchy-
mi czy to w rodzinie, czy poprzez doswiadczenia dziecka,
znajomych itd., s3 duzo bardziej sktonni rozwaza¢ zatrud-
nienie osoby gtuchej. Dlatego niezwykle istotna jest jak
najwczesniejsza edukacja w zakresie tego czym jest gtu-
chota. Nazwatabym to szerzej edukacja réznorodnoscio-
wa i antydyskryminacyjna. Jakkolwiek zdaje sobie sprawe,
ze kwestie edukacji naleza do innego resortu, ale tak Scisty
zwiazek tych dwéch spraw nie pozwala pomina¢ tego wat-
ku. Uwazam, ze dziafania na rzecz poprawy widocznosci
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os6b gtuchych w spoteczenistwie przekfadaja sie potem na
poziom zatrudnienia. Ma to oczywiscie zwiazek ze wspo-
mniang juz barierg zatrudniania w postaci stereotypowych
przekonan na temat tej grupy spotecznej.

Na koniec wreszcie koniecznos¢ ksztatcenia kadr. | tu
uwaga taka — sa juz w Polsce ludzie, ktérzy bez zadne-
go systemu realizujag model, o ktérym méwie. Koniecz-
ne wydaje mi sie w procesie dalszego ksztatcenia kadr
zatrudnienia wspomaganego wykorzystanie wiedzy i do-
robku tych, ktérym juz sie pewne dziatania udaty. Jestem
goraca zwolenniczka ksztatcenia aktywnego i szczegél-
nie w przypadku pracy z osobami gtuchymi nie wyobra-
zam sobie, ze mozna sie w systemie studiéw podyplomo-
wych nauczy¢ jak szuka¢ pracy osobom gtuchym. Tym, co
mozna zrobi¢ jest wyposazanie ludzi o pewnych predys-
pozycjach, ktére okreslitabym mianem ,sprzedazowych”
w kompetencje jezykowe, wielokulturowe, z zakresu pra-
wa pracy i ubezpieczer spotecznych oraz psychologii i so-
cjologii pracy. Efektywne korzystanie z narzedzia jakim
jest zatrudnienie wspomagane zdecydowanie wymaga
wyjscia zza biurka i budowania rozlegtych kontaktéw na
lokalnym rynku pracy.

Zamiast zakonczenia

Wprowadzenie systemu zatrudniania wspomaganego,
w moim przekonaniu, bedzie fatwiejsze niz mogtoby sie
wydawac. Osoby, ktére zajmuja sie aktywizacja zawodo-
wa gluchych z koniecznodci niejako dziatajg jak trener
pracy, poniewaz muszg by¢ posrednikiem w komunika-
cji i interpretatorem rzeczywistosci. Zapewnienie ciagto-
Sci zatrudnienia tym kilkudziesieciu specjalistom w Pol-
sce (jedna osoba moze z powodzeniem zajmowac sie
gluchymi z kilku powiatéw nawet z catego wojewédz-
twa) przyczyni sie do podniesienia poziomu aktywizacji

os6b gtuchych.
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Specyfika zatrudnienia wspomaganego
osob gltuchoniewidomych

— dobre praktyki i doSwiadczenia

z projektow realizowanych przez
Towarzystwo Pomocy Gluchoniewidomym

MaARrcIN FIEDOROWICZ

Stowem wstepu

Uwaza sie, ze model zatrudnienia wspomaganego jest je-
den, istnieja tylko r6zne jego modyfikacje. Stad tez re-
ferat méwiacy o tej specyfice. Towarzystwo Pomocy
Gtuchoniewidomym (dalej: TPG) — organizacja wspieraja-
ca osoby z jednoczesnym uszkodzeniem wzroku i stuchu
powstata w 1991 r. — od wielu lat zajmuje sie aktywiza-
cja zawodowa. Zatrudnienie wspomagane (ang. supported
employment) jako metoda aktywizacji oséb gtuchoniewi-
domych byto obecne juz duzo wczedniej zanim zaczeliSmy
uzywac tego terminu na okreslenie tego, co robimy w ra-
mach aktywizacji zawodowej. Wczesniej pracowat asy-
stent zawodowy / pracowata asystentka zawodowa, dorad-
ca zawodowy / doradczyni zawodowa, oraz szereg innych
specjalistow/specjalistek, ktorzy czesto wykonywali stric-
te zadania trenera/trenerki pracy. Mozna powiedzie¢, ze
tre$¢ wyprzedzita samo pojecie. Chciatbym przesledzi¢
te poszczegoblne etapy dochodzenia do stanu, w ktérym
jesteSmy obecnie, jednoczesnie sprébuje tez wskazac¢ na
jego elementy ,specyficzne”.
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1. Poczatki

Jak méwia osoby od wielu lat zwigzane z organizacja po-
czatek zatrudnienia wspomaganego w TPG kojarzony jest
z rokiem 2000, kiedy to do TPG przyjechali ze Stanéw
Zjednoczonych przedstawiciele Fundacji Hiltona/Per-
kinsa, ktorzy mieli bardzo duze doswiadczenie oraz suk-
cesy w pracy z osobami z jednoczesnym uszkodzeniem
narzadu wzroku i stuchu. Jednym z tematéw, ktéry poru-
szali delegaci/delegatki byta aktywizacja zawodowa oséb
gluchoniewidomych. Goscie wyjechali, ale temat pozo-
stat. Rozpoczety sie dyskusje, poszukiwanie pomystéw na
to w jaki sposéb mozna w Polsce rozwija¢ dziedzine ak-
tywizacji zawodowej os6b gtuchoniewidomych. W efek-
cie w TPG pojawit sie projekt pilotazowy pt. ,Rehabilita-
cja zawodowa mtodych o0s6b gtuchoniewidomych”, a wraz
z nim zatrudniona zostata asystentka zawodowa Krystyna
Klugiewicz. Osobami poszukujacymi pracy byli absolwenci
i absolwentki szkoty dla oséb gtuchoniewidomych w Byd-
goszczy. Jak opowiada pani Klugiewicz, jednoczesdnie na-
uczycielka w tej szkole: ,Chciatam w ten sposéb pokazac
tym mtodym ludziom, ze po zakoficzeniu szkoty mozna
dalej pracowac¢, rozwijac sie, osiagac swoje cele”. Na wdra-
zanie tej inicjatywy udato sie pozyskac srodki z Paristwowe-
go Funduszu Rehabilitacji Oséb Niepetnosprawnych (da-
lej: PFRON), pomoc finansowa udzielita réowniez Fundacja
Hiltona/Perkinsa. tacznie w ramach projektu wsparciem
zostaly objete cztery osoby gtuchoniewidome w czterech
miastach: Milejowie koto Lublina, Kruszwicy, Sierakowie
Wielkopolskim oraz Warszawie. W rezultacie dwie osoby
znalazty zatrudnienie w placéwkach przedszkolnych przy
wykonywaniu prac porzadkowych oraz kuchennych. Jedna
osoba rozpoczeta prace w zaktadzie pracy chronionej zaj-
mujacym sie produkcja lamp samochodowych. Ostatnia,
czwarta osoba zaczetfa prace w Instytucie Gtuchych w cha-
rakterze pomocy nauczyciela.

Pani Krystyna, nazywana wtedy asystentka zawodowa,
petnita w istocie role trenerki pracy. Wykonywata takie za-
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dania jak: pomoc w poszukiwaniu pracy, wsparcie na sta-
nowisku pracy oraz monitoring po podjeciu zatrudnienia.
Bywato, ze jechata do danej osoby i spedzafa u niej 2 tygo-
dnie, aby mie¢ pewnos¢, ze wszystkie czynnosci wchodza-
ce w zakres obowigzkéw zostaty juz opanowane. Utrzy-
mywata staly kontakt z rodzinami, ktére nie zawsze byty
zadowolone z tego, ze ich dorosty syn lub cérka pracuje.
Warto zwrdéci¢ uwage na mobilno$¢ asystentki, wspierata
ona osoby mieszkajace w réznych czesciach Polski. Wy-
magato to od niej duzej dyspozycyjnosci i zaangazowania.
Projekt zakonczyt sie, ale problem pozostat a kwestia jego
rozwiazania nabrata aktualnosci dopiero w 2008 r.

2. Ciag dalszy

Tak jak wspominatem problem zatrudniania oséb
gtuchoniewidomych pozostat. Nadal szukano pomystéw
w jaki sposéb mozna go rozwiazaé, a dokfadniej, skad po-
zyskac¢ na to rozwigzanie srodki. Brak funduszy stanowit
istotny problem. W 2008 r. zrodzit sie pomyst, aby napi-
sa¢ projekt i ubiega¢ sie o srodki z Unii Europejskiej. Tak
tez sie stato. W 2008 r. rozpoczat sie projekt pilotazowy
pt. ,Wsparcie os6b gtuchoniewidomych na rynku pracy”
realizowany w partnerstwie z PFRON. Byt to pierwszy
w Polsce plan aktywizowania tej grupy oséb na tak ogrom-
na skale i za tak duze pieniadze, budzet projektu to po-
nad 3 mlin ztotych. W projekcie wzieto udziat 400 oséb
gtuchoniewidomych z catej Polski. Jest to ogromna licz-
ba, z uwagi na fakt, ze w Polsce tych oséb jest tylko (albo
az) 7000. Aby umozliwi¢ znalezienie pracy lub podjecie
stazu przez jak najwieksza liczbe oséb (sposréd tych 400
bioracych udziat w projekcie) oferowane byto ré6znorod-
ne wsparcie. Osoby gtuchoniewidome korzystaty z wizyt
u psychologa, prawnika, porad rehabilitanta wzroku, stu-
chu, mozliwosci doboru sprzetu, wyjezdzaty na warszta-
ty i szkolenia zawodowe. Byta to ogromna ilos¢ wsparcia,
tacznie ponad 13 tys. godzin. Chcielismy wesprze¢, pod-
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nies¢ ich poziom funkcjonowania, aby w efekcie przyblizy¢
ich do tego momentu, kiedy beda gotowi/gotowe podjac
prace lub staz. W tej sytuacji wsparciem byt doradca za-
wodowy / doradczyni zawodowa i trener/trenerka pracy.
Treneréw, a dokfadniej trenerek byto tylko 4, jak sie oka-
zafo byta to stanowczo za mata liczba os6b. Stad tez role
trenerska bardzo czesto petnili doradcy zawodowi. Tak jak
w przypadku Krystyny Klugiewicz, tutaj rola trenera/trener-
ki byta bardzo podobna, wsparcie przed, w trakcie i po
uzyskaniu zatrudnienia lub stazu. Dodatkowo praca z ro-
dzina, w miare czasu i mozliwosci, kontakty z pracodawca-
mi, publicznymi i niepublicznymi instytucjami rynku pracy.

Dochodzimy do miejsca, kiedy projekt pilotazowy dobie-
ga konca, jest styczert 2010 r. Bilans wyglada tak, Ze spo-
$réd planowanych 5 zatrudnionych, zatrudniamy az 25
0s6b, przekroczenie wskaznika zatrudnienia az o 500%.
Niewatpliwy sukces! Nie chcielismy jednak rozbudza¢ za-
wodowych aspiracji tych oséb, a potem zostawia¢ ich sa-
mych sobie. Praca z osoba gtuchoniewidoma, to w wielu
przypadkach dtugi, czesto wieloletni proces. Ten pilotaz
byt bardzo potrzebny, pojawito sie sporo wnioskéw, uczy-
lismy sie z gluchoniewidomymi, a takze, niestety, na
gluchoniewidomych, na swoich oraz cudzych btedach. Roz-
poczete zostaly przygotowania do kontynuacji projektu.

3. Kontynuacja. Siec trenerow i trenerek

Whioski z poprzednich projektéw, zostaty wdrozone w pro-
jekcie pt. ,Wsparcie os6b gtuchoniewidomych na rynku
pracy Il — Wez sprawy w swoje rece” na okres 2010-2013.

Okazato sie jednak, ze tylko czes¢ tych oséb tak na-
prawde nosi sie z zamiarem podjecia pracy. Dla wielu
gluchoniewidomych w poprzednim projekcie celem sa-
mym w sobie byto uzyskiwanie konkretnego rodzaju wspar-
cia. Méwiac terminologia projektowa, byfa to duza wartos¢
dodana projektu — jak nigdy dotad osoby niepetnosprawne
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z tej organizacji uzyskaty ogromny zastrzyk wsparcia. Jed-
nak gtéwnym celem byta aktywizacja zawodowa, stad tez
duza potrzeba motywowania do podjecia pracy i stazu.

Kolejnym doswiadczeniem pilotazowego projektu byto to,
ze mimo wszystko dawat on duzo wieksze szanse na prace
osobom bardziej zrehabilitowanym. Osoby, ktére bardzo
stabo funkcjonowaty, nie miaty mozliwosci uzyskania tak
ogromnej i dfugofalowej pomocy, bo liczba godzin wspar-
cia trenera czy doradcy byta zbyt mata, aby umozliwi¢ im
efektywny start na rynku pracy. Mozna powiedzie¢, ze
byto zbyt wiele os6b do obdarowania tymze wsparciem,
a trzeba byto je dzieli¢ po réwno (co i tak nie zawsze sie
udawato). A ci ktérzy dostali niewiele i im to wystarczyto,
odnosili sukcesy zawodowe, stazowe itd. Pozostata grupa
chetnych zawodowo, ale wymagajacych wiekszej pomocy,
nadal byfa bez pracy czy stazu. Stad tez ogromna potrzeba
trenera pracy, ktéry bedzie w stanie zapewni¢ dtugofalowe
i ciagte wsparcie.

WiedzieliSmy réwniez, ze wsparcie godzinowe trenera pra-
cy na umowe zlecenie nie wystarczy. Trener powinien by¢
dyspozycyjny, gotowy do wyjazdu, wielogodzinnego wspie-
rania na stanowisku pracy, jesli zaistnieje taka potrzeba.
Pracownika/pracowniczke na zlecenie mozna monitoro-
wac w ograniczony spos6b. Z uwagi na wszystkie te wnio-
ski i doSwiadczenia, zapadtfa decyzja, ze potrzebujemy ka-
dry treneréw i trenerek pracy. Trzeba pamieta¢ o tym, ze
zasiegiem swojego dziatania musieliSmy objac¢ cafg Polske,
aby da¢ réwny dostep do trenera/trenerki wszystkim po-
trzebujacym osobom. Z uwagi na zasieg dziatania i nasze
mozliwosci finansowe, byfo nas sta¢ na zatrudnienie dzie-
siecioosobowej grupy treneréw/trenerek pracy. Na podsta-
wie analiz z poprzedniego projektu, wiedzielismy ile os6b
i z jakich miast byto chetnych podja¢ prace lub staz. Na ba-
zie tych danych wybralismy dziesie¢ miast w Polsce, gdzie
umiesciliSmy treneréw/trenerki, sa to: Bydgoszcz, Gdansk,
Katowice, Krakéw, £édz, Szczecin, Olsztyn, Poznan, War-
szawa oraz Wroctaw.
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W lipcu 2010 r. rozpoczat sie ogélnopolski proces rekru-
tacji, wybralismy dziesiecioosobowa kadre i zorganizowa-
lismy dla niej szkolenie, dtugie szkolenie. tacznie prawie
90 godzin zajec¢ z réznych dziedzin, dwa tygodnie pracy.
Tematy modutéw zwiazane byty z doradztwem zawodo-
wym, pozyskiwaniem pracodawcoéw, zatrudnieniem wspo-
maganym i gluchodlepota. | tak dochodzimy do punktu,
kiedy kadra trenerska rozpoczyna swoja prace. Dziesie¢
0sOb rozsianych po catej Polsce, dziesie¢ niezaleznych
stanowisk, koordynowanych centralnie przez Specjaliste
ds. zatrudnienia. Jak na razie moge $miafo stwierdzi¢, ze
model ten przynosi korzysci i jest efektywny. Od pofowy
sierpnia 2010 r., do korica wrzesnia 2010 r., czyli przez
okoto poéftora miesigca udato sie zatrudnic¢ sze$¢ oséb
gluchoniewidomych, a jednej znalez¢ staz.

4. Specyficzne, bo ztozone

Gtuchoniewidomi to wbhrew pozorom nie jest jednolita
grupa! Mimo iz wiele 0s6b styszac to stowo, ma w gtowie
obraz osoby, ktéra zupetnie nie styszy i nie widzi, to w rze-
czywistosci tak nie jest. Uszkodzenia narzadu wzroku i stu-
chu moga by¢ na bardzo r6znym poziomie. Jedna z tre-
nerek pracy powiedziata mi, ze czasem powstrzymuije sie
w rozmowie z pracodawcami przed wypowiedzeniem sto-
wa gtuchoniewidomy, woli to powiedzie¢ pod koniec roz-
mowy, zeby miata szanse wyjasni¢ na czym polega specy-
fika tego uszkodzenia wzroku i stuchu.

Specjalisci wyrdzniaja az 16 grup oséb gtuchoniewidomych',
wydzielonych ze wzgledu na stopieri uszkodzenia zmystow
oraz moment, kiedy ono nastgpito. Trenerzy i trenerki pracy,
podejmujac proces wspierania osoby gtuchoniewidomej,
musza by¢ gotowi na r6znorodnos¢ i ztozonos¢ tej niepet-
nosprawnosci. W zaleznosci od tego, ktéry ze zmystow jest
bardziej uszkodzony, to niekiedy kontakt z osoba
gluchoniewidoma bardziej przypomina kontakt z niestysza-
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cym, innym razem kontakt z niewidomym. Stad tez nie-
zbedna jest zarbwno znajomos¢ jezyka migowego, wiedza
o osobach gtuchych, ale réwniez umiejetnosc¢ technik poru-
szania sie i wiedza o osobach niewidomych. Jest tez dodat-
kowa trudnos¢, bo jednoczesne uszkodzenie narzadu wzro-
ku i stuchu powoduje brak lub ograniczenie kompensacji'®,
przez co praca z osoba gtuchoniewidoma staje sie jeszcze
wiekszym wyzwaniem.

Mozna powiedzie¢, ze ztozonos¢ tej niepetnosprawnosci
jest podwojna, nie doé¢, ze trener/trenerka musi mie¢ kom-
pleksowa wiedze i umiejetnosci do pracy z réznymi typami
0s6b gtuchoniewidomych, to w dodatku musi mie¢ wie-
dze z wielu obszaréw. Uznaliémy, ze niezbedne jest naby-
cie kompetencji z czterech ré6znych obszaréw: doradztwa
zawodowego, pozyskiwania pracodawcow, zatrudnienia
wspomaganego oraz gtuchodlepoty. W wielu organizacjach,
ktére realizuja zatrudnienie wspomagane, trener/trenerka
to osoba, ktéra wykonuje tylko pewien zakres czynnosci,
tych zwiazanych stricte ze wspomaganym tym zadaniem.
Za czes¢ doradcza odpowiedzialny jest doradca / odpo-
wiedzialna jest doradczyni, za psychologiczng psycholog/
psycholozka. Bywaja tez odrebni specjalisci/specjalistki,
a ich zadaniem jest pozyskiwanie pracodawcéow. U nas te
funkcje, role facza sie i wystepuja w jednej osobie, trene-
ra/trenerki pracy.

5. ,,Z miotla trzeba rozmawiac¢”?

Zawsze znajdzie sie kto$, kto powie, ze gtuchoniewidomy
nie moze pracowac, czy to pan lub pani w Urzedzie, pra-
codawca, lekarz/lekarka medycyny pracy. Gtuchy nie
moze, niewidomy nie moze, a gtuchoniewidomy to juz na
pewno. Przyktadem takiego podejscia moze by¢ sytuacja
jednej z naszych podopiecznych w poprzednim projek-
cie. Kobiecie gtuchoniewidomej wielokrotnie udawato sie
znalez¢ zatrudnienie, niestety lekarz nie wyrazit zgody na

15. Brak mozliwo-
$ci wyrbwnywania
funkgji uszkodzo-
nego narzadu po-
przez narzad, ktéry
nie jest uszkodzo-
ny. W tym wypad-
ku uszkodzony
stuch nie jest lub
jest w ograniczo-
ny sposéb wyréw-
nywany poprzez
stuch i odwrotnie,
gdyz oba te zmysty
sa W roznym stop-
niu uszkodzone.
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podjecie pracy. Podczas poszukiwan pracy wspétpracowa-
ta z trenerka pracy. Pomoc trenerki byta szczegélnie po-
trzebna np. w telefonicznych rozmowach z pracodawca-
mi, gdyz pani byfa zupetnie niestyszaca, postugiwata sie
wytacznie czytaniem mowy z ust. Podczas jednej z takich
rozmoéw z lekarzem, trenerka zirytowana kolejna odmo-
wa zapytata o uzasadnienie tej decyzji, méwiac o tym, ze
to jest praca przy sprzataniu i stuch przeciez nie jest ko-
nieczny. Lekarz jednak nadal twierdzit, Zze jesli nie styszy, to
sprzata¢ nie moze. W korcu trenerka zadafa pytanie: ,Czy
z miotlg trzeba rozmawia¢”? Bo do czego innego moze by¢
potrzebny stuch podczas sprzatania, chyba wifasnie do ta-
kich rozméw. Ta sytuacja pokazuje réwniez jak wazne jest
wsparcie, obecno$¢, pomoc trenera/trenerki pracy. Gdyby
nie jej ciagta obecnos¢ na pierwszej prébie mogtoby sie
skoriczy¢. Jesli jedna osoba méwi ci, ze nie mozesz praco-
wag, potem kolejna to potwierdza, zaczyna sie wierzy¢, ze
tak jest. Ostrze stereotypow i uprzedzeri wymierzone jest
w wiele grup wykluczonych, trzeba poswieci¢ wiele czasu
i pracy zeby je stepic, to tez jest wazne zadanie dla trene-
row/trenerek pracy.
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Zatrudnienie przejSciowe jako forma
zatrudnienia wspomaganego w Swietle
doswiadczen Warszawskiego Domu
pod Fontanna
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1. Geneza modelu Domu-Klubu

Pierwsze na Swiecie miejsce nazwane Domem-Klubem
(ang. Clubhouse) powstato w 1948 r. w Nowym Jorku. Jego
utworzenie zainicjowata grupa bytych pacjentéw szpita-
li psychiatrycznych, ktérzy postanowili sie usamodzielni¢
dzieki inwestowaniu we wifasne umiejetnosci. Miedzyna-
rodowe standardy dziatan Doméw-Klubéw sa wiec wyni-
kiem dodwiadczen juz wielu pokolen wspétpracujacych ze
soba cztonkéw i pracownikéw.

Domy-Kluby $wiadomie nie $wiadcza pomocy terapeutycz-
nej czy socjalnej. Ich cztonkowie, w zaleznoéci od indywidu-
alnych potrzeb, korzystaja z profesjonalnej pomocy w miej-
scach do tego przygotowanych. Doswiadczanie kryzysow
zdrowia psychicznego przez cztonkéw — przed i w trakcie
cztonkostwa — sprawia, ze dziatania Doméw-Klubéw sg ini-
cjowane, planowane, realizowane, oceniane i weryfikowa-
ne przez osoby znajace chorobe z wlasnego doswiadczenia.

Na dziatania Domoéw-Klubéw sktadaja sie wszystkie zadania
konieczne dla ich codziennego funkcjonowania oraz pro-
gramy edukacji i zatrudnienia — priorytetowe z punktu wi-
dzenia celéw modelu. Tym samym w Domach-Klubach nie
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ma miejsca na role klienta czy podopiecznego, jest nato-
miast mozliwos$¢ wzajemnego motywowania sie do wspot-
dziatania, ktére oparte jest na wspétodpowiedzialnosci.

2. Warszawski Dom pod Fontanna

W 2001 r. w Warszawie powstat Dom-Klub, ktéry przyjat
nazwe odwolujaca sie do nazwy historycznego, nowojor-
skiego Fountain House (nazwa pochodzi od znajdujacej sie
w sasiedztwie miejskiej fontanny). Warszawski Dom pod
Fontanna (dalej: WDpF) utworzyty osoby zwiazane w réz-
ny sposob z realiami zdrowia psychicznego, w tym zawo-
dowo, osobiscie lub ,po sasiedzku”. Otwarcie Domu-Klubu
poprzedzity dwuletnie starania o lokal, fundusze i przede
wszystkim — zrozumienie ze strony specjalistow i wiadz.
Obecnie Warszawski Dom pod Fontanna wspéftworzy:

— ponad 273 cztonkéw Domu-Klubu, ktérzy trafili do
niego ze wzgledu na doswiadczanie kryzyséw zdrowia
psychicznego,

— 8 pracownikéw,

— kilkoro wolontariuszy.

Jak wszyscy w Domach-Klubach, my réwniez stawiamy na
rozwijanie wtasnych umiejetnosci i wzmacnianie podmio-
towosci, tak aby w indywidualnym zyciu, poza Domem-
-Klubem, méc podejmowac trafne decyzje, uczy¢ sie i jak
najlepiej petni¢ rézne role spoteczne i zawodowe.

3. Wspétodpowiedzialno$¢ za Dom-Klub

W Domu-Klubie uczymy sie ponoszenia odpowiedzialno-
éci za podejmowane w nim dziatania. Cztonkowie i pra-
cownicy wspbizarzadzaja Domem-Klubem w ramach wy-
pracowanych struktur:
— raz w tygodniu spotykamy sie na zebraniu dyskusyj-
nym, na ktérym omawiamy sprawy catego Domu-
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-Klubu — rozpatrujemy ztozone wczesniej wnioski
i wypracowujemy konsensus;

— dwa razy dziennie cztonkowie i pracownicy kazdej
z sekgji spotykaja sie w swoich sekcjach — dzielg sie
biezacymi zadaniami, omawiaja sprawy swojej sekdji,
dyskutuja o wnioskach na zebranie dyskusyjne, a cza-
sem wypracowuja wtasne wnioski.

4. Praca i wspotpraca w Domu-Klubie

Codziennie w godzinach 8.00-16.00 cztonkowie i pracow-
nicy ,reka w reke” podejmuja zadania w swoich sekcjach
w ramach ,dnia zorientowanego na prace” (ang. work
ordered day). Uczymy sie poprzez praktyke — w trakcie
wykonywania zadan sekcji oraz poprzez samodzielng na-
uke podczas konsultacji i zaje¢ organizowanych w Domu-
-Klubie. Wtaczanie sie w prace jest dobrowolne i doce-
nianie przez innych. Kazdy nowy cztonek wybiera jedna
z sekgcji jako swoja ,sekcje bazowa” i moze pozostawac
w niej tak dtugo, jak tego chce. W Warszawskim Domie
pod Fontanna dziataja:

Sekcja Administracji:

— zajmujemy sie tu sprawami cztonkowskimi: przyjmu-
jemy, monitorujemy i prowadzimy dokumentacje drég
nowych os6b w Domu-Klubie oraz kontaktujemy sie
z cztonkami, ktérych dawno w nim nie byto;

— dbamy o dobra organizacje prac administracyjnych,
prowadzimy recepcje, pilnujemy listy obecnosci, ak-
tualizujemy informacje na tablicy ogloszen, a tak-
ze dbamy o czysto$¢ w naszym biurze i o dostepnoéc¢
wszelkich materiatéw informacyjnych zwiazanych ze
sprawami socjalnymi i promocyjnymi Domu-Klubu;

— zawiadujemy pracami redaktorsko-promocyjnymi, pro-
wadzimy kronike, albumy, ksiege gosci, wydajemy co-
dziennie biuletyn oraz kwartalnie newsletter. Ponadto
wspotpracujemy z podmiotami zewnetrznymi zajmu-
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jacymi sie sprawami socjalnymi, wyszukujemy, weryfi-
kujemy i rozpowszechniamy na terenie Domu-Klubu
informacje, ktére moga sie przyda¢ osobom potrzebu-
jacym (akty prawne, informacje o przedsiewzieciach
instytucji socjalnych);

— sprawujemy tez piecze nad korespondencja i prowa-
dzimy dziennik korespondencyjny.

Sekcja Zatrudnienia i Edukacji:

— prowadzimy Klub Pracy i Edukacji, w ktérym poszu-
kujemy ofert pracy i mozliwosci nauki, wspieramy sie
w tworzeniu dokumentéw aplikacyjnych (Cirriculum
Vitae, listbw motywacyjnych), gromadzimy informacje
o przepisach i instytucjach zwiazanych z rynkiem pracy
i edukacji, a czasami zapraszamy gosci — specjalistow
z zakresu zatrudnienia i edukagji;

— realizujemy program Zatrudnienia PrzejSciowego
(zob. dalej ,Zatrudnienie Przejsciowe Domu-Klubu
jako odpowiedz na trudnosci”);

— wspbtpracujemy z Domami-Klubami na catym s$wiecie
poprzez wymianeg korespondencji droga elektroniczng
i w czasie spotkarn miedzynarodowych, podczas kt6-
rych wymieniamy doswiadczenia, wspélnie pracujemy
nad rozwijaniem modelu Domu-Klubu oraz ulepsza-
niem miedzynarodowych standardéw i wprowadza-
niem ich w zycie.
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Sekcja Obstugi Domu:

— zajmujemy sie tu sprawami kulinarnymi: prowadzimy
i obstugujemy barek oraz dbamy o codzienne przygo-
towywanie cieptego positku — obiadu (w kazdy ponie-
dziatek spotykamy sie, by ustali¢ menu na nastepny
tydzien). Do naszych zadar nalezy tez obstuga wyda-
rzen specjalnych — spotkan, wizyt gosci i imprez na te-
renie WDpF;

— wspbtpracujemy z instytucjami zajmujacymi sie ochro-
na i promocja zdrowia, a takze wyszukujemy i dbamy
o dostepnos¢ uzytecznych materiatow z tej dziedziny;

— prowadzimy warsztat techniczny: wykonujemy konser-
wacje, remonty i drobne naprawy;

— jeste$my takze odpowiedzialni za zaopatrzenie: robimy
zakupy dla catego Domu-Klubu.

5. Dzien zorientowany na prace
a ,wieczory wtorkowe”

Dbanie o funkcjonowanie Domu-Klubu i wykonywanie
zadan obejmuje godziny 8.00-16.00, czyli czas, w jakim
wiekszos¢ ludzi w naszym miescie i kraju pracuje zawodo-
wo. Wyjatkowym dniem jest wtorek. Dom-Klub czynny jest
wtedy do 19.00, a zaraz po 16.00 zaczynaja sie wieczory
tematyczne — muzyczne, filmowe, literackie i plastyczne —
organizowane co tydzien przez inng sekcje.

6. Co czasem utrudnia aktywne zycie
i prace konkretnej osobie?

Trudnosci wynikajace ze specyfiki bezposrednich objawéw
choroby psychicznej to przede wszystkim:
— duza dynamika zmian samopoczucia — czasem na-
gte wystapienie kryzysu i rownie szybki powr6t dobrej
kondycji (zwany w medycynie remisja);
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— przesadzajace znaczenie czynnikéw psychicznych
i sSrodowiskowych dla tych zmian — przy ograniczonych
mozliwosciach wptywania na nie;

— fakt, ze choroba wptywa bezposrednio na mysli i uczu-
cia osoby, a przy ostrym kryzysie zdarza sie, ze wptywa
na poczucie wiasnej tozsamosci;

— w okresie remisji poprawianie sie samopoczucia na
tyle, ze — przy mniejszych lub wiekszych trudnosciach
— mozna sie uczy¢, pracowac i petnic role spoteczne;

— mozliwo$¢ wycofania sie objawéw choroby nawet na
wiele lat — przy trafnej terapii i odpowiedniej postawie
otoczenia;

— czasem trudne do zaakceptowania uboczne efekty
dziatania lekéw, nawet przy tzw. leczeniu , podtrzymu-
jacym” (zmeczenie, problemy z koncentracja, nadwa-
ga, zmieniony wyglad i inne);

— czesto szybkie uodparnianie sie organizmu na leczenie,
koniecznos$¢ zmian, czesto z ryzykiem okresowego po-
gorszenia samopoczucia.

Dom-klub nie moze nikomu zabezpieczy¢ dostepu do
zréznicowanych form specjalistycznej pomocy, w tym
psychoterapii i psychoedukacji (obecnie trudno dostep-
nych w publicznym systemie). Staramy sie jednak po-
maga¢ dobrymi, sprawdzonymi informacjami oraz wza-
jemnym zachecaniem sie i wspieraniem w szukaniu
najlepszych dla siebie form pomocy oraz wymiana wtas-
nych dodwiadczen.

7. Co zdecydowanie utrudnia aktywne
zycie i prace?

Trudnosci posrednio zwigzane z choroba psychiczna to
rowniez wynik sprzezenia zwrotnego pomiedzy medycz-
nymi objawami choroby a nastawieniami otoczenia:
— trudnosci z decydowaniem o swojej karierze zawodo-
wej — w sytuacji braku doswiadczer na rynku pracy,



Zatrudnienie przejsciowe jako forma zatrudnienia wspomaganego... Rozdziat 7

doswiadczen krétkotrwatych lub majacych miejsce bar-
dzo dawno;

— problemy ze wzmacnianiem swojej podmiotowosci —
w sytuacji, gdy doé¢ powszechne sa oczekiwania spo-
teczne akcentujace niepetna sprawnos¢ i zaleznos¢ od
innych, rozumiana jako zalezno$¢ w sferze podejmo-
wania decyzji dotyczacych wtasnego zycia;

— wahania motywagji, szczegélne trudnosci dotyczace
motywacji do konsekwentnego, dtugofalowego dziafa-
nia — w sytuacji matych zachet, bodzcéw, inspiracji ze
strony otoczenia;

— kiopoty z realistyczng i stabilng oceng swoich mozli-
wosci i ograniczen w zyciu prywatnym i zawodowym —
w sytuacji ograniczonych informacji zwrotnych ze stro-
ny otoczenia;

— fatwe zmiany emocjonalnego stosunku do siebie i jego
adekwatnosci do postrzegania nas przez innych — w sy-
tuacji niedoboru kontaktéw, ktére pozwolityby je na
biezaco weryfikowac.

8. Dom-Klub jako odpowiedz na trudnosci:

— zaktada petna podmiotowos¢ i odpowiedzialnos¢ kaz-
dego cztonka za wiasne zycie, potwierdza to, ofe-
rujac podjecie odpowiedzialnosci za okreslone dzia-
tania Domu-Klubu oraz szanujac prywatne zycie
cztonkéw;

— motywuje do aktywnosci, do podejmowania zadan,
ktore sg caty czas wykonywane przez kogos obok nas
—mozna poméc, zastapi¢ kogos w czyms, zyskac satys-
fakcje i doswiadczenie;

— daje biezace informacje zwrotne na temat wtasnych
mozliwosci — zyczliwe, ale rzetelne, wynikajace z efek-
tow wiasnych dziatar i wspétpracy z innymi, co sprzyja
racjonalizowaniu samooceny.
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9. Zatrudnienie PrzejSciowe Domu-Klubu
jako odpowiedz na trudnosci:

— adresowane jest do tych cztonkéw Domu-Klubu, kt6-
rzy chca podja¢ zatrudnienie, ale trudno im w tym
momencie zdecydowac, jakie zatrudnienie bedzie dla
nich odpowiednie w dtuzszej perspektywie;

— zatrudnienie jednego cztonka Domu-Klubu w jednym
miejscu Zatrudnienia PrzejSciowego trwa optymalnie
od 6 do 9 miesiecy — nie jest docelowym, tylko ,przej-
$ciowym” miejscem pracy i odbywa sie w niepetnym
wymiarze czasu pracy;

— przed przystapieniem do pracy kazdy cztonek uczy sie
wykonywania swoich obowiazkéw, odbywajac razem
z pracownikiem Domu-Klubu trening przygotowujacy
na terenie firmy;

— w razie nieobecnosci zatrudnionego cztonka Dom-
-Klub organizuje zastepstwo przez innego cztonka lub
pracownika koordynujacego przebieg zatrudnienia
przejsciowego;

— optymalne miejsce Zatrudnienia Przejsciowego w fir-
mie jest stabilne, zmieniaja sie natomiast osoby w nim
pracujace.

W programie Zatrudnienia Przejsciowego Dom-Klub jest
jednym z trzech partneréw zawieranych porozumien
o wspotpracy — obok pracodawcy i cztonka Domu-Klubu
zarekomendowanego do danego cyklu pracy. Dom-Klub
ma okreslone kompetencje i zadania do wykonania, nie-
zaleznie od tego, kto jest pracodawca i kto z cztonkéw pra-
cuje w danym cyklu.
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10. Motywacje i korzysci potwierdzane
przez cztonkéw Domow-Klubow

i pracodawcow realizujacych Zatrudnienie
PrzejSciowe

Cztonkowie Doméw-Klubéw — pomimo ze pracy trzeba
poswieci¢ okreslong ilos¢ czasu i sit — wynosza z programu
Zatrudnienia Przejsciowego (dalej: ZP):

— doswiadczenie zetkniecia sie twarza w twarz z twardy-
mi realiami rynku pracy przy petnej odpowiedzialno-
Sci za swoja prace, ale z prawem do niepowodzenia
i zyczliwej pomocy w razie potrzeby;

— lepsze rozpoznanie swoich mozliwosci na réznych sta-
nowiskach pracy, w réznych rolach i sytuacjach spo-
tecznych, dzieki wiarygodnej informacji zwrotnej;

— opinie od pracodawcy po zakoriczeniu zatrudnienia —
wazny element w Cirruculum Vitae;

— wynagrodzenie adekwatne do wniesionej pracy.

Pracodawcy/firmy, pomimo iz z zaftozenia nie starajq sie
o refundacje kosztéw wynagrodzenia dla pracownikéw Za-
trudnienia Przejéciowego, odnosza z niego m.in. nastepu-
jace korzysci:

— kolejni pracownicy i ich zastepcy sa odpowiednio przy-
gotowani do pracy na danym stanowisku — po treningu
odbytym na miejscu;

— ciaglos¢ wykonywania pracy — Dom-Klub zapewnia za-
stepstwa;

— lepsza atmosfera w zespole pracownikéw;

— bardziej pozytywny wizerunek publiczny firmy.
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11. Zatrudnienie PrzejSciowe — gdzie
na Swiecie jest realizowane?

Od 50 lat cztonkowie Doméw-Klubéw pracuja w renomo-
wanych firmach i instytucjach publicznych na catym Swie-
cie takich jak:
— Wall Street Journal,
— Magazyn Newsweek,
— Muzeum Sztuki Nowoczesnej w Nowym Jorku,
Stacja CNBC w Londynie,
First American Bank,
Parlament w Oslo i Helsinkach,
House of Commons w Londynie.

12. Zatrudnienie PrzejSciowe — gdzie
w Warszawie realizowane bylo do tej pory?

W przedsiebiorstwach prywatnych, takich jak:
— Agencja Turystyki Jezykowej , Lingwista”
(zdjecie obok),

— Firma ustugowo-handlowa J. i E. Zbuccy,

— Firma Expression Michat Brudny.

W instytucjach publicznych, takich jak:
— Urzad Pracy m.st. Warszawy,
— Urzad Dzielnicy Wola m.st. Warszawy.
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13. Zatrudnienie przejSciowe — glosy
praktykow

Michat, pracodawca ZP: ,\Wazng sprawa jest dla mnie ko-
rzystanie z dobrodziejstwa dobrze wykonanej pracy przy
jednoczesnej mozliwosci pomocy i wsparcia potrzebuja-
cych. Myéle, Ze korzysci sa obopélne”.

Beata, pracownik ZP: ,Cztowiekowi tatwiej jest sie odna-
lez¢ (p6zniej) w statej pracy, poniewaz wdrozyt sie juz pod-
czas ZP”.

Andrzej, pracownik ZP: , Jestem Andrzej, mam 46 lat, miesz-
kam w Warszawie. Od dtuzszego czasu pracuje zawodowo
przy sprzataniu. Chciatem wiele u siebie zmieni¢, ale brak
odpowiedniego wyksztafcenia spowodowat brak mozliwosci
rozwoju. Obecnie mam wyksztatcenie $rednie, ale w firmie,
w ktorej pracuje jak na razie nie mam mozliwosci przekwa-
lifikowania. Postanowitem sie zaangazowa¢ w Zatrudnienie
PrzejSciowe. Tam odzyskatem wiare, Ze jest mozliwe, abym
poznat dodatkowe, nowe stanowisko pracy. Jestem tam ku-
rierem w Wydziale Spraw Spotecznych i Zdrowia. Podczas
treningdw praca mi sie spodobata. Zatrudnienie Przejscio-
we dato mi przede wszystkim mozliwos¢ poznania nowego
stanowiska pracy, mozliwos¢ rozwoju.

W przypadku zwolnienia z obecnej pracy, bede miat moz-
liwos¢ wykorzystania swoich doswiadczeh w pracy, jako
kurier, a by¢ moze jak rozszerzy sie Zatrudnienie Przej-
$ciowe, bede mogt poznac jeszcze inne stanowiska. W ten
sposob prébuje swoich sit jako osoba niepetnosprawna na
otwartym rynku pracy, nie tak jak do tej pory tylko i wy-
tacznie w zaktadach pracy chronione;.

O ile dobrze pamietam, zawsze chetnie uczytem sie an-
gielskiego. Po ukonficzonej szkole postanowitem stara¢ sie
o przekwalifikowanie w pracy. Rozmawiatem z pracodaw-
ca na ten temat, co sadzi o dalszej edukacji u mnie, bo
chciatbym skorzysta¢ z pomocy WDpF, a konkretnie Sekgji
Zatrudnienia i Edukacji i kontynuowa¢ nauke. Jednak oba-
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wa tkwita po stronie przedmiotéw Scistych. Obawiatem sie
tego, jak sobie z tym poradze. Zniechecatem sie. Kiedy po
ukonczonej szkole kontynuowatem chodzenie do WDpF
poczutem che¢ wspotpracy ze wspaniatymi kolezankami
z sekgji i podjecia sie spraw miedzynarodowych. Zacza-
tem ttumaczy¢ newslettery z Domoéw-Klubéw z zagranicy.
Z poczatku szto mi bardzo ciezko, ale mysle sobie — tre-
ningi pono¢ czynia mistrza. Z ttumaczeniem moze byto
mniej ktopotu, ale z ukfadaniem zdan poprawnie i logicz-
nie? To mnie zaczynafo zniecheca¢ znéw do dalszej pra-
cy. Nie poddawatem sie losowi. Chciatem jedna z naszych
wspaniatych kolezanek zastapi¢, innym poméc. To byt méj
cel. Stwierdzitem, ze to moze by¢ znakomita wspétpraca,
zgranie w zespole, docenienie jeden drugiego. Chciatem
tego. | chyba dopiatem swego. Zaczynatem sie stopnio-
wo brac za prace. Byto mi bardzo ciezko. Wybieratem so-
bie osoby, z ktérymi bedzie mi sie lekko wspotpracowato,
gdzie bede sie czut doceniony. To byta moja wielka satys-
fakcja. Poza tym zauwazytem, ze bardzo tadnie potrafie
robi¢ prezentacje w programach PowerPoint i Publisher.
To mnie jeszcze bardziej umotywowato. Robie tego co-
raz to wiecej, az bede w petni zadowolony ze zdobycia
umiejetnosci”.

Marta, koordynator ZP ze strony Domu-Klubu: ,Uczestni-
czac w ZP uczymy sie takich samych rzeczy, jakich w Domu
pod Fontanna, np. odpowiedzialnosci, wspétpracy”.

Beata, pracownik ZP: ,Nazywam sie Beata, mam 29 lat,
skoiczyfam germanistyke ze stopniem licencjata i od czte-
rech lat choruje na schizofrenie. Okoto 2 lat po wyjsciu
ze szpitala nabratam nieco sit i wzietam udziat w progra-
mie Zatrudnienia PrzejSciowego z Warszawskiego Domu
pod Fontanna pracujac w Agencji Turystyki Jezykowej
,Lingwista”. Dwukrotnie bratam udziat w miesiecznych
stazach w ramach kurséw finansowanych z Unii Europej-
skiej (Ochotnicze Hufce Pracy i Akademia Promocji Fil-
mu). Obecnie jestem w trakcie péfrocznego stazu w jed-
nym z urzedow.
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Co mi daty Zatrudnienie PrzejSciowe z Warszawskiego
Domu pod Fontanna, staze z programéw Program Ope-
racyjny Kapitat Ludzki i staz dla os6b niepetnosprawnych
z Urzedu Pracy:
— poprawiona samoocena i samopoczucie,
— odbudowanie kompetencji spotecznych,
— zredukowana autostygmatyzacja,
— poprawa stanu zdrowia psychicznego (zanim podjetam
prace miatam jeszcze pewne drobne ,niedociagniecia”
w tym wzgledzie),
— doswiadczenie zawodowe,
— wazny punkt w Cirriculum Vitae,
— wlasne pieniadze.

Bez tych doswiadczen nie osiagnetabym stanu zdrowia
i samopoczucia, ktérymi dane jest mi sie cieszyc. Te-
raz potrzebowatabym miejsca, w ktérym mogtabym za-
trzymac sie na dtuzej. Specyfika mojej choroby polega
na tym, ze odpowiednia dla mnie bytaby nieskompli-
kowana praca biurowa, bez pracy koncepcyjnej i raczej
bez dtuzszego bezposredniego kontaktu z klientem ze-
wnetrznym. W gre wchodzi archiwizacja, porzadkowa-
nie i roznoszenie dokumentéw, obstuga korespondencji,
obstuga programéw Word, Excel, PowerPoint, wyszuki-
wanie i opracowywanie informacji z Internetu, wprowa-
dzanie danych, korekta tekstéow, ttumaczenia pisemne
dos¢ ogoélnych tekstow z niemieckiego. Jednak na ot-
wartym rynku takie ogtoszenia pojawiaja sie nadzwyczaj
rzadko i na ogét pierwszenstwo do takiej pracy maja stu-
denci lub osoby bardzo mtode bez doswiadczenia zawo-
dowego. To sprawia, ze jestem w zasadzie bez szans na
statq prace na otwartym rynku. Mysle, ze w sytuacji ta-
kiej jak ja jest wiecej os6b z moja choroba. Stworzenie
miejsc zatrudnienia wspomaganego dla oséb z niepet-
nosprawnoscia mogtoby umozliwi¢ nam godne i zdro-
we zycie.

Przez zjawisko stygmatyzacji i zwiazana z nia niewiedza
w spoteczenstwie na temat choréb psychicznych ujaw-
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nienie pracodawcy, ze choruje sie na chorobe psychicz-
na wiasciwie wyklucza szanse na zatrudnienie w danej
firmie. Zatrudnienie wspomagane mogtoby sprawi¢, ze
pracodawca zostatby krétko przeszkolony i przez to ina-
czej by podszedt do osoby chorujacej, zdobytby wiedze
na temat dolegliwosci, miatby wieksze zrozumienie. Wte-
dy i uprzedzenia mogtyby odejs¢ na dalszy plan. Poczty
pantoflowa mogtoby sie rozejs¢ wéréd innych pracodaw-
cow, ze osoby chorujace psychicznie tez moga normalnie
pracowac. Moze jest szansa, ze nastanie w korncu dzien,
kiedy osoba po kryzysie zdrowia psychicznego nie bedzie
musiata prébowac¢ ukrywaé przyczyny swojej niepetno-
sprawnosci”.

Agnieszka, pracownik ZP: ,Trafitam na mifa atmosfere
i zyczliwos¢ ludzi, z ktérymi spotykam sie w pracy. Dzieki
posrednictwu Domu-Klubu mam wieksza pewnosc¢ siebie,
wiem, ze gdybym sie Zle poczuta to kto$ mnie zastapi i nie
musze sie martwi¢, ze od razu strace prace”.

14. Zatrudnienie PrzejSciowe to nie
wszystko

Dom-klub realizuje szereg innych dziatan wspierajacych
cztonkéw w zatrudnieniu podjetym bez jego posrednictwa.
Zaangazowanie Domu-Klubu podaza tu za indywidualny-
mi, zasygnalizowanymi przez cztonka potrzebami. Istota
jest tu szanowanie jego decyzji. Ogromnym problemem
jest obawa, by podjecie pracy nie ,zaszkodzito” w tym zna-
czeniu, ze spowoduje obnizenie stopnia niepetnosprawno-
Sci i/lub zawieszenie lub zmniejszenie jedynego stabilnego
zrédta dochodu, jakim jest czesto renta.
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15. Doswiadczenia WDpF a oczekiwane
zapisy/rozwiazania prawne dotyczace
wspomagania zatrudnienia

Wazne bytoby dla nas wziecie pod uwage nastepujacych
wskazan:

NIE: dla zapiséw, ktére mogtyby potwierdza¢, ze wspoma-
ganie kogo$ w zatrudnieniu docelowym — dfugofalowym
— ma mie¢ zawsze taki sam wymiar i tres¢ (niedostatecz-
ne czy nietrafne wspieranie wywotuje stres, zbyteczne czy
niezgodne z potrzeba powoduje obnizenie motywacji do
samodzielnego dziatania i zmniejszenie poczucia spraw-
CczoSci).

TAK: dla zapiséw wymagajacych uwaznego, na biezaco
monitorowanego i weryfikowanego wsparcia, podazajace-
go za aktualng kondycja i mozliwoéciami osoby; zatozenie,
ze sukcesem jest zwiekszajaca sie samodzielno$¢ osoby
i przeformutowywanie lub wycofywanie wsparcia w mia-
re mozliwosci.

NIE: dla zapisow umozliwiajacych oferowanie/uzyskanie
zatrudnienia jedynie w wyniku spetnienia kryterium, jakim
jest okreslony stopien niepetnosprawnosci i jej przyczyny,
zapewniajace wieksza refundacje (sam fakt bycia zatrudnio-
nym nie polepsza zdrowia i zycia, polepsza je znaczaca i sa-
tysfakcjonujaca praca wykonywana w ramach zatrudnienia).

TAK: dla zapiséw gwarantujacych, ze oferowane zatrudnie-
nie odnosi sie przede wszystkim do kryteriéow merytorycz-
nych, czyli kompetencji zawodowych osoby, niezaleznie
od orzeczenia.

NIE: dla zapiséw sprowadzajacych motywowanie i przy-
gotowywanie pracodawcéw do zatrudniania 0séb z nie-
petnosprawnoscia tylko do argumentu o ,czystym zysku”
uzyskiwanym z refundacji/dofinansowan (nie wolno nam
lekcewazy¢ dobrych checi i wzajemnego rozumienia we
wspotpracy z pracodawcamil).
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TAK: dla zapiséw zapewniajacych pracodawcom wsparcie
w jak najtrafniejszym rozumieniu i jak najwiekszej satysfak-
cji z wdrazanych form zatrudnienia — np. materiaty infor-
macyjne, spotkania z osobami do$wiadczajacymi niepetno-
sprawnodci, ciekawe szkolenia, promocje.

NIE: dla zapiséw powodujacych, ze uzyskanie jakiegokol-
wiek dochodu, w tym wynagrodzenia za prace, powoduje
natychmiastowa redukcje wysokosci Swiadczenia, bedace-
go podstawa bytu, jak np. w sytuacji, gdy podstawa taka
jest zasitek staty (zagrozenie bezpieczenstwa socjalnego nie
sprzyja w zadnym wypadku podejmowaniu ryzyka, ktére
taczy sie z kazda zmiana, w tym z podjeciem pracy).

TAK: dla zapiséw promujacych i wspomagajacych wszyst-
kie osoby z niepetnosprawnoscia (niezaleznie od tego, czy
korzystaja z renty, zasitku czy innego wsparcia) w podejmo-
waniu krokéw zawodowych, mogacych polepszy¢ ich sta-
tus materialny i sprzyja¢ niezaleznosci finansowe;.

NIE: dla zapiséw, ktére wynikaja z przeciwstawiania sobie
celéw/potrzeb rehabilitacji spotecznej i rehabilitacji zawo-
dowej, a skutkuja koniecznoscig wyboru pomiedzy nimi
(efektem jest kreowanie programéw pro-zatrudnieniowych
abstrahujacych od cafosci zycia spofecznego osoby/srodo-
wiska lub kreowanie programéw rehabilitacji spotecznej
abstrahujacych od mozliwosci zawodowych osoby; jest to
szkodliwe zaréwno dla Swiadomosci publicznej, jak i dla
kreowanych polityk).

TAK: dla zapiséw, ktére uwzgledniaja zaréwno rehabilita-
cje zawodowa, jak i spoteczna, a takze ilustruja i promuja
fakt, iz aktywno$¢ zawodowa jest czesdciag aktywnego zycia
osoby — w lokalnym srodowisku i w spofeczenstwie — wiec
jej wartos¢ (rozumiana jako sensowna, znaczaca praca,
a nie fakt bycia zatrudnionym) jest bezposrednio zwiazana
z catoksztattem zycia spotecznego osoby.
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16. DosSwiadczenia WDpF a oczekiwane
zapisy/rozwiazania prawne dotyczace
orzecznictwa

Chociaz sam system orzecznictwa nie jest przedmiotem
obecnego opracowania, trudno nie zauwazy¢, ze byc
moze trudnosci w opracowaniu adekwatnych form reha-
bilitacji zawodowej lezg m.in. w niedoskonatosci tego sy-
stemu. Dlatego wazne bytoby dla nas rowniez uwzglednie-
nie nastepujacych wskazéwek dotyczacych orzecznictwa:

NIE: dla orzecznictwa, ktore:
— dzieli wszystkie osoby z niepefnosprawnoscia na trzy
grupy — wyrdznia tylko trzy stopnie niepetnosprawnosci;
— nie traktuje w sposéb do korica podmiotowy osoby,
ktorej dotyczy dany proces orzeczenia oraz niewystar-
czajaco uwzglednia informacje/opinie przedstawione
przez te osobe z wiasnej inicjatywy.

TAK: dla systemu orzecznictwa:

— o charakterze funkcjonalnym, ktéry bedzie adekwat-
nie oddawat zmieniajacy sie, dynamiczny poziom i za-
kres ograniczonych sprawnosci, ale bedzie takze sku-
piaf sie na okreslaniu sprawnosci, ktére osoba posiada
i formach wsparcia potrzebnych do tego, by mogta je
rozwijac;

— uwzgledniajacego informacje/opinie przedstawiane
przez osobe, ktérej dotyczy dany proces orzeczenia,
w sposob analogiczny do informacji/opinii przekazywa-
nych przez zobowigzane osoby/instytucje, przy bezdy-
skusyjnosci tego, ze podmiotem jest osoba, ktérej orze-
czenie dotyczy.

wspdipraca: Andrzej Nowak, Agata Orowiecka, lwona Wiktor-
ska, Marta Wrébel-Rakowska, Beata Zarzycka, Danuta Zyczyniska-
-Ciofek
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Zatrudnienie wspomagane dla osob
niedostyszacych, niestyszacych

i ich otoczenia spotecznego realizowane
w Polskiej Fundacji Pomocy Dzieciom
Niedostyszacym ECHO w Warszawie

RArAr DZIURLA

Wprowadzenie

Niepetnosprawnosc jest faktem dotyczacym naszego zy-
cia spofecznego, zatem nie mozemy jej nie zauwazac. Nie
mozemy tez ochroni¢ przed nig wielu ludzi, ktérzy staja
sie niepetnosprawni w réznych momentach swojego zycia.
Mozemy jednak zaprosi¢ osoby niepetnosprawne do bu-
dowania wspélnoty rozwoju i pracy. Jest to mozliwe dzieki
metodzie zatrudnienia wspomaganego, ktéra przez wiele
lat swojego istnienia w innych miejscach $wiata udowod-
nita swoj potencjat.

1. Zatrudnienie wspomagane -
pochodzenie idei

Od wielu lat srodowiska nastawione na pomoc osobom
niepetnosprawnym zastanawiaja sie, jakie podja¢ dziatania,
aby podnies¢ jakos¢ zycia swoich beneficjentéw. Oprécz
dziafar rehabilitacyjnych, kompensujacych okreslony ro-
dzaj niepetnosprawnosci, dostrzezono koniecznos¢ wspar-




16. S. Beyer,

M. Kilsby, Suppor-
ted Employment
Textbook, 2005,
skrypt niepubl.

RAFAL DzIURLA

cia umiejetnosci zawodowych oséb niepetnosprawnych.
W ten spos6b rozpoczeta sie era aktywizacji zawodowe;j,
ktéra rozumiano gtéwnie, jako posrednictwo pracy. Pomi-
mo wielu danych przedstawiajacych nieudolnos¢ systemu
posrednictwa w niwelowaniu skutkéw bezrobocia, do dnia
dzisiejszego dominuje poglad, ze osoby poszukujace pra-
cy, a zwlaszcza osoby niepefnosprawne, potrzebuja jakiej-
kolwiek pracy, najlepiej natychmiast. Panowato réwniez
przekonanie, ze dla oséb niepetnosprawnych najlepszym
Srodowiskiem pracy jest srodowisko zamkniete lub inaczej
praca chroniona.

Natomiast w innym obszarze kulturowym —w Stanach Zjed-
noczonych Ameryki Péthocnej powstata metoda umieszcza-
nia 0s6b niepetnosprawnych na otwartym rynku pracy okre-
§lana jako zatrudnienie wspomagane (ang. supported
employment). Jak pisza S. Beyer i M. Kilsby'®: ,Zatrudnienie
Wspomagane opiera sie na «spotecznym modelu» niepet-
nosprawnosci, ktéry powstat w latach 70. XX w. Jego gtéwna
idea dotyczyta tego, ze niepetnosprawno$¢ sama w sobie
nie jest przyczyna wykluczenia spotecznego. Jest za to od-
powiedzialna nieumiejetno$¢ reszty spoteczefistwa w za-
pewnieniu odpowiedniego wsparcia dla oséb niepetno-
sprawnych prowadzacego do integracji spotecznej”.

Powyzsze myslenie jest efektem przemian kulturowych, ja-
kie zachodzity w Stanach Zjednoczonych w latach 60. XX w.
Przemiany doprowadzity do uchwalenia ustawy Civil Rights
Act w 1964 r., ktéra to znosita segregacje rasowa, ale co
wazniejsze podkreslata rownos¢ wszystkich obywateli
wzgledem prawa. Na tej podstawie rozpoczat sie ruch ,wy-
zwolenia” niepetnosprawnych i wykluczonych spotecznie.
Wyzwolenie tych grup spotecznych dotyczyto uznania ich
rownego statusu i doprowadzito do powstania spofeczne-
go modelu niepefnosprawnosci. Dzieki temu zaczeto ni-
welowac bariery architektoniczne i organizacyjne, na kto-
re natrafiaty osoby niepetnosprawne. Réwnos¢ oznaczata
rowniez takie samo traktowanie w pracy, a wiec praca na
otwartym rynku, oraz za te same stawki co osoby petno-
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sprawne. Otwarty rynek pracy kieruje sie wzgledami eko-
nomicznymi, a wiec takimi samymi wzgledami kieruja sie
pracodawcy, zatrudniajac osoby niepetnosprawne. Ponie-
waz nie jest oczywiste, ze osoba niepetnosprawna moze tak
samo dobrze pracowac jak petnosprawna, potrzebne byto
wsparcie pracodawcy i pracownika. Doprowadzito to do
powstania metody zatrudnienia wspomaganego zdefinio-
wanej w 1984 r. przez prawodawstwo Stanéw Zjednoczo-
nych w nastepujacy sposob:

,(11)(F) termin zatrudnienie wspomagane oznacza ptatne
zatrudnienie, ktére jest:

1) przeznaczone dla oséb z niepetnosprawnoscia intelek-
tualna badz inng w znacznym stopniu utrudniajaca za-
trudnienie w warunkach otwartej konkurencji, i kto-
re z powodu niepetnosprawnosci potrzebuja wsparcia
w wykonywaniu zadan zwigzanych z ich pracg;

2) prowadzone w réznych Srodowiskach, jednak w szcze-
golnosci w Srodowisku pracy, w ktérym pracuja réow-
niez osoby bez niepetnosprawnosci;

3) wspierane przez odpowiednie dziafania niezbedne do
utrzymania przez osoby niepetnosprawne ptatnej pra-
cy takie, jak nadzor, szkolenie i transport”'’.

Na podstawie wtasnych dowiadczen proponuje nastepu-
jaca definicje zatrudnienia wspomaganego: oznacza ono
wspieranie osob poszukujacych pracy poprzez nawiazanie
z nimi czasowej relacji, w efekcie ktérej osoba poszukujaca
pracy uzyskuje, o ile jest to mozliwe, samodzielno$¢ w wy-
konywaniu swoich obowiazkéw pracownika. Celem zatrud-
nienia wspomaganego jest praca na otwartym rynku pracy.

Propozycja ta uwzglednia istote zatrudnienia wspomaga-
nego, jaka jest nawiazanie relacji z klientem, tylko wtedy,
jak sadze, mozliwe jest odniesienie sie do podstawowych
wartosci tej metody, jakie przez lata wypracowano, a ktére
prezentuja rbwniez obraz osoby niepetnosprawnej w spo-
teczenstwie. Wartosci zatrudnienia wspomaganego prezen-
tuje Tabela 1.

17. ,(11)(F) The term
supported employ-
ment means paid em-
ployment which:

1) is for persons

with developmental
or other significant
disabilities for whom
competitive employ-
ment at going rates
of pay for the job is
unlikely and who,
because of their disa-
bilities, need ongoing
support to perform
in a work setting;

2) is conducted in

a variety of settings,
particularly worksites
in which persons
without disabilities
are employed;

3) is supported by
any activity needed
to sustain paid work
by persons with
disabilities, including
supervision, training
and transportation”.
(Developmental
Disabilities act

of 1984, Congress
of United States

of America,

Public law
98-527-oct. 19,
1984)
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Wartos¢ Opis

Potrzeba pracy

Zatrudnienie na
otwartym rynku pracy

Poczucie sprawstwa

Adekwatna pfaca

Zdolnosci i umiejetnosci

Waga relacji spotecznych

Sita wsparcia

Zmiana systemowa

Waga spotecznosci

Przekonanie, ze kazda osoba niepetnosprawna moze
i ma prawo pracowac niezaleznie od rodzaju i stopnia
niepetnosprawnosci.

Zatozenie, ze zatrudnienie dotyczy otwartego rynku
pracy w wymiarze gtéwnie lokalnym w warunkach wolnej
konkurengji.

Przekonanie, ze jezeli osoba niepetnosprawna wybiera i ma
wplyw na rodzaj wsparcia zawodowego przyczynia sie to do
wzrostu satysfakcji z przebiegu wiasnej kariery zawodowe;j.

Postulat, aby zarobki osoby niepetnosprawnej pozostawaty
na tym samym poziomie, co zarobki innych pracownikéw
wykonujacych te sama prace.

Przekonanie, ze osoby niepefnosprawne powinny by¢
postrzegane poprzez swoje zdolnosci i umiejetnosci, a nie
niepetnosprawnosc.

Przekonanie, Ze relacje miedzyludzkie w pracy oraz poza nia
prowadza do wzrostu wzajemnego szacunku.

Przekonanie, ze osoby niepetnosprawne powinny okresla¢
swoje cele i otrzymac wsparcie w dazeniu do ich realizagji.

Przekonanie, ze dotychczasowy system musi zosta¢
zmieniony, aby przekaza¢ klientowi kontrole nad procesem
wsparcia. Jest to niezmiernie istotne z uwagi na catos¢ modelu
zatrudnienia wspomaganego.

Przekonanie, ze ludzie powinni by¢ wtaczeni w sie¢
formalnych i nieformalnych zwiazkéw z lokalng

lokalnej spofecznoscia, co wptywa na rozwéj osobisty i akceptacje
innych.
Tabela 1. Zrédfo: P Wheman, A brief history of Supported Employment in the US,
Podstawowe 1996, s. 4, http://www.vcu.edu/rrtcweb.
wartosci
zatrudnienia Analiza powyzszej tabeli uwidacznia, ze zatrudnienie wspo-
wspomaganego magane nie ma nic wspolnego z posrednictwem pracy, ma

natomiast wiele wspélnego z praca na motywacji klienta
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i jego otoczenia. Odnosi sie réwniez do zmiany percepcji
osoby niepetnosprawnej w ogélnym systemie spoteczno-eko-
nomicznym. Prowadzi to réwniez do zmiany oczekiwar spo-
teczerstwa wzgledem osoby z niepetnosprawnoscia. Wyréw-
nanie szans prowadzi do wyréwnania wymagan. Jezeli osoba
niepefnosprawna moze pracowac na otwartym rynku pracy,
to rbwniez nabywa prawa i obowiazki pracownika, a wiec
zamiast otrzymywac wsparcie finansowe pfaci podatki, za-
miast by¢ catkowicie chroniona wchodzi w obszar rywali-
zacji z innymi pracownikami o miejsce pracy i rozwoj ka-
riery. Oczywiscie poszczegdlne rodzaje niepetnoprawnosci
w odmienny sposéb doswiadczaja powyzszych zmian, przy
glebszej niepetnosprawnosci ciezar zamiany sytuacji spada
w wiekszym stopniu na trenera pracy i innych specjalistow.

Na tym tle polski model rehabilitacji zawodowej 0s6b nie-
petnosprawnych nie prezentuje sie szczegélnie interesuja-
co. Uwage zwraca dtuga droga, jaka osoba niepetnospraw-
na musi pokona¢, aby méc pracowac na otwartym rynku
pracy, a wiec samodzielnie — oczywiscie w zaleznosci od
wiasnych mozliwosci. Zagadnienie to prezentuje Tabela 2:

Etap procesu

Tabela 2. Polski
model rehabilitacji
zawodowej 0s6b
niepeftnosprawnych

Status osoby

niepetnosprawne;j

rehabilitacji Nazwa etapu Gtéwny cel rehabilitacyjny
zawodowej
Warsztaty Terapii Tr.e ning p,o.d stawowych
o umiejetnosci spotecznych,
1. Zajeciowe] ktére moga by¢ przydatne
(dalej: WTZ) | &2 byc przy
o podjecia pracy
) Zakfad Aktywnosci Aktywizacja spoteczna
’ Zawodowej i zawodowa
Zaktad Pracy Zatrudnienie, rehabilitacja
3. Chronione;j spoteczna — przygotowanie
(dalej: ZPCH) do pracy na otwartym rynku.
4. QAT S Zatrudnienie
pracy

Uczestnik

Uczestnik/
pracownik

Pracownik

Pracownik

Zrédlo: opracowanie wiasne na podstawie Mlodzi Niepefnosprawni —
aktywizacja zawodowa i nietypowe formy zatrudnienia, red. E. Giermanowska,
Fundacja Instytut Spraw Publicznych, Warszawa 2007, s. 67-68.




RAFAL DzIURLA

Pobiezna analiza systemu przedstawionego w tabeli obra-
zuje myslenie jego autoréw zwiazane z mozliwoscia pracy
os6b niepetnosprawnych. U jego podstaw lezy przekona-
nie, ze osoba niepetnosprawna na otwartym rynku pra-
cy jest rzadkoscia i ze dla niej samej jest to niezmiernie
trudne. Myslenie takie znajduje odzwierciedlenie w okoto
80% poziomie bezrobocia oséb niepetnosprawnych w Pol-
sce. Jednoczesnie nalezy dodag¢, ze jest to gtéwna przyczy-
na ubdstwa w przypadku wiekszosci cztonkéw tej grupy
spoteczne;.

2. Struktura zatrudnienia wspomaganego
stosowana w Polskiej Fundacji Pomocy
Dzieciom Niedostyszacym ECHO

w Warszawie

Model zatrudnienia wspomaganego realizowany w Pol-
skiej Fundacji Pomocy Dzieciom Niedostyszacym (dalej:
PFPDN) wywodzi sie z brytyjskich doswiadczen w tej dzie-

Tabela 3. Polska dzinie. Jednak z uwagi na obce pochodzenie, jak kazda,
adaptacja modelu rowniez ta metoda wymaga adaptacji kulturowej. Nalezy
zatrudnienia zauwazy¢, ze jednak trzon pomystu pozostat, zatem przed-
wspomaganego . . ..

stawie ten model realizowany w fundacji z komentarzem

realizowanego . . e
w PFPDN ECgHO do zamian spowodowanych specyfika beneficjentow.

w Warszawie

Etap Dziafanie

— nawiazanie relacji pomiedzy tymczasowym trenerem pracy
i klientem
1. Rozpoznawanie  — tworzenie mapy zainteresowan klienta
— tworzenie Indywidualnego Planu Rozwoju
— wspdlne poszukiwanie pracodawcy

— nawiazanie relacji z pracodawca
2. Wspomaganie — testowanie miejsca pracy
— umieszczenie klienta na danym stanowisku pracy
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Etap Dzialanie

— monitorowanie relacji pomiedzy klientem na danym stanowisku
a pracodawca

— rozwigzywanie ewentualnych probleméw zwiazanych
z funkcjonowaniem klienta a Srodowiskiem pracowniczym

3. Monitorowanie

— wycofanie sie tymczasowego trenera pracy z relacji z pracodawca

4. Samodzielnos$¢ S
i klientem

Zrédto: opracowanie wlasne.

Dodanie czwartego etapu pozwala na doktadniejsza kon-
trole zmiennych w trakcie badania rezultatéw zatrudnie-
nia wspomaganego. W modelu brytyjskim wyréznia sie
trzy etapy: przygotowanie, umieszczenie i utrzymanie (ang.
Place-Train-Maintain), dodanie czwartego etapu umozliwia
sprawdzenie ile 0s6b jest w stanie samodzielnie funkcjo-
nowac po okresie wsparcia zatrudnienia wspomaganego.
Oczywiscie nie dotyczy to wszystkich grup niepetnospraw-
nosci, ale warto posiadac taki wskaznik zwtaszcza w sytu-
acji analizy ekonomicznej omawianego modelu. Nalezy
zaznaczy¢, ze w PFPDN ECHO realizowany jest indywi-
dualny model zatrudnienia wspomaganego, polegajacy na
pracy trenera z jedng osoba na wszystkich etapach dzieki
nawiazaniu z nim relacji.

W ponad dwuletnim okresie realizowania zatrudnienia
wspomaganego w PFPDN ECHO w Warszawie, zostaty
wypracowane nowe narzedzia utatwiajace prace z klienta-
mi. W pierwszym etapie — rozpoznawanie, oprécz analizy
SWOT, stosujemy réwniez tworzenie hierarchii celéw oso-
bistych oraz elementy planowania dziatalnosci. Narzedzia

te pozwalaja uja¢ dynamike zainteresowar i preferencji 18. Miodziez glu-
klienta, i dzieki temu ufatwiaja prace nad jego motywacja.  cha i slaboslyszaca

w rodzinie i ota-
Specyfika klientéw PFPDN Echo wynika z rodzaju niepet- czajacym Swiecie,
nosprawnosci — sa to gtéwnie osoby niedostyszace, apara- red. J. Kobosko,
towane lub implantowane oraz osoby niestyszace. Jednak Stowarzyszenie

Uslysze¢ Swiat,

gléwnym problemem nie jest zaburzenie czy utrata stuchu, Warezawa 2009

ale odmiennos¢ kulturowa'. W Polsce osoby niestyszace
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odkrywaja obecnie swoja tozsamos¢ i okreslaja siebie, jako
gluche. Trwaja prace nad ustawa okreslajaca polski jezyk
migowy, jako urzedowy jezyk mniejszosci kulturowej gtu-
chych, co doprowadzi do prawnego zréwnania go z jezy-
kiem kaszubskim.

Sytuacja 0s6b stabostyszacych jest nieco bardziej ztozona,
gdyz maja one trudnosci w okresleniu swojej przynalezno-
Sci kulturowej — nie naleza ani do kultury oséb gtuchych,
ani do styszacych. Wobec tego wybieraja kontakty w swo-
im gronie i staraja sie stworzy¢ wtasne srodowisko.

W tej sytuacji zatrudnienie wspomagane musi poru-
sza¢ problemy komunikacji z otoczeniem, poprzez np.:
uwzglednienie obecnosci tltumacza jezyka migowego na
rozmowie kwalifikacyjnej, problemy réznic miedzykultu-
rowych, czyli uczy¢ powyzej opisane grupy swoich zwy-
czajow i sposobéw funkcjonowania. Dla pracodawcow
i styszacego otoczenia nalezy dostarczy¢ wiedze z zakresu
podstaw komunikacji, a wiec w pewnym sensie wprowa-
dzi¢ metajezyk, czyli jezyk opisujacy zagadnienia jezyko-
we. Poniewaz opisywana grupa klientéw jest sprawna in-
telektualnie, praca w pierwszym etapie zawiera elementy
coachingu zamiast treningu behawioralnego. Oznacza to,
wieksza samodzielno$¢ klientéw w poszukiwaniu pracy.
Jednak etap drugi i trzeci nie r6znig sie zbytnio od ogoélne-
go obrazu zatrudnienia wspomaganego.

3. Sukces Zatrudnienia Wspomaganego
w PFPDN ECHO

Program Zatrudnienia Wspomaganego w PFPDN ECHO
w Warszawie rozpoczat sie pod koniec 2008 r."* W pierw-
szym roku zatrudnienie na otwartym rynku pracy znalazto
6 0s6b, co stanowito 23% ogoblnej liczby beneficjentow.
W kolejnym roku — 2010 — zatrudnienie wspomagane byto
realizowane w dwoch projektach, w ktérych w sumie bra-
to udziat 54 beneficjentéw, a taczny wskaznik zatrudnienia
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wyniost 41%. Wynik ten jest duzym sukcesem catej Funda-
cji i doprowadzit do wpisania na state zatrudnienia wspo-
maganego w caly ciag proceséw rehabilitacyjnych realizo-
wanych w PFPDN ECHO. Znakiem sukcesu jest rowniez
podwoijenie liczby beneficjentéw oraz, co niezmiernie
wazne, podwojenie liczby 0s6b zatrudnionych na otwar-
tym rynku pracy. Przyrost ten przedstawia Rysunek 1.

50
40
30
20

10

2010r.

2009r.

Zrédlo: opracowanie wiasne.

Do trwafego sukcesu opisywanego programu zatrudnienia
wspomaganego nalezy fakt, ze wszystkie zatrudnione osoby
pracuja zgodnie ze swoim wyksztafceniem i zainteresowa-
niami. Daje to nadzieje na dtugotrwate zatrudnienie w da-
nym miejscu pracy oraz dalszy rozwdj kariery zawodowej.

Wzrost zainteresowania tym programem jest rowniez za-
uwazalny po stronie przysztych treneréw pracy. Pod ko-
niec 2009 r. zostata nawiazana wspétpraca z Wydziatem
Psychologii Uniwersytetu Warszawskiego, co zaowocowa-
to zorganizowaniem regularnych praktyk dla studentéw
ostatnich lat psychologii. Dzieki temu pojawita sie szansa
na zainteresowanie zatrudnieniem wspomaganym nowe-
go pokolenia specjalistow. Kontakty te umozliwiaja analize
efektéw zatrudnienia wspomaganego dokonana za pomo-

Rozdziat 8

Rysunek 1.
Odsetek
beneficjentow
zatrudnionych na
otwartym rynku
pracy w ramach
programu
zatrudnienia
wspomaganego
w PFPDN ECHO
w Warszawie

w latach
2009-2010
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ca metodologii naukowej. Jest bowiem bardzo istotne od-
powiednie podejscie do badania cafosci proceséw zwigza-
nych z zatrudnieniemwspomaganym. Jest to niezmiernie
wazne w chwili obecnej, kiedy rozpoczyna sie dyskusja
dotyczaca przysztosci tej metody w Polsce.

Podsumowanie

Sukces metody umieszczania os6b niepetnosprawnych na
otwartym rynku pracy jest oczywisty dla wszystkich, kt6rzy
sie z nig zetkneli. Pojawia sie coraz wiecej organizacji zain-
teresowanych wprowadzeniem zatrudnienia wspomagane-
go do swoich dziatan. Jest to zatem najwifasciwszy moment
na doktadne okredlenie metod i celéw dziatan treneréw
pracy. Doswiadczenie PFPDN ECHO pokazuje przydat-
nos¢ tej metody w pracy z osobami niestyszacymi i niedo-
styszacymi. Mam nadzieje, ze przyczyni sie to do rozwoju
zatrudnienia wspomaganego w Polsce.
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Trenerka antydyskryminacyjna i gendero-
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szans w projektach PO RPW oraz poradnika
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tach aktywizacji zawodowej (m.in. w MOPS
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mi i pracodawcami — dzieki zdobytej w ten
sposOb bogatej wiedzy o funkcjonowaniu,
potrzebach i problemach tych os6b w Pol-
sce, w ciagu ostatnich 2 lat wprowadzit na
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trudnienia w Towarzystwie Pomocy Gtu-
choniewidomym, gdzie koordynuje zespot
treneréw i trenerek pracy oraz odpowiada
za zatrudnienie 80 os6b gtuchoniewido-
mych w catej Polsce.

Interesuja go zagadnienia zwigzane z pro-
jektowaniem uniwersalnym oraz tematyka
genderowa.
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O AUTORACH

dr Tadeusz Majewski

Psycholog, specjalista w zakresie rehabili-
tacji zawodowej 0s6b niepetnosprawnych.
Wyktadowca na Akademii Pedagogiki Spe-
cjalnej w Warszawie. Przez 8 lat pracowat
w Iranie i Kenii jako ekspert Miedzynawo-
wej Organizacji Pracy. Organizator Afry-
kariskiego Instytutu Rehabilitacji w Nairobi
(Kenia).

Autor 31 prac i ponad 400 artykutéw na te-
mat rehabilitacji zawodowej i zatrudnienia
0s6b niepetnosprawnych oraz edukacji
i rehabilitacji oséb niewidomych, stabowi-
dzacych i gtuchoniewidomych.




O AUTORACH

Elzbieta Oleksiak

Absolwentka Wydziatu Pedagogiki i Psycho-
logii, kierunku rewalidacja niewidomych
i stabowidzacych Uniwersytetu im. Marii
Curie Sktodowskiej w Lublinie.

Od 1975 r. pracuje spotecznie i zawodowo
w Polskim Zwiazku Niewidomych ostatnio
jako kierownik Centrum Rehabilitacji w In-
stytucie Tyflologicznym Zwigzku. Od 1991 r.
zatozyciel i cztonek Towarzystwa Pomocy
Gtuchoniewidomym.

Od 35 lat koordynator wielu projektow
dotyczacych innowacyjnych form rehabili-
tacji, szkolenia specjalistow do pracy z nie-
widomymi i gluchoniewidomymi, redaktor
ok. 100 wydawnictw tyflologicznych.
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O AUTORACH

dr Agnieszka Rymsza

Socjolog, Kierownik Zespotu ds. Rzecz-
nictwa Fundacji SYNAPSIS, specjalista
ds. wspoétpracy z administracja centralna.
Majac petnomocnictwo Porozumienia
AUTYZM-POLSKA do reprezentowania
intereséw 0s6b z autyzmem, koordynuje
prace Parlamentarnej Grupy ds. Autyzmu,
wspotpracuje z przedstawicielami resortow
odpowiedzialnych za polityke paristwa wo-
bec os6b niepetnosprawnych, w tym oséb
z autyzmem.

Uczestniczy w spotkaniach komisji i zespo-
tow parlamentarnych oraz innych spotka-
niach i konferencjach w Polsce i za granica.
Jest cztonkiem Obywatelskiego Forum Le-
gislacji, prébujacego wptywac na poprawe
sposobu stanowienia prawa w Polsce.

W grudniu 2007 r. obronita prace doktorska

dot. trendéw rozwojowych sektora pozarza-
dowego w Polsce i Stanach Zjednoczonych.




O AUTORACH

Anna Wozniak-Szymaiska

Prezes Zarzadu Gtéwnego Polskiego Zwiaz-
ku Niewidomych, prezes Koalicji na Rzecz
Os6b z Niepetnosprawnoscia, cztonek
Krajowej Rady Konsultacyjnej ds. Oséb
Niepetnosprawnych, organu doradczego
Petnomocnika Rzadu ds. Os6b Niepetno-
sprawnych.

Od 30 lat zwigzana ze srodowiskiem os6b
niewidomych i stabowidzacych. Zawodowo
pracowata jako rehabilitant 0s6b z dysfunk-
cja narzadu wzroku w réznych strukturach
Polskiego Zwiazku Niewidomych i instytu-
cjach pracujacych na rzecz niewidomych.
Koordynuje i inspiruje dziatalno$¢ rehabi-
litacyjna na rzecz oséb niewidomych na
terenie catej Polski.

Wspétinicjatorka wprowadzenia syste-
mowych rozwiazan rehabilitacji dla nie-
widomych. Od wielu lat tworzy grupy
lobbingowe, organizuje spotkania i dyskusje
z parlamentarzystami w celu nowelizacji
prawa dla niewidomych i jego dostosowania
do standardéw unijnych.

Z wyksztatcenia polityk spoteczny, absol-
wentka Wydziatu Dziennikarstwa i Nauk
Politycznych Uniwersytetu Warszawskiego.
Osoba stabowidzaca z powodu zwyrodnie-
nia barwnikowego siatkowki.

122




O AUTORACH

Monika Zakrzewska

Socjolog, trener biznesu, doradca zawo-
dowy, doradca planowania kariery oséb
niepetnosprawnych, licencjonowany trener
metody ,Spadochron”. Od 2004 r. pracuje
dla Polskiego Stowarzyszenia na Rzecz Oséb
z Uposledzeniem Umystowym oraz innych
organizacji pozarzadowych dziatajacych
w obszarze wykluczenia spotecznego.

Realizatorka wielu krajowych i ponadnaro-
dowych projektéw z zakresu szkoleri i akty-
wizacji zawodowej 0s6b niepetnosprawnych,
m.in. programu Komisji Europejskiej w ra-
mach inicjatywy ,Leonardo da Vinci” — ,Con-
version”. Obecnie koordynator projektow
,Centrum Doradztwa Zawodowego i Wspie-
rania Os6b Niepetnosprawnych Intelektual-
nie Centrum DZWONI" w Warszawie oraz
,Edukacja ku samodzielnoéci — modernizacja
programu przysposobienia do pracy uczniéw
ze specjalnymi potrzebami edukacyjnymi”
(realizator: Urzad Miasta St. Warszawy);

Autorka i wspotautorka ksiazek, raportow
oraz artykutéw prasowych dot. rynku pracy
dla 0s6b niepetnosprawnych intelektualnie.
Autorka i realizatorka szkoleri dla administracji
samorzadowej, instytucji pomocy i integracji
spofecznej oraz organizacji pozarzadowych
(m.in. dla Starostw Powiatowych w Piszu
i Pile, K6t Terenowych PSOUU, Fundac;i
Aktywnej Rehabilitacji, Towarzystwa Pomocy
Gtuchoniewidomym), a dotyczacych modelu
zatrudnienia wspomaganego pracownikéw
z niepetnosprawnoédcia intelektualna; wspot-
pracownik komercyjnych firm szkoleniowych.
Cztonek Stowarzyszenia Doradcéw Szkolnych
i Zawodowych Rzeczypospolitej Polskiej.
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