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WSTEP

Praca jest nie tylko podstawowa forma aktywnosci dorostego czto-
wieka, lecz takze kluczowym wymiarem, ktéry nadaje sens ludzkiej
egzystencji, bez wzgledu na to czy dotyczy osoby sprawnej czy z niepet-
nosprawnoscia. Zycie dorostego cztowieka zazwyczaj koncentruje sie
wokot dwdch gléwnych érodowisk: rodzinnego i zawodowego. Praca
zarobkowa badz jej brak determinuje jako$¢ Zycia zaréwno OSOBY,
jak i rodziny, we wszystkich podsystemach i aspektach zycia. Aktyw-
nos¢ zawodowa odgrywa jednak szczegolng role w zyciu oséb z nie-
pelnosprawnoscia, daje bowiem szanse na budowanie tozsamosci oraz
ksztaltowanie wlasnego obrazu poza aspektem niepelnosprawnosci,
odwotujac si¢ do doswiadczania wewnegtrznych zasobéw i mozliwosci.

Dane statystyczne swiadcza o tym, ze znaczna czgs¢ osob z niepet-
nosprawnoscia pozostaje bierna zawodowo. Wspotczynnik aktywnosci
zawodowej dla catej grupy osob z niepetnosprawnoscia, ktory wyniost
25,9% w roku 2015, wcigz pozostaje zdecydowanie nizszy w poréwna-
niu z innymi krajami UE (GUS Badanie Aktywnosci Ekonomicznej Lud-
nosci BAEL). Zatrudnienie najcze$ciej podejmuja osoby z lekkim stop-
niem niepetnosprawnosci, one najczesciej utrzymuja sie z pracy. Osoby
z niepelnosprawnoscia, szczegdlnie w stopniu umiarkowanym i znacz-
nym, naleza do grupy wykluczonych badz zagrozonych wykluczeniem
z rynku pracy. Ustawa z dnia 20 kwietnia 2004 roku o promocji zatrud-
nienia i instytucjach rynku pracy' zalicza osoby z niepetnospraw-
noscig do grup oséb w szczegolnie trudnej sytuacji na rynku pracy.
Prawo do pracy jest prawem kazdego cztowieka. Konwencja Praw Osob
Niepetnosprawnych przyjeta przez Organizacje Narodéw Zjednoczo-
nych w 2006 roku, a ratyfikowana przez Polske w 2012 roku, wskazuje
w artykule 27 na prawo oséb niepelnosprawnych do pracy na zasa-
dzie réwnosci z innymi ludzmi. Prawo 0s6b z niepetnosprawnoscia do
pracy obejmuje prawo do mozliwosci zarabiania na zycie poprzez prace

1 Dz.U. z 2016 r., poz. 645, 691, 868, 1265, 1579, 1860, 1940, 1948, 1984, 2138, 2260,
72017 r., poz. 38, 60.
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swobodnie wybrang lub przyjeta na rynku pracy oraz w otwartym,
integracyjnym i dostepnym dla 0so6b niepetnosprawnych srodowisku
pracy.

Prezentowana publikacja wpisuje si¢ w cykl opracowan przygoto-
wanych w Instytucie Pedagogiki Specjalnej APS w Warszawie, podej-
mujacych problematyke rozwoju zawodowego oséb z niepetnospraw-
noscia. Tym razem analizy dotycza mozliwosci zastosowania modelu
zatrudnienia wspomaganego w procesie aktywizacji zawodowej osob
z niepetnosprawnoscia. Autorzy podejmuja rozwazania teoretyczne,
jak i odwotuja sie do wynikow badan oraz analiz efektéw realizacji
przyktadowych projektéw zatrudnienia wspomaganego realizowa-
nych w Polsce przez organizacje pozarzadowe, cztonkéw Polskiej Fede-
racji Zatrudnienia Wspomaganego.

W definicji Swiatowego Stowarzyszenia Zatrudnienia Wspomaga-
nego — World Association of Supported Employment (WASE) ,zatrud-
nienie wspomagane jest ptatng praca wykonywana przez osoby niepet-
nosprawne na otwartym rynku pracy, przy ciagtym wsparciu ze strony
innych osob. Platna praca oznacza taka sama place za taka sama prace,
jaka wykonuja osoby sprawne”. Dzigki statemu wsparciu trenera pracy
zatrudnienie wspomagane jest szansa dla 0séb z niepelnosprawnoscia,
ktdére maja trudnosci z samodzielnym znalezieniem oraz utrzymaniem
zatrudnienia. Jednoczeénie zatrudnienie wspomagane jest ustuga skiero-
wang do pracodawcow, dzigki ktorej majg oni mozliwo$¢ dopasowania
kompetencji zawodowych pracownika do oczekiwan miejsca pracy oraz
odpowiedniego dostosowania srodowiska pracy do potrzeb osoby z nie-
pelnosprawnoscia. Zatrudnienie wspomagane jest zindywidualizowa-
nym i kompleksowym modelem aktywizacji zawodowej 0sob z niepelno-
sprawnoscia, ktore doswiadczajg szczegdlnych trudnosci na rynku pracy.

Publikacja sktada si¢ z trzynastu rozdziatéw i rozpoczyna sie¢ wpro-
wadzajacym tekstem Daniela Kukli, w ktérym autor wskazuje na wazne
zagadnienia z obszaru pracy 0sob z niepelnosprawnoscia. Przedstawia
czynniki i bariery utrudniajace osobom niepelnosprawnym wejscie
na otwarty rynek pracy. Prezentuje zasady polityki zatrudnieniowej
Unii Europejskiej w odniesieniu do 0soéb niepetnosprawnych. Wska-
zuje takze na kwestie, ktore nalezy rozwiaza¢, chcac wprowadzi¢ na
otwarty rynek pracy osoby niepetnosprawne.
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Drugi rozdzial przygotowany przez Ewe Wiater oraz Mirostawa
Przewoznika zawiera przeglad dziatan podejmowanych w zakresie
rehabilitacji i aktywizacji zawodowej osdb z niepelnosprawnoscia,
przedstawiony z perspektywy Biura Pelnomocnika Rzadu do Spraw
Osdb Niepetnosprawnych. Autorzy wskazujg na stan obecny oraz per-
spektywy wdrozenia modelu zatrudnienia wspomaganego jako dzia-
fania systemowego.

W rozdziale trzecim Monika Zakrzewska prezentuje geneze, defi-
nicje oraz etapy zatrudnienia wspomaganego. Wskazuje na wynikajace
z modelu wartosci, a takze wazne zasady jego stosowania. Omawia
wdrazanie standardéw zatrudnienia wspomaganego w Polsce.

Rozdzial czwarty autorstwa Agnieszki Lipinskiej-Grobelny oraz
Marioli Wolan-Nowakowskiej zwigzany jest z koncepcja zarzadzania
roznorodnoscig w miejscu pracy w sytuacji zatrudnienia w firmie osob
z niepetnosprawnoscia. Zaprezentowany zostal przeglad badan zwia-
zanych z zarzadzaniem réznorodnoscig w polskich przedsiebiorstwach.

W rozdziale piatym Barbara Trochimiak wskazuje na trudno-
$ci w komunikowaniu si¢ 0sob z niepetnosprawnoscia intelektualng
w miejscu pracy. Omawia zagadnienia zwigzane z rozpoznawaniem
mozliwosci komunikacyjnych pracownikow a takze sposobami wspie-
rania procesu komunikowania si¢ w pracy.

W rozdziale széstym Elzbieta Wojtasiak porusza problematyke
rehabilitacji zawodowej i zadan warsztatéw terapii zajeciowej w tym
procesie. Analizuje miejsce pracy w zyciu osoby niepelnosprawnej
i zalozenia zatrudnienia wspomaganego.

W kolejnym, siddmym rozdziale Lidia Klaro-Celej przedstawia
modyfikacje programu ksztalcenia w szkotach przysposabiajacych do
pracy. Opisuje doswiadczenia z projektu ,Edukacja ku niezalezno$ci”.
Wskazuje na niezbedne warunki prawidlowej edukacji uczniéw z nie-
petnosprawnoscia intelektualna w szkotach przysposabiajacych do pracy.

Rozdzial ésmy, autorstwa Magdaleny Loski, dotyczy roli srodowi-
ska rodzinnego i szkolnego w przygotowaniu osob z niepetnospraw-
noscig do aktywnosci zawodowej. Autorka wskazuje na bariery utrud-
niajace tym osobom aktywno$¢ adekwatng do wieku, a takze na btedy
popelniane w otoczeniu rodzinnym i szkolnym. Omawia sposoby
pokonywania trudnosci na drodze do wiasnej aktywnosci.
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W rozdziale dziewiatym Beata Cytowska rozwaza zagadnienia
zwiazane z postawami rodzicow wobec zatrudnienia swoich doro-
stych dzieci z niepetnosprawnoscia intelektualng. Prezentuje badania
wlasne opinii matek i ojcéw. Analizuje, jak rodzice wyjasniajg bezro-
bocie swoich dzieci, jaki majg stosunek do ich ewentualnego zatrud-
nienia, a takze na jakie korzysci wynikajace z pracy swoich dzieci
wskazuja.

W rozdziale dziesigtym Katarzyna Biesiada przedstawia dziala-
nia Chrzescijanskiego Stowarzyszenia Osob Niepetnosprawnych, Ich
Rodzin i Przyjaciét ,Ognisko” na rzecz aktywizacji zawodowej osob
z niepetnosprawnosécia. Wskazuje na sprawdzone procedury postepo-
wania, w tym Wewnetrzny System Zarzadzania Jakoscig, funkcjonu-
jacy w Stowarzyszeniu.

Rozdzial jedenasty Marzeny Baltowskiej-Juchy zawiera omdéwienie
koncepcji Centrum DZWONI - niepublicznej agencji zatrudnienia dla
0s6b z niepelnosprawnoscia intelektualna. Autorka prezentuje model
wspierania zatrudnienia wspomaganego oraz model wspotpracy ze
$rodowiskiem — rodzing, lokalng spolecznoscig, pracodawcami oséb
z niepetnosprawnoscia intelektualna.

W rozdziale dwunastym Anna Firkowska-Mankiewicz, Monika
Zakrzewska oraz Agnieszka Wolowicz-Ruszkowska odnosza sie do
pojecia ,jakos¢ zycia”. Dokonuja przegladu badan na ten temat, przed-
stawiaja klasyfikacje ICF Swiatowej Organizacji Zdrowia, promujaca
biopsychospoleczny model funkcjonowania i niepetnosprawnosci.

Prace koniczy rozdziat przygotowany przez Katarzyne Biesiade,
ktora przedstawia zalozenia dziatalnosci Polskiej Federacji Zatrudnie-
nia Wspomaganego. Nalezy podkresli¢, ze prezentowana publikacja
jest efektem wspolpracy Pracowni Rehabilitacji Zawodowej APS z Pol-
ska Federacja Zatrudnienia Wspomaganego, ktéra zrzesza 14 organiza-
cji pozarzadowych realizujacych ustuge zatrudnienia wspomaganego
na terenie catej Polski.
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Akademia im. Jana Dtugosza w Czestochowie, Wydziat Pedagogiczny,
Instytut Pedagogiki, Zaktad Doradztwa Zawodowego

1.

OSOBY NIEPEENOSPRAWNE W ETOSIE
WSPOLCZESNEGO RYNKU PRACY

Nie ma tadu i sprawiedliwosci spotecznej, gdy brak w nim
wlasciwego przygotowania do pracy
0s6b niepelnosprawnych oraz miejsc pracy dla nich.

prof. dr hab. Adam Solak

1.1. Wprowadzenie

Praca zawodowa zaréwno dla oséb petnosprawnych, jak i niepetno-
sprawnych stanowi okreslona wartos¢. Pozbawienie mozliwosci pracy
i brak zatrudnienia jest szczegélnie odczuwalne jako fakt obnizajacy
poziom zycia kazdej jednostki. Praca dla osob niepelnosprawnych
stanowi zrddto utrzymania oraz stwarza warunki do samorealizacji.
Dostep do pracy nie jest niestety réwny, zaréwno ze wzgledu na bezro-
bocie, jak i marginalizacje niektérych grup na rynku pracy.

Niepetnosprawnos¢ ,nie jest wykluczeniem z rozmaitych grup
zawodowych. Nie powinna by¢ tez pretekstem do zanizania kwalifika-
cji i predyspozycji. Kazdy zna swoja wartos¢ i mozliwosci, ktore moze
zaoferowac pracodawcy. Zanizone poczucie wartosci u 0s6b niepetno-
sprawnych, skupienie na swojej niepelnosprawnosci, rozpamietywanie
porazek z nia zwiazanych, staje sie¢ przeszkoda do wejscia na rynek
pracy” (Fojtar, 2016).

Niepetnosprawnos¢ w dzisiejszych czasach nie skazuje ludzi na
trwanie w bezczynnosci i bezradnosci. Kazda osoba niepetnosprawna
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moze liczy¢ na pomoc i wsparcie ze strony réznych organizacji i insty-
tucji, dajac mozliwo$¢ normalnego i petnowartosciowego zycia, niestety
nie zawsze uzyskanie owej pomocy jest latwe. Trzeba zaznaczy¢, ze
rozpatrujac niepetnosprawnos¢ na poziomie zawodu, pracy, satysfakcji
z pracy, samo stwierdzenie, Ze osoba jest niepelnosprawna, nie oddaje
istoty rzeczy. Jesli wykonuje prace przystosowang do swoich mozliwo-
$ci, uzyskuje efekty i wyraza satysfakcje z pracy oraz jesli pracodawca
zadowolony jest z wykonywanej pracy, jest ona jak najbardziej petno-
sprawna w sferze zawodowej (Tokarska-Siudeja, 2010, s. 53).

1.2. W obszarze pracy os0b niepelnosprawnych

W ostatnich latach ,,obserwujemy wzrost znaczenia pracy zawodowej
w zyciu jednostki. Praca zajmuje wysokie miejsce w systemie warto-
$ci. Realizowanie sie przez prace zawodowa, osigganie sukcesu zawo-
dowego odgrywaja duza role w zyciu oséb niepelnosprawnych, ktére
coraz czesciej wkraczaja na otwarty rynek pracy. Tendencje prointegra-
cyjne, ktére dostrzegamy, wigkszy udzial os6b niepetnosprawnych we
wszystkich sferach zycia spotecznego, $wiadczy nie tylko o wigkszej
otwartosci spoteczenstwa, ale rowniez o podejmowaniu intensywnych
dziatan niepetnosprawnych, aby w petni korzystac¢ z przystugujacych
im praw. Rozwoj zawodowy nie jest juz zarezerwowany tylko dla
jednostek petnosprawnych. Osoby niepelnosprawne maja zazwyczaj
zawezone mozliwosci i szanse zawodowe. Czgsto narazone sa na duzy
wysitek i stres, zwigzany z pokonaniem barier fizycznych, psychicz-
nych i spolecznych, aby osiggnac¢ zadowolenie z pracy zawodowej. Jed-
nak decyduja sie na podjecie dziatan, ktére moga zapewnic¢ im wspina-
nie si¢ po szczeblach kariery zawodowej” (Kukla, Duda, Czerw-Bajer,
2011, s. 109).

Niepetnosprawnos¢ rozumiana jako pewne ograniczenie, zaréwno
w sferze fizycznej, jak i psychicznej, nie jest obecnie czynnikiem i przy-
czyna, a przynajmniej nie moze by¢ czynnikiem ograniczajacym jed-
nostke w jakiejkolwiek sferze zycia spotecznego czy zawodowego.
Oczywiscie w duzym stopniu jest to uwarunkowane rodzajem i typem
niepelnosprawnosci, mozliwosciami cztowieka, ale nie samym faktem
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bycia osoba niepetlnosprawna. Nalezy jednak podkresli¢, ze polski
rynek pracy nadal boryka si¢ z niedostatkiem miejsc pracy dla oséb
niepetnosprawnych.

Btedem bytoby niedostrzeganie szeregu zmian, jakie zachodza
w postrzeganiu osob niepetnosprawnych, zaréwno w sferze spolecz-
nej, jak i zawodowej. Owa ewolucja nastepuje przede wszystkim dzieki
determinacji i walce 0s6b niepelnosprawnych o réwny dostep do edu-
kacji, pracy, awansu spolecznego. Likwidacja barier architektonicz-
nych, liczne akcje majace na celu zmniejszenie marginalizacji 0osob nie-
pelnosprawnych powoli przynosza rezultaty i daja widoczne efekty, w
postaci wlgczania osdb niepetnosprawnych do otwartego rynku pracy.
Zatrudnianie tylko w zakladach pracy chronionej lub w zaktadach
aktywnos$ci zawodowej nie jest jedyna metoda rozwiazywania prob-
lemu bezrobocia 0séb niepeinosprawnych. To wilaczanie ich do nor-
malnego zycia spotecznego, do pracy w normalnych warunkach daje
o wiele wieksze korzysci, materialne, ale przede wszystkim spoteczne
(tamze).

Osobom niepetnosprawnym praca daje poczucie wartosci i uzy-
tecznosci spotecznej, czyli poczucie wlaczenia sie w tworzenie i pomna-
zanie dobr potrzebnych spoleczenstwu, ktérego saq cztonkami, daje
poczucie bycia normalnym czlonkiem spoteczenstwa. Dla wielu oséb
niepelnosprawnych praca zawodowa ma réwniez charakter terapeu-
tyczny czy psychoterapeutyczny. Dzigki pracy osoba niepetnosprawna
ma mozliwos$¢ usprawnienia si¢ pod wzgledem fizycznym i psychicz-
nym, co stanowi istotny cel rehabilitacji (Majewski, 2006b, s. 52). Praca to
przede wszystkim codzienny obowiazek, obowiazek wyjscia z domu,
wykonania okreslonych czynnosci, kontaktu z drugim cztowiekiem. To
ona czesto nadaje kierunek naszemu zyciu i pewna celowo$é, co jest
niezwykle istotne dla kazdej jednostki.

Praca jest niejako powotaniem do wlasnej samorealizacji, ale réw-
niez jest zrodlem zarobkowania i spelniania wlasnych planéw zycio-
wych. To, jak wazna jest ona w zyciu cztowieka zalezy przede wszystkim
od niego samego, od jego indywidualnych cech charakteru, osobowo-
$ci oraz systemu wartosci. Kazdy pracownik kiedy czuje si¢ potrzebny
w danym zakladzie i wie, Ze jego praca zostanie cho¢by w najmniej-
szym stopniu doceniona, bedzie nie tylko lepiej pracowal, lecz takze
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bedzie czul si¢ zzyty ze swoim miejscem pracy. Dzi$§ w UE Zyje ponad
45 mln. niepetnosprawnych w réznym stopniu. Ponad potowe tej grupy
stanowig ludzie w wieku produkcyjnym.

Wspdtczesnie rozwdj techniczny i technologiczny, tempo prze-
obrazen w spoteczenistwie, a takze postepujaca globalizacja zmuszaja
czlowieka do podejmowania coraz to nowych wyzwan na polu zawo-
dowym. Wsparcie osoby niepelnosprawnej w procesie aktywizacji
zawodowej jest dlugotrwate i wymaga pracy na wielu plaszczyznach.
Przynosi wymierne efekty w postaci uzyskanej pracy i satysfakeji dla
samej osoby niepeilnosprawnej, ktora czuje si¢ potrzebna, kompetentna
i tak samo wartosciowa jak kazdy z nas.

Osoby niepelnosprawne na polskim rynku pracy stanowia 22%
(dokfadnie 465 tys. 0séb). Wiekszos¢ z tej grupy (szacuje sig, ze 37,5%)
to osoby z lekkim stopniem niepetnosprawnosci, kolejne zas 40% sta-
nowig osoby z umiarkowanym stopniem niepetnosprawnosci. Dys-
kryminacja ze wzgledu na niepetnosprawno$¢ wg badan jest jednym
z najczesciej wystepujacych w naszym kraju sytuacji nieréwnego trak-
towania (37% wskazan w badaniu , Dyskryminacja w UE w 2012 r.”
Eurobarometru). Kryterium niepetnosprawnosci jest dla 29% respon-
dentow z Polski gléwna przyczyna odrzucenia kandydata badz kandy-
datki do pracy (https://odpowiedzialnybiznes.pl/public/tiles/FOB_Wiel-
cyNieobecni(1)-1377077644.pdf — dostep: 15.07.2016).

Wejscie na otwarty rynek pracy osobom niepetnosprawnym utrud-
niaja m.in. nastepujace czynniki:

a) brak wiedzy o osobach niepelnosprawnych ze strony pracodaw-

cOw;

b) nieprawidlowe postawy spoleczne;

¢) utozsamianie niepelnosprawnosci z brakiem kwalifikacji, bra-

kiem motywacji do pracy; nawykiem uzaleznienia od innych
0sdb;

d) bariery architektoniczne i komunikacyjne.

Ponadto ,, podjecie i utrzymanie zatrudnienia utrudniaja wewnetrzne
bariery i ograniczenia osob niepelnosprawnych, ktore:

® nie czujq si¢ pewnie w nowych srodowiskach, zespotach;

* maja problem z orientacja w przestrzeni;

® majg problem w uczeniu sig;



1. Osoby niepelnosprawne w etosie wspélczesnego rynku pracy 17

* maja problem z wyrazaniem sie, z podejmowaniem decyzji, kon-

trolowaniem emogji i innymi umiejetnosciami spotecznymi;

* nie maja odpowiednich kwalifikacji;

* nie posiadaja doswiadczenia praktycznego, ani wiedzy o swoich

mozliwosciach w kontek$cie rynku pracy” (Zakrzewska, 2016,
s. 197).

Pomimo wymienionych barier, jak podkresla Zakrzewska, ,ogra-
niczen, trudnosci w wejéciu 0séb niepetnosprawnych na rynek pracy,
trwate zatrudnienie jest mozliwe przy zastosowaniu odpowiednich
form wsparcia i odpowiednich rozwigzan. W szczegolnosci chodzi
0 uznanie prawa do pracy, respektowania zakazu dyskryminacji osob
niepelnosprawnych z jednej strony, z drugiej za$ na wnikliwym roze-
znaniu i dopasowaniu mozliwo$ci 0séb niepelnosprawnych i potrzeb
pracodawcy” (tamze).

Brak oséb niepelnosprawnych w miejscu pracy ma szerokie
uwarunkowania: spoleczne, ekonomiczne, kulturowe oraz syste-
mowe. Wéroéd gtéwnych probleméw wymienia sig: zle orzecznictwo
w sprawie niepelnosprawnosci; brak wystandaryzowanych kryte-
ridw orzecznictwa; brak doradztwa zawodowego oraz posrednictwa
pracy; niedostosowanie potrzeb rynku w szkoleniu zawodowym;
potrzeba dostosowania zapotrzebowania rynku pracy do umiejetno-
$ci 0sOb niepelnosprawnych; ,putapka rentowa”; brak wsparcia dla
pracodawcéw — koniecznos$¢ podniesienia $wiadomosci pracodaw-
coéw; bezradnos¢ osob niepetnosprawnych wobec srodowiska pracy,
pracodawcy, czesto naruszanie praw pracownikow (https://odpowie-
dzialnybiznes.pl/public/files/FOB_WielcyNieobecni(1)-1377077644.pd f
— dostep: 15.07.2016).

Nalezy ,, zwrdci¢ uwagg, ze jest to szeroki problem spoleczny. Do
2030 r. polski rzad planuje zwigkszy¢ poziom zatrudnienia osdb nie-
petnosprawnych o 20-30 punktow procentowych — w szczegdlnosci na
otwartym rynku pracy, oraz osiggnac stan, w ktérym odsetek osob nie-
petnosprawnych konczacych wyzsza uczelnie bedzie stanowit potowe
0s0b pelnosprawnych, w tej chwili 1% studentéw to studenci niepetno-
sprawni, stanowia oni 3% tej kategorii wiekowej. Rzad chce to osiggna¢
m.in. poprzez wlaczanie tej grupy do systemu edukacji powszechnej
i otwartego rynku pracy” (tamze).
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Sytuacja zawodowa ,,0s6b niepelnosprawnych bywa czesto przed-
miotem wielorakich dyskusji. Niepetnosprawno$¢ bywa bariera na dro-
dze do znalezienia swojego miejsca na rynku pracy. Pracodawcy coraz
czesciej zatrudniaja osoby niepetnosprawne, dostrzegajac w nich przede
wszystkim potencjat, a nie deficyty. Zdaja sobie sprawe, ze wspodtczesny
rynek pracy potrzebuje os6b wyposazonych w umiejetnosci niezbedne
do tego, aby umiejetnie wspotpracowac z innymi, radzi¢ sobie w trud-
nych sytuacjach zawodowych oraz adaptowac¢ do zmieniajacych sie
warunkdéw. Pracodawcy cenig w przysztych pracownikach umiejetno$é
radzenia sobie w réznych sytuacjach oraz zaangazowanie w realizacje
powierzonych zadan?” (Fojtar, 2016).

Rynek pracy oraz pracodawcy coraz czesciej wymagaja posiadania
tzw. kompetencji migkkich, do ktdrych mozemy zaliczy¢: umiejetnosé
pracy w zespole, terminowos¢, kreatywnosé, wytrwatosé, samodzielnos¢,
komunikatywnos¢, systematycznos¢, doktadnosé, umiejetnosc szybkiego
uczenia sie i podejmowania trudnych decyzji, opanowanie, otwartos¢,
odpowiedzialnos¢ i zaangazowanie. Istotne w sytuacji osob niepet-
nosprawnych jest przede wszystkim uswiadomienie sobie posiadania
owych kompetencji. To wlasnie posiadanie kompetencji migkkich moze
stanowi¢ rekompensate brakéw w wyksztalceniu czy tez petnej samo-
dzielnosci jako pracownika (Kukla, Duda, Czerw-Bajer, 2011, s. 120-121).

Wspolczesny rynek pracy przynosi zupelnie nowe spojrzenie na
kwestie pracy zawodowej. Coraz wiecej wymaga sie od pracownika,
ktéry oprocz gruntownego wyksztalcenia, kwalifikacji i umiejetnosci
musi umie¢ sobie poradzi¢ z cigglymi zmianami w niemal wszyst-
kich sferach zycia. Nowe technologie, zréznicowane formy zatrudnie-
nia, dynamika rozwoju, niosa ze soba wiele pozytywnych cech, ale sa
rowniez pewnym zagrozeniem. W gospodarce wolnorynkowej czto-
wiek kilka razy zmienia miejsce pracy. Niejednokrotnie wigze si¢ to
z calkowita zmiana wykonywanego zawodu. W tej sytuacji cztowiek
wyksztalcony w nowym zawodzie, nawet po przeszkoleniu, prezentuje
tylko ogolny poziom sredni. Raz podjeta decyzja nie jest decyzja na cate
zycie. W gospodarce wolnorynkowej to wlasnie w duzej mierze rynek
wycenia dane zajecie (Jezewska-Maicka, 2003, s. 156).

Ma to réwniez swoje przelozenie na sytuacje zawodowa 0séb nie-
pelnosprawnych, ktore nie tylko musza pokonywac bariery zwigzane
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ze swoimi ograniczeniami, lecz takze przystosowywac sie¢ do wymo-
goéw rynku pracy. Gospodarka wolnorynkowa jest niejako kreatorem
nowych profesji. To ona wyznacza zapotrzebowanie rynku pracy, to
wybrany przez jednostke zawdd moze, ale nie musi, by¢ w danym
momencie potrzebny (Kukla, Duda, Czerw-Bajer, 2011, s. 118).

Niepetnosprawnos¢ jest ,niewatpliwie czynnikiem utrudniajacym
wejscie na rynek pracy, jednak nie powinna by¢ powodem do wyklu-
czenia z obszaru zawodowego. Aktywno$¢ oséb niepelnosprawnych
przejawia si¢ w réznych formach: dzialalnosci spotecznej, sporcie,
twdrczosci artystycznej. Niewatpliwie jednak najwyzszy i najwazniej-
szy poziom aktywnosci stanowi praca zawodowa. Aktywnos¢, zwlasz-
cza ta zawodowa jest w przypadku oséb niepelnosprawnych najkrotsza
droga do integracji spotecznej, jest istotna wartoscia nie tylko dla jed-
nostki ale réwniez dla spoteczenstwa” (Fojtar, 2016).

Pojawiajace sie bariery jednak znacznie ograniczajg mozliwosci
edukacyjne oséb niepetnosprawnych, przez co oczywisty staje sie fakt,
ze stanowig mniej atrakcyjny ,towar” na rynku pracy. Na sytuacje osob
niepelnosprawnych na rynku pracy znaczacy wplyw maja rowniez
bariery techniczne i finansowe. Zatrudnienie osoby niepetnosprawnej
czesto wiaze sie z konieczno$cia dostosowania miejsca i stanowiska
pracy do stanu zdrowia pracownika.

Bariery spoteczne, przez ktére rozumiemy negatywne postawy
oraz przesady w stosunku do osob niepelnosprawnych, powoduja
ograniczenie ich uczestnikéw w zyciu spotecznym, aktywnosci i pet-
nienia réznych rol oraz wyznaczanie dla nich waskiego wachlarza
zawodow i stanowisk pracy. Upowszechnienie idei spotecznej integra-
cji ztagodzito bariery spoteczne tkwiace w réznych srodowiskach. Jed-
nakze spotkac je mozna jeszcze nadal dos¢ czesto w indywidualnych
przypadkach. Wystepuja one w postaci niecheci niektorych pracodaw-
céw i decydentéw do udostepniania osobom niepelnosprawnym miejsc
pracy, pewnych rdl i stanowisk, a takze w postaci uprzedzen emocjo-
nalnych niektérych osob i unikania kontaktéw towarzyskich i zawo-
dowych z osobami niepetlnosprawnymi, a nawet niekiedy niecheci
nauczycieli do pracy w integracyjnych formach edukacji. Uprzedzenia
wzgledem o0séb niepetnosprawnych wystepuja wsrdéd wielu warstw
spotecznych. Dotycza one mozliwosci ksztatcenia sig, zdolnosci,
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wykonywania zawodu czy radzenia sobie w czasie wolnym od pracy,
a takze aktywnego udziatu w zyciu spotecznym. Najbardziej typowa
postawa negatywna wobec 0sob niepetnosprawnych jest unikanie kon-
taktéw. Z obserwacji wynika, ze jedng z podstawowych i istotnych prze-
szkdd na drodze do prawidtowego przeprowadzania adaptaciji i rehabi-
litacji 0sob niepetnosprawnych sa naroste przez lata bariery spoteczne
wobec tej grupy osob, ktorych zrodlem jest brak wiedzy i wiary w ich
mozliwosci (Zarczuk, 2007, s. 25).

Aby pokonac bariery w aktywizacji zawodowej 0s6b niepetnospraw-
nych w ramach otwartego rynku pracy, wazne jest przede wszystkim
dobre poradnictwo zawodowe. Polega¢ ono powinno na tym, aby pomoc
jednostce niepetnosprawnej w konstruowaniu przebiegu kariery zawo-
dowej i rozumieniu jejjako ,projektu zyciowego”, i to nie tylko w okreslo-
nych fazach zycia, jak na przykiad w okresie przejscia od nauki do zycia
zawodowego, lecz takze przez cale zycie (Ertelt, 2010).

Poradnictwo zawodowe staje si¢ obecnie asystowaniem osobie nie-
pelnosprawnej w osigganiu funkcjonalnej zdolnosci i efektywnego
przystosowania. Wspotczesnie rola doradcy sprowadza si¢ do inspi-
ratora aktywnoséci osob niepetnosprawnych, ktéry pomaga w wyzwa-
laniu indywidualnych zainteresowan, co w konsekwencji przyczynia
si¢ do tworczego rozwoju jednostki. W tym miejscu nasuwa si¢ stynne
zdanie tworcy pierwszej teorii wyboru zawodu i prekursora idei
doradztwa zawodowego — Franka Parsonsa, ktéry w ksiazce pt. Potrzeby
naszego panistwa napisat, ze ,Cztowiek pracuje najlepiej, kiedy robi to, do
czego stworzyla go natura” (Paszkowska-Rogacz, 1996, s. 33), i wlasnie
ten wspodlczesny doradca powinien wskazywac droge tym wszystkim
niepelnosprawnym (ale i nie tylko), ktorzy jeszcze nie uzmysltowili
sobie, , do czego ich stworzyla natura”. Proces wyboru powinien by¢
jego indywidualng i nieprzymuszong decyzja.

Poradnictwo zawodowe ma na celu w krajach UE przygotowac
osobe niepetnosprawna do ,poruszania si¢ na wolnym rynku pracy,
ksztatcenia umiejetnosci samodzielnego poszukiwania pracy, prezen-
towania swoich kwalifikacji, stalego rozwijania nabytych kwalifikacji”
oraz ,uwrazliwi¢ mtodych ludzi na warunki zewnetrzne, m.in. konku-
rencje na rynku pracy w ubieganiu si¢ o prace czy miejsce w szkole”
(Majewski, 20064, s. 82).
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U podstaw polityki zatrudnieniowej Unii Europejskiej w odniesie-
niu do 0séb niepetnosprawnych leza nastepujace zasady:

1) prawo wszystkich osob niepelnosprawnych (w tym roéwniez

0s0b ze znacznym stopniem niepetnosprawnosci) do pracy;

2) preferowanie integracji zawodowej oséb niepetnosprawnych
— zatrudniania ich na otwartym rynku pracy;

3) wyrdwnywanie szans w zatrudnieniu przez znoszenie barier
utrudniajgcych i ograniczajacych zawodowe funkcjonowanie
0s0b niepetnosprawnych;

4) zakaz dyskryminacji osob niepelnosprawnych w zatrudnieniu;

5) wspieranie materialne zatrudnienia oséb niepetnosprawnych
poprzez przeznaczanie okreslonych funduszéw na ten cel;

6) wspoldziatanie z partnerami spotecznymi (organizacjami pra-
codawcédw i zwigzkami zawodowymi) oraz organizacjami osdb
niepelnosprawnych w rozwigzywaniu problemu zatrudnienia
0s0b niepetnosprawnych (tamze).

Praca zawodowa i wynikajaca z niej $wiadomo$¢ przynaleznosci
do spolecznosci pracujacej przyczyniajg si¢ m.in. do wzrostu poczu-
cia wspdlnoty 0sob niepetnosprawnych z wszystkimi ludzmi. , Dzigki
pracy osoby te wchodza w kontakt z innymi ludzmi, przedmiotami,
$rodkami pracy. Przez prace przeciwdziata sie izolacji spolecznej
i dewaluacji jednostki niepelnosprawnej w oczach wiasnych i innych,
umacnia si¢ poczucie godnoséci oraz przyczynia do tego, ze stosunki
z réwie$nikami, rodzing i innymi osobami rozwijaja si¢ w bardziej
korzystnej sytuacji i staja sie¢ poprawniejsze” (Boczar, 1982, s. 61).

Natomiast osoby niepelnosprawne pozbawione pracy tracg moz-
liwo$¢ kontaktu z otoczeniem, zdobywaniem nowych umiejetnosci
czy doswiadczen, a to powoduje spowolnienie tempa ich rozwoju,
anawet sprzyjajego regresowi. Przez to, ze maja prace, zajecie, czuja si¢
potrzebni, czuja, ze majg swoj maty wktad w rozwdj spoteczny i gospo-
darczy kraju.

Niestety osoby niepelnosprawne nie zawsze moga realizowac sie
zawodowo, gdyz niepelnosprawnos$¢ obejmuje rdézne ograniczenia
funkcjonalne, wynikajace z uszkodzenia zdolnosci wykonywania okre-
$lonej czynnos$ci w sposéb uwazany w kazdym spoteczenistwie za nor-
malny, typowy dla zycia ludzkiego (Hulek, 1980, s. 68).
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W toku tych rozwazan nasuwa si¢ wiele problemdéw, ktore nalezy
rozwiazac, chcac wprowadzi¢ na otwarty rynek pracy osoby niepetno-
sprawne. Rozwigzaniem przedstawionych kwestii moga by¢ zmiany,
ktore powinny obejmowac:

* rozwijanie systemu $wiadczen otrzymywanych w pracy, co
obejmuje elementy takie jak: subsydia lub premie za powrét do
pracy, gwarancje $wiadczen przez okreslony okres po rozpocze-
ciu zatrudnienia i bezposrednie posrednictwo pracy dla oséb
sktadajacych wnioski o przyznanie rent z tytutu niezdolnosci
do pracy (tak zwany ,,one-stop shop”);

® zmiany w systemie swiadczen, zmierzajace do usuniecia czyn-
nikéw zniechecajacych do podejmowania pracy;

® dostep do powszechnej edukacji na wszystkich poziomach, ze
szczegdlnym naciskiem na ksztalcenie ustawiczne;

® doradztwo zawodowe i ustugi wsparcia, ktére zapewniaja
wszechstronne i indywidualne podejscie do oséb niepetno-
sprawnych, obejmujac wszystkie obszary zycia spolecznego
i zawodowego (lacznie z takimi elementami, jak: doradztwo
finansowe, doradztwo zdrowotne, szkolenie w zakresie ubiega-
nia sig o prace itp.);

® rozwijanie programéw rehabilitacji zawodowej;

® lepszy dostep 0séb niepetnosprawnych do programdw integra-
cji na rynku pracy, szczegdlnie finansowanych z Europejskiego
Funduszu Spotecznego, oraz monitorowanie osigganych wyni-
kow (Chion-Dominczak, Poznanska, 2008, s. 111-112).

Sytuacja 0sob niepetnosprawnych na rynku pracy, proby przywra-
cania ich do normalnej aktywnosci spotecznej i zawodowej sa coraz
cze$ciej poruszane nie tylko w naszym kraju, lecz takze na catym $wie-
cie. Jest to nie tylko wynik zainteresowania sie trudna sytuacja oséb
niepetnosprawnych, ich problemami i czesto brakiem pomocy ze strony
panstwa, ale danymi statystycznymi. Poprawa sytuacji oraz zwieksze-
nie aktywnosci osob niepetnosprawnych na rynku pracy sa bezpo-
$rednio zwiazane z dziataniami panistwa adresowanymi zaréwno do
0s6b niepelnosprawnych, jak i pracodawcéw. Zmiana systemu zatrud-
niania oséb niepelnosprawnych w kierunku wiegkszej integracji spo-
lecznej wskazuje, ze wzrosnie rola otwartego rynku pracy dla osob
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niepelnosprawnych, a rynek chroniony bedzie stanowit jedynie uzu-
pelnienie tego systemu. Zadna praca nie wymaga petnej sprawnosci
intelektualnej i ruchowej. Nalezy tylko przygotowac do nich jednostke
w toku edukacji oraz procesu doradztwa zawodowego. Praca jednak
nie jest jedynym czynnikiem determinujacym wartos¢ i uzytecznosé
cztowieka, dlatego tez kazda jednostka moze i powinna znalez¢ obszar,
w ktorym bedzie sie realizowacd i zaspokajac potrzeby.

1.3. Podsumowanie

Wiek XXI premiuje ludzi aktywnych, przedsiebiorczych, innowacyj-
nych, ktérzy potrafia pozytywnie zaskoczyé przysztego pracodawce
swoja osobowoscia i wlasnie czesto sie¢ zdarza, ze w pracy osoby nie-
pelnosprawne sa bardzo efektywne i wydajne. Niepelnosprawny nie
znaczy gorszy, a praca moze mie¢ znamienny wplyw na dochodzenie
do zdrowia (Kukla, 2008, s. 151).

Obecnie mamy nowe spojrzenie na sytuacje zawodowa oraz spo-
feczng osob niepelnosprawnych. Zmienia si¢ nie tylko mentalno$¢
spoteczenstw; towarzysza temu réwniez uregulowania prawne, takze
o randze $Swiatowej. Zmiany nastepuja przede wszystkim dzieki deter-
minacji i walce 0s6b niepetnosprawnych o rowny dostep do eduka-
cji, pracy, awansu spotecznego. Likwidacja barier architektonicznych,
liczne projekty i akcje majace na celu zmniejszenie marginalizacji
0s0b niepetnosprawnych powoli przynosza rezultaty i daja widoczne
efekty. To wiaczanie ich do normalnego zycia spotecznego, do pracy
w normalnych warunkach daje o wiele wigksze korzysci, materialne,
ale przede wszystkim spoteczne. Dlatego tez coraz czesciej zaréwno
przepisy prawne, jak i podejscie samych pracodawcéw zmierzajg w kie-
runku likwidacji pracy chronionej (Kukla, Duda, Czerw-Bajer, 2011,
s. 143-144).
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2.

ZATRUDNIENIE WSPOMAGANE
STAN OBECNY - PERSPEKTYWY

2.1. Wprowadzenie

Koncepcja zatrudnienia wspomaganego zrodzila si¢ na swiecie w latach
80. XX wieku, gdy osoby niepetnosprawne zaczety coraz glosniej doma-
gac sie rownego dostepu do wszystkich obszaréw zycia spotecznego
- takze do zatrudnienia.

Zatrudnienie wspomagane (z ang. supported employment), w swoim
zalozeniu, umozliwia osobom niepetnosprawnym prace zarobkowa (za
takie samo wynagrodzenie jakie otrzymuja pracownicy sprawni) oraz
rozwdj zawodowy na otwartym rynku pracy. Kluczowa role w tym
modelu zatrudnienia odgrywa trener pracy — specjalista, ktory towa-
rzyszy osobie niepetnosprawnej podczas poszukiwania pracy, a takze
wspiera ja juz po znalezieniu posady i podczas wykonywania codzien-
nych zadan na stanowisku pracy. Trener pracy wspiera takze praco-
dawce zatrudniajacego osobe niepetnosprawna.

Koncepcja zatrudnienia wspomaganego oraz trenera pracy, bedac
dopetnieniem funkcjonujacych instrumentow rehabilitacji i aktywiza-
cji zawodowej 0sob niepetnosprawnych, jest od kilku lat przedmiotem
szczegolnego zainteresowania zardwno ze strony Pelnomocnika Rzadu
ds. Oséb Niepetnosprawnych, jak i resortu pracy.
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2.2, Stan obecny

Aktualnie brak jest systemowego uregulowania instytucji zatrudnienia
wspomaganego, jednak model ten byt wielokrotnie wykorzystywany

m.in.:

)

2)

3)

w ramach realizacji zadan zlecanych organizacjom pozarza-
dowym na podstawie art. 36 Ustawy z dnia 27 sierpnia 1997 r.
o rehabilitacji zawodowej i spolecznej oraz zatrudnianiu oséb
niepelnosprawnych (tekst jedn.: Dz.U. 2011 nr 127, poz. 721
z pozn. zm.) oraz Rozporzadzenia Ministra Pracy i Polityki
Spotecznej z dnia 7 lutego 2008 r. w sprawie rodzajow zadan
z zakresu rehabilitacji zawodowej i spolecznej oséb niepetno-
sprawnych zlecanych fundacjom oraz organizacjom pozarzado-
wym (Dz.U. nr 29, poz. 172 z p6ézn. zm.);

w programie celowym Panstwowego Funduszu Rehabilita-
cji Osob Niepelnosprawnych pn. ,Trener pracy — zatrudnie-
nie wspomagane o0sOb niepeinosprawnych” realizowanego
w latach 2007-2010. Program adresowany byl do oséb niepet-
nosprawnych wymagajacych podczas wykonywania pracy
pomocy innych oso6b i z tego powodu napotykajacych trudnosci
w znalezieniu zatrudnienia. Wérdd beneficjentow najliczniejsza
grupe stanowily osoby niepetnosprawne umystowo — ponad
potowa wszystkich beneficjentow w kazdym roku realizacji
programu; druga co do wielkosci grupa byty osoby chore psy-
chicznie stanowigce ponad 30% wszystkich beneficjentéw. Przy
realizacji programu zatrudniono okoto 200 treneréw pracy, kto-
rzy w latach 2007-2010 udzielili osobom niepelnosprawnym
Iacznie blisko 560 tys. godzin wsparcia. Efektem projektu byto
znalezienie zatrudnienia przez 1002 osoby niepelnosprawne
u 689 pracodawcdOw na terenie catej Polski, zaréwno na chronio-
nym, jak i otwartym rynku pracy;

w projektach wspolfinansowanych ze $rodkéw Europejskiego
Funduszu Spolecznego w ramach Programu Operacyjnego Kapi-
tat Ludzki, realizowanych przez Panstwowy Fundusz Rehabili-
tacji Osob Niepelnosprawnych w partnerstwie z organizacjami
pozarzadowymi, np.:
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a) ,Wsparcie 0s6b z zaburzeniami psychicznymi na rynku
pracy II” (okres realizacji: 06.2011 — 03.2013),

b) ,4 Kroki — Wsparcie osdb niestyszacych na rynku
pracy II” (okres realizacji: 02.2010 — 12.2012),

d) ,Wsparcie osob gltuchoniewidomych na rynku pracy 1II
— Wez sprawy w swoje rece” (okres realizacji: 03.2010
-12.2012),

d) ,Wsparcie 0sob z uposledzeniem umystowym w stopniu
umiarkowanym i znacznym (w tym z zespotem Downa
i/lub niepetnosprawno$ciami sprzezonymi) oraz glebo-
kim stopniem upos$ledzenia umystowego II” (okres rea-
lizacji: 01.2011 - 12.2012),

e) ,Wsparcie osob z autyzmem II” (okres realizacji: 12.2011
-09.2013),

f) ,Wsparcie oséb niewidomych na rynku pracy III” (okres
realizacji: 01.09.2012 — 31.08.2014).

Jak wazna jest idea zatrudnienia wspomaganego, dowodzi réwniez
fakt, ze koncepcja ta wpisana zostata do Krajowego Programu Reform
Europa 2020 (aktualizacja na lata 2016-2017) i Krajowego Planu Dziatan
na rzecz Zatrudnienia na lata 2015-2017.

Prace nad koncepcja zatrudnienia wspomaganego, w Biurze Petno-
mocnika Rzadu do Spraw Oséb Niepelnosprawnych trwajg od 2010 r.
—rozpoczeta je konferencja, w ktorej udziat wzieli m.in. przedstawiciele
administracji rzadowej i samorzadowej, organizacji pozarzadowych,
jak i osoby niepetnosprawne. Dorobek konferencji zawarty zostat
w publikacji pn. Zatrudnienie wspomagane. Materiaty konferencyjne (2011).

Kolejne prace toczyty sie w ramach roboczych spotkan przedstawi-
cieli Biura ze specjalistami w dziedzinie zatrudnienia wspomaganego,
bezposrednio zaangazowanymi w proces jego realizacji. Podczas spot-
kan omawiano propozycje definicji zatrudnienia wspomaganego, zada-
nia i miejsce trenera pracy w realizacji tego instrumentu oraz grupe
beneficjentow, do ktdérych tego rodzaju pomoc ma by¢ kierowana.

Kolejnym krokiem byt realizowany (w okresie od 1 listopada 2013 .
do 31 lipca 2014 r.) przez PFRON w partnerstwie z Polskg Organiza-
cja Pracodawcow Osob Niepetnosprawnych, Polskim Forum Oséb
Niepetnosprawnych oraz KARE Promoting Inclusion for People With
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Intellectual Disabilities projekt systemowy, pn. , Trener pracy jako spo-
sob na zwigkszenie zatrudnienia oséb niepetnosprawnych”.

Celem projektu bylo opracowanie, przetestowanie i wdrozenie
ujednoliconych procedur rekrutacji i szkolenia oséb, ktdére udzielatyby
profesjonalnej i indywidualnej pomocy osobom niepelnosprawnym
w wejsciu i utrzymaniu si¢ na rynku pracy (trenerdéw pracy).

W projekcie, jako produkt finalny, wypracowano:

® zestaw narzedzi do rekrutacji treneréw pracy;

¢ zestaw narzedzi szkolenia treneréw pracy;

* zestaw narzedzi monitorowania i zarzadzania pracg trenera

pracy.

2.3. Perspektywy

Aktualnie w resorcie pracy trwaja prace nad wprowadzeniem zatrud-
nienia wspomaganego do ustawy o rehabilitacji zawodowej i spotecz-
nej oraz zatrudnianiu osob niepelnosprawnych.

Instytucja ta bedzie stanowi¢ nie tylko metode wprowadzania
osoby niepelnosprawnej na otwarty rynek pracy, lecz takze bedzie
wspierac utrzymanie jej na tym rynku.

Zatrudnienie wspomagane, jako jedno z rozwigzan systemowych,
ma wspiera¢ aktywizacje zawodowa oséb niepetnosprawnych znajdu-
jacych si¢ w najtrudniejszej sytuacji na rynku pracy, to znaczy osob,
ktérych niepelnosprawnosc¢ skutkuje catkowitym lub znacznym ogra-
niczeniem mozliwo$ci samodzielnego znalezienie pracy i utrzymania
sie w zatrudnieniu, a w szczegolnosci 0osob z uposledzeniem umysto-
wym, niewidomych, niestyszacych i osob z chorobg psychiczna.

Podstawowa funkcja zatrudnienia wspomaganego bedzie przy-
gotowanie niepelnosprawnego pracownika do wykonywania zadan
i obowigzkow zawodowych w miejscu pracy. Dziatania, jakie beda
podejmowane w tym zakresie, to przede wszystkim pomoc osobie nie-
petnosprawnej w znalezieniu i nawigzaniu kontaktu z potencjalnym
pracodawca, pomoc w adaptacji w nowym miejscu pracy oraz pozniejsze
monitorowanie pracownika niepelnosprawnego w miejscu zatrudnienia
w celu utrzymania trwatych efektéw podjetych uprzednio dziatan.
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Kluczowa role w zatrudnieniu wspomaganym bedzie petnit trener
pracy, ktory we wspoétpracy m.in. z doradcg zawodowym i psycholo-
giem bedzie wspieral osobe niepelnosprawna w procesie zdobywania
i utrzymywania zatrudnienia. Beneficjentami tej formy pomocy beda
osoby niepelnosprawne, ktdre ze wzgledu na posiadane ograniczenia
maja trudnosci w znalezieniu i utrzymaniu zatrudnienia, przez co pozo-
staja bierne zawodowo. Oprdécz osoby niepelnosprawnej wsparciem
objety bedzie takze pracodawca zatrudniajacy taka osobe. Wobec pra-
codawcy trener pracy bedzie peinit funkcje doradcze i konsultacyjne.

Kwestiami otwartymi (budzacymi watpliwosci) pozostaja nadal:

* usytuowanie zatrudnienia wspomaganego w strukturach samo-

rzadowych;

e zakres odpowiedzialnosci tych struktur za realizacje w/w zada-

nia;

® zapewnienie stabilnego i statego finansowania.
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3.

ZATRUDNIENIE WSPOMAGANE
- NIEMOZLIWE STAJE SIE MOZLIWE

3.1. Wprowadzenie

Krélowa Kier, postac¢ z Alicji w Krainie Czaréw Lewisa Carrolla (1865)
stwierdzita: ,Dzi$ widze, ze wigkszo$¢ tego, co sobie wyobrazalam,
stato sie rzeczywistoscia. Dzigki temu zostatam krdélowa”. Dla ilu os6b
z niepetnosprawnoscia, nawet sprzezona, glebsza, ktdre chciaty pra-
cowad, spetnia¢ swoje marzenia, wnosi¢ swoj wktad w spoteczenstwo,
cytowane stowa Krélowej moglyby by¢ aktualng opinia? Dzisiaj wiem,
ze ,niemozliwe stato si¢ mozliwe” dla wielu, wystarczyto tylko skorzy-
sta¢ z odpowiednio dopasowanego wsparcia.

W dziecinstwie zwykle siggamy swoimi marzeniami daleko ponad
horyzonty ludzkich mozliwoéci. Nie boimy sie pisac¢ scenariuszy, ktére
chcemy zrealizowa¢ w odlegtej przysziosci. Z uptywem czasu przy-
chodzi nam to coraz trudniej. Dzieciom z niepelnosprawnosciami te
marzenia jeszcze trudniej jest osiagnad. Sytuacja wielu dzieci analizo-
wana jest czesto jedynie przez pryzmat zapewnienia opieki w zyciu
dorostym. W spoteczenstwie, ktore postrzega niepetnosprawnosé
osoby jako negatywna ceche czlowieka, brak wiedzy na temat moz-
liwosci rozwoju 0sob z niepelnosprawnoscia a takze brak rozwigzan
systemowych umozliwiajacych ich wsparcie. Wptyneto na to diugo-
trwate wykluczenie tej grupy oséb zaréwno z zycia spolecznego,
jak i planowania przysztosci zawodowej. Jeszcze na poczatku lat 90.



32 Monika Zakrzewska

wiekszos¢ dorostych osob z glebszymi niepelnosprawnosciami lub
z niepelnosprawno$ciami sprzezonymi nie miata mozliwosci nie tylko
ksztalcenia czy zatrudnienia, lecz takze skorzystania z jakiejkolwiek
innej aktywnosci, jak sport, kultura, gdzie mialyby szanse nawigzania
kontaktéw spotecznych. Czesto ich cate Zycie przebiegato w izolacji od
rowiesnikéw i lokalnego $rodowiska.

Nie brano pod uwagg, ze te mtode osoby moga marzy¢ o karierze
zawodowej i potrzebujg wsparcia, ktére pozwoli im naby¢ kwalifikacji
zawodowych i znalez¢ zatrudnienie.

Model traktowania oséb z niepelnosprawnoscia juz od kilku-
dziesigciu lat, nie bez trudnosci, ulega jednak pozytywnym przemia-
nom. Odchodzi si¢ od podejécia izolujacego osoby z niepelnospraw-
nosciami od reszty spoteczenstwa, dokladajac staran, aby zapewnic
im dostep do dziedzin, ktére panstwo normalnie zapewnia osobom
sprawnym, w tym, w zakresie wyksztalcenia i zatrudnienia na rynku
pracy. Osoby otrzymuja szanse na bardziej samodzielne zycie i reali-
zacje swoich potrzeb, swa niezaleznos¢ i spetnianie marzen. Poprawia
si¢ jakos¢ zycia, co wplywa na ich rozwdj i umiejetno$¢ zycia w inte-
gracji, co z kolei jest bardzo korzystane zaréwno z punktu widzenia
psychospotecznego, jak i ekonomicznego usamodzielnienia sie. Osoba
z niepelnosprawnoscia staje si¢ podmiotem wolnosci i praw czlowieka,
z poszanowaniem jej godnosci, potencjatu i woli realizacji wtasnych
praw, rzadziej jest postrzegana przez pryzmat swoich niesprawnosci,
ograniczen, deficytéw.

Wplyw na zmiang perspektywy postrzegania oséb z niepetno-
sprawnoscigq miato wejécie w zycie w maju 2006 r. Konwencji Organi-
zacji Narodow Zjednoczonych o prawach oséb niepetnosprawnych
[6 wrzednia 2012 r. zostata uroczyscie ratyfikowana przez Prezy-
denta RP - red.]. Zasadniczym celem Konwencji jest popieranie
i zapewnienie osobom z niepelnosprawnoscia pelnego i réwnego
dostepu do zycia publicznego oraz korzystania na takich samych
zasadach z przystugujacych im praw i wolnosci obywatelskich.
W swoich postanowieniach Konwencja akcentuje rowniez obowia-
zek Panstw-Stron do przestrzegania zasady niedyskryminacji nie-
petnosprawnych, co ma szczegdlne znaczenie dla procesu ich inte-
gracji spoteczne;j.



3. Zatrudnienie wspomagane — niemozliwe staje si¢ mozliwe 33

Hastem przewodnim Konwencji jest wolnos¢ cztowieka, ktéry
z powodu uszkodzenia organizmu i spowodowanych tym ograniczen
aktywnosci nie moze by¢ pozbawiony mozliwosci wybordw, a przez to
- wplywu na swoje zycie.

Osoby z niepetnosprawnosciami jako pelnoprawni cztonkowie spo-
feczenstwa posiadaja petne prawa, w tym prawo podjecia i utrzymania
platnej pracy, zgodnej z ich mozliwo$ciami, wyksztalceniem, kwalifi-
kacjami, a gdy ich niepetnosprawno$¢ i stan zdrowia tego wymagaja —
takze w warunkach dostosowanych do ich potrzeb — art. 27 Konwencji.
(Mrugalska, Zakrzewska, 2014, s. 5).

Na przestrzeni wiekéw prawo to byto w rézny sposéb realizowane,
ale spoleczenstwa coraz czesciej je uznaja. Czerpiac z ideologii reha-
bilitacyjnej, ktdra stwierdza, ze kazda osoba niepelnosprawna, nawet
z powazniejszymi uszkodzeniami organizmu, zachowuje pewne
sprawnosci i dyspozycje, ktore przy zastosowaniu odpowiednich $rod-
kéw i w odpowiednich warunkach moga stac sie podstawa wykonywa-
nia pracy zawodowej (Ostrowska, Sikorska, Gaciarz, 2001, s. 84), poszu-
kuja coraz to doskonalszych form realizacji prawa do pracy.

Jedna z takich form jest zatrudnienie wspomagane. Polega ono
na zapewnieniu osobie niepelnosprawnej oraz jej pracodawcy odpo-
wiedniego wsparcia i pomocy w zatrudnieniu na otwartym rynku
pracy.

Zatrudnienie wspomagane na otwartym rynku pracy, zaréwno
jako forma jak i metoda zatrudnienia, odpowiada w pelni wymogom
Konwencji o prawach oséb niepetnosprawnych. Daje osobom z niepel-
nosprawnoscia mozliwos¢ skorzystania z profesjonalnego poradnictwa
zawodowego, posrednictwa pracy, szkolenia w miejscu pracy z posza-
nowaniem godnosci i prawa do dokonywania wolnego wyboru osoby,
w oparciu o jej preferencje, mozliwosci, upodobania. Wykorzystanie
modelu zapewnia indywidualne i kompleksowe wsparcie w procesie
poszukiwania i utrzymywania zatrudnienia.
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3.2. Zatrudnienie wspomagane — geneza, definicja,
wartosci

Geneza

Koncepcja zatrudnienia wspomaganego zostata wypracowana i wpro-
wadzona w zycie w Stanach Zjednoczonych, na poczatku lat 80. XX
wieku. Model zatrudnienia wspomaganego (z ang. supported employ-
ment) stworzono m.in. po to, aby ustrzec osoby z niepetnosprawnos-
cig intelektualng przed zbyt dlugim pozostawaniem w placowkach
terapeutycznych, zaktadach pracy chronionej czy tez innych formach
aktywnosci nieodptatnej.

Zatrudnienie wspomagane rozwineto sie¢ na bazie metody indy-
widualnego ,szkolenia poprzez pracg” osdb z niepetnosprawnoscia
intelektualng. W 1970 r. amerykanski terapeuta Mark Gold opracowat
behawioralng strategie nauczania, ktdra opierata si¢ na ,nauce pracy
w pracy”, czyli systematycznym szkoleniu w naturalnych warunkach
w zakladzie pracy. Na tej podstawie powstata koncepcja job coaching,
w ktdrej tradycyjny dotad model aktywizacji zawodowej ,,wyszkoli¢
— umie$ci¢” zamieniono na model ,,umies$ci¢-wyszkoli¢—utrzymac”.
(Cytowska, Wotowicz-Ruszkowska, 2012, s. 23). Skorzystano z ustugi
trenera pracy (job coacha), ktory miat zapewni¢ osobom z niepetno-
sprawnoscig odpowiednio dopasowane wsparcie w miejscu pracy.
Model ten rdznit sie od zwyklej praktyki rehabilitacyjnej tym, ze tre-
ner pracy byl obecny w miejscu pracy i pomagat osobie w adaptacji,
szkoleniu oraz edukacji. W krajach, ktére zdecydowaty si¢ na realiza-
cje modelu, rozwijal sie dynamicznie, pokazujac, jak skutecznym jest
narzedziem aktywizacji zawodowej 0sob z niepetnosprawnosciami.
Zatrudnienie wspomagane bylo dlugo oczekiwana odpowiedzig na
rosnace dazenia 0séb z niepetnosprawnosciami do respektowania ich
praw — w tym takze prawa do pracy. Wpasowato sie takze w panujace
wowczas trendy gospodarcze i polityczne, umozliwiajac osiagnie-
cie rezultatéow ekonomicznych dotad nieznanych. W latach 80. rzady
wielu krajow juz zaczety borykac si¢ z rosnacymi kosztami opieki nad
osobami z niepelnosprawnosciami, dlatego z duza otwartoscia odno-
sity sie do wszelkich, zwlaszcza wysokoefektywnych, prob wilaczenia
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tych oséb do spoteczenistwa jako aktywnych pracownikéw i ptatnikow
podatkdéw, nie za$ biernych beneficjentow swiadczen pomocy spotecz-
nej. Zatrudnienie wspomagane stato sie takze alternatywa dla dziatan
rehabilitacji przez zatrudnienie 0séb z niepetnosprawnosciami oraz dla
zatrudnienia chronionego i terapii zajeciowe;j.

Korzysci dla oséb niepelnosprawnych, pracodawcow i catych spo-
feczenstw plynace z wykorzystania modelu zatrudnienia wspomaga-
nego zostaly szybko dostrzezone przez kolejne panstwa i pod koniec
lat 80. XX wieku koncepcja zaczeta rozwijac si¢ w Europie. Organizacje
dzialajace na rzecz osoéb z réznymi niepetnosprawnosciami z powo-
dzeniem wdrazaly pilotazowe projekty zatrudnienia wspomaga-
nego, finansowane w wigkszosci ze srodkéw europejskich (w ramach
inicjatyw Helios czy Horizon). Na poczatku XXI wieku zatrudnienie
wspomagane zaczeto rozwijac sie rowniez poza Europa, w takich kra-
jach jak: Australia, Kanada, Nowa Zelandia, Hongkong, Peru i Zambia
(Europejska Unia Zatrudnienia Wspomaganego, Zbidr..., 2013, s. 14).
Z czasem metoda okazala si¢ na tyle skuteczna, ze zostata rozszerzona
o inne grupy, ktdére czesto majq klopoty ze znalezieniem i utrzymaniem
zatrudnienia.

W Polsce model zatrudnienia wspomaganego pojawil si¢ po raz
pierwszy w roku 2001 w efekcie wspotpracy miast partnerskich: Wroc-
fawia z amerykaniskim Charlotte. Program pod nazwa , Trener” byl zai-
nicjowany przez Wroctawski Sejmik Osob Niepetnosprawnych i nadal
jest realizowany.

Od 2006 r. model wdrazany jest réwniez przez Polskie Stowarzysze-
nie na rzecz Osob z Niepetnosprawnoscig Intelektualng (PSONI). Stowa-
rzyszenie realizuje zatrudnienie wspomagane w skali ogdlnopolskiej,
prowadzac Centra Doradztwa Zawodowego i Wspierania Osob Nie-
petnosprawnych Intelektualnie (aktualnie istnieje 8 Centréw DZWONI
w 8 wojewodztwach). Sa to niepubliczne agencje posrednictwa pracy,
doradztwa personalnego oraz poradnictwa zawodowego dla osob z nie-
pelnosprawnoscia, ktdre jako jedyne takie agencje wprowadzajg Swia-
towe standardy zatrudnienia wspomaganego w Polsce.
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Definicja

Swiatowe Stowarzyszenie do Spraw Zatrudnienia Wspomaganego
(WASE) definiuje zatrudnienie wspomagane jako ,prace zarobkowa
w zintegrowanym srodowisku na otwartym rynku pracy, przy zapew-
nieniu pracownikowi niepelnosprawnemu stalego wspomagania.
Praca zarobkowa oznacza taka sama zaplate za taka sama prace jak
w przypadku pracownika pelnosprawnego” (Majewski, 2006, s. 15-16).

Z kolei w Polsce wykorzystuje si¢ definicje¢ zatrudnienia wspoma-
ganego Europejskiej Unii Zatrudnienia Wspomaganego, ktéra wska-
zuje, ze jest to ,,dostarczenie wsparcia osobom z niepelnosprawnoscia
oraz innym grupom osob wykluczonych, majacego na celu zapew-
nienie im i utrzymanie platnego zatrudnienia na otwartym rynku
pracy” (Europejska Unia Zatrudnienia Wspomaganego, Broszura ...,
2013, s. 16).

Zatrudnienie wspomagane oparte jest na poszanowaniu indywidu-
alnych potrzeb osoby, jej mozliwosci, aspiracji i checi podjecia zatrud-
nienia na otwartym rynku pracy. Bazuje na niezmiennych i fundamen-
talnych zasadach:

® praca za wynagrodzeniem — kazda osoba ma prawo do pracy,
dotyczy to réwniez osoby z niepelnosprawnoscia. W zatrudnie-
niu wspomaganym osoby z niepelnosprawnosciami otrzymuja
za swoja prace wynagrodzenie wspdtmierne do ich naktadu,
a jesli w danym systemie zatrudnienia obowigzuje tzw. placa
minimalna, to wynagrodzenie osoby z niepetnosprawnoscia
nie moze by¢ nizsze niz obowiazujaca stawka tejze ptacy mini-
malnej;

e praca na otwartym rynku pracy — kazda osoba niepeino-
sprawna, niezaleznie od rodzaju i stopnia niepelnosprawnosci,
powinna mie¢ mozliwo$¢ pracy tam, gdzie chce. Jest to jej prawo
wyboru, samostanowienia i podejmowania decyzji w sprawie
aktywnosci zawodowej (Majewski, 2006, s. 17). Osoba niepetno-
sprawna powinna by¢ zwyktym pracownikiem, z takim samym
uposazeniem i zatrudniona na takich samym warunkach, jak
kazdy inny pracownik na tym samym stanowisku. Ideg zatrud-
nienia wspomaganego jest przyznanie rownych praw i natozenie



3. Zatrudnienie wspomagane — niemozliwe staje si¢ mozliwe 37

rownych obowigzkéow zaréwno osobom z niepelnosprawnos-
ciami, jak i sprawnym;

e ciagle wsparcie — kazda osoba powinna otrzymac¢ indywidu-
alne i niezbedne wsparcie zgodne z potrzebami, poczawszy od
etapu poszukiwania pracy, wdrozenia do obowiazkow, czyli
szkolenia w konkretnych umiejetnosciach zawodowych i spo-
fecznych w miejscu pracy, po utrzymanie posady. Wsparcie to
powinno by¢ dostosowane do wymagan i oczekiwan zaréwno
pracownika, jak i jego pracodawcy.

Istote zatrudnienia wspomaganego stanowi zatrudnienie osoby

z niepelnosprawnoscig przy wsparciu trenera pracy w adaptacji zawo-
dowej w miejscu pracy. Trener pracy stanowi czwarty, cho¢ nie ujety
wprost, element definicji zatrudnienia wspomaganego. Dziata on
na trzech obszarach. Najwazniejszy obszar dotyczy bezposredniego
wspierania osoby niepetnosprawnej na stanowisku pracy, co przede
wszystkim odrdéznia model zatrudnienia wspomaganego od innych
form aktywizacji zawodowej. Trener pracy pomaga osobie w ucze-
niu si¢ wykonywania zadan i obowigzkéw na stanowisku pracy oraz
w przystosowaniu si¢ do fizycznego i spotecznego srodowiska. Wspot-
praca jest tak dfuga i intensywna, jak tego wymaga sytuacja zawodowa
osoby wspomaganej. W poczatkowym okresie, kiedy prowadzone jest
szkolenie stanowiskowe, pomoc jest intensywniejsza. W miare usa-
modzielnienia si¢ osoby w zakladzie pracy wsparcie jest stopniowo
zmniejszane, co nie oznacza, ze trener pracy zupetnie traci z nig kon-
takt. Prowadzony jest monitoring przebiegu zatrudnienia, co umoz-
liwia wsparcie trenera w rozwiazaniu ewentualnie pojawiajacych sie
trudnosci, zaréwno po stronie pracownika, jak i pracodawcy.

Obszar drugi to srodowisko pracy, gdzie trener pracy réwnole-
gle wspdtdziata z pracodawcy i wspdtpracownikami osoby niepetno-
sprawnej. Obszar trzeci to najblizsze otoczenie (w tym rodzina) osoby
niepelnosprawne;j.

Nalezy zaznaczy¢, ze ustuga zatrudnienia wspomaganego moze
by¢ $wiadczona przez trenera pracy, realizujacego zadania samodziel-
nie na wszystkich etapach wsparcia osoby z niepetnosprawnoscia, lub
przez interdyscyplinarny zespot specjalistow, w sktad ktorego — oprocz
trenera pracy — wchodza takze doradca zawodowy i psycholog.
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Wartosci i zasady

Stosowanie zatrudnienia wspomaganego przyczynia si¢ do realizacji
koncepcji normalizacji, waloryzacji roli spotecznej, petnego wiaczenia
i upodmiotowienia (empowerment), ktére stanowia cztery ideologiczne
fundamenty tego modelu.

Pierwsza wartoscia jest normalizacja, czyli zapewnienie grupom
marginalizowanym spolecznie — m.in. osobom z niepetnosprawnos-
ciami — takich samych praw oraz mozliwosci do zycia i rozwoju jak
innym obywatelom. Odmienno$¢ osoby nie moze by¢ traktowana jako
powod wykluczenia.

Druga wartoscia jest waloryzacja roli spotecznej, czyli rozszerzenie
idei normalizacji. Waloryzacja oznacza, ze metody uzywane do wspiera-
nia 0so6b wylaczonych powinny by¢ naturalne i dopasowane do sytuaciji,
powszechnie uzywane i zgodne z ogdlnymi standardami panujacymi
w spoleczenstwie. Innymi stowy — w przypadku oséb wykluczonych
nalezy postepowac tak, jakbysmy mieli do czynienia z kazdym innym
czlonkiem spotecznosci. Im wigcej bedziemy uzywac¢ nowych, odreb-
nych metod, tym wyrazniej zaznaczymy odmiennos¢ tych osob.

Wartoscia fundamentalng zatrudnienia wspomaganego jest wia-
czanie. Jest ono czyms wiecej niz tylko integracja. Polega na powstrzy-
mywaniu si¢ od dzielenia ludzi na grupy i zapewnieniu im pelnego
uczestnictwa w kazdym aspekcie zycia spotecznego.

Czwarta warto$¢, czyli idea empowerment. Wedlug niej osobom
z niepelnosprawnosciami nalezy stworzy¢ takie warunki, aby samo-
dzielnie decydowaty o wyborze miejsca pracy, zakresie zadan, godzi-
nach pracy, srodowisku spotecznym oraz rodzajach wsparcia, ktérego
potrzebuja. Innymi stowy, empowerment to przekazywanie osobom nie-
petnosprawnym kompetencji dotyczacych podejmowania decyzji o ich
wlasnym zyciu.

Wymienione koncepcje mozna bardziej szczegdtowo definiowac
przez nastepujace wartosci i zasady, ktére powinny towarzyszy¢ wszyst-
kim etapom i dziataniom w ramach zatrudnienia wspomaganego:

¢ Indywidualnos¢ - postrzeganie kazdej osoby jako unikalnej jed-

nostki, posiadajacej wlasne zainteresowania, preferencje, uwa-
runkowania i doswiadczenie zyciowe.
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* Szacunek - wszelkie podejmowane dziatania sg zawsze dosto-
sowane do wieku osoby z niepetnosprawnoscia, z poszanowa-
niem jej godnosci i prowadzace do poprawy jej sytuacji.

* Samostanowienie — zatrudnienie wspomagane wspiera osoby
z niepelnosprawnoscia w rozwijaniu ich zainteresowan i prefe-
rencji, dostarcza mozliwosci dokonywania wiasnych wyborow,
planowania wtasnych celéw zyciowych i zawodowych zgodnie
z uwarunkowaniami osobistymi i kontekstowymi.

 Swiadomy wybér — zatrudnienie wspomagane pomaga osobom
z niepelnosprawnoscia w petni zrozumie¢ wlasne mozliwosci,
szanse, tak aby mogly dokona¢ wyboréw spojnych ze swoimi
preferencjami, z uwzglednieniem konsekwencji wynikajacych
z wlasnych wybordow.

e Upodmiotowienie (Empowerment) — osoba z niepetlnospraw-
noscia jest w centrum procesu planowania, ewaluacji i tworze-
nia ustug dla niej przeznaczonych. Otrzymuje wsparcie w pod-
jeciu decyzji dotyczacych stylu zycia oraz uczestnictwa w zyciu
spotecznym.

¢ Poufnos¢ — wszelkie przekazywane informacje maja charakter
poufny, moga by¢ ujawnione tylko za zgoda osoby z niepetno-
sprawnoscia.

¢ Elastycznos$¢ — ustuga, $wiadczacy wsparcie personel czy struk-
tury organizacyjne sa elastyczne, moga si¢ zmienia¢ w zalezno-
$ci od potrzeb beneficjentow.

* Dostepnos¢ — ustugi, infrastruktura oraz informacje dotyczace
zatrudnienia wspomaganego sa w peini dostepne dla wszyst-
kich os6b z niepetnosprawnoscia (Europejska Unia Zatrudnie-
nia Wspomaganego, 2013, Zbidr ..., s. 15-16).

3.3. Piecioetapowy proces zatrudnienia wspomaganego

W celu realizacji wartosci i zasad zatrudnienia wspomaganego, jako
europejskie dobre praktyki, okreslono pigcioetapowy proces wsparcia:

1. Zaangazowanie klienta—ujego podstaw leza kluczowe wartosci
zatrudnienia wspomaganego, tj. dostepnos¢ i wybdr w oparciu
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o wiedze. Jest to pierwszy etap, majacy kluczowe znaczenie dla
wzajemnego zrozumienia ustugodawcy i klienta w kolejnych
etapach modelu. Dziatania na tym etapie rdznia si¢, w zalezno-
$ci od potrzeb i doswiadczen osoby, rodzaju jej niepelnospraw-
nosci i okolicznosci osobistych. Proces zaangazowania powi-
nien by¢ przeprowadzony w taki sposdb, aby dostarczy¢ osobie
z niepelnosprawnoscia wszelkich informacji niezbednych do
podjecia swiadomej decyzji o skorzystaniu z oferowanej ustu-
gi. Rekrutujac osobe do ustugi, nalezy pamigta¢ o gléwnych
zasadach zatrudnienia wspomaganego: zasadzie ,Zero odrzu-
cenia”, ktéra mowi, ze nikomu nie mozna odmowié udziatu
w modelu zatrudnienia wspomaganego z powodu stopnia czy
rodzaju niepelnosprawnosci. Ten model jest otwarty dla wszyst-
kich — ktdrzy nie sa w stanie samodzielnie podja¢ i utrzymac
zatrudnienie. Gdy stosuje si¢ te zasade, nikogo nie odcina si¢
od mozliwosci zatrudnienia, jak mialo to miejsce w przypad-
ku tradycyjnych rozwigzan polegajacych na segregacji. Zasada
zero odrzucenia nie oznacza, ze wszystkie instytucje zajmuja-
ce sie zatrudnieniem wspomaganym majg pracowac z kimkol-
wiek, kto sie do nich zglosi — bez wzgledu na konkretne po-
trzeby dotyczace wsparcia. Oznacza to jednak, ze te instytucje
musza rozwing¢ umiejetnosci i zasoby, by zaspokoi¢ potrzeby
0s0b szukajacych wsparcia. Ponadto — osoba rekrutujaca a na-
stepnie wspierajaca powinna koncentrowa¢ sie na sprawnosci
- nie niepelnosprawnosci. Osoby niepelnosprawne musza by¢
przez profesjonalistdow udzielajacych im wsparcia postrzega-
ne jako osoby ubiegajace si¢ o prace, dysponujace okreslonymi
umiejetnosciami, ktérych pracodawca bedzie wynagradzac.
Osoby udzielajace wsparcia musza w to naprawde uwierzy¢ —
tylko pod takim warunkiem beda mogly wspieraé¢ osoby nie-
pelnosprawne i znajdowa¢ im prace. Sukces w zatrudnieniu
wspomaganym nie zalezy od poziomu niepelnosprawnosci,
problemdéw behawioralnych, doswiadczenia zawodowego itd.
Zwiazany jest z jakoscig wsparcia. Wszyscy ludzie z gleboka
zwielokrotniong niepetnosprawnoscia intelektualna, dtugo-
trwatymi chorobami psychicznymi, autyzmem czy problemami
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behawioralnym moga by¢ skutecznie zatrudnieni, jesli tylko
maja odpowiednie wsparcie. Rekrutujac osobe z niepelno-
sprawnoscig do ustugi, nalezy pamieta¢ rdwniez o odrzuceniu
koncepcji ,gotowosci” do pracy. Zatrudnienie wspomagane
pomaga w znalezieniu pracy oraz zapewnia wsparcie na miej-
scu pracy. Bierze pod uwage fakt, ze juz w trakcie zatrudnienia
caly czas istnieje potrzeba wsparcia, bo niepelnosprawnos¢ nie
znika jak za dotknieciem ,,czarodziejskiej r6zdzki”. Koncepcja
»gotowosci” nie jest wlasciwa dla ludzi z niepelnosprawnoscia
i czesto konczy si¢ na tym, ze osoby nigdy nie osiagaja stadium
gotowosci — zawsze znajduje sie co$, czego rzekomo jeszcze mu-
sza si¢ nauczy¢ przed podjeciem pracy.

Tworzenie profilu zawodowego — w celu wspierania osoby
z niepelnosprawnoscig w znalezieniu i utrzymaniu ptatnego za-
trudnienia stosuje sie podejscie skoncentrowane na osobie, kto-
re pomaga zebra¢ odpowiednie informacje na temat zaintere-
sowan, predyspozydji i preferencji osoby. Narzedziem do zbie-
rania tych danych jest profil zawodowy. Zawiera szczegotowe
informacje dotyczace zdolno$ci, motywacji, umiejetnosci i kwa-
lifikacji osoby poszukujacej pracy. W profilowaniu zawodowym
istotne jest, by klient utrzymywat kontrole nad catym procesem
(upodmiotowienie). Podczas tworzenia profilu wazna jest dba-
1o$¢ o to, aby osoba poszukujaca pracy miata petng Swiadomos¢
wlasnych mozliwosci zawodowych, wynikajaca z jej zaintere-
sowan i posiadanych umiejetnosci, tak aby jej wlasny wybdr co
do kariery byl z nimi zgodny. Zebrane w profilu zawodowym
informacje beda podstawa do planowania na kolejnych etapach
odpowiednich strategii szkolenia i wsparcia w miejscu pracy
oraz poza nim. Koncowym elementem sporzadzania profilu
zawodowego powinien by¢ szczegétowo okreslony plan dzia-
lania — zawierajacy wyniki, cele oraz okreslajacy osoby za nie
odpowiedzialne.

Poszukiwanie pracy — samostanowienie i swiadomy wybor
w oparciu o wiedze to kluczowe wartosci zatrudnienia wspo-
maganego. Znajdowanie stanowiska pracy to istotny etap,
ktorego dziatania maja wplyw na pracodawce i zapewnienie



42

Monika Zakrzewska

zatrudnienia. Jesli zatrudnienie wspomagane ma dziata¢, musi
przynosi¢ korzysci zaréwno osobie z niepelnosprawnoscia, jak
i pracodawcy. Nie mozna wskaza¢ jednego, najlepszego spo-
sobu poszukiwania pracy i pracownika. Prowadzone dziatania
powinny by¢ réznorodne, w zaleznosci od potrzeb obu stron
procesu zatrudnienia wspomaganego. Czesto podkresla sig,
ze atutem zatrudnienia wspomaganego jest niestosowanie jed-
nego, standardowego rozwiazania. Podejscie to powinno by¢
wykorzystywane takze w trakcie procesu poszukiwania pracy.
Kluczowa sprawa jest odpowiednie dopasowanie stanowiska
pracy do poziomu umiejetnosci i mozliwosci kazdej osoby,
zgodnie z jej indywidualnymi preferencjami. Nastepnym kro-
kiem jest szkolenie na stanowisku pracy, ktore zapewni trwa-
os¢ tego dopasowania.

Nalezy pamietac, aby proponowane stanowisko byto auten-
tycznym stanowiskiem pracy, wynikajagcym z faktycznych
potrzeb pracodawcy (a nie miejscem do ,mitego towarzysze-
nia”), z jasno okreslonymi zadaniami. A wydajnos¢ i jakos¢
pracy powinna podlega¢ takiemu przegladowi i ocenie, jakie
maja miejsce w przypadku innych pracownikéw na tym samym
stanowisku pracy.

W zatrudnieniu wspomaganym powszechne jest pozyski-
wanie pracy przy uzyciu metod nieformalnych, takich jak two-
rzenie miejsca pracy, praca z polecenia, uzyskana dzigki kontak-
tom nieformalnym lub dzigki przedtuzeniu praktyk. Natomiast
metody formalne obejmuja wysylanie aplikacji, dostep oséb do
wlasnych CV oraz szkolenie w zakresie technik stosowanych
podczas rozmdéw rekrutacyjnych. Osoba poszukujaca pracy
musi odgrywac nadrzednag role w catym procesie i bra¢ w nim
aktywny udziat. Powinna by¢ zachecana do postrzegania siebie
samej jako pracownika, ktérego zatrudnienie bedzie korzystne
dla danego pracodawcy.

Réwnie istotne jest, aby na tym etapie ustugodawcy zatrud-
nienia wspomaganego wzieli pod uwage potrzeby i preferen-
cje pracodawcdéw — bedacych réwniez klientami zatrudnienia
wspomaganego. Wazne jest, aby ustugodawcy stale rozwijali
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swoje umiejetnosci i metody nawiazywania kontaktu z praco-
dawcg i sposdb na jego zaangazowanie.

Zaangazowanie pracodawcy — dostepnos¢, elastycznosc oraz
poufnos¢ to kluczowe wartosci, ktdre nalezy chroni¢ podczas
catego procesu. Pracodawca ma prawo decydowac o przebiegu
rekrutacji i wyborze pracownika, dlatego uznanie go za row-
nie waznego klienta procesu jest uzasadnione. Trenerzy pracy
zatrudnienia wspomaganego kontaktujq sie z pracodawcami
z nadziejg na znalezienie dla swojego klienta wolnego stano-
wiska pracy. Trenerzy pracy powinni jednak mie¢ $wiado-
mos¢, ze pracodawca poza samym zrekrutowaniem pracow-
nikéw moze réwniez potrzebowac innego rodzaju wsparcia —
np. szkolen na temat kwestii dotyczacych niepelnosprawnosci,
dostepnych rzadowych programéw wsparcia i finansowania,
a takze praktycznych rozwiazan w zakresie zdrowia. Waz-
ne jest, aby traktowac pracodawcéw w sposdb kompetentny.
Profesjonalne podejscie czesciej prowadzi do udanego dopa-
sowania potrzeb klientéw i pracodawcow. W ramach procesu
poszukiwania pracy (opisanego wczesniej) oraz zaangazowa-
nia pracodawcy wazne jest nawigzanie kontaktu z pracodaw-
ca, analiza i dopasowanie stanowiska pracy oraz zapewnienie
trwatego zatrudnienia.

Wsparcie w miejscu pracy i poza nim - elastycznos¢, poufnosc
i szacunek to gléwne elementy skutecznego wsparcia. Kluczo-
we znaczenie przy uzyskaniu i utrzymaniu nowej pracy na ot-
wartym rynku jest wsparcie osoby z niepetnosprawnoscia oraz
pracodawcy. Wsparcie powinno mie¢ charakter ciagly — czyli
by¢ dostepne zawsze wtedy, gdy potrzebuje go pracodawca lub
pracownik. Udowodniono, Ze jest to jeden z kluczowych czyn-
nikéw sukcesu, bez ktérego rosnie ryzyko utraty pracy. Rodzaj
wsparcia, ktérego potrzebuja osoby niepelnosprawne, wspot-
pracownicy i firmy, zalezy od indywidualnego przypadku, gru-
py docelowej i specyfiki danej firmy — to tak zwane wsparcie
,szyte na miar¢”. Poniewaz zatrudnienie wspomagane obej-
muje od niedawna szersza grupe osob, etap wsparcia w miej-
scu pracy musi ulec pewnym przeobrazeniom - tak, by mogt
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sprosta¢ zaréwno potrzebom oséb poszukujacych pracy, jak
i pracodawcy.

Nalezy rowniez podkresli¢, Ze skuteczne wsparcie nie ogra-
nicza sie jedynie do wizyt w miejscu pracy. Powinno ono obej-
mowac instruowanie, informowanie, wsparcie emocjonalne
oraz zbieranie informacji zwrotnych. Niektorzy pracownicy
wymagaja wiekszego wsparcia na etapie nauki nowych zadan
i preferuja regularng obecno$¢ trenera pracy w miejscu pracy.
Inni z kolei majg wysokie kwalifikacje i podczas obejmowania
nowego stanowiska wystarcza im jedynie wsparcie ze strony
kolegéw i kolezanek z pracy, a z ustug trenera pracy korzystaja
poza miejscem pracy. (Europejska Unia Zatrudnienia Wspoma-
ganego, Zbior..., 2013, s. 18—44).

Istotne jest, aby od samego poczatku wykorzystywane
byto naturalne wsparcie i naturalne zakresy odpowiedzial-
nosci istniejace w miejscu pracy, co pozwala trenerowi pracy
na zlikwidowanie barier utrudniajacych wiaczenie spoleczne
osoby z niepetnosprawnoscia. Wsparcie naturalne, ktoérego
nowi pracownicy doswiadczaja w trakcie okresu adaptacji,
szkolenia stanowiskowego, jest zaréwno formalne, jak i nie-
formalne. Formalne wsparcie moze przybrac forme objecia roli
mentora danej osoby niepelnosprawnej — ten rodzaj wsparcia
jest zazwyczaj inspirowany przez pracodawce lub kierownika
w reakcji na pojawiajace si¢ potrzeby. Wsparcie nieformalne
to jest wsparcie nieplanowane, spontaniczne. Dzieki wsparciu
naturalnemu mozna pozby¢ si¢ wizerunku osoby niepelno-
sprawnej jako quasi-pracownika oraz wzmocnic¢ wrazenie, ze
pracodawcy, kierownicy i wspotpracownicy maja do czynie-
nia z normalnym pracownikiem wymagajacym takiego trak-
towania, jak kazdy inny. Cho¢ wsparcie naturalne jest wazna
metoda zwigkszenia integracji i pomocy osobom z niepelno-
sprawnoscig w miejscu pracy, nalezy pamiegtac o koniecznosci
faczenia treningu zawodowego i naturalnego wsparcia oraz
dostosowania konkretnych okolicznosci i potrzeb (Parmenter,
2013, s. 39).



3. Zatrudnienie wspomagane — niemozliwe staje si¢ mozliwe 45

3.4. Odbiorcy ustugi zatrudnienia
wspomaganego

Nie ma jednego kryterium kwalifikujacego osobe do ustugi zatrud-
nienia wspomaganego. Gléwnym wskazaniem do objecia wsparciem
w ramach modelu jest przede wszystkim poziom funkcjonowania kan-
dydata/kandydatki zglaszajacego/ej chec skorzystania z ustugi.

Do grupy docelowej powinny naleze¢ wylacznie osoby, ktore maja
szczegblne trudnosci w znalezieniu i utrzymaniu pracy i ktore bez
kompleksowego wsparcia trenera pracy na pigciu etapach zatrudnienia
wspomaganego nie miatyby szans na podjecie i utrzymania zatrudnie-
nia. Definiujac takie osoby, nalezy wskazac:

* osoby z diugotrwata, chroniczna niepetnosprawnoscia o cha-

rakterze psychicznym;

* o0soby z niepelnosprawnoscia intelektualna;

® osoby autystyczne;

® osoby ze sprzezeniami (w tym osoby z mézgowym porazeniem
dzieciecym, osoby gltuchoniewidome itd.).

Szczegolne trudnosci, na podstawie ktérych osoba z niepetno-
sprawnoscig moze by¢ zakwalifikowana do wsparcia w ramach ustugi
zatrudnienia wspomaganego, wynikaja na przyktad z:

¢ trudnosci z rozumowaniem, rozumieniem, wycigganiem wnio-
skéw, planowaniem, rozwigzywaniem probleméw, mysleniem
abstrakcyjnym, szybkim i trwalym uczeniem, preferowaniem
uczenia si¢ na podstawie doswiadczen osobistych (a nie teorii)
oraz przez powtarzanie;

¢ trudnosci w przenoszeniu raz opanowanej umiejetnosci nainna,
nawet zblizong sytuacje;

® ograniczonej mozliwosci samodzielnego okreslenia, jakie infor-
macje sa potrzebne do realizacji zadania, oraz jak je zdoby¢, zro-
zumied i wykorzystaé;

e trudnosci z przewidywaniem zagrozen i wyborem bezpiecz-
nego dziatania oraz z przewidywaniem skutkéw podejmowa-
nych krokdw;

¢ trudnosci z samodzielnym wypracowaniem procesu (krok po
kroku) realizacji powierzonego zadania;
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¢ klopotow komunikacyjnych (maty zasob stéw, powaznie zabu-
rzona artykulacja, lekowos¢ i wycofywanie sig, brak kontaktu,
m.in. autyzm, sprzezone deficyty, np. gtuchota, slepotaiin.);

¢ trudnosci z nawigzywaniem i utrzymywaniem pozytywnych
relacji oraz z radzeniem sobie ze stresem, unikaniem konflik-
tow;

¢ trudnosci z bardziej racjonalnym, a nie emocjonalnym rozumie-
niem i interpretacjq otaczajacej rzeczywistosci i sytuacji spotecz-
nych;

* lekowosci, skfonnosci do wycofywania si¢, uciekaniem, utrata
motywagji itp.; trudnosci w przystosowywaniu si¢ do nowych
lub zmieniajacych si¢ sytuacji i radzeniem sobie z nowymi
wyzwaniami itp.;

¢ klopotow z orientacjg przestrzenna i funkcjonalna, ktére wyma-
gaja specjalnego treningu ze wsparciem na stanowisku i w $ro-
dowisku pracy;

® powaznymi problemami motorycznymi ze sprzezeniami (np.
tetraplegia, plasawica — w zespole piramidowo-pozapiramido-
wym) (Kaca, Wozniak, 2015, s. 30-32).

3.5. Wdrazanie standardu zatrudnienia
wspomaganego w Polsce

Zatrudnienie wspomagane nie jest w Polsce forma wsparcia uregulo-
wang ustawowo. Jest wiec realizowane, w bardzo zréznicowanych for-
mach i na bardzo réznych zasadach, w stosunku do oséb z wieloma
rodzajami niepetnosprawnosci, w tym przede wszystkim w stosunku
do osob z niepelnosprawnosciq intelektualng i chorobami psychicz-
nymi, ale takZe 0s6b z niepelnosprawnosciami sprzezonymi (np. osoby
gluchoniewidome), gléwnie przez organizacje pozarzadowe.

W ciggu 15 lat funkcjonowania modelu zatrudnienia wspomaga-
nego w Polsce przeprowadzone zostaty liczne dziatania skierowane
na wdrazanie standardu, ktore byly finansowane zaréwno ze srodkow
krajowych (gléwnie Panistwowego Funduszu Rehabilitacji Osob Nie-
petnosprawnych), jak i ze sSrodkéw Unii Europejskiej, m.in.:
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* na terenie calego kraju zrealizowane zostaty liczne projekty
stanowigce baze dobrych praktyk i doswiadczen w zakresie
realizacji modelu job coachingu w réznych warunkach ekono-
miczno-gospodarczo-spotecznych oraz kierowanego do 0sob ze
zroznicowanymi rodzajami niepetnosprawnosci;

* wypracowano niezbedne narzedzia realizacji zatrudnienia
wspomaganego zgodne ze standardami europejskimi (wytyczne
dotyczace rekrutacji, szkolenia oraz zarzadzania zespotami tre-
neréw pracy);

e okreslono profil odbiorcy ustug zatrudnienia wspomaganego
— grupa docelowq sg osoby, ktdre majg szczegolne trudnosci
w znalezieniu i utrzymaniu pracy (scharakteryzowane szczego-
fowo wczesniej);

* przygotowano zespot edukatoréow zatrudnienia wspomaganego
(20 szkoleniowcdw trenerow pracy dla przysztych zespotdéw
wspomaganego zatrudniania);

* w 2015 r. powotano Polskg Federacje Zatrudnienia Wspomaga-
nego (PFZW).

PFZW to organizacja zrzeszajaca podmioty, ktore od 2001 r. aktyw-
nie dzialajg na rzecz promowania i rozwoju zatrudnienia wspomaga-
nego 0sob z niepetnosprawnosciami na otwartym rynku pracy w Polsce
(aktualnie ma 14 organizacji cztonkowskich). Promuje i wdraza europej-
skie standardy zatrudnienia wspomaganego. Poprzez swoje dzialania
wskazuje na potencjat i wklad oséb z niepelnosprawnosciami w zycie
gospodarcze i spoleczne kraju. Popularyzuje takze wiedze i standardy
w zakresie zatrudnienia wspomaganego wsrdd instytucji, organizacji
i przedstawicieli biznesu. Federacja dziata w oparciu o wytyczne promo-
wane przez Europejska Unie Zatrudnienia Wspomaganego. Priorytetem
dziataii cztonkéw Federaciji jest popularyzowanie standardéw etycznych
zwiazanych ze wspieraniem 0sob z niepetnosprawnosciami w procesie
integrowania ich ze spoleczenistwem, zwlaszcza w srodowiskach pracy,
z poszanowaniem réznorodnosci, godnosci i autonomii tych osoéb, zgod-
nie z wytycznymi Konwencji ONZ o prawach oséb niepetnosprawnych.

Cztonkowie Polskiej Federacji Zatrudnienia Wspomaganego reko-
menduja nastepujace dzialania, majace na celu efektywne wdrazanie
modelu zatrudnienia wspomaganego w Polsce:
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Wiaczenie ustug trenera pracy wspomaganej do systemu wspar-
cia 0sob z niepetnosprawnoscia jako dziatania cigglego, a nie
projektowego. Wprowadzenie nowelizacji do Ustawy o reha-
bilitacji zawodowej i spotecznej oraz zatrudnianiu oséb nie-
pelnosprawnych — wiaczenie ustug w zakresie zatrudnienia
wspomaganego do katalogu , podstawowych form aktywnosci
wspomagajacej proces rehabilitacji zawodowej i spotecznej osdb
niepetnosprawnych” (art. 10 ustawy).

Zapewnienie dla 0sob z niepelnosprawnoscia fizyczna (narzadu
ruchu, wzroku, stuchu), ktére nie potrzebuja tak zindywiduali-
zowanej, intensywnej formy wsparcia, pelnego dostepu do pod-
stawowych ustug rynku pracy $wiadczonych przez publiczne
stuzby zatrudnienia. O zatrudnieniu tej grupy oséb decyduje
jakos¢ standardowych ustug i instrumentéw rynku pracy oraz
dostepnos¢ ustug asystenta osobistego czy tlumacza jezyka
migowego.

Zmiana podejécia do sposobu orzekania o niepetnosprawno-
$ci (rekomenduje si¢ wdrozenie Miedzynarodowej Klasyfika-
cji Funkcjonowania, Niepelnosprawnosci i Zdrowia — ICFE, co
pozwoli na wiasciwe rekrutowanie odbiorcéw ustugi — zacho-
wanie poziomu funkcjonowania osoby z niepetnosprawnoscia
jako podstawowego warunku udzielania wsparcia w formie
zatrudnienia wspomaganego).

Prowadzenie cyklicznych analiz i badani poréwnawczych
(w tym badan randomizowanych) nad efektywnoscia realizo-
wanych programéw zatrudnienia wspomaganego oraz wyni-
kajacych z nich korzysci ekonomicznych i spotecznych, jakie
sq efektem dilugoterminowego wsparcia udzielanego osobom
z niepetnosprawnoscia w procesie zatrudnienia (okreslenie tych
korzysci dla odbiorcow ustugi, ich pracodawcow, jak i catej spo-
fecznosci). Podejmowanie wspotpracy miedzynarodowej w tym
zakresie.
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3.6. Podsumowanie

W ostatnich dziesigcioleciach nastgpita widoczna zmiana postrzegania
0s0b z niepetnosprawnoscia z pryzmatu modelu medycznego skupia-
jacego sie gldéwnie na ograniczeniach osoby i dziataniach skierowanych
na pokonanie tych ograniczen — na rzecz modelu spotecznego, w kto-
rym niepelnosprawnos¢ osoby postrzegana jest jako efekt interakcji
ze S$rodowiskiem. Zwraca sie¢ wiekszg uwage na role spoleczenstwa
w zapewnianiu réwnosci wszystkim cztonkom, bez postrzegania osob
niepelnosprawnych jako ludzi ze ,specjalnymi potrzebami”. Model
spoleczny wigze niepetnosprawnos¢ z rozwojem spotecznym, podkre-
$la sie, ze osoby niepelnosprawne sa aktywnymi uczestnikami spote-
czenstwa, wnoszacymi istotny wklad w proces jego rozwoju.

Zmianie tej towarzyszylo szereg inicjatyw zapewniajacych osobom
z niepelnosprawnoscia mozliwos¢ podjecia pracy na otwartym rynku
pracy. Z miedzynarodowych doswiadczenn wynika, ze zatrudnienie
wspomagane jest najskuteczniejszg forma wsparcia tych oséb, ktore bez
pomocy trenera pracy (czy interdyscyplinarnego zespotu) nie bylyby
w stanie samodzielnie podja¢ i utrzymad zatrudnienia na otwar-
tym rynku pracy. Model uwzglednia najwazniejsze wartosci zawarte
w Konwencji ONZ o prawach oséb niepetnosprawnych, ktéra wspiera
formy zatrudnienia w $rodowiskach integracyjnych dla wszystkich
0s0b z niepelnosprawnoscia, niezaleznie od intensywnosci wymaga-
nego wsparcia. Indywidualne podejscie do osoby stosowane w modelu
wspolgra takze ze spofecznym modelem niepetnosprawnosci oraz
z modelem, ktdry opiera si¢ na prawach oséb z niepetnosprawnoscia,
gdyz uwzglednia czynniki sSrodowiskowe majace wptyw na funkcjono-
wanie osoby. Zamiast skupiac sie na zaburzeniach poznawczych osoby,
niskim poziomie wyksztalcenia itp., podejmuje si¢ dziatania majace
na celu przystosowanie srodowiska poprzez zapewnienie odpowied-
niego do potrzeb wsparcia, co jest niewatpliwie sukcesem zatrudnienia
wspomaganego.
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4.

ZARZADZANIE ROZNORODNOSCIA
W MIEJSCU PRACY A NIEPEENOSPRAWNOSC

4.1. Wprowadzenie

Koncepcja zarzadzania réznorodnoscia wpisuje sie komplementarnie
w nowy model polityki spotecznej wobec niepetnosprawnosci, zakta-
dajacy podejmowanie, w réznych sferach zycia spotecznego i gospo-
darczego, dziatan przyczyniajacych sie do integracji osob z niepel-
nosprawnoséciami; poczawszy od integracji w edukacji ku procesowi
wilaczania na rynku pracy. Oznacza to polityke odchodzenia od segre-
gacyjnych form zaréwno ksztalcenia dzieci i mlodziezy ze specjal-
nymi potrzebami edukacyjnymi, jak i zatrudniania dorostych osob
z niepetnosprawnosciami.

Organizacje funkcjonujace na wspodlczesnym rynku pracy musza
coraz czesciej zatrudniac¢ réznorodnych pracownikéw. Z jednej strony
przyczyniaja sie do tego procesy globalizacji i migracje oraz zmiany
kulturowo-demograficzne. Z drugiej zas strony organizacje, uwzgled-
niajac zmiany w ustawodawstwie, daza do wzrostu zatrudnienia grup
defaworyzowanych na rynku pracy, w tym osdb z niepetnospraw-
nosciami. Dysponujac réznorodnym potencjalem pracowniczym,
stajg wobec nowych mozliwosci rozwoju firmy np. poprzez tworze-
nie przewagi konkurencyjnej, kreowanie nowych ustug czy rynkow
zbytu. Jednoczesnie jednak réznorodnos¢ moze by¢ zrodlem obaw czy
nawet konfliktow, bedacych wynikiem nieufnosci, ktéra wynika czesto
z braku wiedzy i uprzedzen.
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Odpowiednia polityka i praktyka zarzadzania réznorodnoscia
wewnatrz organizacji jest szansa na eliminacje przypadkéw dyskry-
minagcji, ale przede wszystkim daje mozliwosci stworzenia warunkdw,
w ktorych osoby posiadajace zréznicowany potencjat maja szanse na
zatrudnienie, na rozwdj wlasnego potencjatu oraz petne uczestnictwo
w rozwoju organizacji. Celem prezentowanej publikacji jest przybli-
Zenie istoty zjawiska zarzadzania réznorodnoscia (ang. DM, diversity
management) ze szczegdlnym uwzglednieniem jego roli dla zatrudnia-
nia i obecnos$ci w firmie 0séb z niepelnosprawnosciami.

4.2. Zalozenia koncepcji zarzadzania ré6znorodnoscia

Koncepcja zarzadzania réznorodnoscia wpisuje si¢ w zalozenia spo-
lecznej odpowiedzialnosci biznesu (ang. CSR, corporate social respon-
sibility), ktora sprzyja budowaniu relacji z otoczeniem zewnegtrznym
i wewnetrznym firmy oraz zyskiwaniu przez nig przewagi konkuren-
cyjnej. Jej podstawowe zatozenia zostaly sformulowane w latach 60.
XX wieku w Stanach Zjednoczonych, gdzie stanowita narzedzie inte-
gracji mniejszosci na rynku pracy. W ramach amerykanskiego podej-
$cia do kwestii réznorodnosci chodzi nie tylko o wymogi prawne czy
oczekiwania spofeczne. Chodzi przede wszystkim o korzysci, jakie
ptyna dla organizacji z tytutu zarzadzania réznorodnoscia.
Przechodzac do definicji, chciatybysmy zwréci¢ uwage, ze roz-
norodnos¢ odnosi sie do poszanowania wszelkich rozbieznosci, jakie
wystepuja miedzy ludzmi. W Polsce na rynku pracy za najwazniej-
sze obszary roznorodnosci uznaje si¢: pte¢, wiek, narodowos¢, roznice
jezykowe, miejsce zamieszkania, przekonania religijne, orientacje sek-
sualng, stan cywilny, sytuacje rodzinng wyglad, niepetnosprawnos¢
i rase (Firma = roznorodnosc, 2016).

Wzmiankowane réznice Patricia Arredondo (1996) zalicza do jednej
z trzech kategorii:

1) tozsamosci pierwotnej, reprezentowanej przez cechy osobo-
wosci, zdolnosci i predyspozycje, ale rowniez przez niepel-
nosprawno$¢, wiek, pte¢, rase, narodowos¢, czy orientacje
seksualng;
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2) tozsamosci wtdrnej, odnoszacej sie do wyksztalcenia, doswiad-
czenia zawodowego, dochoddéw, miejsca zamieszkania, stanu
cywilnego, religii i wygladu zewnetrznego;

3) tozsamosci organizacyjnej, opisywanej m.in. przez miejsce
w strukturze organizacyjnej, charakter wykonywanej pracy,
dodatkowe przywileje pracownicze, staz pracy:.

O ile réznorodnos¢ przeklada sie na tozsamos¢ jednostki, o tyle
zarzadzanie roznorodnoscia dotyczy takiego podejscia do kwestii per-
sonalnych (rekrutacji, adaptacji, motywowania, szkolen, ocen okreso-
wych), ze ich konsekwencja jest stworzenie miejsca pracy, w ktérym
kazdy pracownik czuje si¢ szanowany, moze w pelni rozwija¢ swoj
potencjat zawodowy, przynoszac wymierne korzysci dla siebie i przed-
sigbiorstwa (Kwiatek, 2014).

Historia zarzadzania réznorodnoscig w Europie Zachodniej pozo-
staje w silnym zwigzku z prawem Wspolnot Europejskich i Traktatem
Rzymskim z 1957 r.,, kiedy kraje cztonkowskie zobowigzaty si¢ prze-
ciwdziata¢ dyskryminacji z uwagi na pte¢, wiek, rase i orientacje seksu-
alna. W oparciu o dyrektywy przeprowadzono szereg zmian w zakre-
sie prawa krajowego, ale takze uruchomiono programy, na przyktad
Inicjatywe Wspdlnotowa EQUAL realizowang z Europejskich Fundu-
szy Spotecznych od 2001 r.

W Polsce koncepcja zarzadzania réznorodnoscia pojawita sie za
sprawg obecnos$ci miedzynarodowych korporacji, ktére na poczatku lat
90. XX wieku otwieraty swoje przedstawicielstwa a wraz z nimi popu-
laryzowaly nowe podejscie do kwestii personalnych, oraz za sprawa
naszego czlonkowstwa w UE. Ponadto wystgpienie ,rynku pracow-
nika” w niektérych branzach spowodowato, ze pracodawcy zdecydo-
wali sie zatrudnia¢ osoby starsze, osoby z niepetlnosprawno$ciami,
imigrantéw oraz kobiety powracajace do pracy po urlopie wychowaw-
czym (Firma = réznorodnosc, 2016).

Wazng inicjatywa, promujaca roznorodnos¢ i roéwne szanse
w zatrudnieniu, stanowi takze Karta Réznorodnosci, przyjeta w Pol-
sce 14 lutego 2012 r. Podpisana aktualnie przez 144 organizacje, funk-
cjonujaca w Europie od 2004 r. (https:/odpowiedzialnybiznes.pl/
karta-roznorodnosci/, dostep: 15.07.2016). Karta jest dobrowolnym,
pisemnym zobowiazaniem instytucji publicznej lub przedsigbiorstwa
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do zarzadzania réznorodnoscia w miejscu pracy. Oznacza to, ze syg-
natariusz Karty zobowiazuje sig nie tylko do przeciwdziatania dyskry-
minacji i mobbingowi w pracy, lecz takze zapewnia rownos¢ w zakre-
sie dostepu do pracy, wynagrodzen, awansow i szkolen. Nie zmienia
to faktu, ze z badan Eurobarometru zleconego przez Komisje Europej-
ska i opublikowanego w 2012 r. wynika, Ze najbardziej narazone na
dyskryminacje sa osoby w wieku 50+ oraz osoby z niepelnosprawnos-
ciami, i tej grupie zamierzamy poswieci¢ dalsza uwage (Dyskryminacja
na rynku pracy..., 2016).

Z kolei jednym z najwazniejszych miedzynarodowych dokumen-
tow regulujacych zatrudnienie os6b z niepelnosprawnosciami jest
Konwencja Narodow Zjednoczonych o prawach o0séb niepetnosprawnych
przyjeta w 2006 r., wskazujaca na prawo do pracy osob niepetno-
sprawnych na zasadzie réwnosci z innymi osobami. Prawo do pracy
obejmuje mozliwo$¢ zarabiania na zycie w swobodnie wybranym,
integracyjnym i dostepnym s$rodowisku pracy. Konwencja wskazuje
rowniez na konieczno$¢ wprowadzania racjonalnych usprawnien
w miejscu pracy, zwigkszajacych szanse na zatrudnienie osob o ogra-
niczonej sprawnosci oraz zakaz dyskryminacji ze wzgledu na nie-
pelnosprawnos¢ we wszystkich sprawach dotyczacych zatrudnienia,
warunkOw pracy, praw zwigzkowych, ustug instytucji rynku pracy
czy szkolenia zawodowego. Przyjety przez Unie Europejska doku-
ment: Europejska strategia w sprawie niepetnosprawnosci 2010-2020:
Odnowione zobowigzania do budowy Europy bez barier — odnoszacy sie do
zalecent Konwencji, wskazuje, iz dostep do zatrudnienia oraz wdraza-
nie zasady réwnych szans w zatrudnieniu sg istotnymi celami i zale-
ceniami dla polityk publicznych w UE. Koncepcja zarzadzania roz-
norodnoscia w organizacji nawiazuje do strategii zrownowazonego
rozwoju gospodarczego oraz strategii spotecznie odpowiedzialnego
biznesu, ktore sa rekomendowane przez Komisje Europejska, pod-
kredlajaca potrzebe budowania konkurencyjnosci organizacji przez
odpowiedzialnos¢.

Promowanie i wdrazanie koncepcji zarzadzania réznorodnoscia
w organizacjach jest szansa na uzyskanie dostepu do zatrudnienia na
otwartym rynku pracy przez osoby z niepelnosprawnosciami. Przede
wszystkim jednak daje mozliwo$¢ na zwigkszenie integracji spotecznej
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tej grupy oséb zaréwno w wymiarze spolecznym, jak i indywidual-
nym, jednoczesnie przyczyniajac si¢ do lepszej efektywnosci funkcjo-
nowania organizacji.

4.3. Zarzadzanie réznorodnoscia w polskich
przedsiebiorstwach a niepelnosprawnos¢
— przeglad badan

W kontekscie wczesniej zaprezentowanych tresci pojawia sie pytanie,
czy polskie firmy sa réznorodne i zarzadzaja roznorodnoscia. Konfe-
deracja Lewiatan przeprowadzita dwa interesujace badania w 2013
i w 2014 r. nazwane Barometrem Roéznorodnosci, proponujac kom-
pleksowe narzedzie do analizy zarzadzania réznorodnoscig w firmie
— Diversity Index (DI), (http:/www.diversityindex.pl/, 2016).

W pierwszej edycji Barometru Réznorodnosci wzieto udziat 51
organizacji (15 duzych, 7 érednich i 29 matych), gtéwnie z wojewddz-
twa mazowieckiego. Wartos¢ DI zostata wyliczona na podstawie sred-
nich sub-indekséw w szesciu obszarach: strategicznym ZZL, kulturze
organizacyjnej, rekrutacji, strukturze zatrudnienia, rozwoju zawodo-
wym i wynagrodzeniach.

Przecietna warto$¢ Indeksu Roéznorodnosci wyniosta 46%,
a wyniki wahaly sie od 10 do nawet 78%. Duze przedsiebiorstwa,
gtéwnie swiadczace ustugi niematerialne, pochodzace z Polski cen-
tralnej, posiadaly bardziej zaawansowana polityke réznorodnosci
niz firmy z sektora MSP. Kolejny wniosek ptynacy z badan byt taki,
Ze branza w mniejszym stopniu réznicowata DI niz wielko$¢ firmy
czy polozenie geograficzne. Z tego wzgledu instytucje i przedsiebior-
stwa z Polski wschodniej i potudniowej (z wigkszym zréznicowaniem
narodowosciowym wsréd pracownikow) uzyskaty wyzszy wskaznik
Indeksu Réznorodnosci w porownaniu z organizacjami z regionu
potnocno-zachodniego. Najwazniejsza jednak konkluzja dotyczyta
raczej deklaratywnego zainteresowania zarzadzaniem réznorodnos-
cia w polskich firmach, poniewaz tylko 26% instytucji dysponowato
strategia zarzadzania réznorodnoscia, 31% firm prowadzito monito-
ring wynagrodzen z uwagi na cechy demograficzno-spoteczne, a 23%
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organizacji realizowato programy na rzecz okreslonych grup spotecz-
nych, czyli na przyklad dla osob niepetnosprawnych czy osob 50+).
Nalezy jednak pamiegtaé, ze w prowadzonych badaniach pojawity sig¢
rowniez firmy (pie¢ duzych przedsigbiorstw), ktére uzyskaty DI na
poziomie 72-78%, co wskazuje na zaawansowane praktyki w zakre-
sie zarzadzania roznorodnoscia (Zarzqdzanie Réznorodnosciq w Miejscu
Pracy, 2016).

W drugiej edycji Barometru Réznorodnosci uczestniczyto 100 orga-
nizacji (dwa razy wiecej niz w pierwszej edycji), sposréd ktérych firmy
srednie i duze stanowity 23%, a ogdétem 49% bylo zlokalizowanych
w wojewddztwie mazowieckim i 16dzkim. Srednia wartoé¢ Indeksu
Réznorodnosci wyniosta 45% (dyspersja wynikéw miescila si¢ w prze-
dziale 9-77%).

Najwyzsza wartos¢ DI charakteryzowata duze przedsigbiorstwa,
dzialajace na terenie Polski centralnej, najnizsza warto$¢ DI cechowata
firmy z Polski pdtnocno-zachodniej. Szczegdtowa analiza wynikow
wykazata, ze polityka réznorodnosci jest najlepiej realizowana w sferze
rozwoju zawodowego, najstabiej w obszarze rekrutacji, np. organiza-
cje rzadko zachecajg do aplikowania osoby z niepetnosprawno$ciami,
a procedura pozyskiwania kandydatow do pracy tylko w niektorych
firmach jest wystandaryzowana i transparentna. Wysoki procent
przedsigbiorstw odprowadzajacych skiadke na PFRON wskazuje na
niewielki procent zatrudniania oséb z niepelnosprawnosciami (Zarzg-
dzanie Réznorodnosciq w Miejscu Pracy. Raport z 11 edycji Zarzqdzania Roz-
norodnoscig, 2016).

Proces rekrutacji stanowi jedng z najtrudniejszych barier dostepu
0s6b z niepetlnosprawno$ciami do otwartego rynku pracy. Jednakze
w znacznym stopniu postawy samych 0sob z niepelnosprawnosciami,
zwigzane z obawami poradzenia sobie w warunkach konkurencji
z osobami petnosprawnymi oraz funkcjonowania w otwartym srodo-
wisku pracy, stanowiq zasadnicza bariere aktywizacji zawodowej tej
grupy. Ponadto postawy pracodawcow oraz brak przygotowania do
prowadzenia rozmow kwalifikacyjnych, rozpoznawania potencjatu
zawodowego oraz wdrazania do pracy pracownikdw z réznymi niepet-
nosprawnosciami sg kluczowymi barierami zatrudnienia oséb o ogra-
niczonej sprawnosci na otwartym rynku pracy.
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Wsparciem dla firm i instytucji w pozyskiwaniu niepelnospraw-
nych pracownikéw w niektérych panstwach UE, np. w Niemczech i we
Francji, sg profesjonalnie dziatajace w tym obszarze publiczne stuzby
zatrudnienia. Niestety w Polsce publiczne stuzby zatrudnienia nie sa
przygotowane do podejmowania dziatan wspierajacych rekrutacje osob
z réznego rodzaju niepetnosprawnosciami. W zwiazku z tym firmy
korzystaja najczesciej z ustug organizacji pozarzadowych dziatajacych
na rzecz aktywizacji zawodowej 0sob z niepelnosprawnosciami, ktére
zazwyczaj maja ograniczony zasieg dzialania (Giermanowska, 2014a).

Istotnym elementem realizacji polityki zarzadzania réznorodnos-
cig jest podejmowanie dziatan zwigzanych z utrzymaniem zatrudnie-
nia przez niepetnosprawnego pracownika, przede wszystkim poprzez
dziatania dostosowawcze oraz szkoleniowe skierowane zaréwno
do pracodawcéw oraz wspotpracownikdéw, jak i do osob z niepetno-
sprawnos$ciami. Podejmowanie przez organizacje¢ dziatart zwigzanych
z utrzymaniem osoby z niepelnosprawnoscia w zatrudnieniu powinno
by¢ skierowane wobec pracownikdw, ktorzy nabyli niepelnosprawnos¢
w trakcie wykonywania pracy zawodowej, jak i wobec nowo zatrud-
nionych oséb. Pracownicy z niepetnosprawno$ciami w zaleznosci od
rodzaju i zakresu niepetnosprawnosci (niepetnosprawnos¢ ruchowa,
niepetnosprawno$¢ narzadu wzroku, stuchu, zaburzenia psychiczne,
niepelnosprawno$¢ intelektualna itp.) doswiadczaja zréznicowanych
problemoéw w funkcjonowaniu oraz przejawiajg specyficzne potrzeby
i mozliwo$ci zawodowe. Zaréwno proces rekrutacji, jak i proces utrzy-
mania pracownika w zatrudnieniu musi uwzglednia¢ wzajemne dopa-
sowanie ograniczen i mozliwosci osoby z niepetnosprawnoscia oraz
potrzeb i oczekiwan pracodawcy. Firmy maja mozliwo$¢ korzystania
z dostepnych form wsparcia ze srodkéw publicznych w zakresie dosto-
sowania stanowisk pracy oraz infrastruktury, dofinansowania wyna-
grodzen czy ulg podatkowych. W przypadku zatrudniania oséb ze
znacznymi ograniczeniami funkcjonalnymi zaréwno osoba z niepet-
nosprawnoscia, jak i pracodawca moga korzystac z ustug trenera pracy
(Drake, Bond, Becker, 2013).

Rezultaty badan prowadzonych wérdéd polskich pracodawcow
przez Instytut Spraw Publicznych wskazuja, ze w zdecydowanej
wigkszosci brak wiedzy zwigzanej z zatrudnianiem osob z réznymi
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niepetnosprawnosciami, w szczegdlnosci brak odpowiednich, dopa-
sowanych do potrzeb pracodawcéw zrddet informacji, jest zasadnicza
bariera w podejmowaniu decyzji dotyczacych przyjecia do pracy osob
o ograniczonej sprawnosci. Nalezy podkresli¢, ze w opinii 60% obje-
tych badaniami pracodawcéw to wlasnie niewystarczajacy dostep do
doradztwa, dotyczacego mozliwosci zawodowych oraz zatrudnienia
0s0b z niepelnosprawnosciami, stanowi przeszkode w ich zatrudnia-
niu (Bartkowski i in., 2009).

Pracodawcy, ktérzy wdrazaja koncepcje zarzadzania réznorodnos-
cig, ksztattuja pozytywny wizerunek firmy zaréwno na zewnatrz orga-
nizacji, jak i wéréd pracownikow. Tworza wysokie standardy kultury
organizacyjnej, ktore przejawiaja sie¢ w tolerancji i trosce o pracownika,
co przenosi si¢ jednoczesnie na ksztattowanie pozytywnych relacji
z kontrahentami i klientami. Jednakze zarzadzanie réznorodnoscig
nie ma wylacznie charakteru wizerunkowego. Swiadcza o tym wyniki
badan, opisujace korzysci biznesowe zwiazane z rdéznorodnoscia.
Odnosza si¢ one wylacznie do firm duzych i srednich (41% podmiotow),
ktore przeprowadzaty analize szans i ryzyka biznesowego zwiazanego
z roznorodnoscia w miejscu pracy. Z otrzymanych danych wynika
(Zarzqdzanie Réznorodnodciqg w Miejscu Pracy. Raport z I edycji Zarzqdzania
Roéznorodnoscig, 2016), ze:

* 41% przedsigbiorstw potwierdza poprawe kreatywnosci zespotu;

* zdaniem 36% instytucji zatrzymywani sa w organizacji najlepsi

pracownicy;

® 36% lepiej wykorzystuje kapitat ludzki;

® 32% firm dowodzi, ze zwigksza si¢ satysfakcja z pracy, rekruto-

wani s najlepsi kandydaci, a dzieki zarzadzaniu réznorodnos-
cig organizacja unika ryzyka zwigzanego z wystgpieniem przy-
padkéw dyskryminacji w pracy;

® 27% deklaruje poprawe zaangazowania w prace;

* natomiast 23% organizacji utrzymuje, ze lepiej rozumie potrzeby

klienta, a nawet osigga wyzsze wyniki finansowe.

Kluczowym elementem propagowania koncepcji zarzadzania
roznorodnoscig jest wskazywanie na korzysci biznesowe, zwigzane
z zatrudnianiem pracownikéw nalezacych do grup defaworyzowa-
nych, w tym os6b z niepetnosprawno$ciami.



4. Zarzadzanie réznorodnos$cia w miejscu pracy a niepelnosprawnosé 59

4.4. Podsumowanie

Na poczatku artykutu zadaly$my pytanie, czy polskie firmy sg rdéz-
norodne i zarzadzaja réznorodnoscia szczegoélnie w odniesieniu do
0s0b z niepetnosprawno$ciami. Jak wynika z badan ilosciowych rea-
lizowanych przez Konfederacje Lewiatan, wiekszos¢ firm zetkneta sig
z pojeciem ,zarzadzanie réznorodnoscig’, ale réwnoczesnie ponad
70% nie wprowadzata zadnej strategii DM, nie widzac ptynacych z niej
korzysci poza wizerunkowymi. Jednoczesnie badania prowadzone
przez Instytut Spraw Publicznych wskazujg, ze wigkszos¢ pracodaw-
codw spostrzega brak wiedzy oraz dostepu do informacji na temat moz-
liwosci zawodowych i zatrudniania 0sob z réznymi niepetnosprawnos-
ciami jako gléwna bariere w zatrudnianiu tej grupy osob.

Odnoszac sie do korzysci ekonomicznych, nalezy wskazad, ze
w zwigzku z systemem kwotowym zatrudnienie oséb z niepeino-
sprawnosciami daje mozliwos¢ ograniczenia kosztéow przedsigbior-
stwa, ktdre wynikaja z obowiazkowych wptat na PFRON. Analiza
kosztow zwigzanych z niezatrudnianiem oraz kosztow i zyskow zwia-
zanych z zatrudnieniem os6b z niepelnosprawnosciami powinna by¢
punktem wyjscia tworzenia polityki zarzadzania niepetnosprawnoscia
w przedsigbiorstwie. Procedury zwigzane z zatrudnianiem oséb z nie-
pelnosprawnosciami powinny by¢ integralnym elementem polityki
zarzadzania zasobami ludzkimi w miejscu pracy, w tym rozwigzan
dotyczacych zarzadzania réznorodnoscia. Miedzynarodowa Organiza-
cja Pracy przedstawita w dokumencie Kodeks Postepowania. Zarzqdzanie
niepetnosprawnodciq w miejscu pracy nastepujace zasadnicze rekomenda-
cje zwigzane z procesem zatrudniania osob z niepelnosprawnosciami,
ktére powinny szczegodtowo zostac sformulowane w procedurach i roz-
wiazaniach dotyczacych zarzadzania niepetnosprawnoscia (Zarzgdza-
nie niepetnosprawnosciq w miejscu pracy, 2013):

e rekrutacja pracownikéw niepetnosprawnych, zaréwno wsréd
0s0b, ktére nigdy nie pracowaty, jak i powracajacych po prze-
rwie w zatrudnieniu;

* zapewnienie rownych szans pracownikom niepetnosprawnym;

* utrzymanie w zatrudnieniu pracownikow, ktérzy w trakcie
pracy stali sie niepetnosprawni;
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® zapewnienie dla niepelnosprawnych pracownikéow odpowied-

nich dostosowan.

Wdrazanie polityki zarzadzania réznorodnoscia w miejscu pracy
wigze si¢ przede wszystkim z inwestowaniem w kapital ludzki. Praco-
dawca zatrudniajac osobe z niepelnosprawnoscig, ma szanse pozyskac
kompetentnego, zaangazowanego oraz odpowiedzialnego pracownika.
Praca pelni szczegdlna role w zyciu osob z niepelnosprawnosciami,
daje bowiem szanse na rozwdj wlasnych mozliwosci, na budowanie
wlasnej tozsamosci oraz obrazu siebie w kategoriach sprawnosci i sku-
tecznosci zawodowej. Wspotczesnie nie powinnismy juz dyskutowac
o tym, czy réznorodnos¢ jest komukolwiek potrzebna, tylko o tym, jak
ja najlepiej wykorzystac.
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5.

MOZLIWOSCI KOMUNIKACYJNE
PRACOWNIKOW Z NIEPEENOSPRAWNOSCIA
INTELEKTUALNA A FUNKCJONOWANIE

W SRODOWISKU PRACY

5.1. Wprowadzenie

Zycie jednostki ludzkiej w spoleczeristwie, w kontekscie stanowienia
o sobie, opiera si¢ w gléwnej mierze na pelnieniu rél spotecznych oraz
pracy zarobkowej. Elementy te wplywaja zasadniczo na ksztattowanie
sie tozsamosci czlowieka, jego dojrzatos¢ i autonomie. Podmiot autono-
miczny pracuje, bo jest to zgodne z jego wewnetrzna potrzeba samore-
alizacji w $wiecie zewnetrznym. Podazajac taka droga osoba z niepet-
nosprawnoscia intelektualna napotyka na szereg trudnosci zwigzanych
nie tylko ze specyfika wlasnego myslenia, lecz takze z postrzeganiem
jej jako ,ciezaru” dla reszty spoteczenstwa. Zatrudnienie wspomagane
jest szansa dla osob z niepelnosprawnoscig na zafunkcjonowanie na
otwartym rynku pracy — na wieksza samodzielnos¢ i przeobrazanie
podmiotowosci heteronomiczne;j.

W podejsciu do 0s6b ze specjalnymi potrzebami obserwuje si¢ dwie
postawy — podejscie typu osoba ma problem, chce jej pomédc oraz podejscie
mam problem z osobq, musze go rozwiqzac (Brzezinska, 2009). Kazdy z tych
dwoch motywow postepowania moze generowac inne nastepstwa.
Jezeli pracodawca bedzie reprezentowatl te druga postawe, zapewne
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nie bedzie podtrzymywat zatrudnienia, pozbedzie si¢ ktopotu. Kieru-
jac sie za$ checig pomocy pracownikowi z niepetnosprawnoscia, bedzie
si¢ starat wesprzed jego funkcjonowanie w sSrodowisku pracy. Dla oséb
z niepelnosprawnoscia intelektualng istotnym obszarem wsparcia, od
ktérego zalezy miedzy innymi bezpieczenstwo zatrudnionego, jest
komunikowanie si¢. Dziatania na rzecz poprawy w zakresie organizacji
komunikacji w miejscu pracy, takze w wydaniu interpersonalnym, sa
kluczowym obszarem niezbednych dostosowan w zatrudnieniu wspo-
maganym. Powinno je poprzedzi¢ rozpoznanie zakresu mozliwosci
i trudnosci komunikacyjnych pracownika. Dodatkowo nalezy mie¢ na
wzgledzie, ze: , kompetencje komunikacyjne osob z glebsza niepetno-
sprawnoscia intelektualng musza by¢ postrzegane w ujeciu relacyjnym
i analizowane lacznie z kompetencjami wszystkich uczestnikow inter-
akcji (Marcinkowska, 2013, s. 209).

5.2. Trudnosci w komunikowaniu si¢ osdb
z niepelnosprawnoscia intelektualng w miejscu pracy

Przekazywanie i odbiér informacji w kontakcie z druga osoba wyma-
gaja okreslonych umiejetnosci komunikacyjnych, ktére mozna rozpa-
trywa¢ w plaszczyznie sluchowo-wokalnej, wizualno-motorycznej
oraz mentalnej — w znaczeniu kompetencji potrzebnych do rozumienia
przekazu i jego osadu. W praktyce pedagogiki specjalnej przez dtugi
czas zajmowano si¢ zdolnosciami mowy, trudnosciami méwienia osob
z niepelnosprawnoscia intelektualna. W ostatnich latach na pierwszy
plan wysunat sie komunikacyjny aspekt jezyka (Speck, 2015). Jak podaje
Joanna Konarska (2015, s. 187): ,Rozwdj kompetencji jezykowych, czyli
opanowanie mowy i zasad komunikowania si¢, sprawia zazwyczaj
trudnos¢ osobom z uposledzeniem umystowym, a im glebszy stopien
niepetnosprawnos$ci umystowej, tym powazniejsze op6znienia rozwoju
mowy i towarzyszace im zaburzenia artykulacji oraz sposobéw zacho-
wania interpersonalnego”. Mozna powiedzie¢, ze komunikacja jest
.pieta achillesowa” 0séb z glebsza niepelnosprawnoscia intelektualna,
poniewaz trudnosci jakie ta niepelnosprawno$¢ przynosi, wptywaja
bezposrednio na umiejetnosci komunikacyjne.
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Osoby niemowiace lub modwiace w sposob niezrozumialy dla
otoczenia (ogolnie biorac majace trudnosci w mowieniu) potrzebujg
wspomagajacych badz alternatywnych systemow porozumiewania sie.
Komunikacja wspomagajaca uzupelnia zaburzong mowe. Osoba z nie-
pelnosprawnos$cia moze sama korzystac¢ np. z piktogramow czy kom-
putera (komunikacja wspomagajaca niezalezna), badz tez moze potrze-
bowac¢ pomocy innej osoby, np. trenera pracy, ktory uktada zdania ze
wskazywanych piktogramoéw (komunikacja wspomagajaca zalezna).
Natomiast alternatywny system porozumiewania si¢ zastepuje mowe.
Osoba korzysta w tej sytuacji z symboli czy znakow (komunikacja alter-
natywna wspomagana). Moze takze wyrazac sie, korzystajac z mozli-
wosci swojego ciata — mamy wtedy do czynienia z komunikacja alterna-
tywna niewspomagang, ktora moze by¢ naturalna lub specjalistyczna
(Bombinska-Domzat, 2012).

W sytuacji, kiedy pracownik z niepetlnosprawnoscia intelektualna
ma trudnosci komunikacyjne w plaszczyznie stuchowo-wokalnej, do
zadan trenera pracy lub innej wlasciwie przygotowanej osoby, czuwa-
jacej nad pracownikiem, bedzie nalezato aranzowanie sytuacji, w kto-
rych pracownik bedzie pokonywat trudnosci komunikacyjne w stop-
niu umozliwiajacym prace zarobkowa. Oznacza to korzystanie przez
osobe z niepelnosprawnoscig intelektualng ze wspomagajacego lub
alternatywnego systemu porozumiewania, a takze opanowanie przez
pracodawce i wspdtpracownikéow odpowiedniego sposobu kontakto-
wania sie.

Pracownicy z niepetnosprawnoscia intelektualng potrzebujg réw-
niez wsparcia w zakresie komunikacji niewerbalnej. W plaszczyznie
wizualno-motorycznej porozumiewanie si¢ polega, miedzy innymi, na
rozumieniu znaczenia zjawisk, ktére towarzysza wypowiedzi. Osoba
z niepelnosprawnoscia intelektualng moze mie¢ problemy z utrzyma-
niem kontaktu wzrokowego, moze nie rozumie¢ gestow czy mimiki.
Moze takze nie pojmowac potrzeby odpowiedniego dystansu prze-
strzennego w komunikacji (komunikacja proksemicza), koniecznosci
dbania o wyglad czy higiene.

W zlozonym, zmiennym $rodowisku pracy, osoby z niepetno-
sprawnoscig intelektualng wymagaja wsparcia w zakresie przyjmo-
wana i przetwarzania informacji. Problemy z rozumieniem przekazu
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i jego osadem powodowane sa deficytami uwagi, zaburzeniami
percepcji wrazen wizualnych i stuchowych, obnizong zdolnoscia
rozrézniania. Waznym zadaniem trenera pracy/osoby wspierajacej
bedzie zaznajomienie podopiecznego z wykorzystywanymi w pracy
symbolami. Jezeli oznaczenia wystepuja w roznej kolejnosci, spraw-
dzenie, czy pracownik potrafi dokona¢ rozrdéznienia szyku, czy
identyfikuje rzeczy i procesy. Pracodawca powinien mie¢ réwniez
na wzgledzie, Ze osoby z niepetnosprawnoscia intelektualng nie
potrafig efektywnie dzialaé, kiedy zwigzane jest to z koniecznoscia
wypowiadania sie czy rozumienia. Ograniczenia w zakresie tworze-
nia wlasciwych struktur semantycznych utrudniaja przekazywanie
informacji zgodnie z zamierzeniami — mozna blednie oceni¢ i zro-
zumie¢ osobe. Na jako$¢ komunikacji wpltywa takze ograniczona
zdolno$¢ antycypowania. Moga pojawic¢ si¢ problemy w odbiorze
komunikatéw — intencje moga zosta¢ niezrozumiane. Zaburzenia
komunikacji moga prowadzi¢ do probleméw emocjonalnych, takich
jak lekliwo$é, wstydliwo$é, brak motywacji do dziatania, agresyw-
no$¢, a nawet potrzeba izolacji (Speck, 2015). Wazne zatem jest stwo-
rzenie w miejscu pracy zyczliwego, korzystnego do komunikowania
si¢ klimatu. Osobom z niepelnosprawnoscia intelektualna latwiej
jest zrozumie¢ wypowiedz z sytuacyjnym kontekstem, poprzez
doswiadczenie.

5.3. Rozpoznawanie mozliwosci komunikowania sie 0sob
z niepelnosprawnoscia intelektualnag w miejscu pracy

Przy zatrudnianiu wspomaganym oséb z niepetnosprawnoscia intelek-
tualng zachodzi potrzeba rozpoznania mozliwosci komunikacyjnych
pracownikéw oraz —na tej podstawie — przydziatu odpowiednich obo-
wigzkéw zawodowych. Pozadane jest, aby warunki, w ktérych prze-
prowadzane bedzie rozpoznanie mozliwosci komunikacyjnych, sprzy-
jaty koncentracji osoby na zadaniu. Tempo wykonywania zadan trzeba
dostosowac¢ do mozliwosci pracownika, tak aby nie musiat si¢ spie-
szy¢. Testowanie mozliwosci komunikacyjnych wymaga indywidual-
nego potraktowania pracownika z niepelnosprawnoscia intelektualna.



5. Mozliwos$ci komunikacyjne pracownikéw z niepelnosprawnoscia... 67

Nalezy réwniez mie¢ na wzgledzie, jak wskazuje Barbara Marcinkow-
ska (2013, s. 172), ze: ,cecha osoby (znany/nieznany) uczestniczacej
w procesie komunikacji réznicuje sposob komunikacji osob z glebsza
niepelnosprawnoscia intelektualng z osobami dorostymi”.

W fazie rozpoznawania mozliwosci komunikacyjnych pracownika
powinno si¢ uwzgledni¢ umiejetnosci w zakresie:

e odbioru komunikatu,

* nadawania komunikatu,

* bycia w dialogu.

W rozpoznawaniu mozliwosci odbioru komunikatu w sytu-
acjach zwiazanych z drogg do pracy, ze stanowiskiem pracy oraz BHP
i zabezpieczeniem przeciwpozarowym, wazne jest rozumienie:

* napisdw, znakow oraz symboli wizualnych i dzwigkowych,

¢ komunikatéw werbalnych,

® polecen.

W rozpoznawaniu mozliwosci nadawania komunikatu
nalezy uwzglednic:

® sposdb przekazu,

¢ stownik czynny,

* uzywane symbole.

W rozpoznawaniu umiejetnosci bycia w dialogu istotna
jest gotowos¢ do decentracji (przyjecia perspektywy rozmowcy), jak tez
wybidrczo$¢ uwagi w odniesieniu do:

* realizacji wyzwan zwigzanych z bezpieczenstwem i praca,

¢ kontaktowania si¢ z innymi osobami w celach stuzbowych,

¢ formulowania komunikatéw ztozonych.

Przy ocenianiu wykonania poszczegdlnych zadan sprawdzajacych
nalezy uwzgledni¢ nie tylko prawidtowo$¢ wyniku, lecz takze, dodat-
kowo, stopien samodzielnego udzielenia odpowiedzi, co we wspol-
pracy z osoba z niepelnosprawnoscia intelektualna jest okoliczno$cia
zasadnicza (Jurkiewicz, Trochimiak, Wisniewska, 2015). W koncowej
ocenie nalezy wigc odpowiedzie¢ na nastgpujace pytania, postawione
w kontekscie trafnosci rozwigzania zadania:

* (Czy odpowiedz byta catkowicie samodzielna?

* (Czy konieczne bylo powtodrzenie tresci polecenia innymi sto-

wami?
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® (Czy nalezalo jeszcze nakierowac na rozwigzanie za pomoca roz-

nych $rodkéw przekazu (stowo, gest, obraz)?

e (Czy prawidiowa odpowiedz nastapita dopiero po wystuchaniu

dodatkowych przykladow?

® (Czy zadanie pozostato nierozwigzane pomimo wyczerpujacego

wsparcia?

Na bazie takiego lub podobnego rodzaju uszczegélowienia daje
sie okresli¢ mozliwosci komunikacyjne osoby. Wyniki rozpoznania
powinny by¢ wykorzystane przy okre$laniu wymagan dotyczacych
wprowadzania utatwien w zakresie komunikacji w miejscu pracy i na
stanowisku pracy. Pozadane jest, aby zaplanowane usprawnienia byty
przeznaczone do wykorzystania przez wszystkich pracownikow lub
ich jak najwieksza liczbe, nie dopuszczajac w ten sposdb do stosowania
przypadkowych praktyk segregacyjnych.

Jak pokazaty badania kompetencji komunikacyjnych pracownikéw
z niepelnosprawnoscia intelektualng przeprowadzone w ramach pro-
jektu pt. Dostepnos¢ srodowiska pracy do potrzeb osob ze specjalnymi potrze-
bami edukacyjnymi ze szczegdlnym uwzglednieniem 0séb z niepetnospraw-
nosciq intelektualng, realizowanego w zakresie wieloletniego programu
,Poprawa bezpieczenstwa i warunkéw pracy”, przedsiewzigcie ,Ksztat-
towanie kultury bezpieczenistwa”, ktérego koordynatorem jest Cen-
tralny Instytut Ochrony Pracy — PIB w Warszawie, wielu pracownikéw
z niepetnosprawnoscia intelektualng (21,1%) nie zna zasad bezpiecznego
przemieszczania si¢ w miejscu pracy. Nie rozpoznaje i nie rozumie zna-
kéw i symboli zwigzanych z BHP, stanowiskiem pracy, oznakowaniem
drogi ewakuacyjnej (31,9%). Pracownik z niepetnosprawnoscia intelek-
tualng bardzo czesto posiada mniejszy zasob doswiadczen zyciowych,
w zwiazku z czym niezbedne jest sprawdzenie, czy na pewno wie, do
czego stuza w miejscu pracy przedmioty codziennego uzytku. Bywa, ze
osoba moze potrzebowa¢ dodatkowych wyjasnien na temat przeznacze-
nia ubrania roboczego przy wykonywaniu pracy. W badaniach mozliwo-
$ci komunikacyjnych, przeprowadzonych w ramach projektu, znajomos¢
znaczenia ubrania roboczego rozpoznana zostata na poziomie 69,2%
(Jurkiewicz, Trochimiak, Wisniewska, 2015).

Posiadanie potrzebnej wiedzy, umiejetnosci i postaw waznych na
danym stanowisku pracy jest wymaganiem skierowanym do wszystkich
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pracownikéw. W rozpoznawaniu tych mozliwosci wsrdd pracowni-
kéw z niepelnosprawnoscia intelektualng donioslq role odgrywa trener
pracy. Powinien on réwniez oceni¢ i pomdc przystosowac srodowisko
pracy osoby z niepetnosprawnoscia intelektualng w zakresie skutecznej
wymiany informacji zwigzanych z praca, BHP oraz zabezpieczeniem
przeciwpozarowym.

5.4. Wspieranie 0s0b z niepelnosprawnoscia
intelektualna w procesie komunikowania sie
W miejscu pracy

Wspieranie pracownika z niepetnosprawnoscia intelektualng na co
dzien polega, miedzy innymi, na zapewnieniu uczestnictwa w dialogu
z innymi zatrudnionymi osobami. W okreslaniu ulatwien w zakresie
komunikacji w miejscu pracy i na stanowisku pracy pomocne moga by¢
nastepujace wskazowki:

e Przy nieznacznych trudnosciach komunikacyjnych w $rodo-
wisku pracy wazna jest minimalna pomoc ze strony otoczenia
pracownika z niepelnosprawnoscia intelektualna, tj. powtérny
przekaz informacji, polegajacy czasami na powtdrzeniu opisu
sytuacji komunikacyjnej innymi stowami.

e W sytuacji umiarkowanych trudnosci komunikacyjnych pra-
cownika wsparcie ze strony otoczenia polega¢ moze poczat-
kowo na powtorzeniu informacji w nieco odmienny sposob niz
w formie poczatkowej, a nastgpnie uzyciu dodatkowych form
przekazu, takich jak gest czy obraz.

e Wymiana informacji z pracownikiem posiadajacym znaczne
trudnosci komunikacyjne wymaga przyjecia zalozenia o mozli-
wosciach komunikowania si¢ osoby, ale w potaczeniu z dostar-
czaniem jej znacznej pomocy ze strony otoczenia, tj. powtorze-
nia informacji, uzycia dodatkowych form przekazu, jak stowo,
gest, demonstracja, przedstawienia graficzne, a w razie potrzeby
przytaczania dodatkowych przyktadéw.

e Skrajnie duze trudnosci komunikacyjne wymagaja zalozenia
o mozliwosci braku komunikacji w $rodowisku pracy pomimo
udzielania pomocy ze strony otoczenia.
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Waznym elementem podnoszacym skutecznos¢ komunika-
cji w miejscu pracy jest strategia przekazywania informacji.
Powinny one by¢ krétkie i jednoznaczne. Polecenia powinny by¢
proste, bez zdan ztozonych podrzednie, nie wymagajace czyta-
nia.

Oznakowania w miejscu pracy zwigzane bezposrednio z wyko-
nywaniem czynnosci zawodowych, bezpieczenstwem i higiena
pracy oraz ochrona przeciwpozarowq powinny by¢ zawsze
czytelnie podawane do wiadomosci pracownikéw. Naprzeciw
potrzebie skutecznego przekazu — bardzo réznorodnych prze-
ciez informacji — wychodzi koncepcja audiowizualnych
tabliczek informacyjnych. Zgodnie z tg ideg po nacis-
nieciu przycisku, kazdy pracownik w dowolnym czasie ma
mozliwos¢ odstuchania, jakie znaczenie ma przekaz graficzny
umieszczony na danej tabliczce. Audiowizualna forma przekazu
uruchamiana na zawotanie powinna by¢ stosowana w kazdym
miejscu pracy. Wspdtczesne mozliwosci technologiczne umoz-
liwiaja wprowadzanie takich rozwigzan we wszystkich zakta-
dach zatrudniajacych osoby z niepetnosprawnoscia. Inne formy
instruktazu to zdjecia, piktogramy, napisy.

Szkolenie pracownika, w tym zaznajamianie z zasadami bez-
piecznego przemieszczania si¢ do pracy i w miejscu pracy,
znakami, sygnatami i symbolami zwigzanymi z BHP i stano-
wiskiem pracy, powinno by¢ powtarzane i dostosowane do
mozliwosci poznawczych zatrudnionego (np. obejmowac jedno-
razowo jedno, dwa zagadnienia).

Alarmowe wyjscie z zakladu pracy osoby z niepetnosprawnos-
cig intelektualng (na wypadek pozaru czy innego zagrozenia)
powinno odbywac sie ze wsparciem drugiej osoby, np. praco-
dawcy, opiekuna zaktadowego lub wspdtpracownika — taki
cztowiek powinien by¢ wyznaczony i odbywac z podopiecznym
regularne ¢wiczenia. Jak wynika z badan, tylko 43,5% badanych
rozpoznaje oznakowanie drogi i kierunku ewakuacji (Jurkie-
wicz, Trochimiak, Wisniewska, 2015).

Pracownikéw z niepelnosprawnoscia intelektualng cechuje duze

zréznicowanie indywidualne w rozumieniu rzeczywistosci, mozliwosci
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spostrzegania, zapamietywania. Zakres wsparcia musi by¢ zindywidu-
alizowany, dostosowany do poziomu kompetencji komunikacyjnych
osoby, a takze pozostalych zatrudnionych — wszystkich uczestnikow
interakcji.

5.5. Podsumowanie

Wecielanie w zycie koncepcji zatrudnienia wspomaganego jest kolejnym
krokiem w strone upowszechniania idei normalizacji zycia 0séb z nie-
pelnosprawnoscia. Jak wskazuje Joanna Glodkowska (2012, s. 90): ,,Wciaz
na nowo uczymy sie widzie¢ osobe z niepelnosprawnoscia intelektu-
alng w uznaniu jej pelnych praw uczestniczenia w zyciu spotecznym”.
Przemiany w obszarze prawa stosowanego na co dzien nastepuja wol-
niej niz rozwoj mysli naukowej i formutowanie wskazan dla praktyki.
Na poczatku lat 70. ubieglego wieku w Stanach Zjednoczonych (kolebce
zatrudnienia wspomaganego) zasada normalizacji zycia oséb z nie-
petnosprawnoscia (Nirje, 1969) zostata rozszerzona o idee zarzucenia
segregacji spotecznej 0séb z niepelnosprawnoscia (Wolfensberger, 1972).
W tym samym czasie Marc Gold (1972) opracowal nowy system rehabi-
litacji, opierajacy sie na zatrudnieniu 0séb z glebsza niepetnosprawnos-
cig intelektualng na otwartym rynku pracy. W roku 1986 wydany zostat
pierwszy podrecznik dla specjalistdw, wspdtpracujacych z osobami
z niepetnosprawnoscia przy rozwigzywaniu probleméw zatrudnienia
— dzisiejszych treneréw pracy w zatrudnieniu wspomaganym (Brooke
iin., 1997). W Polsce, trzydziesci lat p6zniej wzbogacamy ten model reha-
bilitacji o nowe rozwigzania juz nie tylko w teorii, lecz takze z udzia-
fem konkretnych pracodawcow, wprowadzajacych u siebie zatrudnienie
wspomagane, umozliwiajace prace zarobkowa osob z niepetnospraw-
noscig, poprawiajac tym samym stopien normalizacji Zycia calego spote-
czenstwa. Dziatania normalizacyjne w obszarze komunikacji w miejscu
pracy, relacje dialogowe majq wartos¢ rehabilitacyjng i terapeutyczna
dla wszystkich. Pozytywne przemiany cywilizacyjne nie tylko w obsza-
rze technologii, lecz takze w sferze wartosci, obyczajowosci, wrazliwo-
$ci wobec potrzeb kazdego czlonka spoleczenstwa podnosza jakos¢
moralna naszego zycia. Jak ujat to Zygmunt Bauman (2008, s. 101, 105):
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,istota wszelkiej moralnosci jest odpowiedzialnos¢, ktdrg biora ludzie za
czlowieczenstwo innych, [...] lepiej sie troszczy¢, niz umywac rece, lepiej
sie solidaryzowac z nieszcze$ciem drugiego, niz okazywac obojetnosc,
w ogdle lepiej jest by¢ moralnym, nawet jesli to nie daje ludziom wigk-
szego bogactwa, a firmom — wyzszych zyskow”.
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6.

ZADANIA WARSZTATOW TERAPII
ZAJECIOWE] A ZATRUDNIENIE
WSPOMAGANE

6.1. Wprowadzenie

Warsztaty terapii zajeciowej to miejsca realizacji procesu kompleksowej
rehabilitacji wobec dorostych oséb niepelnosprawnych potrzebujacych
wsparcia i profesjonalnej pomocy na drodze przystosowywania si¢ do
aktywnego zycia, szczegdlnie zawodowego i spotecznego. W zajeciach
uczestnicza osoby z réznymi rodzajami niepetnosprawnosci, najczesciej
intelektualnej, ze schorzeniami psychicznymi, z niepelnosprawnoscia
sprzezona, z dysfunkcja ruchu, stuchu, wzroku, ale tez osoby przewlekle
chore. Kazda z tych osob potrzebuje indywidualnego podejscia terapeu-
tycznego na drodze wilasnego rozwoju, akceptacji, niezaleznosci, samo-
realizacji i dazenia do sensownego i jakosciowego wtasnego zycia.

Sens zycia to poszukiwanie powodow, dla ktérych warto wal-
czy¢ z trudnosciami, wartosci, celow dziatania w danym kontekscie
spoteczno-kulturowym. To z poczucia sensu zycia rodza si¢ decyzje,
ktore cztowiek codziennie podejmuje i dazenie do osiagania waznych
celow w sferze edukacji, pracy, relacji z innymi oraz terapii. Poczucie
sensu zycia to zaangazowanie si¢ w cos, co jest subiektywnie wartos-
ciowe, jednoczesnie mozliwe do zrealizowania, to odbudowa tozsamo-
Sci, czyli spdjnego obrazu samego siebie. Wazne, zeby w sytuacji nie-
pelnej sprawnosci nie pojawilo sie utozsamienie jedynie z rola osoby
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niepelnosprawnej uwazanej za spolecznie nieproduktywna i niepo-
trzebna, czyli negatywna tozsamos¢.

Przekonanie, ze w sytuacji utraty sprawnosci mozliwa jest samore-
alizacja i rozwdj to podstawa dziatan terapeutycznych stuzacych odbu-
dowie tozsamosci, modyfikacji i okresleniu wlasnego sensu, oraz odna-
lezieniu spotecznej akceptacji i uczestnictwa w zyciu podopiecznych
warsztatow terapii zajeciowej. To przekonanie realizowane jest w kaz-
dym zadaniu rehabilitacyjnym wobec 0séb niepelnosprawnych uczesz-
czajacych do tych placdwek. To poszukiwanie takich form rehabilitacji
i terapii, ktdre umozliwityby aktywizacje spoteczng i zawodowa osdb
z umiarkowanym i znacznym stopniem niepetnosprawnosci wedtug
orzeczenia odpowiedniej komisji. Chodzi przede wszystkim o rotacje
uczestnikow, o ich obecno$¢ na rynku pracy i w zyciu spotecznym,
mimo utraty sprawnosci.

Czy zatrudnienie wspomagane moze by¢ sposobem aktywnego
uczestnictwa w zyciu zawodowym i spotecznym uczestnikow war-
sztatéw terapii zajeciowej? Odpowiedzig na to pytanie sq rozwazania
zawarte w prezentowanym tekscie.

Informacje dotyczace funkcjonowania warsztatow terapii zajecio-
wej wykorzystane w tym opracowaniu pochodza z badania przepro-
wadzonego przez PFRON w 2014 r. oraz wiedzy i obserwacji wlasnych
autorki. Placéwki te znane sa niemal wszystkim studentom Akademii
Pedagogiki Specjalnej, poniewaz czesto sa miejscem praktyk, hospita-
cji oraz badan wtasnych prowadzonych w ramach prac dyplomowych.
Wielu absolwentéw APS to pracownicy wtz, sa zatrudnieni jako tera-
peuci zajeciowi, pedagodzy, doradcy zawodowi czy kierownicy. Sa to
wazne instytucje funkcjonujace w obszarze pedagogiki specjalnej, dla-
tego istotne jest wspdlne spojrzenie naukowe, teoretyczne w potacze-
niu z do$wiadczeniem praktycznym w celu prowadzenia skutecznej
rehabilitacji spotecznej i zawodowej na rzecz wilgczania uczestnikow
w zycie, tym samym zapobieganie ich wykluczeniu spotecznemu.
Celem tej wspotpracy jest poszukiwanie nowych form aktywnosci
zyciowej 0s6b niepelnosprawnych, tym samym sensownego uczestni-
ctwa w spoleczenstwie.
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6.2. Organizacja realizacji zadan w warsztatach terapii
zajeciowej

Warsztaty terapii zajeciowej to instytucje powstale na podstawie
Ustawy o rehabilitacji zawodowej i spotecznej oraz zatrudnianiu osob
niepelnosprawnych z dnia 9 maja 1991 r., ktéra znowelizowano w dniu
27 sierpnia 1997 r. (Dz.U. 1997 nr 123, poz. 776 z pdzn. zm.), nastepnie
15 czerwca 2007 r. (Dz.U. 2007 nr 115, poz. 791) oraz kolejnych rozpo-
rzadzen Ministra Pracy i Polityki Spotecznej. Najnowsza nowelizacja
rozporzadzenia w sprawie warsztatOw terapii zajeciowej pochodzi
z 25 marca 2004 r. (Dz.U. 2004 nr 63, poz. 587) i skupia sie na zasadach
tworzenia, dzialania i dofinansowania placéwek.

Z danych wynika, Ze obecnie dziata w Polsce ponad 600 wtz (Bada-
nie sytuacji warsztatéw terapii zajeciowej, 2014, s. 6). Warto w tym miejscu
zwrdci¢ uwage na definicje placowki zawarta w wymienionej ustawie,
a mianowicie ukazanie warsztatu terapii zajeciowej jako wyodrebnio-
nej organizacyjnie i finansowo instytucji stwarzajacej osobom niepet-
nosprawnym niezdolnym do podjecia pracy mozliwo$¢ rehabilitacji
spotecznej i zawodowej w zakresie pozyskiwania lub przywracania
umiejetnosci niezbednych do podjecia zatrudnienia. Realizacja tego
celu odbywa si¢ przy zastosowaniu technik terapii zajeciowej, zmie-
rzajacych do rozwijania umiejetnosci wykonywania czynnosci zycia
codziennego oraz zaradnosci osobistej, psychofizycznych sprawnosci,
czy tez podstawowych i specjalistycznych umiejetnosci zawodowych,
umozliwiajacych uczestnictwo w szkoleniu zawodowym albo podjecie
pracy. W tym okresleniu widoczne jest podstawowe zadanie dotyczace
dziatalnosci wtz, czyli dazenie do aktywnosci zawodowej i spotecznej
podopiecznych.

Placoéwki te powstaly z mysla o osobach niepetnosprawnych, ktére
ukoniczyty 16. rok zycia i sa calkowicie niezdolne do podjecia pracy
zarobkowej. Maja orzeczenie o stopniu niepelnosprawnosci i na podsta-
wie tego dokumentu zostaly zakwalifikowane do rehabilitacji w war-
sztacie w formie terapii zajeciowej. Uczestnicy wtz to grupa zréznico-
wana pod wzgledem posiadanych kompetencji, poniewaz sg to osoby
rokujace na podjecie zatrudnienia w dalszej perspektywie czasowej,
a takze takie, ktore nie maja szans na zatrudnienie, przede wszystkim
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ze wzgledu na swoisto$¢ sytuacji zdrowotnej i sSrodowiskowej. Rozny
jest takze poziom samodzielnosci i zaradno$ci osobistej, dlatego rehabi-
litacja spoteczna stanowi jedno z kluczowych zadan terapeutéw.

Okreélone prawnie zadania dotyczace przede wszystkim obszaru
rehabilitacji spotecznej i zawodowej sa najczesciej realizowane w pra-
cowniach. I tak w przecigtnym warsztacie jest osiem pracowni, w kto-
rych powinno uczestniczy¢ nie wigcej niz pie¢ oséb. Najpopularniejsze
to: gospodarstwa domowego (prowadzone w 93% wtz) oraz plastyczna
(73%) i komputerowa (70%). Rownie czesto organizowane sa pracow-
nie: krawiecka (59%), rekodzieta artystycznego (53%) i stolarstwa (53%).
Obok pracowni rzemieslniczych i artystycznych sq pracownie przygo-
towujace do samodzielnego zycia, podjecia pracy oraz aktywizacji spo-
fecznej i zawodowej (tamze, s. 121).

W wtz wystepuje duza réznorodnos¢ form terapii zajeciowej pro-
wadzonej w pracowniach, uwarunkowanych wiedza, kreatywnoscia
i umiejetnosciami terapeutéw, ale tez sytuacja lokalowq i ekonomiczna
danej placowki. Trzeba podkresli¢, ze specyfika pracowni, rodzaj
prowadzonych zajeé, dobdr technik i form pracy to pomyst terapeu-
tow zajeciowych w porozumieniu z uczestnikami placowki. Chodzi
o indywidualne podejscie terapeutyczne uwzgledniajace swoisto$¢
niepelnosprawnosci uczestnika. Przykladowo pracownia orientacji
przestrzennej, czy bezwzrokowego postugiwania si¢ komputerem to
realizacja zadan rehabilitacyjnych wobec 0séb z uszkodzonym narza-
dem wzroku, z kolei pracownia reedukacyjna podtrzymujaca zdolnos¢
pisania, czytania i liczenia jest prowadzona dla 0sob z niepetnospraw-
nosécia intelektualna.

Oprécz zaje¢ w pracowniach terapia zajeciowa realizowana jest
poprzez zastosowanie innych form, takich jak: psychoterapia, socjote-
rapia, biblioterapia, muzykoterapia oraz réznorodne treningi: umiejet-
nosci spotecznych, komunikacji, czy zachowan rynkowych. Waznym
elementem dziatari wielu warsztatéw jest wspolpraca z rodzicami
i opiekunami uczestnikéw. Zazwyczaj jest ona dobra i konstruktywna,
cho¢ zdecydowana wigkszos¢ rodzin ogranicza swoje zaangazowanie
w dzialalno$¢ wtz do minimum. Rodzice kierujg swoje dziecko do war-
sztatu terapii zajeciowej, poniewaz chca stworzy¢ mozliwos¢ aktyw-
nego spedzania czasu i nawiazywania kontaktow réwiesniczych, jak
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rowniez nabywania i rozwijania umiejetnosci spotecznych. Rodzice
majg duze zaufanie do pracownikéw warsztatu i jakosci udzielanego
wsparcia. Rzadko interesujg si¢ indywidualnym programem rehabili-
tacji czy wystawiang ocena. Podkreslajg, ze informacje, jakie otrzymuja
na ten temat od kadry, sa wystarczajace (tamze, s. 9). Taka postawa
rodzicow wynika by¢ moze z poczucia odpowiedzialnego i prawidto-
wego postepowania wobec wlasnego, dorostego przeciez, a niepetno-
sprawnego dziecka.

Ze wzgledu na ogromne zréznicowanie poszczegolnych placowek
wynikajace przede wszystkim z genezy ich powstania, zauwaza sig¢
brak scisle okreslonych i realizowanych zadan, mimo wskazan legisla-
cyjnych. Warsztaty terapii zajeciowej tworza swdj wlasny $wiat, w kto-
rym okresla si¢ cele funkcjonowania w zaleznosci od potrzeb uczestni-
kéw oraz kompetencji i zaangazowania kadry (tamze, s. 8). Nie byloby
w tym fakcie niezaleznosci placéwek niczego niestosownego, gdyby
nie konieczno$¢ realizacji zadan ustawowych, zwiazanych z obszarem
rehabilitacji spotecznej i zawodowej. Realizacja tych zadan jest szcze-
gllnym wyzwaniem ze wzgledu na réznorodno$¢ uczestnikow, ale tez
trudnosci organizacyjne czy srodowiskowe.

Nalezy podkredli¢ fakt funkcjonowania tych instytucji jako tacz-
nika pomiedzy systemem ksztalcenia a zatrudnienia na chronionym
lub otwartym rynku pracy oséb z niepelng sprawnoscia, ktore sa nie-
zdolne do podjecia zatrudnienia, a jednoczesnie wilasnie w tych pla-
cowkach powinny naby¢ umiejetnosci niezbednych do wykonywania
pracy zarobkowej w perspektywie czasowej. Aktywizacja zawodowa
stanowi wyzwanie terapeutyczne, poniewaz wystepuje mala rotacja
uczestnikow i bardzo niskie wskazniki podejmowania zatrudnienia.
Badania pokazuja, ze nieliczni uczestnicy wtz sg gotowi do zatrudnie-
nia, a jednoznaczna cheé podjecia pracy wyrazaja jedynie uczestnicy
28% wtz (tamze, s. 80). Powraca problem swoistosci tych placéwek ze
wzgledu na réznorodnos¢ sytuacji zdrowotnej, rodzinnej i srodowi-
skowej uczestnikéw, tym samym czesto brak mozliwosci wykonywa-
nia pracy, w potaczeniu z koniecznoécia prawna realizacji rehabilita-
cji zawodowej. W analizowanych badaniach wskazuje si¢ na potrzebe
utworzenia forum (internetowego) wymiany doswiadczen miedzy pra-
cownikami i kierownikami wtz a instytucjami aktywizacji zawodowej
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0s0b niepetnosprawnych na szersza niz lokalna skale. Chodzi o niwe-
lowanie przeszkoéd wystepujacych na drodze zawodowej aktywnosci,
o poszukiwanie form zatrudniania oséb gotowych i chetnych do pod-
jecia pracy oraz kontynuacje profesjonalnego wsparcia w przypadku
0sob zagrozonych wykluczeniem spotecznym ze wzgledu na brak
dostepu do rehabilitacji.

6.3. Rehabilitacja zawodowa a zadania
warsztatow terapii zajeciowej

Warsztaty terapii zajeciowej z zatozenia ustawodawcy maja wprowa-
dza¢ niepetnosprawnych uczestnikéw jako potencjalnych pracowni-
kéw na chroniony lub otwarty rynek pracy, poprzez realizacje zadan
rehabilitacji zawodowej. Ustawa o rehabilitacji zawodowej i spolecz-
nej oraz zatrudnianiu oséb niepelnosprawnych precyzuje pojecie tego
obszaru, ktérego celem jest ulatwienie osobie niepetnosprawnej uzy-
skanie i utrzymanie odpowiedniego zatrudnienia i awansu zawodo-
wego przez umozliwienie korzystania z poradnictwa zawodowego,
szkolenia zawodowego i posrednictwa pracy (Dz.U. 2011 nr 127, poz.
721 z pézn. zm.).

Rehabilitacja zawodowa w warsztatach terapii zajeciowej realizo-
wana jest najczesciej w pracowniach i ogranicza si¢ do ksztattowania
postaw potrzebnych w pracy. W praktyce odbywa si¢ to w czasie zajec¢
terapeutycznych, w ktérych mozna naby¢ podstawowe umiejetnosci
niezbedne przy wykonywaniu prostych czynnosci zawodowych. Dba
sie o jako$¢ pracy, przestrzeganie przepisoéw bhp i regulaminu zaje¢
oraz uczy wspotpracy w zespole. W uczestnikach rozwijane sa: poczu-
cie odpowiedzialnosci za wykonane zadanie, wytrwalos¢ oraz utrzy-
mywanie porzadku na stanowisku pracy. Wynika to przede wszyst-
kim ze wskazan legislacyjnych uczestnictwa osdb niepetnosprawnych
w placdwkach, skoncentrowanych na dostepie do terapii zajeciowej,
takze na aktywizacji zawodowej, ale wiadomo, Ze uczestnicy zaczyna-
jacy pobyt w warsztacie nie sa zdolni do podjecia pracy.

Zajecia lub treningi dedykowane wylacznie kwestii zatrudnienia
nie sg organizowane powszechnie, lecz dotycza jedynie niewielkiej
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czesci uczestnikow wtz. Oprocz wskazywanego ksztattowania uni-
wersalnych cech i umiejetnosci, co jest najbardziej rozpowszechnione,
z pozostatych dzialan korzysta okoto 30% uczestnikéw wtz. Z danych
sprawozdawczych wynika, Ze jedynie nieliczni uczestnicy sa gotowi do
podjecia zatrudnienia. Obok braku kwalifikacji formalnych (wyuczo-
nego zawodu), problemem jest brak umiejetnosci i wiedzy zawodowej
oraz niska motywacja do podjecia zatrudnienia. W opinii przedsta-
wicieli placéwek érednio jedynie 20% uczestnikéw wyraza gotowos¢
i motywacje do podjecia pracy, a tylko 15% posiada konkretng wiedze
i umiejetnosci zawodowe. W przypadku zdecydowanej wigkszosci
uczestnikow (72%) brakuje im réwniez ,miekkich” kompetencji nie-
zbednych z punktu widzenia aktywizacji zawodowej. W zdecydowa-
nej wigkszo$ci wtz osoby posiadajace kompetencje i motywacje do pod-
jecia zatrudnienia stanowia wyjatek na tle calego grona uczestnikow,
jest ich mniej niz 25%. W badaniu wymienia si¢ trudnosci w realizacji
rehabilitacji zawodowej uczestnikéw wtz, jednoczesnie wspomina si¢
o mozliwosciach zatrudnienia wspomaganego. W opinii pracownikow
warsztatow terapii zajeciowej prawie potowa wszystkich uczestnikow
wiz (49%) nie nadawata si¢ w chwili realizacji badania do podjecia jakie-
gokolwiek zatrudnienia, kolejne za$ 25% byloby w stanie podja¢ sie
jedynie zatrudnienia wspomaganego (Badanie sytuacji warsztatow terapii
zajeciowej, 2014, s. 81).

Pracownicy badanych instytucji wymieniajg réznorodne i ztozone
bariery na drodze do skutecznej aktywizacji zawodowej uczestnikow.
Sq to bariery systemowe (zwigzane z funkcjonowaniem orzecznictwa
i systemu ubezpieczen spolecznych, z czym wigze si¢ obawa utraty
$wiadczenia ze wzgledu na podjecie pracy), bariery wewnetrzne, indy-
widulane (np. niska motywacja, brak umiejetnosci, lek itp.), czy tez réz-
norodne bariery zewnetrzne (nadopiekunczos¢ rodziny, nieche¢ praco-
dawcow, trudnosci komunikacyjne uczestnikéw, braki kadrowe w wtz
oraz trudna sytuacja na rynku pracy).

Mimo wystepowania réznorodnych trudnosci na drodze rehabilita-
cji zawodowej zaznacza si¢, ze zapotrzebowanie na ten obszar dziatan
wsérdd uczestnikéw warsztatu jest ogromne. Wigkszo$¢ oséb bioracych
udzial w terapii zajeciowej prowadzonej w wtz nie miata wczesniej
doswiadczen zwiazanych z praca, nie korzystata z oferty dotyczacej
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aktywizacji zawodowej. W zwiagzku z tym waznym obszarem dziatania
jest nauka umiejetnosci pracowniczych, takich jak punktualnos¢, odpo-
wiedzialno$¢, jak rowniez nabywanie konkretnych umiejetnosci zwia-
zanych z praca w danej pracowni, takich jak stolarstwo, ogrodnictwo,
czynnosci zwigzane z praca w kuchni. Aby rehabilitacja zawodowa
przynosila efekty, niezbedne jest rowniez stale podnoszenie motywacji
do pracy wsérod uczestnikow, jak tez prowadzenie doradztwa zawodo-
wego, posrednictwa pracy i zatrudnienia wspomaganego (tamze, s. 85).

Prezentujac trudnosci w aktywizacji zawodowe]j uczestnikow witz,
nalezy jeszcze raz wskazac¢ na niescistosci w aktach prawnych dotycza-
cych rehabilitacji i pomocy spolecznej. Wiadomo, ze do wtz kierowane
sq osoby posiadajace orzeczenie o znacznym stopniu niepetnoprawnosci,
co czesto wiaze si¢ z niemoznos$cig aktywizacji zawodowej, nawet jako
przyuczenie do wykonywania zawodu. W przypadku braku rokowan
dotyczacych postepdéw w zakresie rehabilitacji zawodowej nawet Rada
Programowa wtz nie ma kompetencji do zmiany wskazania uczestnictwa
w placéwce. Zdarza si¢ réwniez, ze to kierownictwo wtz opdznia proces
aktywizacji zawodowej uczestnikéw, w obawie przed utratg ich obecno-
$ci w placdwee, szczegolnie przy braku osdb oczekujacych na przyijecie.
Organizatorzy warsztatéw oceniaja, ze w praktyce placowki sa , karane”
za sukces w aktywizacji poprzez cofniecie dotacji na kazda osobe opusz-
czajacqg warsztat. Cze$¢ kierownikow ocenia to jako demotywujace,
zwlaszcza tam, gdzie pozyskanie nowych uczestnikéw jest trudne.

Warsztaty terapii zajeciowej utrzymuja sie w wiekszosci z fundu-
szy pozyskiwanych droga dotacji i darowizn. Osoba niepetnosprawna
ma status uczestnika, nie pracownika, poniewaz korzystanie z terapii
zajeciowej zalezne jest od rodzaju i stopnia niepetnosprawnosci unie-
mozliwiajacych podjecie zatrudnienia. Okres uczestnictwa powinien
wynosi¢ trzy lata, po czym powinna nastgpi¢ weryfikacja uczestnikow
pod katem mozliwosci podjecia pracy, mimo niewielkich umiejetnosci
zawodowych i trudnej sytuacji zdrowotnej. Réznorodnos¢ rodzajow
i stopni niesprawnosci uczestnikéw, warunkow lokalowych i srodowi-
skowych placowek, wymieniana wczesniej niespdjnos¢ legislacyjna, to
czynniki utrudniajgce rehabilitacje zawodowa, ale dla tych 25% osdb
wykazujacych mozliwosci zatrudnieniowe nalezy szukac¢ drdg aktywi-
zacji w celu wlaczania ich w Zycie spoteczne.
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Konczac rozwazania o realizacji rehabilitacji zawodowej w war-
sztacie terapii zajeciowej, trzeba podkresli¢ istotna role tych placowek
w polskim modelu rehabilitacji. Zakladano przejscie uczestnikow wtz,
po zrealizowaniu indywidualnego programu terapii, do zatrudnienia
w zaktadach aktywnosci zawodowej czy zaktadach pracy chronionej,
ewentualnie zatrudnienia wspomaganego na otwartym rynku pracy.
Ze wzgledu na wymienione wczesniej bariery systemowe, wewnetrzne
lub zewnetrzne, to zalozenie w praktyce staje si¢ trudne, ale nie nie-
mozliwe do zrealizowania.

6.4. Miejsce pracy w Zyciu osoby niepelnosprawne;j

Analizujac réznorodne bariery na drodze realizacji rehabilitacji zawo-
dowej uczestnikow warsztatow terapii zajeciowej, nalezy w tym miej-
scu zwrdci¢ uwage na miejsce pracy w zyciu cztowieka, szczegdlnie
znajdujacego si¢ w trudnej sytuacji niepetnej sprawnosci.

Oczywiste jest znaczenie pracy jako podstawowej i naturalnej
formy aktywnosci czlowieka dorostego, ze wzgledu na finansowa nie-
zalezno$¢, ale aktywno$¢ zawodowa staje sie takze nieodlaczna czes-
cig tego, co stanowi o szacunku dla siebie samego, poczuciu godnosci
i sensu zycia, poniewaz daje mozliwo$¢ samorealizacji i wykorzystania
wlasnych mozliwosci w przynaleznosci do okreslonej grupy zawodo-
wej. Oczywiste jest takze to, ze rowniez spoteczenstwo oczekuje pracy
od swych cztonkdéw, osoby aktywne zawodowo sa powszechnie sza-
nowane. Mozna powiedzie¢, ze w pewnym stopniu czlowiek zyskuje
tozsamosc¢ poprzez prace, ktdra czesto stanowi sens zycia.

Podobnie jest z miejscem pracy w zyciu osoby niepetnosprawnej,
w ktérym oprocz funkeji dochodowej i socjalizacyjnej kluczowe zna-
czenie ma rehabilitacyjna. Ksztalcenie i przygotowanie ludzi niepel-
nosprawnych do wejécia na rynek pracy jest istotnym i nieodtacznym
elementem procesu rehabilitacji. Dodatkowo aktywnos¢ zawodowa
wplywa pozytywnie na rozwoj umiejetnosci zyciowych osob niepetno-
sprawnych, umozliwia osiggniecie maksymalnej sprawnosci, nawiazy-
wanie i utrzymywanie pozytywnych relacji interpersonalnych i zaspo-
kaja potrzebe przynaleznosci do grupy. Co wazne, w tym przypadku nie
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jest to grupa osob niepelnosprawnych, a grupa zawodowa, a wiec inna
niz przypisywana naturalnie przez spoteczenstwo osobie dotknietej
niepetnosprawnoscia. Aktywno$¢ zawodowa daje poczucie niezalez-
nosci materialnej i osobistej kazdemu cztowiekowi, sprawnemu i mniej
sprawnemu, zabezpiecza przed marginalizacja spoteczna. Pracujaca
osoba niepelnosprawna ma bardziej uregulowany tryb zycia, posiada
wieksze aspiracje i plany dotyczace rozwoju osobistego i zawodowego
oraz mozliwo$¢ warto$ciowego uczestnictwa w zyciu rodzinnym,
sasiedzkim, lokalnej spotecznosci.

Aspekt zawodowy zycia 0séb niepetnosprawnych jest widoczny
w wielu aktach prawnych regulujacych ich aktywnos$¢ zyciowa, np.:
Organizacji Narodéw Zjednoczonych, Miedzynarodowej Organizacji
Pracy, Rady Europy czy Unii Europejskiej. Polska jako cztonek tych orga-
nizacji jest zobowiazana do ich przestrzegania i realizowania. Najbar-
dziej istotne to dokumenty Unii Europejskiej, takie jak Dyrektywa Rady
2000/78/EC z 27 listopada 2000 r. ustanawiajaca ogdlne zasady rownego
traktowania w zatrudnieniu, Europejska Strategia Zatrudnienia z 2003 r.
czy Wspdlnotowy Program Przeciwdzialania Spotecznemu Wyklucze-
niu na lata 2002-2006 (Galeziak, 2014, s. 19). Rowniez w ratyfikowanej
przez Polske w 2012 r. Konwencji ONZ o Prawach Osob Niepetnospraw-
nych (Dz.U. 2012, poz. 1169) zwraca sie szczegdlng uwage na prawo osob
niepetnosprawnych do pracy na réwnych zasadach z innymi obywate-
lami. Osoby niepetnosprawne powinny by¢ chronione przed dyskrymi-
nacja i nierespektowaniem praw pracowniczych. Podkresla si¢ znaczenie
promociji zatrudnienia 0séb niepelnosprawnych na réwnych zasadach,
a takze zwiekszanie dostepu do ustug i programow z zakresu poradni-
ctwa i ksztatcenia zawodowego, rehabilitacji zawodowej oraz powrotu
do zatrudnienia. Podstawowym celem polityki zatrudnieniowej osob
niepelnosprawnych jest promowanie ich zatrudnienia przede wszystkim
na otwartym rynku pracy oraz zapewnienie rownosci szans w dostepie
i utrzymaniu zatrudnienia. Wprowadzanie przepiséw antydyskrymina-
cyjnych oraz upowszechnienie dobrych praktyk gwarantujacych osobom
niepelnosprawnym réwne szanse w pracy to instrumenty przeciwdzia-
fajace wykluczeniu z zycia spotecznego i politycznego. Osoby niepetno-
sprawne sg obcigzone dysfunkcjami, lecz przede wszystkim sg dobrze
wyksztatconymi obywatelami majacymi ambicje wspdtdecydowania
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o ksztalcie Zycia spotecznego, politycznego i kulturowego (Zakrzewska-
-Manterys, 2014 s. 27).

W Polsce kluczowym aktem prawnym dotyczacym rehabilitacji
zawodowej jest wspomniana wczesniej Ustawa o rehabilitacji zawodo-
wej i spotecznej oraz zatrudnianiu oséb niepetnosprawnych, zawiera-
jaca cel aktywizacji zawodowej, to jest utatwienie uzyskania i utrzy-
mania odpowiedniego zatrudnienia i awansu zawodowego przez
umozliwienie jej korzystania z poradnictwa zawodowego, szkolenia
zawodowego i posrednictwa pracy. Akt ten okresla rodzaje organizo-
wanych ustug i form dla zaspokojenia potrzeb oséb niepetnospraw-
nych i dla rozwigzywania ich specjalnych potrzeb zawodowych
i spotecznych. Administracja publiczna ma obowigzek zaspokajania
zbiorowych i indywidualnych potrzeb obywateli na zasadach réwno-
uprawnienia, wyréwnywania szans i zakazu dyskryminaciji.

Oczywiste jest, ze kazda osoba niepetnosprawna ma prawo korzy-
stania z instrumentéw aktywizacji zawodowej, przede wszystkim
poszukiwania pracy zgodnie ze swoimi mozliwo$ciami, wyksztatce-
niem, zainteresowaniami i kompetencjami na otwartym lub chronio-
nym rynku pracy i we wszystkich elastycznych formach zatrudnienia.
Zadaniem specjalistow z zakresu rehabilitacji jest wsparcie wszystkich
0sOb z niepelna sprawnoscia, szczegolnie tych majacych motywacje
do dziatania i sprecyzowana wizje wilasnego rozwoju zawodowego.
W przypadku aktywnych uczestnikéw warsztatow terapii zajeciowej
zatrudnienie ich jest mozliwe w kontekscie nowej realizowanej formy
aktywizacji, to jest zatrudnienia wspomaganego, o czym bedzie mowa
w kolejnym rozdziale.

6.5. Zalozenia zatrudnienia wspomaganego

Koncepcja zatrudnienia wspomaganego zostata wypracowana i wpro-
wadzona do praktycznej realizacji w Stanach Zjednoczonych na
poczatku lat 80. ubiegtego wieku. Szybko zaczeta przenika¢ do innych
krajow. Jesli chodzi o Europe, to zatrudnienie wspomagane zostato
wprowadzone prawie we wszystkich krajach Unii Europejskiej i stop-
niowo zaczeto dociera¢ takze do krajow nowo przyjetych, np. do
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Stowenii, Stowacji, Czech czy Polski. Swiatowe Stowarzyszenie Zatrud-
nienia Wspomaganego okresla ten rodzaj aktywnosci zawodowej jako
prace zarobkowa osoby niepelnosprawnej w zintegrowanym $rodowi-
sku na otwartym rynku pracy, przy zapewnieniu jej stalego wspoma-
gania. Praca zarobkowa oznacza taka samaq zaptate za taka sama prace,
jak w przypadku pracownika pelnosprawnego (Majewski, 2006, s. 15).

Istota tej formy zatrudnienia jest udzielenie osobie niepetnospraw-
nej wsparcia i pomocy w uzyskaniu i utrzymaniu si¢ w pracy przez
specjalnie przygotowana do pelnienia tej roli osobe. Inaczej mdéwiac,
polega na zatrudnieniu drugiej osoby do pomocy, tzw. asystenta zawo-
dowego lub instruktora wspomagajacego, czy tez trenera pracy (job
coach), ktoéry pomaga przystosowac sie do fizycznego i spotecznego
$rodowiska pracy. Dotyczy to zwlaszcza 0sob ze znacznym stopniem
niepetnosprawnosci.

Za podstawowe uznaje si¢ wigc trzy atrybuty zatrudnienia wspo-

maganego 0sOb niepetnosprawnych, a mianowicie:

® prace za wynagrodzeniem wspdimiernym do wykonanego
zajecia;

e zatrudnienie na otwartym rynku pracy z petnig praw przystu-
gujacych pracownikom pelnosprawnym;

* zapewnianie pracownikowi w trakcie zatrudnienia cigglego
wsparcia dostosowanego do jego indywidualnych potrzeb i kon-
kretnych okolicznosci, a takze udzielanie wsparcia pracodawcy.

Asystent zawodowy osoby niepelnosprawnej lub inaczej trener

pracy ma za zadanie pomaga¢ podopiecznemu w przystosowaniu sie
do wykonywania zadan i obowigzkéw zawodowych oraz do fizycz-
nego i spotecznego srodowiska pracy, czyli w tzw. adaptacji zawodowej
w miejscu pracy. Asystent zawodowy pracuje razem z pracownikiem
niepetlnosprawnym tak dlugo, jak wymaga tego jego sytuacja zawo-
dowa. W poczatkowym okresie zatrudnienia, zwanym przyuczeniem
do zawodu, pomoc asystenta jest intensywniejsza. Trwa przez caty
okres pracy, a nastepnie stopniowo zmniejsza si¢ liczbe wspdlnych
godzin i dni pracy w tygodniu, w zaleznos$ci od stopnia usamodziel-
nienia si¢ pracownika. Zaniechanie bezposredniej pomocy asystenta
zawodowego nie oznacza braku dalszego interesowania si¢ pod-
opiecznym. W razie potrzeby w dalszym ciggu mozliwa jest pomoc
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w rozwigzaniu probleméw zaréwno pracownikow, jak i pracodawcy.
Pomoc i zainteresowanie asystenta trwa az do catkowitego ustabilizo-
wania si¢ pozycji zawodowej pracownika niepetnosprawnego w zakla-
dzie pracy. Rola asystenta zawodowego ma podstawowe znaczenie
w tej formie zatrudnienia Jest on z jednej strony doradca zawodowym,
instruktorem zawodu i posrednikiem pracy, a z drugiej doradca dla
pracodawcy (tamze, s. 15).

Jedli chodzi o koszty zatrudniania wspomaganego, a dokladniej
o wynagrodzenie asystentow zawodowych i przystosowanie stanowi-
ska pracy, to finansowane sa one przez odpowiednia komodrke do spraw
zatrudniania, organizacje pozarzadowa lub inna instytucje bedaca
organizatorem zatrudnienia.

Obecnie w Polsce staje si¢ widoczna tendencja do zatrudniania
0s0b niepetnosprawnych w otwartych zakladach pracy wraz z oso-
bami petnosprawnymi. Jest to wynikiem dazenia do integracji zawo-
dowej i spotecznej oséb niepetnosprawnych. Zatrudnianie oséb niepet-
nosprawnych w zwyktych warunkach nie jest sprawa tatwa, poniewaz
w spoteczenistwie nadal funkcjonuje wiele stereotypow i uprzedzen co
do zatrudniania oséb niepetnosprawnych, np. uwaza sie, ze osoby te
nie sag w ogole zdolne, albo sa tylko czesciowo zdolne do pracy. Z tego
powodu wielu pracodawcow wykazuje duza nieche¢ do ich zatrudnia-
nia. Majac do wyboru kandydata peinosprawnego i niepelnospraw-
nego do pracy, zwykle odrzuca sie tego drugiego, nawet jesli posiada
odpowiednie kwalifikacje zawodowe.

Zatrudnienie wspomagane w Polsce jest tworzone i prowadzone
przez organizacje pozarzadowe. W 2001 r. te forme aktywizacji zawodo-
wej zapoczatkowal Wojewddzki Sejmik Osob Niepetnosprawnych we
Wroctawiu. Wroctawski zespdt zatrudnienia wspomaganego zajmuje
si¢ gléwnie zapewnieniem pracy na otwartym rynku osobom z niepet-
nosprawnoscia intelektualng i osobom z zaburzeniami psychicznymi.
Z kolei zatrudnieniem wspomaganym osob z niepetlnosprawnoscia
intelektualna na szersza skale zajmuje si¢ Polskie Stowarzyszenie na
rzecz Oséb z Uposledzeniem Umystowym, ktére zorganizowato cen-
tra doradztwa zawodowego i wspierania zatrudnienia oséb z niepet-
nosprawnoscia intelektualng (centra DZWONI). Profesjonalny perso-
nel centrum stanowia: kierownik, doradcy zawodowi, psycholodzy
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i trenerzy pracy. Do gléwnych zadan doradcy zawodowego i psycho-
loga nalezy ocena mozliwosci zawodowych, dosdwiadczenia zawodo-
wego i zainteresowan w drodze wywiadéw z kandydatem, cztonkami
jego rodziny i pracownikami instytucji, z ktérych ustug korzystat (war-
sztat terapii zajeciowej, placowka szkolna, krotkoterminowe warsztaty
przygotowujace do pracy zawodowej). Do nich nalezy takze opracowa-
nie indywidualnego planu dziatania. Do gléwnych zadan trenera pracy
naleza natomiast: znalezienie pracodawcy i miejsca pracy, wprowadze-
nie niepelnosprawnego pracownika do zaktadu pracy oraz przeprowa-
dzenie przeszkolenia w zakresie ustalonych zadan zawodowych. Model
zatrudnienia wspomaganego oséb niepetnosprawnych intelektualnie
sprawdzit si¢ w praktyce. Odkryto wiele branz i stanowisk pracy, na
ktorych osoby te moga pracowac zgodnie z oczekiwaniami pracodawcy
oraz uzyskiwaé wiele osobistej satysfakcji. Zatrudnienie wspomagane
zapoczatkowat takze Polski Zwiazek Niewidomych, gdzie przeprowa-
dzono szkolenia treneréw pracy i doradcow zawodowych dla swoich
jednostek wojewddzkich, ktére maja rowniez za zadanie zapewnienie
pracy osobom niewidomym ze swojego terenu. Wydano takze mate-
rialty pomocnicze dla tych pracownikow.

Zatrudnienie wspomagane jest kluczowq forma aktywizacji zawo-
dowej 0s6b niepetnosprawnych na otwartym rynku pracy i w propa-
gowaniu tej formy aktywnosci uczestniczy coraz wiecej organizacji; od
2016 r. dziata Polska Federacja Zatrudnienia Wspomaganego zrzesza-
jaca ponad 20 organizacji (Www.pfzw).

Z uwagi na to, ze realizacja zatrudnienia wspomaganego wymaga
odpowiednich $rodkéw finansowych, w 2007 r. Paristwowy Fundusz
Rehabilitacji Oséb Niepetnosprawnych uruchomit dla samorzadow
terytorialnych i organizacji pozarzadowych specjalny program , Trener
pracy”, na sfinansowanie kosztéw szkolenia kandydatéw na trenerow
pracy i ich wynagradzania (Majewski, 2011, s. 71).

Zatrudnienie wspomagane stalo si¢ skuteczng metoda aktywi-
zacji zawodowej 0sob z glebszym stopniem niepeinosprawnosci. Ist-
niejg realne szanse na dalszy rozwdj tej formy rehabilitacji zawodo-
wej. System ten wymaga jednak odpowiednich form organizacyjnych,
szczegolnie dobrze zorganizowanych placéwek oraz profesjonalnie
przygotowanych kadr.
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6.7. Podsumowanie

Oczywiste jest, ze warsztaty terapii zajeciowej sa niezbedne w realiza-
cji zadan kompleksowej rehabilitacji wobec 0séb niepetnosprawnych
zagrozonych wykluczeniem spotecznym. Uczestnicy nabywajq przeko-
nania o wilasnej samodzielnosci, przydatnosci spotecznej i zawodowej
oraz poczucie sensu i jakosci wilasnego zycia. W placéwkach podej-
mowane sg zadania aktywizowania kazdego uczestnika, usprawnia-
nia fizycznego, psychicznego, spotecznego, tym samym umozliwianie
uczenia sig, podjecia pracy i korzystania z débr kultury.

Jednoczesénie nasuwa sie refleksja, ze wspodtczesny system organi-
zacji, terapii, rehabilitacji zawodowej i spotecznej nie speinia do konca
stawianych przed warsztatem zadan. Wspominano o przebywaniu
w wiz 0séb stabo funkcjonujacych w $rodowisku, czesto niezdolnych
do samodzielnej egzystencji, a wigc nie majacych szans na przygotowa-
nie do aktywnosci zawodowej. Uczestnicy wtz nie wykazujacy poste-
pow w rehabilitacji spoteczno-zawodowej powinni by¢ kierowani do
o$rodkow wsparcia w rozumieniu przepisow o pomocy spotecznej, ale
ze wzgledu na brak mozliwosci pobytu w tych instytucjach pozostaja
w warsztacie wiele lat, czesto od poczatku powstania placowki. Z kolei
uczestnicy zdolni do pracy, majacy motywacje do dziatania w sferze
zycia zawodowego, nie zawsze sa otoczeni wsparciem i profesjonalng
pomoca na drodze realizacji ich celéw zyciowych.

Wiasnie obecnos¢ na rynku pracy uczestnikéw wtz jest pokonywa-
niem spolecznej izolacji, stwarzaniem szansy niezaleznego zycia i rea-
lizacja procesu integracji spoteczne;j.

Wydaje sie, ze zatrudnienie wspomagane moze stac sie istota roz-
woju zawodowego i spotecznego aktywnych uczestnikéw placéwek.
Dlatego konieczna staje si¢ wspotpraca srodowiska, to jest rodzin,
opiekundw, terapeutéw zajeciowych i innych pracownikow w celu
wyszukiwania miejsc pracy, w ktérych bylaby sprzyjajaca atmosfera nie
budzaca leku i checi powrotu do uczestnikdéw wiz.

Osoby niepelnosprawne przygotowywane do =zatrudnienia
wspomaganego na otwartym rynku pracy moglyby uczestniczy¢
wczesniej w elastycznych formach zatrudnienia, elastycznym czasie
pracy, elastycznym miejscu i elastycznych sposobach wynagradzania
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(Wojtasiak, 2012, s. 138). Kluczowa staje sie wspdtpraca wszystkich
zainteresowanych aktywnoscia zawodowa uczestnikéow wtz w celu
opracowania nowelizacji aktéw prawnych pozwalajacych rozwiad
obawy zwigzane z utrata rentowego swiadczenia. Wspotpraca pozwa-
lajaca na wieksza rotacje uczestnikow, ale z mozliwoscia powrotu do
placoéwki w przypadku niepowodzenia w pracy. Wspotpraca rozwie-
wajaca obawy rodzicow dotyczace odrzucenia ich niepetnospraw-
nych dzieci w przypadku podjecia aktywnosci zawodowej. Wspot-
praca Rady Programowej warsztatéw terapii zajeciowej z rodzinami,
samorzadem lokalnym oraz organizacjami pozarzadowymi w celu
praktycznej realizacji idei zatrudnienia wspomaganego na rzecz
zapobiegania wykluczeniu zawodowemu uczestnikow zmotywowa-
nych do pracy.

Na zakonczenie nalezy potwierdzi¢ ogromne znaczenie zatrudnie-
nia wspomaganego w aktywizacji zawodowej uczestnikéw warsztatow
terapii zajeciowej.
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7.

JAK INACZEJ UCZYC OSOBY

Z NIEPEENOSPRAWNOSCIA
INTELEKTUALNA W SZKOLE SPECJALNE]
PRZYSPOSABIAJACE] DO PRACY?

7.1. Wprowadzenie

Kazdy cztowiek, bez wzgledu na iloraz inteligencji, kiedys staje sig
dorosty. Kazdy dazy do samodzielnosci i niezaleznosci. Chce miec
prawo do podejmowania samodzielnych decyzji, dokonywania wybo-
row, do aktywnego zycia, do pracy. Osoby z niepetnosprawnoscia inte-
lektualng nie sa pozbawione takich pragnien. Niestety ich samodziel-
nos¢ zyciowa jest czesto ograniczana lub ttumiona. W dalszym ciagu
w przewazajacej wiekszosci sa one zalezne od swoich opiekunéw, nie
potrafia zaplanowac wolnego czasu, nie majg kolegéw poza szkota, sa
bierne i czekaja, az kto$ za nie zaplanuje zycie. Ich edukacja czesto jest
nieprawidlowa, infantylna, nie przygotowuje do przysztego, w miare
samodzielnego zycia. Dzialalnos¢ szkot przysposabiajacych do pracy
nie jest jeszcze w naszym kraju dostatecznie dobra. Szkoty rzadko orga-
nizuja praktyki, staze wspomagane, wizyty w zaktadach pracy. A jest
to wazne, nalezy bowiem pokazywac¢ uczniom takze inne miejsca,
sytuacje, innych ludzi, przenosi¢ ich umiejetnosci poza szkote.
Niestety w naszym kraju do dzisiaj brak skoordynowanego insty-
tucjonalnie sytemu wsparcia 0sob z niepetnosprawnoscia intelektualna
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od urodzenia do wieku podesztego. Jest to najwiekszy blad popetniany
wobec tych osoéb. Kazdy resort, instytucje, placowki dziataja odrebnie,
rzadko ze soba wspdtpracuja, nie maja wspolnych celéow, nie ma cigglo-
$ci oddziatywan, co czesto skutkuje powielaniem pomocy, jej rozpro-
szeniem, naduzyciami lub totalnym jej brakiem. Nikt nie monitoruje
loséw 0s6éb niepelnosprawnych po zakonczeniu edukacji. Nie kazda
osobe z niepetnosprawnoscia intelektualng w stopniu umiarkowanym
lub znacznym czy z niepelnosprawnosciami sprzezonymi mozna przy-
sposobi¢ do samodzielnosci, do pracy, jednak obecnie nie wykorzystuje
sie pelnego potencjatu tych oséb, marnotrawi si¢ lata ich kosztownej
edukaciji.

Czesto absolwenci szkol przysposabiajacych do pracy staja sie bene-
ficjentami opieki spotecznej, generuja kolejne szeregi osdb bezrobot-
nych, ktorych nalezy wspierac¢ przez cate ich zycie. Nie jest to godna
dla nich przysztos¢, ale skazanie tych osdb na wykluczenie spoteczne.

Aby przeciwdziata¢ stereotypom i stworzy¢ osobom z niepetno-
sprawnoscig intelektualng szanse na rozwijanie si¢, uzyskiwanie waz-
nych w dorostosci kompetencji spotecznych, na przygotowanie ich do
dobrego funkcjonowania w Warsztatach Terapii Zajeciowej badz Sro-
dowiskowych Domach Samopomocy, Zaktadach Aktywnosci Zawo-
dowej, czy podjecia pracy na otwartym lub chronionym rynku pracy,
rozne Srodowiska, w tym szkoty specjalne, w ostatnich latach podej-
mowaly dziatania temu stuzace. Specjalna Szkota Przysposabiajaca do
Pracy to wazne ogniwo w edukacji oséb z niepetnosprawnoscia inte-
lektualng, powinna ona przygotowa¢ miodziez do pelnienia réznych
rol spolecznych oraz autonomicznego i aktywnego dorostego zycia. Nie
uda si¢ jednak tego dokona¢ wylacznie przez ostatnie trzy lata eduka-
cji, powinna to by¢ ciaglos¢ i spdjnos¢ oddziatywan juz od wczesnego
dziecinstwa, zaréwno rodziny, jak i placowek oswiatowych, w ktorych
uczy si¢ dziecko. Osoby z niepelnosprawnoscia intelektualng zawsze
bede potrzebowaly wsparcia opiekundw, ukierunkowania, pomocy
przy bardziej skomplikowanych sprawach. Sednem jest tu jednak uzna-
nie tych ludzi za dorostych i odejsécie od traktowania ich jak ,,wieczne
dzieci” — powinni oni by¢ tak samodzielni, jak to tylko jest mozliwe,
otrzymywac wsparcie, a nie by¢ we wszystkim wyreczani.
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7.2. Jak inaczej uczy¢ w szkolach specjalnych
przysposabiajacych do pracy?

Zgodnie z Podstawa programowaq ksztatcenia ogdlnego dla szkét spe-
cjalnych przysposabiajacych do pracy dla uczniéw z uposledzeniem
umystowym w stopniu umiarkowanym lub znacznym oraz dla ucz-
niéw z niepetnosprawnos$ciami sprzezonymi, celem edukacji jest osiag-
nigcie maksymalnej zaradnosci i niezalezno$ci na miare indywidual-
nych mozliwosci uczniéw poprzez migdzy innymi:

* Kksztaltowanie prawidlowej postawy ucznidow wobec pracy,
w aspekcie motywacji, kompetencji i wykonania;

* przygotowanie do wykonywania, indywidualnie i zespotowo,
roznych prac, majacych na celu zaspokojenie potrzeb wlasnych
i otoczenia;

* Kksztaltowanie umiejetnosci postugiwania si¢ narzedziami,
maszynami i urzadzeniami oraz opanowanie prostych umiejet-
nosci i czynnosci pracy;

* ksztaltowanie umiejetnosci zwigzanych z poszukiwaniem
pracy, w tym korzystania z réznych zrédet informacji;

* przygotowanie do aktywnego uczestnictwa w réznych formach
zycia spolecznego na rowni z innymi cztonkami danej zbioro-
wosci, petnienia rdl spotecznych oraz przygotowanie do zata-
twiania réznych spraw osobistych w urzedach i innych insty-
tucjach;

* Kksztaltowanie poczucia odpowiedzialnosci za samodzielnie
dokonywane wybory i podejmowane decyzje;

e ksztaltowanie umiejetnosci samodzielnego organizowania wy-
poczynku i czasu wolnego (Rozporzadzenie Ministra Edukacji
Narodowej, 2012, s. 344).

Przysposobienie do pracy powinno by¢ rozumiane jako szkolenie,
przygotowanie do wykonywanie prostych prac i réznych zachowan
zawodowych, opanowanie i trenowanie umiejetnosci (praktycznych
czynnosci) oraz typowych sytuacji, w tym zwigzanych ze wspodlpraca
w zespole.

Wskazane jest, aby szkoty przygotowatly szeroka oferte zajec¢ przy-
sposabiajacych do pracy, co umozliwiloby tym uczniom w przysztosci
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wybor zaje¢, zgodnie z ich predyspozycjami i zainteresowaniami.
Osoby z niepetnosprawnoscia intelektualng nie sa w stanie poznac
swoich zainteresowan zawodowych, poniewaz nigdy nie miaty moz-
liwosci zetkna¢ si¢ z réznymi pracami, narzedziami, zachowaniami
zawodowymi. Szkota powinna obligatoryjnie przygotowywac uczniow
do dziatan praktycznych w naturalnych warunkach poprzez staze lub
praktyki wspomagane w zakladach pracy na otwartym/chronionym
rynku, w Warsztatach Terapii Zajeciowej (WTZ-ach), w Srodowisko-
wych Domach Samopomocy, w réznych miejscach, w ktorych mogliby
dokona¢ transferu nabytych w szkole umiejetnosci. Samodzielnosci,
zaradnosci zyciowej osoby niepelnosprawne intelektualnie musza
uczy¢ sie w konkretnych sytuacjach, do$wiadczajac wielu rzeczy
samemu. Wazne, by tresci edukacyjne wigzac z praktycznym dziata-
niem, by uczy¢ ich rzeczy potrzebnych, waznych dla ich przysziosci.

Nie badajmy cech otoczenia, w ktérym jest osoba z umiarkowana

niepelnosprawnoscia intelektualng, uczmy natomiast, jak w nim funk-
cjonowac. Tylko bezposrednia obserwacja réznych czynnosci pracy,
mozliwos¢ wykonywania samodzielnie i to wielokrotnie wielu czynno-
$ci, daje szanse na nabycie wielu umiejetnosci zyciowych i zawodowych.

Uczen szkoty przysposabiajacej do pracy to miody, dorosty czto-

wiek, ktdrego mozliwosci i potencjal sa rozpoznane. Czas edukacji na
tym poziomie powinien gltéwnie stuzy¢ do budowania jego sciezki roz-
wojowej, ktora odpowiednio zaprowadzi go na chroniony lub otwarty
rynek pracy lub do Warsztatéw Terapii Zawodowej czy Srodowisko-
wych Doméw Samopomocy.

Uczniowie moga by¢ przygotowywani do podejmowania pracy

w roznych dziedzinach, takich jak:

* wytwarzanie przedmiotow dekoracyjnych i pamiatkarskich
(drewno, metal, modelina, glina, prace z drutu, sznurka, wikliny
itp.);

® gospodarstwo domowe (pranie, prasowanie, sprzatanie itp.);

e prace poligraficzno-introligatorskie;

e zadania kurierskie, prace biurowe typu: obstuga kserokopiarki,
faksu, bindownicy, przyjmowanie telefonow;

® pomoc osobom starszym;

® zabawy z dzie¢mi w réznych placowkach;
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elementy bukieciarstwa;

elementy tkactwa, elementy szycia recznego, maszynowego;
sporzadzanie i wydawanie positkow;

hodowla zwierzat;

prace stolarskie;

prace w szatni szkolnej;

mycie szyb samochodowych, samochodéw;

pakowanie réznych przedmiotéw;

elementy dziewiarstwa;

ceramika.

ramach przygotowania do pracy i zaje¢ praktycznych uczen

malowac meble, $ciany, naprawiad sprzet w szkole;
opiekowac sie boiskiem szkolnym i terenem wokot szkoty;
pracowac w kawiarence szkolnej, sklepiku szkolnym.

W trakcie trwania zaje¢ przysposobienia do pracy sa realizowane
miedzy innymi nastepujace zagadnienia:

praca i jej znaczenie w zyciu dorostego cztowieka, prawa i obo-
wiazki pracownika i pracodawcy;

poszukiwanie zatrudnienia i poznanie sposobu dopeiniania
formalno$ci zwigzanych z zatrudnianiem sig;

rodzaje pracy i specyficzne zachowania zawodowe;

organizacja i srodowisko pracy; umiejetnos¢ pracy w zespole;
podstawowa wiedza o narzedziach, urzadzeniach i materiatach
stosowanych podczas wykonywania prac;

bezpieczenstwo i higiena pracy oraz przepisy przeciwpozarowe.
postugiwanie si¢ narzedziami i urzadzeniami charakterystycz-
nymi dla réznych prac, obstuga maszyn i urzadzen technicz-
nych. Montaz i demontaz (tamze, s. 347-348).

Pierwsza szkota, ktéra pozwolila uczniom z umiarkowang, znaczna
niepelnosprawnoscia intelektualng doswiadcza¢ pracy poza szkota,
byta I Spoteczna Szkota Specjalna ,,Dac¢ szans¢” w Warszawie, prowa-
dzona przez STO. W 2009 r. nauczyciele tej szkoty napisali podrecznik
dla uczniéow , To warto wiedzie¢” z tresciami nauczania potrzebnymi
w ich dorostym zyciu i wprowadzili uczniéw do réznych instytucji
i miejsc pracy.
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W latach 20102013 pie¢ warszawskich specjalnych szkdt przyspo-
sabiajacych do pracy realizowalo projekt unijny , Edukacja ku niezalez-
nosci — modernizacja programu przysposobienia do pracy dla uczniéw
o specjalnych potrzebach edukacyjnych”.

Whnioskodawca projektu byto Biuro Edukacji m. st. Warszawy i Pol-
skie Stowarzyszenie na rzecz Oséb z Uposledzeniem Umystowym
(obecnie: Polskie Stowarzyszenie na rzecz Oséb z Niepetnosprawnoscia
Intelektualng). Program ,Edukacja ku niezaleznosci” skierowany byt
do uczniéw z niepetnosprawnoscia intelektualng w stopniu umiarko-
wanym, znacznym, uczacych sie w specjalnych szkotach przysposabia-
jacych do pracy. Celem projektu bylo podniesienie jakosci ksztatcenia
uczniow z niepelnosprawnoscia intelektualng w zakresie aktywizacji
zawodowej, podniesienie kompetencji nauczycieli pracujacych w szko-
fach przysposabiajacych do pracy w zakresie aktywizacji zawodowej
0s6b z niepetnosprawnoscia intelektualng oraz zmniejszenie dyspro-
porcji w dostepie do edukacji i rynku pracy uczniéw tych szkét. Dla
potrzeb projektu grupa nauczycieli i doradcdw zawodowych z Cen-
trum Doradztwa Zawodowego Osoéb z Niepelnosprawnoscia Intelek-
tualng (Centrum DZWONI) uczestniczacych w projekcie, opracowata
podrecznik dla nauczycieli oraz podrecznik dla uczniow z tekstem
latwym do czytania i zawierajacym proste, realistyczne ilustracje, uta-
twiajace kojarzenie omawianych tresci.

W czasie trwania projektu przeprowadzono:

1. Modut teoretyczny, ktory obejmowat warsztaty z zakresu kom-
petencji spotecznych i zawodowych. Kazdy uczen skorzystat
$rednio z 400 godzin warsztatéw. Modut ten miat taki sam
przebieg natezenia na wszystkich poziomach nauczania. Tre-
$ci poznane podczas warsztatow (jedno spotkanie tygodniowo)
byly wzmacniane przez nauczycieli w toku codziennych zajec
szkolnych.

Tematyka warsztatow to nastepujace zagadnienia:

* Integracja grupy uczniow.

¢ Kim jestem?

® Samoocena czy lubig siebie. Bilans mocnych i stabych stron.
* Odkrywanie wtasnych umiejetnosci i mozliwosci.

e Wspdtpraca w grupie.
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* Jak radzi¢ sobie z emocjami? — Rozpoznawanie i nazywanie
emocji.

¢ Jakradzi¢ sobie w trudnych sytuacjach? — Wyrazanie emocji.

¢ Jakradzi¢ sobie z nieprzyjemnymi emocjami? — Z1os¢, gniew,
wiéciektosé.

* Radzenie sobie ze stresem.

¢ Stawianie granic i przestrzeganie granic.

* Asertywnosc.

* Rynek pracy - ogdlna wiedza, w kontekscie wyjscia na
rynek na praktyki.

* Moja idealna praca.

e Identyfikacja szans i zagrozen wynikajacych z podjecia
zatrudnienia.

* Umiejetnosc¢ pracy zgodnie z instrukcja.

¢ Dbanie o porzadek w miejscu pracy.

* Posiadanie stosownych zwyczajéw — normy spotfeczne.

* Znajomos¢ zasad odpowiedniego zachowania si¢ w miejscu
pracy.

* Metody aktywnego poszukiwania pracy.

e Jak przygotowad dokumenty aplikacyjne — CV, list motywa-
cyjny.

* Dbanie o wyglad zewnetrzny i higiene osobista.

¢ Sztuka prowadzenia rozmowy kwalifikacyjnej.

* Umiejetnosc¢ stawiania sobie realistycznych celow.

* Umiejetnos¢ planowania.

Realizacja warsztatow kompetencji spotecznych odbywala sie
przede wszystkim poprzez scenki sytuacyjne, drame, pogadanki,
rozmowy kierowane, ogladanie filméw, obserwacje réznych aktyw-
nosci dorostych, wypetnianie przygotowanych kart pracy. Te same
tresci dominowaty podczas kazdego roku szkolnego. W ramach zajec
szkolnych proponowane bylo réwniez prowadzenia indywidual-
nego i grupowego poradnictwa zawodowego dla uczniow. W ramach
tego modutu kazdy uczen otrzymat réwniez indywidualne wspar-
cie doradcy zawodowego — 40 godzin przez caly okres trwania pro-
jektu. Doradca zawodowy wraz z nauczycielem — opracowali dla
kazdego ucznia Indywidualny Plan Dzialania, jak réwniez w celu
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sprawdzenia skutecznosci oddziatywan wypetniali Arkusze Kompe-
tencji Spotecznych.

2. Modut praktyczny obejmowat:

a)

b)

Wizyty studyjne w przedsigbiorstwach (srednio dwie

dwugodzinne wizyty w miesigcu). ZrealizowaliSmy

miedzy innymi wizyty w: Urzedzie Pracy, hurtowniach,

szpitalu, sklepach, bibliotece, zakladach ustugowych,

Centrum Doradztwa Zawodowego Osob Niepetnospraw-

nych Intelektualnie, siedzibie Polskiego Stowarzyszenia

na rzecz Osob z Niepelnosprawnoscia Intelektualna.

Indywidualne warsztaty praktyczne w przedsiebior-

stwie ($rednio cztery czterogodzinne warsztaty w ciagu

roku szkolnego) dla kazdego ucznia.

Warsztaty uczniowie odbyli miedzy innymi w:

* hipermarkecie TESCO;

* Mazowieckim Urzedzie Wojewo6dzkim;

¢ Warszawskim Osrodku Wypoczynku ,Wista”;

¢ Fundagcji Instytut Spraw Publicznych;

* barze Vega;

* domu pomocy spotecznej;

® schronisku miodziezowym;

¢ parkach miejskich;

* na ulicach, przy wejsciach do instytucji — w kolpor-
tazu ulotek i bezptatnych gazet;

* w siedzibach organizacji pozarzadowych.

Praktyki zawodowe w przedsiebiorstwie na otwartym

rynku pracy przy indywidualnym wsparciu trenera

pracy/nauczyciela — 15 godzin dla kazdego ucznia, juz

w jednym z wybranych przez ucznia zakladzie pracy.

Wszystkie typy praktyk byty dobrane do mozliwosci

psychofizycznych uczestnikdw.

Projekt zakonczyl sie sukcesem. Przeprowadzana kilkakrotnie
podczas projektu ewaluacja (badane grupy to: dyrektorzy, nauczy-
ciele, uczniowie, rodzice) potwierdzita, ze znaczaco wzrosty kompe-
tencje spoleczne ucznidéw. Juz w czasie trwania projektu zauwazyli-
$my zmiany w zachowaniu i umiejetnosciach praktycznych uczniow
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— zwigkszenie samodzielnosci, staranno$¢ wykonywania polecen,
fatwiejszq komunikacja, wieksza kreatywnos$¢. Sto procent naszej
mlodziezy byto zadowolonych z udziatu w projekcie. Znaczaco wzro-
sty kompetencje zawodowe nauczycieli i ich spojrzenie na dorostos¢
0s0b z niepetnosprawnoscia intelektualng. Sto procent ankietowanych
nauczycielek, bioracych udziat w projekcie stwierdzito, ze wykorzysta
w swojej pracy zawodowej doswiadczenia zdobyte podczas realizacji
projektu i ze wskazane jest wprowadzenie zmodernizowanego pro-
gramu przysposobienia do pracy z osobami z niepelnosprawnoscia
intelektualna.

Jak wynika z ankiety skierowanej do rodzicéw, 98% ankietowanych
rodzicéw uwazato, ze realizowany projekt byl skuteczny i atrakcyjny
dla ucznidéw, 98% ankietowanych polecitoby innym rodzicom taki
model edukacji, jak rowniez chcieliby, aby dalsza nauka w szkole przy-
sposabiajacej do pracy wygladata podobnie, jak podczas realizacji pro-
jektu, 100% dyrektorow warszawskich szkol specjalnych, uczestnicza-
cych w projekcie, ocenilo pozytywnie skuteczno$¢ realizacji projektu,
jak réwniez mozliwos¢ wprowadzenie zmodernizowanego programu
przysposobienia do pracy, a takze mozliwos¢ dalszej realizacji takiej
edukacji w naszych szkotach przysposabiajacych do pracy.

Z ogromna satysfakcja chce podkresli¢, ze mimo wczesniejszych
obaw, leku, wszyscy pracodawcy w petni zaakceptowali naszych ucz-
niow i wyrazili che¢ dalszej wspdlpracy.

7.3. Warunki niezbedne do prawidlowej edukacji
uczniow z niepelnosprawnoscia intelektualna
w szkolach przysposabiajacych do pracy

e Przygotowanie ucznia z niepetnosprawnoscia intelektualng do
aktywnego zawodowo, dorostego Zycia to nasz nauczycielski
obowigzek.

e Istnieje konieczno$¢ zatrudnienia w szkole doradcy zawodo-
wego z kwalifikacjami z zakresu pedagogiki niepetnospraw-
nych intelektualnie lub zdobycia przez nauczycieli pracujacych
w placowce kwalifikacji z zakresu doradztwa zawodowego.
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Zadaniem takiego nauczyciela — doradcy zawodowego — powinno
by¢ prowadzenie indywidualnych i grupowych zaje¢ z zakresu
doradztwa zawodowego, planowanie $ciezki rozwojowej dla kaz-
dego ucznia, jak réwniez samodzielne prowadzenie, lub wspdt-
uczestnictwo w niektorych zajeciach z zakresu podnoszenia kom-
petencji spotecznych, realizowanych przez innego nauczyciela,
a takze organizacja wizyt studyjnych w zakladach pracy i prowa-
dzenie praktyk zawodowych.

Konieczno$¢ wilaczenie sie nauczycieli innych przedmiotow
w przygotowanie uczniow do dorostosci. Nauczyciele powinni
wykorzystywac kazda sytuacje na swoich lekcjach, by rozwija¢
wskazane, podczas posiedzen zespotu nauczycieli i specjali-
stow, kompetencje spoteczne.

Koniecznos$¢ wspdtpracy calego zespotu nauczycieli i specja-
listéw, zaréwno w opracowaniu wielospecjalistycznej oceny
funkcjonowania ucznia, jak i w realizacji Indywidualnego Pro-
gramu Dziatan.

Wskazane, by w posiedzeniach zespotu, w ustalaniu IPD uczest-
niczyl réwniez sam uczen, ktorego dotycza podejmowane decyzje.
Koniecznos¢ odejscie od stereotypowych tresci nauczania, pre-
ferowanych dotychczas w edukacji uczniéw z niepetnospraw-
noscig intelektualna.

Koniecznos¢ odejscia od preferowanych przez nauczycieli metod
werbalnych i form pracy w systemie klasowo-lekcyjnym na rzecz
warsztatdw kompetencji spolecznych realizowanych w formie
scenek sytuacyjnych, dramy, obserwacji, rozméw kierowanych
Konieczno$¢ organizacji wizyt studyjnych w réznych przedsie-
biorstwach i instytucjach rynku pracy, by poznawac¢ w realnych
sytuacjach rozne czynnosci pracy, wiedzie¢, ktore instytucje
zatrudniajg osoby niepetnosprawne.

Konieczno$¢ zrozumienia przez nauczycieli szkét przysposabia-
jacych do pracy prawidlowej roli trenera pracy:.

Koniecznos¢ organizacji krotkich i diuzszych praktyk w zakla-
dach pracy, zgodnie z mozliwosciami i preferencjami uczniow
przy wsparciu nauczyciela-trenera pracy. Wazne jest bowiem
przenoszenie umiejetnosci ucznidw do naturalnych sytuacji
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zyciowych, a takze miejsc odbywania warsztatéw i praktyk
pracy przy wsparciu nauczyciela-trenera pracy.

Proponujemy:

a) w1 klasie szkoly przysposabiajacej do pracy:

* Prowadzenie przez nauczycieli (takze przy wsparciu
doradcy zawodowego) warsztatow z kompetencji spotecz-
nych, w wymiarze co najmniej 40 godzin w roku szkolnym.
Prowadzenie zaje¢ z zakresu podnoszenia kompetencji spo-
tecznych powinno odbywac sie w ramach przedmiotow:
,Funkcjonowanie osobiste i spoteczne”, a jesli zachodzi taka
potrzeba takze przedmiotu ,Przysposobienie do pracy”
w wymiarze co najmniej jeden raz w tygodniu przez blok
czterogodzinny i powinno to by¢ kontynuowane przez caty
okres pobytu ucznia w szkole przysposabiajacej do pracy.
Korzystne jest, gdy dany temat przewija si¢ przez caly
tydzien pracy z uczniem.

* Organizacje wizyt studyjnych do réznych zakladow pracy,
instytucji rynku pracy w wymiarze co najmniej pie¢ godzin.

* Prowadzenie przez doradce zawodowego z przygotowaniem
z zakresu pedagogiki niepetnosprawnych intelektualnie —
indywidualnego lub grupowego doradztwa zawodowego
w wymiarze co najmniej 20 godzin. Mozna to realizowac
w ramach godzin zaje¢ rewalidacyjnych.

* Organizacje co najmniej jednodniowych warsztatow w roz-

nych przedsiebiorstwach, na réznych stanowiskach pracy
(np. w hotelu, bursie — prace porzadkowe; w hurtowni, skle-
pie — uktadanie towaru; sprawdzanie dat waznosci produk-
tow; w przedsigbiorstwie terendw zieleni — grabienie lisci,
sadzenie rodlin, pielegnacja ogrédkéw skalnych; w urze-
dach — stemplowanie kopert, prace porzadkowe, niszczenie
dokumentdéw w niszczarce, kopiowanie dokumentow, przy-
klejanie znaczkéw, roznoszenie korespondencji, laminowa-
nie, bindowanie dokumentéw; na ulicy — kolportaz gazet,
ulotek; w kuchni, restauracji — przygotowanie prostych
potraw, obstuga zmywarki, nakrywanie do stotéw, ustugi
kelnerskie itd.).
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b) w Il klasie szkoly przysposabiajacej do pracy:

9)

* Prowadzenie przez nauczycieli (takze przy wsparciu dorad-
cy zawodowego) warsztatow z kompetencji spotecznych,
w wymiarze co najmniej 40 godzin w roku szkolnym.

e Jedli jest taka konieczno$¢, ze wzgledu na funkcjonowanie
uczniéw, organizacje dalszych wizyt studyjnych do kolej-
nych zaktadéw pracy i instytucji rynku pracy.

¢ Organizacje, co najmniej dwu-, trzydniowych praktyk
ucznia na kilku stanowiskach pracy, w réznych zakladach
i instytucjach rynku pracy.

* Prowadzenie przez doradce zawodowego z przygotowaniem
z zakresu pedagogiki niepelnosprawnych intelektualnie
indywidualnego lub grupowego doradztwa zawodowego
w wymiarze co najmniej 20 godzin. Mozna to realizowac
w ramach godzin zaje¢ rewalidacyjnych.

w III klasie szkoly przysposabiajacej do pracy:

* Prowadzenie przez nauczycieli (takze przy wsparciu dorad-
cy zawodowego) warsztatow z kompetencji spotecznych,
w wymiarze co najmniej 40 godzin w roku szkolnym.

* Organizacje co najmniej 20 godzin praktyk (pie¢ dni lub wie-
cej) na preferowanym przez ucznia stanowisku pracy.

* Prowadzenie przez doradce zawodowego z przygotowaniem
z zakresu pedagogiki niepelnosprawnych intelektualnie
indywidualnego lub grupowego doradztwa zawodowego
w wymiarze co najmniej 20 godzin. Mozna to realizowac
w ramach godzin zaje¢ rewalidacyjnych.

Rezultaty realizacji projektu

1.

Zmodyfikowaly$my podreczniki dla nauczycieli i podrecz-
nik dla uczniéw, wykorzystywane podczas realizacji projek-
tu. Ksigzki dostepne sa obecnie na stronie Biura Edukacji m.st.
Warszawy: http://edukacja.warszawa.pl/europa.

Niektore szkoly korzystajgq z doswiadczen warszawskich szkoét
i organizacji pozarzadowych.
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3. Liczne szkoly uczestniczyly w szkoleniach dotyczacych: do-
radztwa zawodowego dla 0sob z niepelnosprawnoscia intelek-
tualng, doswiadczen innych krajéw w zakresie zatrudniania
wspomaganego czy innego spojrzenia na edukacje uczniow
z niepelnosprawnoscia intelektualna.

4. W wyniku nabytych doswiadczen odwazytysmy sie na napisa-
nie w tzw. jezyku latwym do czytania, pakietéw edukacyjnych
dla ucznidéw z niepetnosprawnoscig intelektualng w stopniu
umiarkowanym, znacznym, wydanych przez Wydawnictwo
Szkolne PWN:

* Pakiet edukacyjny ,Pewny Start — Mdj dobry rok”;
e Pakiet edukacyjny , Pewny Stary — Swiat wokdt mnie”;
e Pakiet edukacyjny , Pewny Stary — O dorostosci”.
Pakiet Edukacyjny , Pewny Start — O doroslosci” zawiera dziewiec czesci:

1. Karty pracy pt. Tacy sami ale inni.

Karty pracy pt. Aktywni spotecznie.

Karty pracy pt. Aktywni zawodowo.

Karty informacyjne o instytucjach pt. Gdzie znajde wsparcie?
Ksiazke kucharska pt. Lubie gotowac.

Karty informacyjne o miejscach pracy pt. Co moge robi¢?
Instrukcje zachowan pt. Jestesmy samodzielni.

Czytanki pt. Ola i Adam sq dorosli.

Multibook — materialy interaktywne umieszczone na plycie
DVD.

R N N

7.5. Podsumowanie

Obecnie czesto absolwenci szkoét przysposabiajacych do pracy staja sie
beneficjentami opieki spolecznej, generuja kolejne szeregi oséb bezro-
botnych, ktorych nalezy wspierac przez cale zycie. Nie jest to godna dla
nich przysztos¢, ale skazanie tych oséb na wykluczenie spoleczne. Aby
przeciwdziata¢ stereotypom postrzegania osob z niepetnosprawnos-
cig intelektualng jako ludzi bezwolnych, totalnie niezaradnych, nalezy
stworzy¢ im szanse na rozwijanie kompetencji spotecznych, na przygo-
towanie ich do dobrego funkcjonowania w przysztym, dorostym zyciu.
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Osoby z niepetnosprawnoscia intelektualng to ta cze$¢ naszego spote-
czenstwa, ktora jest czesto pomijana, ktora sama nie zabierze glosu, nie
bedzie si¢ niczego domagac¢, dlatego nasza powinnoscig — nauczycieli,
rodzicow, ludzi zyczliwych — jest zabiera¢ glos w ich sprawach, wal-
czy¢ o nich. Musimy walczy¢ o ich prawidlowa edukacje, o skoordy-
nowany instytucjonalnie system wsparcia od urodzenia az do wieku
podesztego.

Jesli edukacja 0séb niepetnosprawnych intelektualnie bedzie reali-
zowana w naszym kraju prawidtowo, z pelnym zrozumieniem celéw
tej edukacji, z pelnym wspoéldziataniem rodzin ucznidw, to jest szansa,
by osoby te po ukonczeniu szkoty, po krétkotrwalym przygotowaniu,
prowadzonym przez trenerdw pracy, przy wsparciu takich instytucji
jak Centrum DZWONI, podjety prace na konkretnym stanowisku pracy
lub byty dobrze przygotowane do aktywnego uczestnictwa w placow-
kach dla osob dorostych. Jest szansa, by nauczy¢ je spedzania czasu
wolnego. Jest szansa, by zamieszkatly samodzielnie lub w mieszkalni-
ctwie chronionym, jesli damy im mozliwos¢ nauczenia si¢ samodziel-
nosci — takze w mieszkaniach treningowych (ktérych mam nadzieje
bedzie powstawalo coraz wiecej). Wtedy bedziemy mogli méwié o god-
nym zyciu osob z niepetnosprawnoscia intelektualng w naszym kraju.

Literatura

Raport koncowy projektu: Edukacja ku niezaleznosci — moderniza-
Cja programu przysposobienia do pracy uczniéw ze specjalnymi
potrzebami edukacyjnymi 2010-2013. Biuro Edukacji Urzedu m.
st. Warszawy, 2013.

Akty prawne

Rozporzadzenia Ministra Edukacji Narodowej z dnia 27 sierpnia 2012
w sprawie podstawy programowej wychowania przedszkolnego
oraz ksztalcenia ogolnego w poszczegolnych typach szkét (Dz.U.
2012, poz. 977 zatacznik nr 7).
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8.

ROLA SRODOWISKA RODZINNEGO

I SZKOLNEGO W PRZYGOTOWANIU OSOB
Z NIEPELNOSPRAWNOSCIA

DO WEJSCIA NA RYNEK PRACY

8.1. Wprowadzenie

Osoba z niepetnosprawnoscia, jak kazdy inny czlowiek, ma swoje:
potrzeby, potencjal rozwojowy, ambicje, uzdolnienia i zainteresowania,
ale rowniez oczekiwania dotyczace wlasnej przysztosci.

Niepetnosprawnos¢ zwykle postrzegana jest jako czynnik ogra-
niczajacy funkcjonowanie, jednak czlowiek z niepelnosprawnoscia
zawsze dysponuje pewnymi mozliwosciami rozwojowymi. Nalezy
wiec poszukiwaé w nim istniejacych zasobdw, skupic sie na nich i roz-
wija¢, tak aby funkcjonowanie mimo niepeinej sprawnosci mogto sta¢
sie dla niego satysfakcjonujace.

Konstruktywne podejscie do wykorzystania wlasnego potencjatu,
mimo ograniczen uwarunkowanych rodzajem i stopniem niepetno-
sprawnosci, staje si¢ podstawa do wiasciwej adaptacji i integracji spo-
feczno-zawodowej oraz do prawidlowego samorozwoju.

Nalezy sie zastanowic, czy ten potencjal jest wlasciwie rozpoznawany
przez dwa najwazniejsze sSrodowiska ksztattujace przyszlego pracownika:
rodzineiszkole, i czy skuteczne wykorzystanie tego potencjatlu przez osobe
z niepelnosprawnos$cia moze zaleze¢ od wspolpracy obu tych srodowisk.
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8.2. Przygotowanie osoby z niepelnosprawnoscia
do aktywnosci zawodowej

W sensie psychologicznym i pedagogicznym praca okreslana jest jako
warto$¢ wyzszego rzedu, bedac podstawq samorealizacji, zas w sensie
spotecznym stanowi podstawe stratyfikacji i emancypacji jednostki
w strukturze spotecznej (pozycja spoleczna, wyznaczana petniong rola
zawodowa)” (Wysocka, 2011). Jest typowa aktywnoscig osob dorostych,
aktywnoscig oczekiwang od kazdego cztowieka, dzigki ktorej jest w sta-
nie zdoby¢ srodki na zaspokajanie swoich podstawowych potrzeb, ale
rowniez realizowac swoje aspiracje i przebywac w grupie spoteczne;j.
Dotyczy to rowniez osob z niepelnosprawnoscia, jezeli tylko ich stan
zdrowia pozwala na podjecie tej aktywnosci.

Jak zatem przygotowac osobe z niepetnosprawnoscia do aktywno-
$ci zawodowej, by mogta ona znalez¢ zatrudnienie, utrzymac je i roz-
wija¢ swoje kompetencje, a w razie potrzeby by¢ gotowa na przekwa-
lifikowanie? Nie wystarcza tu bowiem udokumentowane kwalifikacje
zawodowe i towarzyszace im umiejetnosci praktyczne w odpowiednim
zakresie.

Podstawowgq sprawa jest zadbanie, by osoby te nabyly kompeten-
¢ji spotecznych pozwalajacych im aktywnie zy¢. Zdaniem Antoniny
Ostrowskiej (2003) sa to: umiejetnos¢ identyfikacji celow do osiagniecia,
wlasciwego dokonywania oceny istniejacych szans, ale i mogacych poja-
wiac sie trudnosci oraz otwartos¢ na nowe doswiadczenia rozumiana
jako stata gotowos$¢ do uczenia si¢ i zdobywania nowych kwalifikacji.
Towarzyszy¢ im musza tez: zdolno$¢ do pozyskiwania informaciji i ich
przetwarzania na konkretne dzialanie, znajomosc i zrozumienie sposo-
béw korzystania z formalnych i nieformalnych systeméw spotecznych,
sprawne uruchamianie réznego rodzaju zasoboéw: wiasnych, rodzin-
nych, przyjacielskich, sasiedzkich, czy zasobéw tkwigcych w organiza-
cjach, spotecznosciach lokalnych oraz dostrzeganie i wykorzystywanie
roznorodnych drég prowadzacych do obranego celu.

Nastepnie wazne sa praktyczne umiejetnosci pozwalajace oso-
bie z niepelnosprawnoscia zy¢ w sposdb niezalezny. Chodzi tu
o wzgledna samodzielno$¢ w zakresie czynnosci samoobstugowych,
W miare sprawne przemieszczanie si¢ w nowym otoczeniu, w tym
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korzystanie z komunikacji publicznej, zdolno$¢ do prawidtowego
gospodarowania czasem i pieniedzmi, przejawianie troski o wtasne
zdrowie i bezpieczenstwo. Tu nalezy réwniez zaliczy¢ jako rzecz naji-
stotniejsza przygotowanie do zycia codziennego bez statej kontroli
przez opiekundw.

Kolejne kompetencje to prawidtowe funkcjonowanie w relacjach
interpersonalnych. Umiejetnosci nawigzywania i przede wszystkim
utrzymywania wiasciwych kontaktow z innymi, odpornos¢ na mani-
pulacje czy nie uleganie sugestiom bez zastanowienia, branie odpo-
wiedzialnoéci za stowa i czyny, przestrzeganie okreslonych zasad
nawet gdy nie odpowiadaja indywidualnym celom, umiejetnos¢ pracy
w zespole i pelnienia w nim réznych rél zgodnie z potrzebami grupy:.

Niezbedne jest tez posiadanie cech ulatwiajacych pelnienie roli pra-
cownika i wywigzywanie si¢ z zadant zawodowych. Zaliczy¢ tu mozna
dziatanie zgodnie z instrukcja/poleceniem, podporzadkowanie si¢ regu-
laminowi, obowigzkowo$¢, punktualnosé i systematycznos$¢. Wazne sa
tez: wytrwatos¢ w doprowadzeniu prowadzonej sprawy do pozytyw-
nego rezultatu, zdolno$¢ do przyjmowania uwag i ocen swojego poste-
powania lub wykonywania pracy, w tym odpornos¢ na krytyke oraz
wykonywanie zadanej normy, a takze zaradno$¢, takt i kultura osobista.

Istotna rolag w podejmowaniu aktywnosci zawodowej jest prawid-
fowa samoocena wiasnych mozliwosci i umiejetnosci. Zblizenie sie do
jak najbardziej obiektywnej samooceny to efekt zbierania wilasnych
doswiadczen i wlasciwej postawy najblizszego otoczenia. Trafna ocena
umiejetnosci pozwala realnie okresli¢ mozliwosci wykonywania kon-
kretnej pracy, proszenia o dodatkowe wskazowki i instrukcje.

I to przed rodzina, a pdzniej placowkami o$wiatowymi, stoi to
trudne zadanie, by przygotowac osoby z niepeinosprawnoscia do jak
najwiekszej autonomii, w tym aktywnosci zawodowe;j.

8.3. Przeszkody utrudniajace osobom
z niepelnosprawnoscia aktywnos$¢ adekwatna do wieku

Chcac wiasciwie planowac proces wychowawczy i edukacyjny dzie-
cka z niepelnosprawnoscia, zaréwno rodzice, jak i specjalisci majacy
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wspiera¢ jego rozwoj od samego poczatku musza pamigtal, jakie
czynniki powodowac¢ beda ograniczenia w dobrym wykorzystaniu
potencjatu dziecka. Od pewnego wieku réwniez sama osoba z niepet-
nosprawnoscia powinna wiedzie¢, ze moze napotka¢ réznego typu
zewnetrzne przeszkody utrudniajace aktywne funkcjonowanie spo-
feczne, by moc je rozpoznac i podjac¢ wlasciwe dzialanie, by je zniwelo-
wac lub chocby ograniczy¢ ich skutki.

Chcac zy¢ w otwartym spoleczenstwie, kazdy czlowiek z niepel-
nosprawnosécia musi przystosowac si¢ do zycia w $wiecie dostosowa-
nym dla ludzi sprawnych, co powoduje konieczno$¢ pokonywania
barier spotecznych, kulturowych, architektonicznych, a takze barier
tkwigcych w samych niepetnosprawnych, ktérymi sa leki i kompleksy
(Bartnikowa, Zyta, 2007). Najczesciej bariery, na ktére napotykaja osoby
z niepetnosprawnoscia, dzielimy na: fizyczne, spoleczne i dotyczace
komunikowania sie.

1. Bariery fizyczne wynika¢ moga z niekorzystnego dla osoby

z niepelnosprawnoscia naturalnego uksztaltowania terenu
(np. grzaski teren, naturalne wzniesienia). Barierami moga by¢
wszelkiego rodzaju utrudnienia: zbyt wysokie krawezniki, wy-
stajace studzienki kanalizacyjne, podniesione wysepki przy-
stankowe (Budny, 2001). Jednak z reguly zwiazane sq z archi-
tektura i funkcjonalno$cig budynkéw mieszkalnych i uzytecz-
nosci publicznej (np. szeroko$¢ i oznakowanie schodéw, dostep
windy, umiejscowienie przyciskéw i kontaktéw, dostosowanie
toalet), rozwigzaniem urbanistycznym (np. zte rozmieszczenie
i oznakowanie przej$¢ dla pieszych, $liskie nawierzchnie chod-
nikéw, staba dostepnosé¢ miejsc parkingowych). Czes¢ ich jest
skutkiem trudno$ci z korzystaniem z komunikacji publicznej
(np. niedostateczne oznakowanie pojazdéw i przystankow, sta-
ba czytelno$¢ rozktadow jazdy, brak dostosowania pojazdow
do potrzeb 0s6b z réznymi ograniczeniami).

2. Bariery spofeczne zwykle zwiazane sa z negatywnymi postawa-

mi i reakcjg ludzi stykajacych sie z osoba z niepetnosprawnos-
cig, ktére np. moga by¢ wynikiem stereotypdw, ale tez wrogosci
wynikajacej z ,przywilejow”, jakie przystuguja z tytutu niepet-
nosprawnosci (np. specjalnie oznakowane miejsce parkingowe
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zlokalizowane blisko wejscia do galerii handlowej). Cze$¢ z nich
wynika z niedostatkéw infrastruktury spotecznej, a wigc niedo-
boréw ustug zdrowotnych, socjalnych, ograniczonego poradni-
ctwa dotyczacego réznych problemow zyciowych, stabosci sieci
instytucji edukacyjnych i kulturalnych. Przyczyna barier spo-
lecznych moze by¢ tez polityka wtadz centralnych i lokalnych
czesto nie dostrzegajacych roli aktywizowania oséb z niepetno-
sprawnoscig w roznych sferach zycia, a koncentrujacych sie cze-
sto jedynie na ,,rozdawnictwie” majacym zaspokaja¢ minimalne
potrzeby dnia codziennego, powodujac czesto uzaleznienie od
zasitkdw i pomocy spotecznej. Nie mozna tez zapomina¢, ze
i sama osoba moze miec¢ problemy z zaakceptowaniem sytuacji,
w jakiej sie znajduje z powodu ograniczonej sprawnosci. Moze
nie potrafi¢ radzi¢ sobie ze ,stygmatem” innosci, stale oczeki-
wacd na pomoc od innych (tzw. wyuczona bierno$¢), nie wierzy¢
w to, ze moze miec aspiracje podobne do reszty spoteczenstwa,
co powoduje nieche¢ do podejmowania ryzyka, brak motywacji
do podjecia wyzwan i wykorzystania szans. Ale tez moze nie
potrafi¢ realnie oceni¢ swoich mocnych stron i podejmowac wy-
zwania niemozliwe do realizacji, a potem o brak sukcesu oskar-
zac otoczenie lub w ogdle wycofad sie z jakiejkolwiek aktywno-
$ci wlasnej.

Bariery komunikacyjne moga by¢ skutkiem niemoznosci odbio-
ru informacji wizualnej lub dzwiekowej przez osoby niewidza-
ce czy niestyszace, ale tez wynika¢ moga ze stabego rozumienia
otaczajacego $wiata, jak to jest w przypadku oséb z glebsza nie-
petnosprawnoscia intelektualng lub cierpigcych na choroby de-
generacyjne czy psychiczne. Odrebnym problemem jest czesto
znacznie ograniczona mozliwo$¢ porozumiewania si¢ u osob,
ktére z powodu uszkodzen neurologicznych nie méwia lub ich
mowa jest bardzo niewyrazna i ktére w zwiazku z tym postugu-
ja si¢ niekonwencjonalnym sposobem ,méwienia”, np. migaja
lub korzystajg z tablic komunikacyjnych. Te trudnosci ograni-
czaja krag osob, z jakimi spotyka si¢ osoba z niepetnosprawnos-
cig, powodowac tez moga niemoznos$¢ wchodzenia w prawid-
lowe relacje spoteczne.
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Bledy popetniane w srodowisku rodzinnym

Jest naturalne, ze rodzice posiadajacy dziecko z niepetnosprawnoscia
chcieliby mu ulzy¢ w kazdej trudnej sytuacji, z ktorg sie zetknie, by
w pewnym stopniu wynagrodzi¢ fakt, ze funkcjonuje inaczej (zwykle
gorzej) niz rowiesnicy.

Trzeba pamieta¢, ze jesli rodzice nie potrafia sie konstruktywnie
przystosowac do niepelnosprawnosci dziecka, to jak moze ono uzyskac
wlasciwg samoakceptacje? Zwykle, szczegolnie na poczatku, obserwo-
wac¢ mozna u nich syndrom ochrony swojego dziecka przed , obcym
$wiatem”. Otaczaja je czesto nadmierng opieka, wyreczajq je i chronia
przed kazda porazka czy wysitkiem. W ten sposob ograniczaja jego
aktywno$¢ wlasng, jednoczesnie nie dajac szansy na realne poznanie
wiasnych mozliwos$ci, nie pozwalajac na osiagniecie samodzielnosci.
Zdaniem Katarzyny Waleckiej-Matyi (2013) trudnosci oséb niepeino-
sprawnych przy wykonywaniu codziennych czynnosci, a takze obawa
przed cigzarem zwigzanym z odpowiedzialnoscig za osobe niepetno-
sprawna, sa dla innych 0séb zrédtem dyskomfortu psychicznego i rzu-
tuja na ich postawy wobec niepetnosprawnych.

Rownie niekorzystne jest, jesli rodzice stawiaja dziecku wymagania
wykraczajace poza jego rzeczywiste mozliwosci i oczekuja ich realizacji
jednoczesnie uzalezniajac okazywanie uczuc¢ od spetniania oczekiwan
czy postawionych dziecku celéw.

Nadopiekunczo$¢ rodzicow lub ich nadmierne wymagania ogra-
niczajace aktywno$¢ wtlasng dziecka z niepetnosprawnoscia moga je
pozbawi¢ mozliwosci znalezienia wtasnej drogi do niezaleznosci zycio-
wej i podazania nia, by mdc realizowac wilasne cele (Loska, 2011). Moga
réowniez powodowa¢, ze na pierwotne trudnosci rozwojowe, bedace
skutkiem niepetnosprawnosci, naktadaja si¢ problemy wtorne, ktore sg
wynikiem braku doswiadczen sensoryczno-motorycznych i zyciowych
dziecka (Loska, 2008).

Czesto najwazniejszym celem, jaki stawiajg przed soba rodzice, jest
zlikwidowanie widocznych skutkéw niepetnosprawnosci dziecka, tak
by nie réznilo sie od réwiesnikow. Powoduje to nadmierna koncentracje
na usprawnianiu tej konkretnej dysfunkgcji, co prowadzi¢ moze do prze-
cigzenia dziecka jednorodna stymulacjg i prowadzi¢ do zaniedbania
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wspierania rozwoju tych funkcji, ktore sa typowe dla aktywnosci
w konkretnym przedziale wiekowym.

Problemem moze by¢ tez niewtasciwa postawa czesci rodzin osob
z niepelnosprawnoscia wzgledem spoteczenstwa: traktuja innych ludzi
jako potencjalnych wrogéw ich dziecka, bo stawiaja mu jakie$ wyma-
gania lub nie wyrazaja zgody na przywileje, ktére wykraczaja poza te,
ktére stuzg wyréwnywaniu szans. Moze to prowadzi¢ do izolacji ich
dziecka od sprawnych rowiesnikéw od najwczesniejszych lat i zabloko-
waé mu droge do prawidlowej integracji spotecznej. Réwnie szkodliwe
jest prowadzenie przez rodzicow tzw. integracji na site, gdy ani dziecko,
ani otoczenie nie sg na to gotowe.

Bywa, ze rodzice nie maja pelnej $wiadomosci, ze najwazniejszym
celem ich dziatania powinno by¢é wychowanie dziecka na dorostego
czlowieka, ktéry mimo dysfunkcji potrafi sta¢ si¢ pelnoprawnym
cztonkiem otwartej spotecznosci. Nie podejmuja zatem zadnych dzia-
fan, dzieki ktérym ich dziecko w przysztosci miatoby szanse w tym
spoteczenstwie zaistnie¢. Przykladowo: dziecko z niepetnosprawnos-
cia czesto w ogdle nie uczestniczy w robieniu zakupdw, a wiec nie wie
nic o planowaniu zakupdw, nie ma szans pozna¢ miejsc, gdzie si¢ je
robi, sposobu kupowania w réznych sklepach, nie wie, ze towary ist-
niejg w réznych rozmiarach, cenach, jakosci, nie poznaje wartosci pie-
niedzy, nie potrafi oszacowac, na co mu wystarczy pieniedzy ijak nimi
gospodarowac, by wystarczyto na zaspokojenie potrzeb.

Bledy popetniane w srodowisku szkolnym

Czestym bledem popelnianym przez nauczycieli jest uleganie tym
stereotypom dotyczacym funkcjonowania osob z niepetnosprawnos-
cia, ktére moéwia, ze brak sprawnosci ogranicza autonomie i wiekszos¢
aktywnosci edukacyjnych. Ich zachowaniem zaczyna wtedy rzadzi¢
zle rozumiana poprawnosc: wobec ucznia z niepetnosprawnoscia sto-
suja stala ochrone przed niepowodzeniem, nie dopuszczajgq do podej-
mowania decyzji i ponoszenia ich konsekwencji, jesli spodziewajq sie,
ze skonczy¢ sie to moze porazka ucznia. Zwykle zbytnio pobtazaja mu
w sytuacjach zadaniowych, nadmiernie go chronia, a przez to wyla-
czaja go z roznych form aktywnosci, nawet tych, ktore sa dla niego
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dostepne. Bywa, ze nakazuja sprawnym uczniom wykonywanie zadan
za ucznia z niepelnosprawnoscia nawet wtedy, gdy jest on w stanie
samodzielnie je wypetnic¢. Powoduje to, ze uczen z niepetnosprawnos-
cig tak naprawde nie zna wlasnych mozliwosci, nie wie, jakie braki ma
wyréwnac i w czym tak naprawde potrzebuje pomocy.

Takie dziatanie nauczycieli moze tez sprawi¢, ze uczen z niepelno-
sprawnoscig spotyka sie z niechecig rdwiesnikow, ktorzy postrzegaja
go jako osobg nadmiernie uprzywilejowana. Powoduja tez ogranicze-
nie w dazeniu do autonomii; zapomina sie, ze dziecko, ktére choéby
w ograniczonym stopniu i zakresie przejawia samodzielnos¢, ma wiek-
sze szanse by¢ lubiane i akceptowane przez rowiesnikdw i jest mniej
narazone na agresje (Kordas-Surowiec, 2008).

W szkole moga tez wystapi¢ trudnosci zwigzane z organizacja pro-
cesu nauczania rzutujace na prawidlowe wilaczanie ucznia z niepet-
nosprawnoscia w $srodowisko klasowo-szkolne i/lub stosunki uczen-
nauczyciel. Zdarza sig, ze uczen i/lub jego rodzice zglaszaja potrzeby,
ktére nie sa mozliwe do zaspokojenia, np. sa nieracjonalne finansowo,
nierealne do przygotowania technicznie lub dajace dziecku nadmierne
przywileje. Przyktadem tego moze by¢ naruszanie zasady réwnych praw
i obowigzkéw wszystkich uczniéw. Bywa, Ze nauczyciel nie zgadza sie
na racjonalne propozycje potrzeb zglaszanych przez ucznia. Na ogot jest
tak z powodu stabej znajomosci mozliwosci i potrzeb ucznia z konkretna
niepetnosprawnoscia czy zaburzeniem lub ze wzgledu na brak wiedzy,
jak zaspokoi¢ te potrzeby, czy wreszcie w wyniku braku akceptacji, by
uczen z niepetnosprawnoscia uczyt si¢ w klasie ogélnodostepnej/inte-
gracyjnej, z tym konkretnym zespotem klasowym. Bedem jest tez, gdy
nauczyciel proponuje adaptacje i utatwienia, ktore dajg nadmierne przy-
wileje uczniowi, ten zgadza si¢ na nie, ale nie aprobujg tego inni nauczy-
ciele i/lub uczniowie. Zdarza si¢ tez, ze nauczyciel proponuje uczniowi
adaptacje, ktore sa odrzucane przez niego i/lub rodzine.

Problem moze tez stwarza¢ powierzchownos¢ przygotowania
nauczycieli i innych pracownikoéw szkoty. Czesto maja oni wiedze
teoretyczna, ale brakuje im umiejetnosci jej zastosowania. Nie zawsze
potrafia nawigza¢ kontakt z uczniem z niepetnosprawnoscia: czasem
brakuje im empatii, nieraz okazujac lito$¢, zwalniaja ucznia z wysitku.
Bywa, ze Zle rozumieja, czym sa dostosowania warunkow procesu
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edukacyjnego, ograniczajac tresci programowe lub wrecz rezygnujac
z realizacji tych, ktére uczniom z niepetnosprawnoscia sprawiaja duzo
problemoéw, podczas gdy dostosowania dotycza doboru odpowiednich
dla ucznia zasad, metod, form, srodkéw dydaktycznych; zewnetrznej
organizacji nauczania (np. posadzenie ucznia stabostyszacego w pierw-
szej tawce); warunkow sprawdzania poziomu wiedzy i umiejetnosci
(metody i formy kontroli, organizacja i kryteria oceniania) (Loska,
2012). Takie postgpowanie prowadzi do nawarstwiania si¢ problemow
edukacyjnych i braku mozliwosci wykorzystania w przysztosci poten-
cjatu, jakim dysponuje uczen.

Problemy na styku srodowiska rodzinnego ze srodowiskiem
szkolnym

Moze sie zdarzy¢, ze rodzina i szkota zamiast wspotpracowac ze soba
i wspdlnie wspiera¢ rozwdj ku autonomii ucznia z niepetnosprawnos-
cia —rywalizuja ze sobag o jego wzgledy. Powoduje to u tego ucznia dyso-
nans poznawczy, gdyz czesto oba $srodowiska sa dla niego w réwnym
stopniu znaczace. Dzieje si¢ tak nawet w przypadku uczniéw starszych
klas gimnazjum i szkél ponadgimnazjalnych, ktérzy maja naturalne
dazenie do ,,oderwania” sie od rodzicow i szukania autorytetéw poza
rodzina, ale jednoczesnie to rodzice sa osobami zaspokajajacymi ich
podstawowe potrzeby, gdyz ze wzgledu na niepetnosprawnos¢ ucznio-
wie ci z reguty nie podejmuja préb samodzielnego funkcjonowania.

Innym problemem moze byc¢ to, ze szkola czegsto oczekujac wspol-
pracy w procesie edukacyjno-wychowawczym, nie bierze pod uwage
tego, czy rodzice maja do tego kompetencje i odpowiedni dystans emo-
cjonalny. Nie zawsze tez brane sa pod uwage mozliwosci lokalowe,
finansowe, czasowe rodziny i trudnosci wynikajace ze zjawiska wypa-
lenia sie.

Bywa tez tak, ze rodzice spodziewaja sig, iz szkota uczyni ich dzieci
sprawnymi, zeby funkcjonowaty jak ich sprawni réwiesnicy, ze witasci-
wie je wychowa, a moze nawet nauczy, jak zyc¢. Niestety ich oczekiwania
i pragnienia bardzo czesto rozmijaja si¢ z rzeczywistym potencjatem
dziecka. Jednoczesnie rodzice wyczekuja zapewnien, ze na wszystkie
ich problemy zawsze znajdzie sie rada, a dziatania profesjonalistow
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beda skutkowaé. Chca tez mie¢ wptyw na to, co bedzie si¢ dziato z ich
dzieckiem w placéwce o$wiatowej, ingerujac niekiedy w sprawy, do
ktorych nie maja kompetencji, a ich dzialania moga by¢ w perspekty-
wie niekorzystne dla rozwoju dziecka (Loska, 2010).

Bledy dotyczaqce planowania przysziej aktywnosci zawodowej

Oba srodowiska: rodzina i szkota powinny zawsze pamietac, ze dobrze
dobrana aktywnos¢ zawodowa to taka, ktora uwzglednia rzeczywista
wiedze i umiejetnosci, bierze tez pod uwage ewentualny niewykorzy-
stany jeszcze potencjal oraz zainteresowania ucznia. Dodatkowo bra¢
trzeba pod uwage realnos¢ zdobycia danego zawodu i zapotrzebowa-
nie spoleczne (w tym srodowiska lokalnego) na danych specjalistéw.
Niestety myslenie o przyszlej mozliwej pracy poprzedzonej wtas-
ciwa aktywizacjg zawodowa pojawia sie na ogdt zbyt pozno, z reguty
dopiero w momencie prowadzenia preorientacji zawodowej, obecnie
pod koniec nauki w gimnazjum. Takie opdznione planowanie aktyw-
nosci zawodowej ma negatywne skutki.

Mozna nie rozpoznac lub zaniedba¢ wykorzystanie potencjatu tkwia-
cego w uczniu, traktujac niepetnosprawnosc jako dostateczny powod, by
oszczedzi¢ mu wysitku (myslenie typu ,to i tak takie biedne dziecko, po
co je meczyc”). To z kolei prowadzi do powstania brakéw edukacyjnych,
czesto nie dajacych sie nadrobi¢, zamykajac droge do dalszego rozwoju
i zdobycia wielu kompetencji zawodowych. Moze sprawic, Ze uczen nie
bedzie mie¢ szans na nabycie cech dobrego pracownika, bo jest wyre-
czany, nie nauczony wysitku (fizycznego i umystowego), nie zna swo-
ich mozliwosci, nie wierzy w siebie. Ponadto moze nie miec¢ szans, by
by¢ odpowiednio przygotowywany do przeciwstawiania si¢ barierom
w aktywnym uczestnictwie i w zwigzku z tym prezentowac postawe
bierna, a przy kazdej porazce wycofywac si¢ z wlasnych dziatan.

Dodatkowo uczen z niepelnosprawnoscia zbyt dtugo Zyje z niereal-
nym obrazem siebie jako osoby dorostej i wykonujacej okreslony, czesto
niedostepny dla siebie zawod. Kazda probe urealnienia wiasnej przyszto-
$ci odbiera jako co$ krzywdzacego lub totalng kleske zyciowa. Bardzo
wazna rzecza jest wigc praca nad tym, by pomoéc mu odrdznic¢ marzenia
od celdow i nauczy¢ go stawiania celéw realnych do osiagniegcia.
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Trzeba tez pamietad, ze wszystko to prowadzi¢ moze do tego, ze
rodzina wchodzi catkowicie w role opiekuna osoby z niepetnospraw-
noscia, nie realizujac wlasnych celéw i ambicji, co z kolei powoduje, ze
osoba ta jakby automatycznie wchodzi w role , biorcy” pomocy spo-
fecznej, nie myslac o uzyskaniu samodzielnosci.

8.4. Sposoby pokonywania trudnosci w osiaganiu
aktywnosci wlasnej

Nalezy okresli¢ kierunki dziatan, ktére pomoga zniwelowac¢ problemy
w osigganiu aktywnosci wlasnej na jak wyzszym mozliwym dla kon-
kretnej osoby poziomie.

Bardzo istotne jest mozliwie wczesne postawienie wlasciwej diag-
nozy mozliwosci i ograniczen. Diagnoza powinna mie¢ charakter
dynamiczny (a wiec by¢ co jaki$ czas weryfikowana) i sformutowana
jezykiem zrozumiatym nie tylko dla specjalistow, ale i dla rodzi-
cow/opiekunéw. Nalezy ja przeprowadzi¢ rzetelnie, wielospecjali-
stycznie, z duza koncentracja na mocnych stronach i mozliwosciach
wykonawczych pacjenta. Powinna tez identyfikowa¢ deficyty umie-
jetnosci, ale i okresla¢ strategie wsparcia oraz wskazywac mozliwosci
rozwoju w kierunku, w ktérym posiadane ograniczenia nie powinny
blokowa¢ przysztych aktywnosci. Powinna by¢ przedyskutowana
w gronie wszystkich specjalistow i rodzicéw/opiekunow, ktorych jed-
noczesnie nalezy poinformowac o placowkach, w ktérych odbywac
sie moze proces wieloprofilowego usprawniania na podstawie uzy-
skanej diagnozy.

Rodzicow/opiekunéw nalezy uwrazliwi¢ na fakt, ze nadmierna
ochrona przed codziennymi trudno$ciami jest bardzo niekorzystna, bo
znacznie ogranicza aktywno$¢ wlasng umozliwiajacg poznanie swoich
mozliwosci i ograniczen. Nie pozwala tez osobie z niepelnosprawnos-
cig nauczy¢ sie odpowiedzialnosci, poznawac rézne strategie radzenia
sobie z sytuacjami trudnymi, znoszenia porazek i okazywania ztych
emocji w sposob spotecznie uznawalny. Wptywa tez niekorzystnie na
ksztattowanie sie kontaktow rowiesniczych, bo zbyt chroniony kolega
postrzegany jest jako ten, ktéry ma nadmiar przywilejow, a grupa
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z reguly jest w stanie zaakceptowac jedynie te przywileje, ktére uznaje
jako wyréwnujace szanse.

Dzieci, a potem mlodziez z niepelnosprawnoscia nalezy jak naj-
wczesniej uczy¢, jak ogranicza¢ przeszkody utrudniajace aktywne
zycie. Bardzo wazne jest przygotowanie ich do przyjecia jak najbardziej
konstruktywnej i realistycznej postawy wobec wlasnej niepetnospraw-
nosci, tak by opinia o wtasnej niepelnosprawnosci nie stanowita wigk-
szej bariery utrudniajacej zycie niz sama dysfunkcja, a brak sprawnosci
stal si¢ przeszkoda nie do pokonania. Potrzebne tez nabycie odpornosci
na zle doswiadczenia, rowniez te w kontaktach spotecznych.

Nie nalezy zapomina¢ o pracy nad ksztaltowaniem wlasciwej
postawy wobec nowych sytuacji. Jest to bardzo wazne, bo motywuje
i pomaga w zaplanowaniu strategii dziatan, okresleniu niezbednych
warunkéw i srodkow pomocniczych. Trzeba zdawac sobie z tego
sprawe, aby unikna¢ ksztattowania lub utrudniania niewlasciwych
postaw wzgledem nowej sytuaciji:

* ,nie wiem i nie chce wiedzie¢, o co chodzi” — pojawia sig, gdy
osoba nie ma (i/lub nie chce) zdoby¢ informacji na temat celu
wykonywania zadan, ewentualnych korzysci, jakie moze osiag-
nac czy czynnosci, jakie powinno sie podja¢, by osiagnac cel;

e nie potrafi¢” — wystepuje, gdy osoba obawia sie¢, Ze nie pora-
dzi sobie bez dodatkowego wsparcia (wiedzy, pomocy, narze-
dzi) i gdy brakuje jej wiary we wlasne mozliwosci (nieraz jest to
realna ocena);

* ,nie chce” — towarzyszy lekowi, Ze zmiany moga okazac si¢ nie-
korzystne w skutkach dla jednostki;

® ,ktos to zrobi” — to przekonanie, ze zadanie musi by¢ wykonane
przez inna osobe, powodujace, Ze osoba z niepetnosprawnoscia
wymusza to na otoczeniu, ale na konicu przypisuje sobie kon-
cowy efekt, nieraz nawet z pelnym przekonaniem, Ze rzeczywi-
Scie te prace wykonata.

Wazne jest tez uzmyslowienie osobom z niepelnosprawnoscia, ze
koniecznos$¢ uzywania specjalistycznego sprzetu czy pomocy nie moze
by¢ utozsamiana z poczuciem kleski. Jesli sa one wilasciwie dobrane,
moga sprawic, ze codzienne zycie osoby z niepelnosprawnoscia staje si¢
o wiele fatwiejsze, gdyz korzystanie z nich pozwala na zaoszczedzenie
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czasu i energii, moze pomaga¢ w samodzielnym przemieszczaniu sie,
wykonywaniu czynnosci samoobstugowych, komunikowaniu sig,
moze tez pomdc w nauce i aktywnosci zawodowej, Zyciu towarzyskim.

Wiedzac o tym, ze niektore osoby z niepelnosprawnoscia nie umieja
zaakceptowad faktu, Zze nie sa w stanie niektérych czynnosci wykonac
bez pomocy innych o0sob, trzeba nauczyc¢ je prosi¢ o pomoc we wlasciwy
sposob. Nieraz trudne jest pokazanie, jak si¢ znalez¢ migdzy ostentacyjna
niezalezno$cia a biernym uzaleznieniem od innych, tak by z jednej strony
nie zostata urazona duma, a z drugiej — by stymulowac coraz wigksza
aktywno$¢ wlasna. Ale zawsze trzeba uczy¢, ze kazda osoba z niepetno-
sprawnosciq powinna wiedzie¢ i umiec wyjasnic, jakiej pomocy oczekuje,
a nieraz réwniez, dlaczego tej czynnosci nie moze wykona¢ samodziel-
nie. Powinna tez wiedzie¢, jak wazne jest przekazywanie odpowiednich
sygnatow, a takze postawa otwartosci i uczciwego sygnalizowania wias-
nych potrzeb, bo to pomaga osobie pomagajacej udzieli¢ bardziej ade-
kwatnej pomocy. Takie dziatanie ma przeciwdziata¢ stereotypowi, ze
niepelnosprawnos¢ jest wykorzystywana do zmuszania otoczenia, by
objeto taka osobe pomoca wieksza, niz w rzeczywistosci jest potrzebna,
a takze budowaniu postawy roszczeniowe;j.

Wreszcie kazdg osobe z niepelnosprawnoscia nalezy wtasciwie
przygotowac do aktywnego przeciwstawiania si¢ barierom w samo-
dzielnej aktywnosci. Najlepiej to prowadzi¢ w formie ,treningu samo-
dzielnosci”, w czasie ktdrego osoby te najpierw teoretycznie, potem
pod okiem opiekuna, a wreszcie samodzielnie, ucza si¢ umiejetnosci
niezbednych, by niezaleznie funkcjonowa¢ (planowa¢ podréz i korzy-
sta¢ ze srodkéw komunikacji publicznej po wczesniejszym upewnie-
niu sie, ze przewoznik ma tabor dostosowany dla np. 0os6b na woézku
inwalidzkim).

8.5. Zamiast zakonczenia, czyli co mozna
zrobi¢ z tymi problemami

Rolg wszystkich jest dazenie do tego, aby tak zorganizowac proces
wychowania i edukacji 0so6b z niepetnosprawnoscig, by mogty sie¢ one
sta¢ aktywnymi cztonkami spoleczenistwa. Wiele juz zostato zrobione,
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sq jednak jeszcze pewne zakresy dzialan, ktdre trzeba wprowadzié¢ lub
usprawnic.

Przydatne byloby przygotowanie przez panstwo ogolnej strategii
rozwigzywania probleméw osob z niepetnosprawnoscia i ich rodzin
opartej na silnym partnerstwie spolecznym z organizacjami pozarza-
dowymi. Dobrze by bylo, by dzialania podejmowane na rzecz tej grupy
obywateli przestaty mie¢ charakter dorazny, gdyz wtedy trudno sie
spodziewac dtugofalowych trwatych efektow.

Potrzebny jest system edukacjii wsparcia rodzicow w tzw. ,madrym
rodzicielstwie”, ktérym zostang objeci zaraz po tym, gdy sie dowiedza,
ze ich dziecko nie bedzie rozwijac¢ si¢ w sposdb standardowy lub utra-
cito sprawnos$¢ w wyniku choroby badz wypadku. Trzeba im pomodc
radzi¢ sobie z codzienng opieka nad dzieckiem, wskazac miejsca, gdzie
moga usprawniac swoje dzieci, korzystajac z uznanych metod rehabili-
tacji, zapewnic wsparcie psychologiczne, gdy nie radza sobie ze stresem
lub wychowaniem dziecka, pokaza¢, jakie moga by¢ odlegte skutki ich
btedéw wychowawczych, a jesli trzeba — gdzie znalez¢ pomoc socjalna.
Nalezy réwniez zadbad, zeby nie czuli sie¢ winni, ze chca realizowad
swoje ambicje i marzenia i w zwigzku z tym nie po$wiecaja catego swo-
jego czasu usprawnianiu i opiece nad dzieckiem.

Niezbedne jest nie tylko ksztalcenie specjalistow w zakresie uspraw-
niania i edukacji dzieci z niepetnosprawnoscia (ale tez oséb dorostych),
lecz takze zadbanie, by przygotowanie tych specjalistow miato wymiar
bardziej praktyczny, by umieli swoja wiedze skutecznie zastosowac
w pracy z konkretna osoba potrzebujaca. Dodatkowo trzeba takich spe-
cjalistéw wyposazy¢é w kompetencje niezbedne do pracy z rodzicami,
ktorzy nie zawsze potrafia sobie radzi¢ z brakiem sprawnosci swojego
dziecka, i nauczy¢ pracowac w zespole wielospecjalistycznym, by jak
najefektywniej pomagac dziecku i jego rodzinie.

Konieczna jest potrzeba szerokiej edukacji spoteczenstwa doty-
czacej mozliwosci podejmowania aktywnosci zawodowej przez osoby
z niepelnosprawnoscia. Sprawnej czesci spoleczenstwa nalezy uzmy-
sfowi¢, ze czesto ich wrecz znikoma pomoc moze utatwié¢ aktywne
funkcjonowanie osobom z niepetnoprawnoscia. Potrzebne jest tez pro-
ste pokazanie, jak tej pomocy udziela¢, np. mowic tak, by osoba niesty-
szaca widziata twarz osoby mowiace, pokazac sposdb przeprowadzania
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osoby niewidzacej przez ulic, zapoznac ze sposobem prowadzenia
wozka inwalidzkiego po nieréwnym terenie. Pracodawcom oprocz
zachecania do zatrudniania oséb z réznego typu dysfunkcjami trzeba
wskazad, gdzie moga uzyskac porade i pomoc, jesli zatrudniajac takiego
pracownika, napotykaja na jakie$ problemy. Kampania informacyjna
powinna by¢ tez skierowana do samych oséb z niepetnosprawnoscia,
by po pierwsze w ogole zacheci¢ je do aktywnosci, po drugie pokazac
im, ze bycie pracownikiem nie przekracza ich mozliwo$ci. Wazne jest
rowniez pokazanie, ze nalezy wybiera¢ taka aktywnosci zawodowa,
ktorej nie stoi na przeszkodzie konkretna dysfunkcja. Pomocy w akty-
wizacji zawodowej potrzebuja tez ci rodzice czy opiekunowie osoby
z niepetnosprawnoscia, ktorzy musieli zrezygnowac z pracy, by opie-
kowac¢ sie dzieckiem, a po osiagnieciu przez nie dorostosci i podjeciu
pracy powinni wroci¢ na rynek pracy. Jest to bardzo wazne, bo rodzice
ci czesto tak mocno wchodza w role ,rodzica dziecka niepetnospraw-
nego”, ze nie zauwazaja, jak ich dziecko dorosleje i ma swoja wizje wias-
nej przysztosci.

Wskazane jest tez kompleksowe opracowanie i rzeczywiste wdroze-
nie wladciwego systemu doradztwa edukacyjno-zawodowego dla ucz-
nia z niepelnosprawnoscia i jego rodziny, zorientowanego na najwczes-
niejsze nabywanie kompetencji niezbednych do samodzielnosci, realne
ocenianie wlasnych mozliwosci, a potem celne wybieranie aktywnosci
zawodowej. Powinien on uwzgledniac¢ nie tylko wiedze o prawach, jakie
w tym zakresie ma osoba z niepelnosprawnoscia i sposobach korzysta-
nia z nich, lecz takze uczy¢, ze kazde prawo pociaga za soba obowiazki.
Zapominajac/pomijajac to, doprowadzi¢ mozna do mylnego wyobraze-
nia, ze osoby z niepelnosprawnoscig wywiazywanie si¢ z obowigzkow
nie dotyczy. To prosta droga do wpojenia jej postawy roszczeniowej,
powodujacej, ze jest ona odrzucana przez otoczenie, przeszkadza tez
we wlasciwym wywigzywaniu si¢ z roli pracownika.

Srodowisko rodzinne i szkolne petni priorytetowa role w przygoto-
waniu osoby z niepelnosprawnoscia do jak najwigkszej autonomii, w tym
rowniez do podjecia aktywnosci zawodowej. Aby mozna bylo sprosta¢
temu zadaniu, rodzice i szkota powinni usamodzielnia¢ kazde dziecko
i osobe dorosta z trudnosciami rozwojowymi lub z niepetnosprawnoscia
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i ich aktywizacje traktowac jako jeden z fundamentalnych elementow
calosciowej rehabilitacji. Najbardziej komfortowa i korzystna dla roz-
woju dziecka z niepelnosprawnoscia jest sytuacja, kiedy rodzice i spe-
cjalisci wspdlnie podejmuja dziatania majace na celu wspomaganie jego
rozwoju, darzac si¢ wzajemnie zaufaniem i szacunkiem.

Trzeba mie¢ nadzieje, ze wladciwa $wiadomos¢ srodowisk rodzin-
nego i szkolnego, majacych najwigekszy wplyw na ksztattowanie sie
wlasdciwych postaw i zachowan osdéb z niepetnosprawnoscia, pozwoli
na zwigkszenie liczby osob z niepelnosprawnoscia, ktére beda mogty
by¢ aktywne zawodowo.
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9.

RODZICE WOBEC ZATRUDNIENIA
SWOICH DOROSLYCH DZIECI

Z NIEPELNOSPRAWNOSCIA
INTELEKTUALNA

9.1. Teoretyczne wprowadzenie w problematyke
badawcza

Z perspektywy ludzkiej dorostosc jest rozumiana jako cel rozwoju czto-
wieka, jego pelnego uksztaltowania, jako efekt finalny dojrzewania.
Wedtug teorii andragogicznych dorosto$¢ nie musi oznaczac zatrzyma-
nia si¢ po osiggnieciu pewnej fazy, wprost przeciwnie, przed dorostym
otwieraja si¢ nowe perspektywy, nowe mozliwosci, wyznaczone przez
potrzeby samorozwoju i samodoskonalenia sie.
W teoriach rozwoju czltowieka okredla si¢ szereg wyznacznikow
dorostosci (por. Cytowska, 2011; Dubas, 2005; Pichalski, 2003):
* W koncepcjach biologicznych czynnikiem opisujacym dorostos¢
jest oczywiscie wiek, cho¢ nie jest tak precyzyjnie okreslony jak
w wymiarze prawnym. Przyjmuje sie, ze dojrzatos¢ biologiczna
przypada pomiedzy 16.-18. rokiem zycia, a wskazuja na nia
okreslone parametry wzrostu, wagi oraz zmiany w wygladzie
fizycznym, wyrazone przejawami dojrzatosci plciowej, a zatem
gotowosci do prokreacji. Waznym wskaznikiem w zwigzku
z tym jest okreslenie czasu zakoniczenia rozwoju poszczegdlnych
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uktadéw somatycznych, a wigc uzyskania docelowych parame-
tréw funkcjonalnych.

* W ujeciu psychologicznym przede wszystkim podkresla sie doj-
rzatos¢ osobowosci, ktéra cechuje zintegrowanie oraz gotowos¢
do radzenia sobie w roznych sytuacjach zyciowych (samodziel-
nos¢ i autonomia). Przejawami zintegrowanej, dojrzatej osobo-
wosci jest uksztaltowany $wiatopoglad, odpowiedzialno$¢ za
siebie, zdolnos$¢ do zaspokajania potrzeb wyzszego rzedu oraz
dojrzatos¢ emocjonalna wyrazajaca sie umiejetnoscia panowa-
nia nad swoimi uczuciami i nastrojem.

e W rozumieniu spolecznym wage przyktada sie¢ do takich cech
dorostosci, jak zdolnos¢ podjecia pracy zarobkowej oraz umie-
jetnosci petnienia rdl spotecznych. Cztowiek dorosty potrafi zy¢
w poczuciu obowiazku, zgodnie z akceptowanymi spolecznie
normami i zasadami, a w zwigzku z tym jest w stanie manife-
stowac uksztattowane postawy spoleczne wobec réznorodnych
przejawow zycia spolecznego.

e Kulturowe spojrzenie na dorosto$¢ wiaze si¢ miedzy innymi
z ceremoniami ,przejécia” (religia — bierzmowanie, bar micwa,
edukacja — matura). Jednostka dojrzata rozumie przekaz kultu-
rowy i gotowa jest do kultywowania tradycji.

Jednym z najistotniejszych wyznacznikéw dorostosci jest podje-
cie pracy zarobkowej. Dla kazdego praca jest waznym aspektem zycia,
gdyz umozliwia: rozwdj wilasny, wzrost samooceny i umiejetnosci
podejmowania decyzji, rozwijanie kontaktow spotecznych oraz osiaga-
nie samodzielno$ci w zyciu, niezbednej do uzyskania petnej niezalez-
nos¢. Dla 0s6b z niepelnosprawnoscia intelektualna korzysci z pracy sa
takie same jak dla kazdego czlowieka. Sytuuje sie¢ je zwykle w trzech
obszarach (Cytowska, 2012):

* egzystencjonalnym — pracajako zrédto zarobkowania i zaspoka-

jania potrzeb zwiazanych z codziennym bytem;

® spotecznym — praca daje poczucie przynaleznosci do grupy
zawodowej oraz budowania nowych relacji miedzyludzkich,
ksztattuje tozsamo$¢ spoteczno-zawodowsq danej osoby;

® psychologicznym — praca stwarza szanse na wykorzystanie
mozliwosci tkwiacych w osobie, zaspokojenie potrzeb wyzszego
rzedu, takich jak samorealizacja, samorozwo;.
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W Polsce zatrudnianie 0sob z niepelnosprawnoscia jest regulowane
przez Ustawe o rehabilitacji zawodowej i spolecznej oraz zatrudnianiu
0s6b niepetnosprawnych z 1997 r. wraz z jej pdzniejszymi uzupelnie-
niami. Wspolczesnie praca dla tej grupy niepetnosprawnych moze
opierad si¢ na:

e warunkach konkurencyjnych - takie same zasady, jak dla

wszystkich ubiegajacych si¢ o prace — otwarty rynek pracy;

® organizowaniu stanowisk pracy specjalnie dobranych i przysto-
sowanych do potrzeb oséb z niepetnosprawnosciami — zatrud-
nianie chronione.

W obu systemach proponuje sie rézne rozwiazania. Na chronio-
nym rynku pracy funkcjonujg zaktady pracy chronionej (ZPCH) i coraz
bardziej popularne — zaktady aktywnosci zawodowej (ZAZ). Wymogi,
ktore musi spetniac zaklad pracy, aby mdgt zyskac statut zaktadu pracy
chronionej czy zaktadu aktywnosci zawodowej, okresla wspomniana
juz ustawa. Organizowane miejsca pracy musza speilnia¢ warunki
dotyczace opieki medycznej, poradnictwa i ustug rehabilitacyjnych,
poniewaz, co warto podkresli¢, zatrudniajg gtéwnie osoby z niepetno-
sprawnoscig stopnia znacznego. Warto zaznaczyg¢, ze obie formy zgod-
nie z ustawodawstwem, coraz bardziej dostosowywanym do wymo-
gow Unii Europejskiej, powinny by¢ jedynie etapem przejsciowym do
zatrudnienia w firmach na otwartym rynku pracy. Poprzez rehabilita-
cje zawodowaq i spoteczng miejsca te przygotowuja osoby z niepetno-
sprawnosciami do aktywnego zycia zawodowego na miare ich indywi-
dualnych mozliwosci.

Z kolei pomoc w zatrudnieniu oraz utrzymaniu aktywnosci zawo-
dowej 0sdb z niepetnosprawnosciami na otwartym rynku pracy moze
wiaza¢ si¢ z nastepujacymi formami (Cytowska, Wolowicz-Ruszkow-
ska, 2013):

e Zatrudnienie wspierane, wedlug ustawy o zatrudnieniu
socjalnym, oznacza udzielanie wsparcia o charakterze dorad-
czym i finansowym w utrzymaniu aktywnosci zawodowej
umozliwiajacej podjecie zatrudnienia lub prac spotecznie uzy-
tecznych, zatozenie lub przystgpienie do spoétdzielni socjal-
nej lub podjecie dziatalnosci gospodarczej (Ustawa o promo-
cji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy, Dz.U. 2008 nr 69,
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poz. 415). Ta forma wsparcia przeznaczona jest dla osob, ktére
maja szczegolne trudnosci w wejsciu lub powrocie na otwarty
rynek pracy, miedzy innymi: bezdomnych, uzaleznionych,
chorych psychicznie, dtugotrwale bezrobotnych, uchodzcéw
oraz osob z niepetnosprawno$ciami. Zatrudnienie wspierane
realizowane jest w ramach indywidualnego programu zatrud-
nienia socjalnego lub kontraktu socjalnego. Polega ono na
refundowaniu pracodawcy lub Centrum Integracji Spotecznej
przez powiatowy urzad pracy czesci wynagrodzenia i skia-
dek zdrowotnych naleznych z tytutu pracy swiadczonej przez
uczestnika, jesli zatrudnienie trwa nie krdcej niz 12 miesiecy:.
O skierowanie do pracy, na gruncie Ustawy o zatrudnieniu
socjalnym, moze starac si¢ osoba, ktdra co najmniej przez szes¢
miesiecy przed podjeciem zatrudnienia uczestniczyta w zaje-
ciach organizowanych przez Centrum Integracji Spotecznej
(CIS) lub Klub Integracji Spotecznej (KIS) (Dz.U. 2008 nr 69,
poz. 415, rozdziat 6).

Zatrudnianie przejSciowe, przeznaczone dla osdb z zaburze-
niami zdrowia psychicznego. Realizowane jest w ramach pro-
gramu integracji zawodowej wspomnianej grupy osob, zas pro-
wadzone przez Domy-Kluby (ang. Clubhouse) na catym swiecie,
rowniez w Polsce. Program adresowany jest do tych cztonkow
Domu-Klubu, ktoérzy chca podja¢ zatrudnienie, ale trudno im
w tym momencie zdecydowa¢, jakie zatrudnienie bedzie dla
nich odpowiednie w dluzszej perspektywie. Zatrudnienie jed-
nego czfonka Domu-Klubu w jednym miejscu zatrudnienia
przejSciowego trwa optymalnie od szesciu do dziewieciu mie-
siecy — nie jest docelowym, tylko ,przejSciowym” miejscem
pracy i odbywa sie w niepelnym wymiarze czasu pracy. Przed
przystapieniem do pracy kazdy czlonek uczy si¢ wykonywa-
nia swoich obowiazkdéw, odbywajac razem z pracownikiem
Domu-Klubu trening przygotowujacy na terenie firmy. W ra-
zie nieobecnosci zatrudnionego cztonka Dom-Klub organizuje
zastepstwo przez innego czfonka lub pracownika koordynuja-
cego przebieg zatrudnienia przejsciowego. Optymalne miejsce
zatrudnienia przejSciowego w firmie jest stabilne, zmieniajq si¢
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natomiast osoby na nim pracujace. W programie zatrudnienia
przejsciowego Dom-Klub jest jednym z trzech partneréw zawie-
ranych porozumien o wspodtpracy — obok pracodawcy i cztonka
Domu-Klubu zarekomendowanego do danego cyklu pracy.
Dom-Klub ma okreslone kompetencje i zadania do wykonania,
niezaleznie od tego, kto jest pracodawca i kto z cztonkéw pracuje
w danym cyklu (Boguszewska i in., 2011, s. 94).

e Zatrudnienie wspomagane, definiowane przez Swiatowe
Stowarzyszenie Zatrudnienia Wspomaganego (WASE) jako:
,praca zarobkowa w zintegrowanym s$rodowisku na otwar-
tym rynku pracy, przy zapewnieniu pracownikowi niepelno-
sprawnemu statego wspomagania. Praca zarobkowa oznacza
taka sama zaplate za takg sama prace jak w przypadku pra-
cownika pelnosprawnego” (Majewski, 2006, s. 15). W Polsce
w maju 2011 r. zaproponowano wstepna definicje zatrudnia-
nia wspomaganego (zgodna z ujeciem EUSE - Europejskiej
Unii Zatrudnienia Wspomaganego): ,zapewnienie wsparcia
osobom niepetnosprawnym lub innym grupom zagrozonym
wykluczeniem w uzyskaniu i utrzymaniu ptatnego zatrud-
nienia na otwartym rynku pracy” (za: Cytowska, Wotowicz-
-Ruszkowska, 2013, s. 22). Zatrudnienie wspomagane roz-
wineto sie na bazie metody ,szkolenia poprzez prace” oséb
z niepelnosprawnoscig intelektualng, z uwzglednieniem ich
indywidualnych potrzeb. Obowiazujacy do tej pory tradycyjny
model wyszkoli¢ — umiesci¢ zamieniono na model: umiescic¢
— wyszkoli¢ — utrzymac (Goracy, 2011, s. 134-137). Zatrudnie-
nie wspomagane obejmuje pomoc i wsparcie tzw. trenera pracy
lub asystenta pracy (job coach), ktérego dziatania s dwutorowe
i zmierzaja do zapewnienia jak najbardziej celowego wspar-
cia. Osoba trenera Iaczy funkcje nauczyciela zawodu, doradcy
zawodowego, terapeuty zajeciowego i osoby wspierajace;j.

Wedlug Michaela Kampa i Christy Lyncha (1993, s. 88-89) do zadan

trenera pracy nalezy:

® ocena mozliwosci zawodowych kandydata do zatrudnienia
i przygotowanie indywidualnego planu wspomagania — pomocy
zgodnie z jego potrzebami;
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* znalezienie wlasciwego stanowiska pracy i pracodawcy wyra-
zajacego gotowos¢ do zatrudnienia pracownika niepetnospraw-
nego oraz konsultacje w sprawie warunkéw przyjecia go na
szkolenie wewnatrzzaktadowe, zatrudnienie probne lub state;

* pomoc kandydatowi w przygotowaniu wszystkich potrzebnych
do zatrudnienia dokumentdéw;

* asystowanie przy przeprowadzanej przez pracodawce rozmo-
wie kwalifikacyjnej z kandydatem;

* poinformowanie pracodawcy i kandydata do zatrudnienia
o mozliwosciach uzyskania wsparcia finansowego, zgodnie
z obowiagzujacymi przepisami w danym kraju;

® pomoc przy sporzadzeniu umowy o prace i okresleniu warun-
kow zatrudnienia;

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

* udzielanie wyjasnien i porad wspdtpracownikom co do wspol-
dzialania z pracownikiem niepelnosprawnym oraz pomoc
w ufozeniu harmonijnych stosunkéw pracowniczych miedzy
nimi;

® przyuczenie pracownika niepetnosprawnego do wykonywania
ustalonych dla niego zadann zawodowych na jego stanowisku
w zaktadzie pracy;

* asystowanie pracownikowi przy pracy, az do momentu uzy-
skania przez niego petnej samodzielnosci zawodowej, zgodnie
z oczekiwaniami pracodawcy;

¢ dalsze interesowanie si¢ niepelnosprawnym pracownikiem
w formie okresowych kontaktéw z pracodawca i pracownikiem
oraz udzielanie pomocy w rozwigzywaniu powstalych proble-
méw; ma to na celu trwate utrzymanie pracownika niepeino-
sprawnego w zatrudnieniu i przeciwdziatanie ewentualnemu
zwolnieniu go z pracy.

Pomiedzy wspomnianymi formami dostrzega sie szereg rdznic,

a decydujaca jest osoba trenera pracy, ktéry wystepuje jako zasadnicze
ogniwo jedynie w procesie zatrudniania wspomaganego. W zatrud-
nianiu socjalnym wsparcie ma charakter finansowy i doradczy, zas
w zatrudnianiu przejSciowym istotna jest mozliwos$¢ zastgpienia
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pracownika innym w sytuacji wystgpienia trudnosci z realizacja zadan
na danym stanowisku pracy.

Gléwnym celem tego opracowania jest ukazanie opinii rodzicow
dorostych o0sob z niepelnosprawnoscia intelektualng na temat ich
zatrudniania — mozliwosci podjecia pracy i realizowania obowigz-
kéw pracowniczych lub pracy obecnie wykonywanej. Problematyka
jest o tyle istotna, ze dotyczy osdb z niepelnosprawnoscia intelektu-
alng w stopniu umiarkowanym i znacznym, u ktérych stwierdzono
umiarkowany lub znaczny stopien niepetnosprawnosci wskazujacy na
ich ograniczone mozliwosci podjecia pracy, szczegdlnie na otwartym
rynku. Wobec tej grupy rzadko formutuje si¢ oczekiwania zawodowe.
Zwykle sa to ludzie stabo przygotowani do pracy, zaréwno w szkotach
czy w warsztatach terapii zawodowej, jak i w srodowiskach domowych.

Z badan Andrzeja Twardowskiego (1996, 2008) wynika, ze rodzice
dzieci z niepelnosprawnoscia intelektualng popetniaja szereg niepra-
widlowosci wychowawczych, ktdre w potaczeniu z innymi czynnikami
kontekstualnymi utrudniajgq im rozwdj umiejetnosci i kompetenciji nie-
zbednych do nauki i wykonywania zawodu. Autor (1996, s. 147-151)
wymienia:

® nie stwarzanie warunkow do samodzielnego podejmowania

roznych dziatan (ograniczanie dostepu do miejsc, przedmiotow
iludzi);

e zmuszanie do wykonywania pewnych zadan, ingerowanie

w ich realizacjg;

¢ Sciste kontrolowanie samodzielnych poczynarn;

® oddziatywanie ostabiajace motywacje do podejmowania samo-

dzielnych czynnosci;

¢ wyreczanie lub odmawianie pomocy.

Ponadto w procesie wychowywania dzieci z niepelnosprawnoscia
intelektualna, az do ich dorostosci, rodzicom towarzysza obawy o przy-
szlos¢ potomstwa, ale takze leki wobec codziennych zagrozen. Odczu-
waja frustracje wynikajace z niepowodzen wychowawczych i edukacyj-
nych, a co za tym idzie, s niechetni do podejmowania kolejnych préb czy
wyzwan, gdyz traca wiare w mozliwo$¢ zmiany i osiggniecie sukcesu
przez wlasne dziecko. Efektem stagnacji w jego rozwoju i braku znacza-
cych postepdw jest niedocenianie przez opiekunéw drobnych, a czasami
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ewidentnych sukceséw dziecka, szczegolnie gdy uwierzyli w przekaz
spoteczny o stabej przydatnosci ich corki czy syna dla rodziny i spote-
czenstwa, ze jej/jego praca stanowi trud nikomu niepotrzebny. Swoje
rodzicielstwo odczytuja jako osobistq kleske, czesto rezygnuja z wlasnych
dazen, a w trakcie codziennych zmagan z przeciwnosciami towarzyszy
im pytanie o to, czy wyczerpali wszystkie mozliwosci terapii, wsparcia,
edukacji swoich dzieci. Cho¢ w pogoni za normalnoécia zwykle z czasem
nastepuje pogodzenie si¢ z trudami rodzicielstwa, akceptacja dziecka,
a nawet dostrzeganie pozytywnych zmian w jego funkcjonowaniu, to
zwykle w efekcie poréwnania z sytuacja innych rodzicow — ,,inni majg
gorzej” (por. Dobson, Middleton, Beardsworth, 2001; Bakiera, Stelter,
2010; Stelter, 2013; Suwalska-Barancewicz, Malina, 2013).

9.2. Badania wlasne

Badanie opinii rodzicow dorostych dzieci z niepelnosprawnoscia
intelektualng na temat ich zatrudnienie lub obecnej pracy odbyto sig
w kwietniu 2016 r. za pomoca kwestionariusza ankiety sktadajacego sie
z pytan otwartych — osobno dla matek i ojcow.
Zebrano 44 kwestionariusze od rodzicéw osob niepracujacych
(24 od matek, 20 ojcow) oraz 22 od rodzicow osob pracujacych (13 od
matek, 9 od ojcéw). Kwestionariusz rozdany zostal wérod rodzicow
uczestnikow WTZ, Centrum Rehabilitacyjno-Terapeutycznego oraz
0s0b objetych programem zatrudnienia wspomaganego (trener pracy).
Zgromadzony materiat zostal poddany analizie w celu uzyskania
odpowiedzi na nastepujace pytania:
e Jak rodzice wyjasniaja bezrobocie (brak zatrudnienia) swoich
dorostych dzieci z niepetnosprawnoscia intelektualng?
¢ Jaki badani maja stosunek do ewentualnego zatrudnienia swo-
ich synéw i cérek z niepetnosprawnoscia intelektualng?
e Jakie korzysci plynace z zatrudnienia swoich dorostych dzieci
z niepelnosprawnoscig intelektualng wskazuja rodzice?
¢ Jaki zwigzek dostrzegaja badani pomiedzy wypetnianiem roli
pracownika a mozliwoscig usamodzielnienia si¢ swojego doro-
stego dziecka z niepelnosprawnoscig intelektualna?
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9.3. Wyniki

Wypelnienie ankiety ze wzgledu na pytania otwarte wymagato trudu
od respondentow, stad by¢ moze uzyskano tylko 50% zwrot kwestio-
nariuszy. Jednak zebrane odpowiedzi stanowia ciekawy materiat wart
analizy.

Dlaczego moje doroste dziecko nie pracuje...

Rodzice 0oséb niepracujacych odniesli sie¢ do pytania o przyczyny nie-
podejmowania pracy przez ich syna lub corke w przewidywalny spo-
sob. Przede wszystkim wskazali na orzeczenie Powiatowego Zespotu
do spraw Orzekania o Niepelnosprawnosci, a dotyczylo to gtownie
0sOb ze znacznym stopniem niepetnosprawnosci. Jako kolejne argu-
menty podane byly problemy zdrowotne: padaczka, mozgowe pora-
zenie dzieciece lub trudnosci wynikajace z niepelnosprawnosci: staba
koncentracja uwagi; niezdolnos¢ do logicznego myslenia; trudnosci ze
zrozumieniem polecen; problemy manualne; brak umiejetnosci czyta-
nia i pisania, liczenia, znajomosci zegarka; pobudzenie i szybkie znie-
checanie sig; brak samodzielnosci; nieumiejetnos¢ przystosowania sig
do pracy; brak motywacji do pracy; utrudniony kontakt z druga osoba.
Najbardziej pejoratywny charakter miaty odpowiedzi kategorycznie
stwierdzajace: ,nie nadaje si¢ do pracy”, ,nie dalby sobie rady”, ,ma
umyst 5-latka”.

Choc¢ rodzice zdecydowanie wigcej argumentéw uzasadniajacych
bezrobocie swojego dorostego dziecka wywodzili z jego niepetno-
sprawnosci, to zdarzaly sie¢ oceny dotyczac rynku pracy - ,brak moz-
liwosci zatrudnienia”, ,brak ofert na rynku pracy” — co moze wska-
zywag, ze byly podejmowane préby poszukiwania pracy przez osobe
z niepelnosprawnoscig intelektualna i jej bliskich.

Kolejne pytanie dotyczyto stosunku respondentow do ewentu-
alnego zatrudnienia ich dzieci z niepetlnosprawnoscia intelektualna.
Pozytywne nastawienie miato 19 badanych, czyli zaledwie 43% rodzi-
cow 0sob niepracujacych. Niektorzy (ok. 10%) wskazywali tez pewne
warunki, ktére musiatyby by¢ spetnione, aby mogto dojs¢ do zatrudnie-
nia dorostego dziecka z niepelnosprawnoscia intelektualng, np. nadzér
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nad wykonywang praca, kontrola efektéw, poczucie bezpieczenstwa,
zapewnienie wsparcia.

Pozostali respondenci wyrazali swoje negatywne opinie w tym
zakresie, uzywajac roznych sformutowan. Oto niektére cytaty obra-
zujace pejoratywne postawy rodzicow, od kategorycznej opinii: Nie
ma mozliwosci zatrudnienia corki (ojciec 31-letniej kobiety, uczestniczki
WTZ); po zdania wyrazone z wieksza rezerwa: Nie sqdze, zeby dat sobie
rade w pracy. Brak samodzielnosci (matka 28-letniego mezczyzny, uczest-
nika WTZ), ktérego ojciec byt bardziej dostowny w negowaniu mozli-
wosci podjecia pracy przez syna: nie nadaje sie do pracy.

Jeszcze inna odpowiedz udzielit ojciec 37-letniej kobiety, uczest-
niczki WTZ, w ktorej zawarl swoje rozgoryczenie, a moze tez ztos¢: Nie
ma takiej opcji, Zeby ona podjeta jakgkolwiek prace. Bedzie glodem przymie-
rac, a pracowac nie bedzie. W podobnym tonie wypowiedzieli si¢ oboje
rodzice 24-letniej kobiety; stwierdzili, kazde z osobna: nie wiem, jakgq
prace miataby wykonywac — w przedszkolu bawic si¢ z dziecmi?

Brak wiary w mozliwosci pracownicze swoich dorostych dzieci
jest zatrwazajacy, a przeciez to rodzina stanowi pierwotne srodowisko
socjalizacji, takze do roli pracownika. Pojawiaja si¢ pytania, na ktdre
trudno odpowiedzie¢ na podstawie zebranego materialu. Wymagaja
dalszych, wnikliwych dociekant badawczych: co takiego musiato nasta-
pi¢, zeby rodzic negowal swojego potomka w najbardziej istotnej, ale
tez wspolczesnie coraz bardziej akceptowanej roli spotecznej; czy rze-
czywiscie problemy wynikajace z niepetnosprawnosci lub przewleklej
choroby sa na tyle istotne, ze skazuja dorostego czlowieka na peina
zalezno$¢ od rodzicow; na ile mozna obarczy¢ rodzicow odpowiedzial-
noscia za zaniechanie przygotowania swoich potomkéw do podejmo-
wania obowiazkéw pracowniczych? Z pewnoscia nie bez winy sa tez
szkoty, szczegolnie te, ktdrych celem jest ksztalcenie zawodowe.

Moje dziecko czerpie korzysci z pracy...

Z kolei rodzice 0sob pracujacych (jako najdtuzszy staz pracy wskazano
dziewiec lat, najkrotszy pot roku) docenili zaangazowanie swoich dzieci
w prace, zwykle w korzystnym $wietle opisywali podejmowane przez
nich zadania zawodowe. Niektdrzy rodzice, czesciej matki, docenili
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postawe pracownicza swojego dziecka oraz — nieliczni — dostrzegali
wplyw pracy na rozwdj pozytywnych cech wskazujacych na wzrost
dojrzatosci swoich dzieci. Oto kilka przyktadow:

[...] Prace wykonuje sumiennie, doktadnie. Jest spokojnym, lubianym pracow-
nikiem, co sprawia mu rados¢. [...] (matka 25-letniego mezczyzny, staz
pracy: jeden rok), jego ojciec dodat: [...] Jest obowigzkowy i zdyscyplino-
wany. Prace wykonuje poprawnie, za co jest doceniany i to go cieszy, zadowala
i pobudza do dalszych staran.

[...] Bardzo lubi swojq prace, cieszy si¢ na spotkanie ze swoimi kolezankami
i kolegami. Powoli wzrasta u niej poczucie wiasnej wartosci oraz uzyskane
wsparcie w przyjaznym otoczeniu uczy corke samoswiadomosci w zakre-
sie komunikowania si¢ z pracownikami i umiejetnosci pracy w zespole, co
pozwala na efektywne radzenie sobie w pracy (matka 39-letniej kobiety,
pracujacej od dwoch lat).

W wypowiedziach rodzicéw podejmowany byt tez watek trudnosci
do$wiadczanych przez pracujace doroste dzieci z niepetnosprawnoscia
intelektualna. Zwracano uwage gléwnie na zmeczenie; zmartwienie, gdy
sie nie zrozumiato polecenia i nie wykonato zadania; na ktétnie kolezanek
i kolegdw w pracy, co wprawia w zaklopotanie i dezorientuje. Rodzice
dwoéch mezezyzn (w jednym przypadku matka i ojciec) podkreslili, ze
obecna praca nie spelnia wymagan syna, gdyz ma on wigksze ambicje,
ale dla os6b z niepelnosprawnoscia intelektualna wyznacza sie¢ zwykle
zawody proste, zwigzane ze sprzataniem, gotowaniem, myciem naczyn,
uktadaniem towaru na poétkach, a on chciatby pracowac przy kompute-
rze, co zdaniem rodzicow byloby mozliwe, gdyz jest dos¢ biegty w jego
obstudze. W drugim przypadku mezczyzna pracuje w kuchni, a wolatby
w hotelu. Matka zacheca go do zmiany miejsca pracy.

Wigkszo$¢ dzieci badanych rodzicéw pracuje na otwartym rynku
pracy i sa objete programem zatrudniania wspomaganego. Rodzice
podkreslali znaczenie trenera pracy w uzyskaniu i utrzymaniu miejsca
pracy. Tylko dzieki jego wsparciu ich syn czy corka mogli podjac prace
zarobkowa, szybko przyuczyli sie¢ do wykonywania czynnosci zawodo-
wych, a proces adaptacji ze sSrodowiskiem pracowniczym nastapit bez
problemow. Oto przyktadowe wypowiedzi badanych:

Jest to bardzo dobra forma wspomagania, poniewaz na biezqco jest kontakt
z trenerem. Trenerzy sq bardzo mili, sq bardzo dyspozycyjni, mozna na nich
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liczy¢ w razie jakichs probleméw w pracy. Bardzo duzo wspomagajq (matka
31-letniego mezczyzny z dziewigcioletnim stazem pracy).

Uwazam, ze gdyby nie bylo takiego programu, moja corka nigdy nie praco-
wataby. Moje osobiste proby w tym kierunku koriczyly sie niepowodzeniem.
Osoba niepetnosprawna musi mie¢ takq pomoc, zardwno w znalezieniu pracy,
jak i w poczqtkowym przyuczeniu do wykonywania obowigzkéw (matka
30-letniej kobiety zatrudnionej od pieciu lat).

Praca a usamodzielnienie dorostych oséb
z niepelnosprawnosciq intelektualng

W tej czesci opracowania zostaty poddane analizie wypowiedzi rodzi-
cow, ktdre nie wiazaty sig¢ bezposrednio z praca i mozliwoscia zatrud-
nienia ich dorostych dzieci z niepelnosprawnoscia intelektualna.
Pytania dotyczyly opinii matek i ojcdw na temat mozliwosci usamo-
dzielnienia si¢ ich potomstwa: oceny ich obecnego poziomu samodziel-
nosci, warunkdw, jakie powinny by¢ spetnione, zeby mogto dojs¢ do
usamodzielnienia si¢ ich dzieci, w réznych obszarach i w zréznicowa-
nym stopniu. Czynnikiem, wobec ktérego odniesiono opinie badanych,
bylo zatrudnienie, czyli posiadanie pracy lub jej brak.

Jak mozna sie bylo spodziewac, rodzice, ktorzy nie widza mozliwo-
Sci zatrudnienia swoich dorostych corek i synéow z powodow wczes-
niej wskazanych, w wiekszosci nie dostrzegaja zadnych szans na ich
usamodzielnienie, nawet w wybranych obszarach i wymiarach, a naj-
wiekszg nieche¢ wykazujg w stosunku do sfery bliskosci i stosunkow
intymnych. Oto kilka najbardziej negatywnych wypowiedzi:

Nie ma szansy na petne usamodzielnienie. Pozostaje tylko Zycie w osrodku dla
niepetnosprawnych (ojciec 34-letniej kobiety).

Absolutnie nie, bo sam wymaga opieki i nie posiada petnej zdolnosci kierowa-
nia wlasnym zyciem ze wzgledu na brak mozliwosci adekwatnej oceny rzeczy-
wistosci oraz zdolnos¢ do przewidywania, planowania i efektywnego dziatania
(ojciec 32-letniego mezczyzny).

Nie powinno by¢ zadnych zblizen z osobq meskq, bo takie kontakty mogq
zakoriczyé sie sptodzeniem dziecka, a ona nie jest do tego przygotowana, a my
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starzy rodzice tez nie jestesmy w stanie jej w tym pomdc. Zadnego zwigzku
formalnego nie moze by¢, niech dalej bedzie panng wolng (ojciec 37-letniej
kobiety).

[...] Jesli nie potrafi sam zadba¢ o siebie, to c6z méwic o rodzinie i dzieciach.
Uwazam, Ze rozbudzanie intymnodci to dodatkowy problem i takie relacje
z drugq osobq nie majq sensu i w jego przypadku nie widze takiej potrzeby
(matka 32-letniego mezczyzny).

Sama sobie nie poradzi, wszystkiego sig boi, jest dziecinna (matka 36-letniej
kobiety).

Druga grupa rodzicow, ktorzy dostrzegali potencjat pracowniczy
u swoich dzieci, jest pozytywnie nastawiona do kazdej szansy podje-
cia przez nie zatrudnienia. Wypowiadali si¢ oni mniej restrykcyjnie,
dostrzegajac potrzeby swoich cérek i syndw w zakresie uzyskania pew-
nego stopnia samodzielnosci, formutujac warunki, ktérych spetnienie
datoby wigksze prawdopodobienstwo ich autonomii w przysztosci.
Najciekawsze wypowiedzi badanych:

Tak, ale jednak wymaga nadzoru nad swoim zyciem [...] Praca — ktéra bylaby
celem i motywacjq do poprawy zycia — mimo choroby (matka 32-letniego
mezczyzny).

Muysle, ze jest to mozliwe. Musiatby mie¢ mieszkanie dostosowane dla osoby
poruszajgcej si¢ na wozku oraz odpowiednie dochody, ktdre wystarczylyby mu
na samodzielne funkcjonowanie. Zwiqzki intymne sq dla niego wazne, bar-
dzo chciatby mie¢ dziewczyne, z ktorq zatozytby rodzine (matka 29-letniego
mezczyzny).

Duzy wptyw na usamodzielnienie mojej cérki majq , treningi mieszkaniowe”,
z ktérych korzystata dwukrotnie (matka 27-letniej kobiety).

Dtugi trening samodzielnodci — finansowej: wydatki, oszczednosci; dbania
o dietg; trening zdrowotny; nadzér nad jej szybkim meczeniem. [...] Rodzice
potrzebujq konsekwentnego zwigkszania wymagan od postepowania corki, by
potrafita kojarzy¢ prawidta postepowania (ojciec 27-letniej kobiety).

Musiataby nauczy¢ sig gospodarowaé pieniedzmi oraz obowiqzkéw domo-

wych, czyli sprzqtanie mieszkania, gotowania oraz zakupéw (matka 21-let-

niej kobiety).

Zaskoczeniem bylo odczytanie wypowiedzi rodzicéw osob pra-
cujacych na temat ich mozliwosci usamodzielnienia si¢. Cho¢ wszy-
scy podkreslali znaczenie pracy zarobkowej w procesie dojrzewania
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swoich dzieci, to jednak w odniesieniu do ich autonomii w przysztosci
maja wiele obiekcji. Oto przyklad wypowiedzi ojca 25-letniej kobiety:
Nie, nie ma takiej mozliwosci. Jej dysfunkcja jest zbyt mocna do samodzielnego
funkcjonowania, lub innego ojca 30-letniego mezczyzny: przy stanie choro-
bowym syna nie ma takiej mozliwosci do usamodzielnienia sig. Matka 39-let-
niej kobiety stwierdzita, ze corka nigdy nie bedzie w stanie usamodzielnic
sig, poniewaz w btahych sprawach kazdego dnia nie potrafi sama podejmowac
Zadnych decyzji i funkcjonuje tylko dzieki pomocy rodziny i wsparciu terapeu-
tow. Nie rozumie roznych sytuacji spotecznych, ma trudnosci ze zrozumieniem
codziennej higieny osobistej, z doktadnosciqg wykonywania réznych czynno-
Sci w domu i w pracy. Jej sposéb myslenia w kazdej sytuacji jest na poziomie
matego dziecka. Wymaga czestej kontroli. Samodzielnie pracuje niedoktadnie,
nie potrafi ocenié, czy dobrze wykonata dang czynnoscé.

Jednak wéréd matek i ojcow o0séb pracujacych pojawia sie reflek-
sja nad warunkami, ktére pozwolilyby ich dzieciom na wigkszg samo-
dzielnos¢. Jest to grupa zaledwie siedmiu rodzicéw, ktdrych rozwaza-
nia idq w tym kierunku:

* od bardzo $miatych stwierdzen: Mysle, Ze w niedtugim czasie jest
szansa na oddzielne zamieszkanie. Choc¢ respondentka dodaje: Naj-
wigksze problemy mdégtby miec z finansami, czyli optata rachunkéw
i utrzymanie — Zywno$c, tabletki. Jesli bedzie sam, to moze miec prob-
lemy z gotowaniem obiaddéw (matka 31-letniego mezczyzny). Inna
matka 43-letniego mezczyzny stwierdzita: Tak. (jest to mozliwe
dop. B.C.) Wszelkie warunki do samodzielnosci R... spetnig, ale nie
widze potrzeby na sile wylqczenia z rodziny, na razie mieszkaliby
razem z nami. Uwazam, ze gdyby R... potaczyt si¢ z I... i chcieliby
byc razem, to trzeba si¢ mocno zastanowi¢ nad zabezpieczeniem, bo
pomimo wspaniatego stosunku do dzieci to obawiam sie, czy daliby
sobie rade. Z mojej strony jest obawa o petng odpowiedzialnosé¢ nad
dzieckiem;

® po ostrozniejsze opinie: Bardzo bym chciata, aby byto to moZliwe,
ale mam wiele obaw. Musiatby powstac program , trener Zycia”, ktory
wspieratby takq osobe w réznych sytuacjach Zyciowych. Pomagat
w zatatwianiu véznych spraw, np. w urzedach, w bankach itp. Corka
funkcjonuje dobrze jedynie w stereotypowych ramach, kazda zmiana
obnaza jej bezradnosé [...] (matka 30-letniej kobiety);
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¢ azdo pelnych obaw, ale z odrobing nadziei na spetnienie pewnych
warunkéw: Zawsze bedzie potrzebowat wsparcia [...] Przede wszyst-
kim musiatby wiecej zarabiac, aby pokryc petne koszty Zycia. Syn marzy
o0 wlasnym mieszkaniu i wiem, ze da sobie rade z naszq pomocq. Takie
mamy tez plany (matka 25-letniego mezczyzny). Podobnie wypo-
wiedzieli si¢ rodzice 33-letniego mezczyzny. Oto fragment wypo-
wiedzi ojca: Na razie nie ma takiej mozliwoéci. Chociaz powinien czesciej
bra¢ udziat w treningu mieszkaniowym. Musi mie¢ wsparcie w rodzinie,
by sie usamodzielni¢. Musi si¢ nauczy¢ zarzqdzania pieniedzmi.

9.4. Dyskusja nad wynikami

Przeprowadzony sondaz, cho¢ jest metoda typowa dla badan iloscio-
wych, to przez specyficzny charakter techniki (ankieta skierowana do
wybranej populacji) i narzedzia (kwestionariusz ankiety zawierat jedy-
nie pytania otwarte) wymagat przede wszystkim analizy jako$ciowe;j,
stad nie wysunieto wstepnych hipotez. Przytoczone wypowiedzi, ich
poréwnanie i synteza, pozwolily na dostrzezenie pewnych tendencji
w postawach rodzicow wobec zatrudnienia swoich dorostych dzieci
z niepelnosprawnoscia intelektualna.

Nalezy zauwazy¢, ze matki podaty wiecej informacji o swoim dzie-
cku, niz ojcowie; chetniej wypowiadaty sie w kwestiach trudnych,
dotyczacych przysztosci, seksualnosci, zwiazkéw czy relacji intym-
nych swoich synow i coérek. Takie spostrzezenie nie jest zaskakujace,
potwierdzaja te zasade badania za pomoca wywiadow (por. Cytowska,
2012; Zyta, 2011).

Opinie matek i ojcéw dotyczace wspdlnego dziecka byly spojne,
cho¢ ojcow bardziej kategoryczne. Mozna bylo przypuszczac, ze ojco-
wie beda mieli wigksze wymagania odnosnie zatrudnienia, usamo-
dzielnienia, swobody w realizowaniu potrzeby bliskosci i stosunkow
intymnych wobec synoéw niz corek, jednak takie spolecznie postrze-
gane stanowisko ojcéw wobec synéw w rozpatrywanych badaniach nie
potwierdzilo sie.

Wsrdd rodzicow osob niepracujacych (uczeszczajacych do WTZ,
CT-R) zauwaza sie tendencje do zaprzeczenie mozliwosci podjecia
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pracy i usamodzielnienia w cho¢by najmniejszym stopniu - lista prze-
ciwwskazan jest rozbudowana. Trudno znalez¢ zwigzek pomiedzy
wiekiem dziecka a negowaniem jego mozliwosci wejscia na rynek
pracy i uzyskania pewnej samodzielno$ci. Taka zalezno$¢ wydaje sie
mie¢ uzasadnienie w do$wiadczeniu spolecznym: starsi rodzice osob
zblizajacych sie do 40. r.z. tracq nadziej¢ na pozytywna zmiang w zyciu
swoich dzieci. Dlaczego trudno dostrzec podobna tendencje w badanej
populacji? By¢ moze rodzice tej grupy spolecznej nie wiaza z przysztos-
cia swoich dzieci spektakularnie pozytywnych zmian, ulegaja stereo-
typowemu postrzeganiu swojego potomstwa jako nie w peini wartos-
ciowego, skazanego na pomoc i opieke, a wigc pelng zaleznos$¢ — do
podobnych wnioskdw doszli autorzy raportu z badan pt. Obiektywna
i subiektywna jakos¢ Zycia dorostych 0s6b z niepetnosprawnosciq intelektualng
zamieszkujgcych wojewddztwo wielkopolskie. Uwarunkowania $rodowiskowe
oraz poziom wsparcia realizatoréw polityki spotecznej (pod kierownictwem
Natalii Marciniak-Madejskiej, dyrektor Stowarzyszenia Na Tak, 2013).

Zaskakujace byly wypowiedzi rodzicow osob niepracujacych doty-
czace warunkow, jakie powinny by¢ spetnione, aby mogly one uzy-
ska¢ wigkszy poziom usamodzielnienia. Czes¢ z nich podawata nauke
umiejetnosci codziennych — pranie, gotowanie, dbanie o siebie, zakupy,
czyli te czynnosci, ktérych adolescenci ucza si¢ w domu od rodzicow
czy starszego rodzenstwa. Znéw mozna odwota¢ sie do socjalizacji
pierwotnej i zada¢ pytanie — dlaczego w przypadku dzieci z niepetno-
sprawnoscig intelektualng nie przebiega wlasciwie, czy rodzice uwa-
zaja, ze w przypadku tej grupy nie majq takich samych obowigzkow
wychowawczych jak w stosunku do dzieci bez niepetnosprawnosci,
a moze potrzebuja dodatkowych kompetenciji, cierpliwo$ci, wsparcia
z zewnatrz. Te kwestie wymagaja poglebionych badan (por. Brown,
Schalock, Brown, 2009).

Wsrdd rodzicow osob zatrudnionych dostrzega sie tendencje do
uznawania znaczenia pracy w kontekscie nabywania samodzielnosci,
przydatnosci w domu i rehabilitacji spotecznej, jednak wciaz stabe jest
uznanie pracy jako wyznacznika dorostosci. Rodzice doceniaja stara-
nia i postawe pracownicza swoich dzieci, pomimo tego nie sa w sta-
nie uzna¢ ich mozliwosci i potrzeb stawania si¢ dorostymi cztonkami
spoteczenstwa. Tylko w pojedynczych wypowiedziach respondenci
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dostrzegli potencjat swojego potomka i wspieraja go w dojrzewaniu.
Podobne spostrzezenia przedstawita Ewa Pisula w publikacji Dorostos¢
0s6b z niepetnosprawnodciq intelektualng — szanse i zagrozenia (2008).
Respondenci pozytywnie ocenili zatrudnienie wspomagane przez
trenera pracy oraz praktyki zawodowe, jednak wielu rodzicoéw oséb
niepracujacych nie ma wiedzy o takiej formie zatrudnienia.

9.5. Podsumowanie

W zwiazku z dostrzezonymi zalezno$ciami ujawnionymi w zebranym
materiale mozna zakresli¢ kilka odwotan do praktyki:

1.

W obszarze wspodtpracy z rodzicami i ich wsparcia w proce-
sie wychowywania potomstwa z niepelnosprawnoscia inte-
lektualna nalezy opiekunom wskazywaé rézne mozliwosci
(drogi) rozwoju dziecka z niepelnosprawnoscia intelektual-
na, a takze okresla¢ zaleznosc¢ perspektywy przysztosci tych
0s0b od poziomu zaangazowania rodzicéw w ich ksztatcenie
i wychowanie.

Roéwnolegle do rozwijania kompetencji rodzicielskich (wycho-
wawczych, socjalizacyjnych) powinna by¢ prowadzona praca
wychowawcza z uczestnikami WTZ, SDS, $wietlic, klubdw,
centrow miodziezowych nad przygotowywaniem oséb z nie-
pelnosprawnoscia intelektualng do dorostego zycia. Uzasadnie-
nia nalezy poszukiwa¢ w teoriach uczenia przez doswiadcza-
nie, wzajemnego uczenia si¢, uczenia si¢ w interakcjach (por.
Malewski, 2010; Matlakiewicz, 2011; Alheit, 2011; Jarvis, 2012)
- z wykorzystaniem koncepcji postformalnego etapu rozwoju
dorostego cztowieka (por. Gurba, 2004).

Stawianie wymagan terapeutom, wychowawcom, trenerom,
instruktorom wynikajacych z pracy z dorostymi osobami z nie-
petnosprawnoscia intelektualna w obszarze podejmowania wy-
zwan wynikajacych z utrwalonych wzorcéw negatywnej ich
socjalizacji, restrykcyjnego trzymania sie¢ zasad dorostego ich
traktowania — unikanie ich infantylizowania, stawianie wyzwan
i wymaganie dazenia do celu i zakoniczenia podjetego zadania,
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dawanie wyboru z coraz szerszym zakresem odczuwania jego
konsekwencji itp.

4. Woyrabianie w kadrze umiejetnosci budowania relacji partner-
skich z rodzicami oséb z niepelnosprawnoscia intelektualna,
pelnych wzajemnego szacunku i zaufania. Wsparcie psycholo-
giczne dla wychowawcéw, terapeutdéw i treneréw wynikajace
z doswiadczania wypalenia zawodowego.

5. Regulowanie, dostosowywanie ustawodawstwa dotyczacego
dorostych osoéb z niepelnosprawnoscia intelektualna, w szcze-
gblnosci odnoszacego sie do orzecznictwa, ubezwlasnowolnie-
nia, zadatt WTZ i SDS, systemu rent i zasitkow.
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Chrzescijanskie Stowarzyszenie Osob Niepelnosprawnych,
Ich Rodzin i Przyjaciét ,Ognisko”

10.

DZIESIECLAT DOSWIADCZEN

W AKTYWIZACJI ZAWODOWE]

OSOB Z NIEPEENOSPRAWNOSCIAMI
NA PRZYKLEADZIE DZIALAN
CHRZESCIJANSKIEGO
STOWARZYSZENIA OSOB
NIEPEENOSPRAWNYCH,ICH RODZIN
I PRZYJACIOL ,OGNISKO”

10.1. Wprowadzenie

Chrzescijaniskie Stowarzyszenie Osob Niepelnosprawnych, Ich Rodzin
i Przyjaciot ,Ognisko” powstato w 1993 r. w Krakowie z inicjatywy
grupy 0sob, wéréd ktérych byli cztonkowie Ruchu ,Wiara i Swiatto”,
pracownicy szkolnictwa specjalnego oraz krakowskich uczelni wyz-
szych, rodzice osob niepetnosprawnych, a takze dziatacze $rodowisk
katolickich. Zatozyciele Stowarzyszenia chcieli odpowiada¢ na realne
potrzeby o0séb niepetnosprawnych i ich rodzin, prowadzac wszech-
stronne dziatania dla pelnego rozwoju osob niepetnosprawnych,
poprawy ich sytuacji w rodzinie i spoteczenistwie oraz propagowac
filozofie pracy z osoba z niepelnosprawnoscigq pozostajaca w zgodzie
z chrzescijaniska wizja cztowieka niepelnosprawnego, jako osoby wno-
szacej szczegdlne wartosci w zycie spoteczenstwa i Kosciota.
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Jak pisze o poczatkach Stowarzyszenia Prezes Zarzadu ChSON
,Ognisko” Andrzej Wolski: ,, Zakladajac nasze Stowarzyszenie, z jednej
strony chcieli$my by¢ blisko idei zaszczepionej przez zatozycieli «Wiary
i Swiatta» — Jeana Vanier i Marie-Héléne Mathieu — z drugiej, chcieli$my
odpowiadac na realne potrzeby osob niepelnosprawnych i ich rodzin”
(Wolski, 2013, s. 12). Podazajac za tymi potrzebami i pragnieniami, dzia-
famy od ponad 20 lat, aby umozliwic ich realizacj¢ wspieranym przez
nas osobom.

Obecnie ChSON ,Ognisko” udziela wsparcia okoto 180 osobom
z niepelnosprawnos$cia w trzech $rodowiskowych domach samopo-
mocy (w tym jednym z filig), dwoch warsztatach terapii zajeciowej oraz
w oérodku wsparcia dla 0sob z gleboka, wieloraka niepetnosprawnos-
cia. Odrodek ten jest wyjatkowym miejscem na mapie Krakowa, jedy-
nym, w ktérym codziennie biora udziat w aktywnosciach osoby z gle-
boka niepetnosprawnoscia intelektualna. Nasze dziatania realizujemy
zaréwno na terenie miasta i gminy Krakéw, jak i w gminach osciennych,
a aktywizacja zawodowa obejmuje swoim zasiggiem obszar catego
wojewodztwa. W prowadzonych przez Stowarzyszenie placéwkach
osoby z niepetnosprawnoscia biorq udziat w zajeciach terapeutycznych
majacych na celu wspieranie ich rozwoju spotecznego oraz propago-
wanie aktywnosci w roznych sferach zycia, ze szczegdlnym uwzgled-
nieniem sfery zawodowej. Gléwnymi odbiorcami naszych dziatan sa
osoby z szeroko pojeta niepelnosprawnoscia psychiczng (tj. chorujace
psychicznie i z uposledzeniem umystowym) oraz z niepetnosprawnos-
cig sprzezona.

Projekty aktywizacji zawodowej realizujemy od 2005 r., zaréwno
jako samodzielna organizacja, jak i w partnerstwach z innymi organi-
zacjami z terenu catego kraju.

Pierwszym naszym projektem, ktory dat osobom z niepetnospraw-
noscig mozliwos¢ podjecia pracy, byt projekt: ,Krakowska Inicjatywa
na Rzecz Gospodarki Spotecznej — COGITO” realizowany w okresie
od lipca 2005 do wrzesnia 2008 r. Administratorem partnerstwa byt
Dom Maklerski Penetrator S.A., a partnerami ChSON ,,Ognisko” byty
nastepujace instytucje: Malopolska Szkota Administracji Publicznej
Akademii Ekonomicznej z Krakowa, Miejski Osrodek Pomocy Spo-
fecznej z Krakowa, Polskie Towarzystwo Psychiatryczne z Warszawy,
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Stowarzyszenie na rzecz Rozwoju Psychiatrii i Opieki Srodowiskowej
z Krakowa, Stowarzyszenie Ochrony Zdrowia Psychicznego ,Wza-
jemna Pomoc” z Radomia, Stowarzyszenie Rodzin ,Zdrowie Psy-
chiczne” z Krakowa, Zwigzek Powiatéw Polskich z Warszawy. Rezul-
tatem tego projektu jest prowadzone od maja 2007 r. Przedsigbiorstwo
Spoteczne OGNISKO Sp. z o.0.

Firma ta zostata powotana w celu stworzenia miejsc pracy dosto-
sowanych do mozliwosci i potrzeb dorostych osob niepetnospraw-
nych, chorujacych psychicznie i dlugotrwale bezrobotnych. Aktu-
alnie przedsigbiorstwo zatrudnia siedem osob niepetnosprawnych
i $wiadczy ustugi w zakresie utrzymania czystosci oraz wynajmu sal
szkoleniowych.

Aby rozwija¢ dziatania aktywizacji zawodowej osob niepetno-
sprawnych i mdc zaoferowac naszym klientom bezposrednie zatrud-
nienie, jesienig 2014 r. Stowarzyszenie utworzyto Spétdzielnie Socjalng
,Ognisko”. Inicjatywa ta byta mozliwa dzieki pozyskaniu dotacji ze
$rodkéw unijnych.

Spétdzielnia prowadzi Lunch Bar Awokado, gdzie na réznych sta-
nowiskach zatrudnionych jest dziesie¢ 0osob z niepelnosprawnoscia.

Realizujac dziatania aktywizacji zawodowej, dotychczas wspotpra-
cowali$my takze ze Stowarzyszeniem ,Cztowiek w Potrzebie — Wolon-
tariat Gorzowski”, Klubem Wsparcia Psychicznego z Bydgoszczy, Sto-
warzyszeniem Inicjatyw Lokalnych ,SIL” z Lubartowa, Towarzystwem
Przyjaciot Niepetnosprawnych z todzi, Caritas Diecezji Warszawsko-
-Praskiej z Warszawy, Stowarzyszeniem Nadzieja dla Rodziny z Gdan-
ska, Stowarzyszeniem Na Tak z Poznania, Wroctawskim Sejmikiem
Oséb Niepetnosprawnych z Wroctawia oraz Stowarzyszeniem FAON
z Katowic. Jestesmy takze czlonkiem zalozycielem Polskiej Federacji
Zatrudnienia Wspomaganego —organizacji zrzeszajacej podmioty, ktére
w Polsce realizujg zatrudnienie wspomagane zgodnie z pieciostopnio-
wym standardem wsparcia. Prowadzac nasze dziatania, korzystamy ze
$rodkow uzyskiwanych w konkursach Paristwowego Funduszu Reha-
bilitacji Osob Niepetnosprawnych oraz ze srodkéw Unii Europejskiej.



10. Dziesie¢ lat doswiadczen w aktywizacji zawodowej oséb... 145

10.2. Dziesie¢ lat dzialalnosci na rzecz obecnosci 0s6b
z niepelnosprawnosciami na otwartym rynku pracy

Rezultatem naszych dziatan na rzecz aktywizacji zawodowej jest zna-
lezienie zatrudnienia na otwartym rynku pracy dla ponad 450 osob
z niepetnosprawnoscia.

Wprowadzajac osoby z niepetnosprawnoscia na otwarty rynek
pracy, dzialamy zgodnie z zasadami zatrudnienia wspomaganego,
uwzgledniajac pieciostopniowe wsparcie zgodne ze standardem Euro-
pejskiej Unii Zatrudnienia Wspomaganego (EUSE). Sa to:

* zaangazowanie osoby niepelnosprawnej;

* przygotowanie do pracy;

* poszukiwania pracy i znalezienie odpowiedniego stanowiska;

¢ zatrudnienie z zaangazowaniem pracodawcy;

¢ trwaly monitoring w miejscu pracy i poza nim (European Union

of Supported Employment, 2005, s. 16-20).

Nasi klienci to osoby z orzeczonym stopniem niepetnosprawno-
$ci chorujace psychicznie, z niepelnosprawnoscia intelektualng oraz
niepetnosprawno$ciami sprzezonymi. Pracujac z cztowiekiem, model
pracy traktujemy tylko jako narzedzie. Najwazniejsze jest spotkanie
z drugg osoba, wstuchanie si¢ w jej potrzeby oraz znalezienie optymal-
nej dla niej drogi rozwoju. Jak pisze jeden z treneréw pracy — Przemy-
staw Kotula:

,Poszukiwanie pracy dla oséb niepelnosprawnych zgtaszajacych sie

do projektu nie jest sprawq fatwa. Podobnie jak w rowerze potrzeba

dwdch koétek, by dojecha¢ do celu, tak obydwie strony (trener pracy

i osoba z niepetnosprawnoscig) musza by¢ na réwni zaangazowane.

Na dtuzsza mete nie jest mozliwa jazda tylko na jednym. Zazwyczaj

konczy sie to kraksa. Niekiedy trzeba poczekad, zwolni¢, czasem przy-

spieszy¢ poszukiwania pracy. Po prostu dostosowac tempo poszu-
kiwan do mozliwo$ci beneficjenta. Warunek jest tylko jeden — obie
strony musza by¢ aktywne w podejmowaniu prob podjecia pracy.

Trener pracy peini podobna role do przewodnika w diugich wypra-

wach. Pomaga wybrac¢ wlasciwg Sciezke, usunaé przeszkody, wspiera

w podejmowaniu wyzwan i motywuje w czasie trudniejszych podejsc.

Cho¢ celem ostatecznym tych wszystkich dziatan jest znalezienie

zatrudnienia, to nigdy do korica nie wiadomo, jak w szczegotach

bedzie wygladata droga dojscia do pracy. Jest to przygoda angazujaca
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nie tylko osobe niepelnosprawna, ale tez trenera pracy, a od pewnego
etapu rowniez pracodawce. Niekiedy potrafi to by¢ przygoda zaskaku-
jaca i petna zwrotow akcji, niezwykta i pelna emocji.

Przejscie od osoby poszukujacej pracy do pracujacej jest bardzo
duza zmiang dla osoby niepetnosprawnej. Niekiedy dtugo oczeki-
wang, ale i niosacq duzo wyzwan: w strukturze dnia (np. poranne
wstawanie), w zobowiagzaniach (np. koniecznos¢ wykonania zadan
niezaleznie od nastroju, w okre$lonym czasie), zaleznosciach (np. mam
szefa, ktéry dysponuje moim czasem pracy, musze go prosi¢ o dni
wolne) itp. I tu obecno$¢ trenera pracy jest rowniez niezastgpiona, by
pomdc zrozumiec lub odpowiedzie¢ na te wymagania” (Kotula, 2013,
s. 59).

Bardzo waznym elementem wsparcia osoby niepetnosprawnej
W wejsciu na rynek pracy jest pomoc pracodawcy w przetamywaniu
barier mentalnych i formalnych.

Jak opisuje to wspomniany trener pracy: ,Zatrudnienie zaréwno
dla oséb niepetnosprawnych, jak i dla tych, ktore spotykaja je w pracy,
jest bezsprzecznie duzym wydarzeniem spotecznym. Zmienia sie ich
rola. Z tych, ktorzy sa biorcami pomocy, staja si¢ osobami, ktdre maja
rowniez swéj wktad w zycie spoteczne. Staja sie tacy, jak kazda inna
osoba w spoteczenstwie. Korzystaja z pracy innych, ale i to ci inni
nareszcie czerpiq profity z ich pracy. Zmienia si¢ réwniez to, jak inni
postrzegaja osoby z niepelnosprawnoscia. Stajq si¢ ludzmi, od ktérych
w Scisle okreslonym zakresie mozna wymagac pracy, podobnie jak od
osoby pelnosprawnej. Staja sie partnerami, a nie tymi, nad ktérymi
stale trzeba si¢ pochylaé. Staja si¢ osobami, ktdre potrafia dobrze (nie-
kiedy wrecz Swietnie) wykonywac swoja prace” (tamze, s. 60).

We wprowadzaniu 0sob z niepetnosprawnoscia wazna jest wspot-
praca catego Srodowiska na rzecz doprowadzenia klienta do petnej
samodzielnosci. W tym celu pracujemy zespolowo, a skutecznos¢ w rea-
lizacji opisanych dziatan jest w duzej mierze zasluga pracownikéw —
zardwno treneréw pracy, jak i psychologéw i doradcéw zawodowych,
ktérzy dzieki zaangazowaniu i determinacji maja wplyw na pozytywne
zmiany w funkcjonowaniu 0sob niepelnosprawnych, a tym samym na
poprawe ich sytuacji zyciowej i spotecznej. Wszystkich pracownikow
ChSON ,,Ognisko” wyréznia indywidualne podejscie do kazdej osoby
oraz umiejetno$¢ budowania pozytywnych, terapeutycznych relacji,
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ktére tworza atmosfere bezpieczenstwa i sprzyjaja petnemu rozwojowi.
Taka postawe w stosunku do drugiego czlowieka staramy sie tez pro-
pagowac w srodowiskach ludzi biznesu, ktérych zapraszamy do wspot-
pracy w ramach wolontariatu pracowniczego, czy innych, realizowa-
nych wspolnie przedsigwzied.

Wspierajac naszych klientdw, przygladamy sie calosci dotych-
czasowego funkcjonowania spotecznego i zawodowego. W tym celu
zabiegamy o kontakty z osobami znaczacymi dla nich i jesli to moz-
liwe, podejmujemy dziatania we wspotpracy z osrodkami, terapeutami
i osobami bliskimi.

Jak pisze trener pracy: , To prawda, Ze na co dzien zdarzaja si¢ bar-
dzo rézne problemy w miejscach pracy osob niepetnosprawnych. Nie-
rzadko wymagaja one olbrzymiego zaangazowania trenera pracy. Jed-
nak rados¢, spetnienie i sukcesy beneficjentéw sq motorem i zacheta do
przezwyciezania wszystkich tych trudnosci” (tamze, s. 61).

10.3. Przepis na wspolprace z uczestnikami projektu
wspomaganego zatrudnienia

,Po pierwsze, trener pracy i sam zainteresowany powinni poznac
mozliwoci tego ostatniego. Jest to bardzo wazne dla obydwu stron
— urealnienie mozliwosci zawodowych. Pomaga to na przyszlos¢
w wyrobieniu rzeczywistych oczekiwan zawodowych. Niekiedy zaj-
muje to sporo czasu, jednak zwieksza szanse na znalezienie pracy.
Czyms$ bardzo pomocnym w rozeznaniu mocnych i stabych stron
osoby niepetnosprawnej sa wszelkiego rodzaju praktyki, zdobywane
w réznych miejscach. Osoby moga poznac charakter pracy na stano-
wiskach: pomoc kucharza, kolporter ulotek, pracownik porzadkowy,
pomoc biurowa oraz we wszelkiego typu pracach manualnych. [...]

Poczatki udzialu w projekcie to réwniez czas dogodny na nauke
i przygotowanie si¢ osoby niepetnosprawnej zaréwno do poszukiwa-
nia pracy, jak i na ewentualne spotkanie z potencjalnym pracodawca.
Stuza temu Warsztaty Aktywnego Poszukiwania Pracy, trening inter-
personalny, spotkania indywidualne z trenerem pracy, doradcg zawo-
dowym, psychologiem.

Kiedy rozeznane sa juz kompetencje beneficjenta, rozpoczyna sie
okres poszukiwan pracy. Czasem jest on bardzo krotki, niekiedy trwa
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dos¢ diugo. Nie ma na to recepty. Zdarza sig, ze jest wolne miejsce
pracy, ktére czeka akurat na naszego klienta i poszukujemy kandy-
datéw. Bywa i tak, ze bardzo dtugo trwa etap poszukiwan i — z réz-
nych przyczyn — nie zawsze koniczy sie on sukcesem. Zdarzaja si¢ tez
sytuacje, ze osoba, wobec ktdrej zakladamy trudno$¢ w pozyskaniu
lub utrzymaniu pracy — pozytywnie nas zaskakuje. Szybko ja znajduje
i dobrze si¢ w niej odnajduje. Najwazniejsze jest dopasowanie stano-
wiska do osoby. Zwigksza to szanse na sukces. W naszej pracy bardzo
wazny tez jest kontakt z pracodawca, umiejetno$¢ zrozumienia jego
sytuacji i potrzeb. Konieczne jest tez rozeznanie potencjalnego stano-
wiska pracy, czyli to, co wchodzi w zakres czynnosci. Jest to niezbedne
do kolejnego etapu we wspieranym zatrudnianiu.

Jesli beneficjent podejmie zatrudnienie, nie pozostaje sam
w nowej sytuacji. Jest z nim trener, ktédry pomaga zaadaptowac¢ sie
W nowym miejscu i spelni¢ wymagania na danym stanowisku (tzw.
szkolenie intensywne). Jest to czas wymagajacy réwniez dla trenera,
ktéry stara sie wytlumaczy¢ specyfike pracy w sposob zrozumiaty
dla klienta, z uwzglednieniem jego ograniczen. Wymaga to niekiedy
duzej kreatywno$ci. Mozna poréwnac sytuacje trenera do tluma-
cza jezyka obcego, ktory musi dokonad translacji. Nie jest to jednak
regula. Zdarzaja sie¢ osoby, ktére samodzielnie znajduja, podejmuja
i utrzymuja prace. Wystarczylo podac¢ im narzedzia podpowiadajace,
jak poszukiwac prace, i stali sie¢ gotowi do wejscia na otwarty rynek
pracy, $wietnie sobie radzac w zdobyciu i utrzymaniu zatrudnienia.
Szkolenie intensywne moze trwad bardzo réznie, od tygodnia do mie-
sigca lub diuze;.

Po okresie wprowadzania do pracy nastepuje przejscie do tzw.
monitoringu. Jest to czas, w ktérym trener raz w miesigcu pojawia sie
w pracy beneficjenta. Obserwuje woéwczas jego dziatania, dopytujac
jego samegpo, ale tez i pracodawcy, czy w czyms jeszcze jest potrzebna
pomoc. Czas monitoringu nie jest niczym uzalezniony ani ograni-
czony” (tamze).

Nasi pracodawcy to supermarkety, restauracje, hotele, firmy pro-
dukcyjne, biura i wydawnictwa, placowki oswiatowe (przedszkola,
szkoty), biblioteki, szkoty, agencje zatrudnienia oraz wiele innych.
Na state wspodtpracujemy z okoto 300 podmiotami z otwartego rynku

pracy.
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10.4. Jednolitos$¢ dziatan — Procedury i System
Zarzadzania Jakoscia

Jednym z narzedzi dzigki ktdrym udaje nam sie osiggac wysokie rezul-
taty zardwno we wsparciu bezposrednim, jak i w zmianie jako$ci zycia
naszych klientdw, jest wewnetrzny System Zarzadzania Jakoscia, ktory
funkcjonuje w Stowarzyszeniu od 2005 r.

Rosnaca liczba klientéw i wspierajacych ich pracownikéw zrodzita
potrzebe wypracowania standardu pracy z uczestnikiem. Wazne dla
nas bylo, by w kazdym z uruchamianych o$rodkéw wsparcia klient
otrzymywal jednolitej jako$ci ustuge oparta na przyjetych wartosciach
chrzescijanskich. Réwnolegle dazono do uporzadkowania licznych
dzialan administracyjnych rozwijajacej si¢ organizacji. Z inicjatywy
Dyrektora Stowarzyszenia, przy zaangazowaniu Zarzadu i $cistego
kierownictwa, podjeto prace nad okresleniem sposobow, w jaki nasza
organizacja bedzie kierowa¢ dziataniami majacymi wplyw na jakos¢
oferowanej ustugi. Efektem tych prac byt System Zarzadzania Jakoscia,
ktoéry zostat wdrozony we wszystkich jednostkach ChSON ,, Ognisko”.
System ten — dzigki sSrodkom z programu Phare oraz grantu z Fundacji
im. S. Batorego — zostal zbudowany na wymaganiach miedzynarodo-
wej normy ISO 9001:2000.

Wprowadzajac w Stowarzyszeniu System Zarzadzania Jakoscia,
trzymalismy si¢ o$miu zasad systemu zarzadzania jakoscig wedlug
wspomnianej normy, tj.: orientacja na klienta, przywddztwo, zaanga-
zowanie ludzi, podejscie procesowe, podejscie systemowe do zarza-
dzania, ciggle doskonalenie, podejmowanie decyzji na podstawie
faktow, wzajemnie korzystne powigzania z dostawcami (PN-EN ISO
9001:2000).

W 2006 r. System Zarzadzania Jakoscig zostal poddany audytowi
i zewnetrznej certyfikacji, co byto dziataniem pionierskim w skali kraju.

Opisany w postaci procedur, instrukcji i formularzy system
pozwolit uporzadkowac kluczowe dziatania w organizacji, wypraco-
waé wysokiej jakosci standard pracy z niepetnosprawnym klientem
oraz zbudowac zaufanie otoczenia do dziatan naszej organizacji. Gdy
rozpoczelismy dziatania aktywizacji zawodowej, System Zarzadza-
nia Jakoscia objal takze ten obszar naszych dziatan, co bez watpienia
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przyczynito si¢ do sukceséw w realizacji tego obszaru wsparcia osob
z niepetnosprawnos$ciami.

Z biegiem lat warunki funkcjonowania organizacji pozarzadowych
z sektora pomocy spotecznej zmienily sie na tyle, ze zapisy normy
staly si¢ nieadekwatne. System oparty na normie nie przystawat do
wymagan wewnetrznych i zewnetrznych, towarzyszyta mu mala ela-
stycznos¢. Odeszlismy od wymagan normy ISO, kontynuujac zarza-
dzanie przez jako$¢ w formie wewnetrznego systemu, cenigc sobie
rozne jego aspekty, w szczegolnosci nadzor nad dokumentacjg, audyty
wewnetrzne czy zarzadzanie zasobami rzeczowymi.

Dbajac o rozwdj naszej organizacji, zdecydowaliSmy sie¢ na podda-
nie dotychczasowego systemu zarzadzania jako$cia gruntownej rewizji
i przebudowie. Bylo to mozliwe dzigki realizowanemu w okresie wrze-
sien 2014 r. — kwiecieni 2016 r. projektowi , Spoteczne Zarzadzanie Przez
Jakos¢” realizowanemu w ramach programu Obywatele dla Demokra-
cji, finansowanego z Funduszy EOG.

Przebudowe systemu zainicjowata szczegotowa analiza wymagan
i oczekiwan otoczenia wewnetrznego i zewnetrznego. Rownolegle
do tych dziatan szeroko dyskutowali$my nad kluczowymi aspektami
pracy merytorycznej z klientem. Naszym dazeniem bylo okreslenie
oczekiwanego sposobu pracy z osobg niepeinosprawna z podkresle-
niem warto$ci demokratycznych i praw czlowieka. Zebrany materiat
postuzyt do redefinicji prowadzonych proceséow. Ustalono obszary
wymagajace zmian oraz udoskonalenia zaréwno w sposobie postepo-
wania, jak i w tresci dokumentéw i formularzy.

Dokumentacje wewnetrznego Systemu Zarzadzania Jako$cia
w ChSON ,,Ognisko” po przebudowie stanowi:

® polityka jakosci;

¢ przewodnik po tym, co wazne w ChSON ,,Ognisko”,

e osiem procedur opisujacych gléwne i pomocnicze dziatania
prowadzone w organizacji, w szczegdélnosci w ramach Srodowi-
skowych Doméw Samopomocy, Warsztatow Terapii Zajgciowej,
aktywizacji zawodowej, zasobéw ludzkich i informacyjnych;

* instrukcje i formularze bedace zatacznikami do procedur.

Polityka jakosci to nasza misja. To wartosci, ktorymi kierujemy sie
w codziennej pracy. Stanowia dla nas wyznacznikijakosci. Powtarzajace
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si¢ i kluczowe dziatania w obrebie organizacji opisane zostaly przez
specjalistow kazdego obszaru w formie procedur. Dzigki temu nasze
dzialania sa dobrze zaplanowane, zgodne z wymaganiami umow
i prawa, a takze optymalne pod wzgledem czasu i zaangazowania pra-
cownikéw. Prowadzona dokumentacja spetnia wymogi kompletnosci
i spojnosci.

Realizacja projektu ,Spoteczne zarzadzanie przez jakos¢” przy-
czynila si¢ nie tylko do wzrostu jakosci $wiadczonych ustug na rzecz
0s0b wykluczonych spolecznie, lecz takze do wzmocnienia potencjatu
organizacji, podniesienia wiedzy organizacji pokrewnych na temat
wewnetrznego systemu zarzadzania jakosciq oraz uzupelnienia stan-
daryzacji proceduralnej o aspekty pracy merytorycznej.

10.5. Podsumowanie

Za swoja dzialalnos¢ Stowarzyszenie otrzymalo wiele nagrod i wyrdz-
nien, w tym: wyroéznienie z rak Marszatka Wojewdd ztwa Matopolskiego
w konkursie dla najlepszych organizacji pozarzadowych ,Krysztaty
Soli” oraz Nagrode Pro Publico Bono w konkursie ,,Samorzadnos¢ dla
solidarno$ci” im. M. Dzielskiego za catoksztatt dziatalnosci.

Dziatania zwigzane z umozliwieniem osobom z niepeinospraw-
nosciami zaistnienia na rynku pracy realizujemy dzieki grantom pozy-
skiwanym w konkursach Panstwowego Funduszu Rehabilitacji Osob
Niepetnosprawnych oraz Funduszy Unii Europejskiej i innych dostep-
nych srodkow, o ktore nieustannie si¢ ubiegamy. Dotychczas pomyslnie
zrealizowaliSmy siedem projektow, kolejne sq w trakcie realizacji.

Nasze dzialania zwiazane z aktywizacja zawodowaq 0sob z niepel-
nosprawnoscia na otwartym rynku pracy takze zostaly docenione —
projekt Biuro Aktywizacji Zawodowej realizowany w latach 20102011
zajal pierwsze miejsce w II edycji konkursu , Kopalnia PO(KL)mystow”
oraz trzecie miejsce w konkursie ,Dobre praktyki EFS 2011”.

JesteSmy organizacja pozytku publicznego. Dzigki darowiznom
oraz srodkom pozyskiwanym ze zbiorki 1% inicjujemy liczne dziatania
na rzecz srodowiska 0sob niepelnosprawnych.
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Polskie Stowarzyszenie na rzecz Osob z Niepetnosprawnoscia
Intelektualng

11.

INDYWIDUALIZACJA I KOMPLEKSOWOSC
— MODEL WSPARCIA DOROSEYCH
0OSOB Z NIEPELNOSPRAWNOSCIA

INTELEKTUALNA W AKTYWNOSCI
ZAWODOWE], NA PODSTAWIE
DOSWIADCZEN NIEPUBLICZNE] AGENCJI
ZATRUDNIENIA CENTRUM DZWONI

11.1. Wprowadzenie

Kazdy z nas przychodzi na $wiat z zespotem wlasciwych tylko sobie,
zakodowanych biologicznie mozliwosci i ograniczen. Wplyw $rodo-
wiska, wychowania i nauczania pozwala nam w petni rozwina¢ ten
potencjat, lub ogranicza rozwdj w ramach naszych mozliwosci.

Jak zatem wspiera¢ doroslg osobe z niepetnosprawnoscia intelektu-
alng w niezaleznym zyciu?

Zanim sprobujemy odpowiedzie¢ na to pytanie, zastanéwmy sie,
czym jest dorosto$¢? Co oznacza by¢ dorostym?

Dorostos¢ ujmowana jest ,jako proces fizycznego, spotecznego
i psychicznego rozwoju czlowieka, ktéry obejmuje caty okres jego ist-
nienia. Miarg dorostosci jest zdolnos¢ cztowieka do samodzielnego
ksztaltowania wlasnego zycia w taki sposdb, aby efektywnie, speinia-
jac formutowane wobec niego oczekiwania spoteczne, dostarczato mu
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poczucia sensu jego egzystencji i byto zrédtem indywidualnej satysfak-
cji” (Rzedziecka, Kobylaniska, 2003, s. 129).

Pojecie ,, dorosto$¢” nabiera szczegolnego znaczenia w przypadku
0s6b z niepetnosprawnoscig intelektualng, ktére z racji ograniczen
W poznawaniu i rozumieniu otaczajacej rzeczywistosci majg trudno-
$ci z samodzielnym funkcjonowaniem spotecznym. Nalezy zastanowic¢
si¢, jak wspierac¢ osoby z niepelnosprawnoscia, jak je przygotowac do
niezaleZnego zycia, aby nie zgubic¢ granicy pomiedzy opieka i wyrecza-
niem a rozwijaniem podmiotowosci.

Zagwarantowanie osobom z niepetnosprawnoscia praw cztowieka
wymaga z jednej strony przeciwdziatania ich dyskryminacji i wyklu-
czeniu spofecznemu, a z drugiej stworzenia mechanizméw wyréwny-
wania szans i warunkow prowadzenia godnego i niezaleznego zycia.

Co zatem czynimy, aby wspiera¢ osobe z niepelnosprawnoscia
intelektualna w zblizeniu sie ku dorostosci, aby mogta w miare swoich
mozliwosci samodzielnie ksztaltowac wiasne zycie? Czy mozna zaczad
by¢ niepetnosprawnym dorostym czlowiekiem? Co utrudnia lub unie-
mozliwia bycie dorostym obywatelem z niepetnosprawnoscia intelek-
tualna we wspdtczesnym swiecie?

Odpowiedz na te pytania jest oczywista. To srodowisko, w kto-
rym zyje na co dzien osoba z niepelnosprawnoscia, stanowi zazwyczaj
najwigksza bariere w przekraczaniu granicy miedzy dziecinstwem,
dorastaniem a dorostoscia. To rodzina, nauczyciele, terapeuci — najbliz-
sze otoczenie osoby z niepetnosprawnoscia intelektualng — czesto nie
pozwalaja jej dorosnaé. W trosce o cérke, syna, podopiecznego, wycho-
wanka budujg nierealny $wiat, w ktédrym nie realizuje si¢ prawdzi-
wych rol spolecznych, nie uczy odpowiedzialnosci, nie daje wolnosci
wyboru, nie stwarza sytuacji do uczenia si¢ na wlasnych btedach.

Osoba z niepelnosprawnoscia intelektualng ma takie same prawa
jak inni obywatele danego kraju bedacy w tym samym wieku. Ma wiec
prawo do tego, aby by¢ dorosta (Prawa 0séb..., 2005, s. 78).

By¢ dorostym z niepeinosprawnoscia powinno oznacza¢ miec
prawo do wsparcia, mie¢ prawo do realizacji potrzeb, do rozwoju, ale
takze mie¢ prawo do zrozumienia dla swoich ograniczen, niemoznosci,
oraz do samostanowienia i wyrazania siebie w sposob zgodny z wlasng
niepowtarzalnoscia.
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By¢ dorostym z niepelnosprawnoscia intelektualna powinno
oznaczac mie¢ prawo i mozliwo$¢ sie nim stawad, niezaleznie od wizji
rodzicéw, spoleczenistwa czy terapeutdéw. By¢ dorostym z niepeino-
sprawnoscia intelektualng powinno oznacza¢ mie¢ prawo wyrazania
siebie jako cztowieka, ktory ciggle nabywa, prébuje nabywac¢ nowe
kompetencje spoteczne i osobowosciowe, poprawiajace jakos¢ jego
dorostosci. Nawet gdy dorostosé ta bedzie inna (Rzedziecka, Kobylan-
ska, 2003, s. 267).

Dlaczego zdolno$¢ do stanowienia o sobie jest tak wazna? Ponie-
waz nikt nie czuje si¢ dobrze i nie jest szczesliwy, jezeli jest zalezny od
innych ludzi i pozbawiony wptywu na to, co si¢ z nim dzieje.

Samostanowienie $cisle wigze sie¢ ze stopniem kontroli, jaki mamy
nad wlasnym zyciem. Osoby zdolne do samostanowienia dysponuja
rozmaitymi umiejetnosciami, wiedzg oraz przekonaniami, ktére umoz-
liwiaja im autonomiczne zachowanie, ukierunkowane na osigganie
celow i umozliwiajace realizacje wlasnych potrzeb. Tak wiec, aby mdc
decydowac o sobie, trzeba nie tylko posiadac¢ okreslone zdolnosci, lecz
takze mie¢ odpowiednia postawe wobec siebie, oparta na przeswiad-
czeniu, ze jest si¢ zdolnym do efektywnego podejmowania decyzji
dotyczacych wlasnego zycia. Réwnie wazne sg postawy innych ludzi
wobec tej osoby i ich przekonanie o jej zdolnosci do bycia niezalezna
(Pisula, 2008, s. 5).

Wiasciwe rozumienie dorostosci daje nam pelng odpowiedz na
pytanie, jak wspiera¢ dorosta osobe z niepelnosprawnoscia intelektu-
alng w niezaleznym zyciu.

Przede wszystkim szanowac¢ godnos¢, wolnos¢ i autonomie kazdej
osoby. Stwarza¢ warunki, w ktérych moze ona indywidualnie rozwija¢
swdj potencjal. Da¢ prawo wyboru i umozliwi¢ podjecie decyzji, nawet
jesli wybor obcigzony jest bledem. Umozliwiac petnienie réznorodnych
rol spotecznych wpisanych w dorostos¢, w tym przede wszystkim roli
pracownika. To przeciez praca i zatrudnienie jest najpetniejsza forma
uczestnictwa w zyciu spotecznym i gospodarczym oraz samorealizacji
osoby. I najwazniejsze — zmieni¢ w swoich glowach myslenie o osobie
z niepetnosprawnoscia. Jedli przestaniemy o niej mysle¢ jak o przed-
miocie naszych specjalistycznych oddziatywan i otworzymy si¢ na jej
potrzeby, mozliwosci i cele, dajac maksimum autonomii i wspierajac
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samodzielno$¢, mamy szanse na sukces. Tym sukcesem bedzie cztowiek
funkcjonujacy w petni sprawnie w spoteczenstwie (Battowska-Jucha,
Glaz-Skirzynska, 2014, s. 3).

Tymi zasadami kieruje si¢ Centrum DZWONI — pierwsza w Polsce
niepubliczna agencja zatrudnienia umozliwiajgca osobom z niepetno-
sprawnoscig intelektualng wejScie w dorosto$¢, poprzez znalezienie
swojego miejsca na rynku pracy, tym otwartym, oferujacym dla kazdego
bogactwo réznorodnosci.

11.2. Indywidualizacja i kompleksowos¢ — koncepcja
Centrum DZWONI

Godnos¢ i wolnos¢ cztowieka to podstawowe wartosci, ktdrymi w swo-
ich dziataniach prowadzonych od ponad po6t wieku kieruje sie Polskie
Stowarzyszenie na rzecz Osob z Niepetnosprawnoscia Intelektualna.
Z tych warto$ci wylaniaja sie kolejne — indywidualizacja i komplekso-
wos¢. Wazny jest czlowiek, jego indywidualne mozliwosci, potencjal,
na ktérym mozna budowac jego rozwdj. Wazna jest tez metoda, czyli
kompleksowos¢ wspierania w rozwoju, tak aby najpelniej wykorzystac¢
kazdy, nawet najmniejszy pozytywny aspekt u danego cztowieka.

Zatrudnienie wspomagane na otwartym rynku pracy, zaréwno jako
forma jak i metoda zatrudnienia, w petni odpowiada tym dwoém war-
tosciom. Zapewnia indywidualizacje oraz kompleksowos$¢ wsparcia.
Pozwala pozna¢ preferencje i predyspozycje osoby, wybra¢ stosownie
do nich prace i stanowisko, a takze podja¢ samodzielng w tej sprawie
decyzje. Pozwala tez korzystac z calej roznorodnosci otwartego rynku
pracy i z calego bogactwa zycia w integracyjnym s$rodowisku pracy.
Jedna z kluczowych zasad zatrudnienia wspomaganego jest ,Nie wie-
cej wsparcia niz jest to potrzebne i nie mniej niz to konieczne” (Kamp,
Lynch, 1993, s. 14).

Model zatrudnienia wspomaganego zostal zaadaptowany przez
Polskie Stowarzyszenie na rzecz Oséb z Niepetnosprawnoscia Inte-
lektualng do polskich warunkéw spoteczno-ekonomiczno-prawnych
dziesie¢ lat temu. W wyniku wieloletnich badan i analiz sytuacji oséb
z niepelnosprawnosécia intelektualng na rynku pracy, ich potrzeb
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w zakresie aktywizacji zawodowej, zrodzita sie koncepcja Centrum
Doradztwa Zawodowego i Wspierania Osob Niepetnosprawnych Inte-
lektualnie — Centrum DZWONI.

Centrum DZWONI okazato si¢ brakujacym elementem systemu
rehabilitacji 0s6b z niepelnosprawnoscigq intelektualng. Peini role
pomostu pomiedzy osoba z niepetnosprawnoscia, jej najblizszym oto-
czeniem i pracodawca. Centrum DZWONI jest pierwszg w Polsce nie-
publiczna agencja zatrudnienia, ktorej standardy dziatania wyznacza
model zatrudnienia wspomaganego.

Praca jest gtownym rodzajem aktywnosci cztowieka w dorostym
zyciu. Okreéla jego znaczenie i pozycje w spoteczenistwie, jest zrédtem
dochoddw, ksztattuje jego srodowisko spoteczne i styl zycia, przyczy-
nia si¢ do jego rozwoju (a przynajmniej powinna), wywiera tez wplyw
na jego system wartosci.

W dzisiejszych czasach odchodzi si¢ od méwienia o wykonywaniu
jednego zawodu i w ramach niego tych samych czynnosci przez caty
czas trwania zawodowej aktywnosci cztowieka. Mowimy raczej o cia-
glym rozwoju, niekoniecznie w ramach tylko jednego zawodu, méwimy
o karierze zawodowej. Na prace za$ patrzymy nie tylko w kontekscie
tego, co mozemy z siebie da¢, lecz takze, w jaki sposob praca moze przy-
czyni¢ sie do rozwoju naszej osoby.

W obecnych czasach szybkiego tempa zmian i wysokiego poziomu
nieprzewidywalnosci istotne jest strategiczne podejscie do planowa-
nia kariery. Poza tym nalezy pamieta¢, ze kreowanie drogi zawodo-
wej to trwajacy przez cale zycie proces nauki i rozwoju. Z pewnoscia
konieczne bedzie jego wielokrotne korygowanie, elastyczne dostoso-
wanie do aktualnej sytuacji.

Doroste osoby z niepetnosprawnoscia intelektualng czesto potrze-
buja intensywnego wsparcia w wyborze i rozwoju kariery — wsparcia,
ktére pelnosprawni rowiesnicy otrzymali naturalnie w ramach procesu
dorastania. Potrzebujg szerokiego zakresu doswiadczen zwiazanych
z praca, by moc podjac¢ decyzje o rodzaju pracy, ktdra im odpowiada.
Chca wreszcie tak jak wszyscy inni by¢ w stanie zmienia¢ prace i rea-
lizowac sie zawodowo. Wsparcie w wyborze kariery i podejmowaniu
decyzji o zatrudnieniu to proces skoncentrowany na jednostce — osobe
wspiera si¢, by pomoc jej zidentyfikowac zainteresowania, umiejetnosci
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i preferencje, a nastepnie by mogta ona dokonywac swiadomych wybo-
row dotyczacych kariery i wszystkich jej etapow.

W Centrum DZWONI wsparcie $wiadczone jest przez interdyscy-
plinarne zespoty, w sktad ktérych wchodza: trenerzy pracy, doradca
zawodowy, psycholog. Podstawa kompleksowego wparcia 0sob z nie-
pelnosprawnoscia intelektualng jest korelacja dziatart wymienionych
specjalistow.

Dziatania Centrum DZWONI realizowane sa w systemie pro-
jektowym, finansowane lub wspotfinansowane gltéwnie ze srodkéw
Panstwowego Funduszu Rehabilitacji Osoéb Niepetnosprawnych, ale
takze m.in. ze $rodkow Europejskiego Funduszu Spolecznego czy
Urzedu Miasta Stotecznego Warszawy. Aktualnie dziatalnos¢ Centrum
DZWONI prowadzona jest na terenie osmiu wojewddztw, z siedziba
biura w Warszawie, Bytomiu, Zgierzu, Gdansku, Jarostawiu, Ostrodzie,
Biatymstoku i Glogowie.

Centrum DZWONI na biezaco rozwija prowadzona dziatalnosc,
wzbogacajac ja o miedzynarodowe doswiadczenia i innowacyjne
metody wsparcia. Miedzy innymi od 2013 r. do praktyki zatrudnie-
nia wspomaganego wdrozyto filozofie Miedzynarodowej Klasyfikacji
Funkcjonowania, Zdrowia i Niepetnosprawnosci ICF. Innowacyjna
metoda pozwalajacq na indywidualne podejscie w procesie diagnozy
jest zastosowanie elementéw Klasyfikacji ICF do opisu funkcjonowania
osoby:.

ICF moéwi o tym, ze opisujemy czlowieka ze wszystkich mozliwych
stron, ze prowadzimy dyskusje na temat wszystkich jego mozliwych
dziatann w kontekscie srodowiska. Patrzymy na niego w catosci — indy-
widualnie i kompleksowo. W zwigzku z tym nie mozemy patrze¢ tylko
na to, czego cztowiek nie moze zrobi¢, ale powinnismy patrzec na to, co
moze i co my mozemy zrobi¢, zeby mu pomoc, aby mdgt wroci¢ do nor-
malnego zycia. To jest gtéwne zatozenie ICF. To zatozenie wdrozylismy
do codziennej praktyki Centrum DZWONL

Koncentrowanie si¢ na konkretnych zachowaniach, ktére sprzyjaja
efektywnosci na okreslonym stanowisku, a nie na zdolnosciach intelek-
tualnych czy formalnym wyksztatceniu, ktdre moga, ale nie musza by¢
wykorzystane w pracy, jest sukcesem Centrum DZWONI. Kompetencje
rozumiane sg przez nas jako ,zastosowanie wiedzy i umiejetnosci do
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dziatania wedlug standardu wymaganego w danym miejscu pracy”.
Budowanie kompetencji jest procesem dlugotrwatym i wymagajacym
okreslenia poziomu funkcjonowania osoby i jej potrzeb oraz kontekstu
sytuacyjnego (w tym przypadku srodowiska pracy i najblizszego oto-
czenia). Warunki wykonywania pracy (kontekst sytuacyjny) istotnie
wplywaja na zachowanie — utrudniajac lub utatwiajac pojawienie si¢
konkretnego zachowania. Warunki zewnetrzne niejednokrotnie wpty-
waja réwniez na skutecznos¢ danego dzialania w osiggnieciu celu.
Kontekst sytuacyjny moze tez posrednio wplywac na motywacje osob
do zachowania si¢ w okreslony sposob. Analizujac, na ile konkretne
zachowania sprzyjaja efektywnej realizacji zadan zawodowych, nie
mozna pomingc¢ kontekstu sytuacyjnego.

Holistyczny sposéb mys$lenia i dziatania wyznaczony przez filozo-
fie ICF w sposob znaczacy wplynal na sposdb wspierania osob z niepel-
nosprawnoscia intelektualng w budowaniu kompetencji spotecznych
i zawodowych. Analiza funkcjonowania danej osoby w jej otoczeniu
oraz doktadne przyjrzenie si¢ nowemu srodowisku pracy okazaty sie
niezmiernie wazne dla powodzenia naszego projektu. Sukces nie bytby
oczywiscie mozliwy bez wystuchania uczestnikéw i poznania ich oso-
bistych preferencji, motywacji oraz aspiracji. Dziatania te pozwolity
nam na osiagniecie podstawowych zadan zatrudnienia wspomaga-
nego, jakimi sg podjecie i utrzymanie pracy.

Patrzac na dotychczasowe wyniki Centrum DZWONI powinnismy
pamietac, ze grupa, z ktéra pracujemy, ma specjalne potrzeby, uniemoz-
liwiajace korzystanie z publicznej pomocy w znalezieniu zatrudnienia.
Od 2006 r. ze wsparcia skorzystalo ponad 3000 oséb, a ponad 1100 pod-
jeto zatrudnienie na otwartym rynku pracy, z czego co najmniej 85%
utrzymuje stala prace, zmieniajac przy tym stanowiska, zaktady pracy,
Czy awansujac.
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Wrykres 1. Skutecznosc i efektywnos¢ Centrum DZWONI w zakresie
zatrudnienia.

Zrédto: Raporty wewnetrzne Centrum DZWONI (2016), opracowanie wiasne.

Na poczatku 2016 r. prowadziliSmy ewaluacje zewnetrzna projektu,
w ramach ktorego funkcjonowato Centrum DZWONI przez ostatnie trzy
lata. W czesci dotyczacej oceny wykonania wskaznikéw znalazlo sie zda-
nie stanowigce celne podsumowanie dziatalnosci Centrum DZWONI:
Skuteczno$¢ tego wsparcia jest wyzsza niz skutecznos¢ zakladana w pro-
gramach RPO 2014-2020 ukierunkowanych na aktywizacje zawodowa
0s6b niepetnosprawnych — w programach tych wymagana skutecznos¢
wynosi jedynie 33%, przy czym nie zaklada ona dlugoterminowego
utrzymania uczestnikéw w pracy (wynika to ze sposobu badania efek-
tywnosci zatrudnieniowej w programach RPO 2014-2020).

11.3. Model wspierania w Centrum DZWONI

Wspieranie 0sob z niepelnosprawnoscia intelektualng w procesie akty-
wizacji zawodowej, wedtug modelu zatrudnienia wspomaganego wyko-
rzystywanego w Centrum DZWONI, opiera si¢ na nastepujacych etapach:



Etap 1.
1.

Etap 2.
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ZaangazZowanie

Rekrutacja do udziatu w programie zatrudnienia wspomagane-
go, w tym m.in. zgromadzenie danych osobowych i kontakto-
wych klienta oraz przygotowanie wszystkich niezbednych do-
kumentéw formalnych. Wstepne zakwalifikowanie kandydata
do programu zatrudnienia wspomaganego.

Autoprezentacja trenera pracy i klienta, prezentacja programu
zatrudnienia wspomaganego — przedstawienie oferty.
Gromadzenie wstepnych informacji o kandydacie.
Wypracowanie i zawarcie kontraktu — ustalenie zasad wspot-
pracy w zakresie procesu aktywizacji.

Tworzenie profilu zawodowego

Wypracowanie we wspotpracy z klientem diagnozy jego zaso-

béw i trudnosci. Funkcjonalnos¢ diagnozy polega na koncentra-

¢ji na mozliwosciach wykonawczych osoby oraz na aktywnym

jej udziale w kazdym etapie procesu aktywizacji i Swiadomym

uczestnictwie w podejmowaniu decyzji dotyczacych wyboru

drogi zawodowej. W ramach diagnozy prowadzone sa naste-

pujace dziatania:

¢ diagnoza doradcza preferencji i predyspozycji zawodowych
— pozwala na okreslenie preferencji, predyspozycji, zain-
teresowan, praktycznych umiejetnosci osoby oraz jej moc-
nych i stabych stron. Na etapie diagnozy metody, techniki
i narzedzia dostosowujemy do mozliwosci percepcyjnych
konkretnego klienta. Przyjmujemy orientacje interpreta-
tywna, jako podstawe budowania poradnictwa dla oséb
z niepelnosprawnosciami, oraz stosujemy metody stuzace
wzajemnemu poznawaniu, rozumieniu i wspodtpracy tre-
nera z klientem w poszukiwaniu najlepszej oferty wspar-
cia dla niego. Podstawowym celem tej formy wsparcia jest
nauczenie klienta dokonywania bilansu wtasnych mocnych
i stabych stron oraz analizy SWOT w kontekscie ustalonego
celu zawodowego;

¢ diagnoza kompetencji spotecznych, czyli umiejetnosci, ktdre
przyczyniaja sie do skutecznej interakcji z otoczeniem. Ta
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forma niezbedna jest do okreslenia u osoby poziomu umie-
jetnosci radzenia sobie w sytuacjach spolecznych okre-
Slonego typu, tj. np. osiaganie celow w zyciu spotecznym,
budowanie wigzi emocjonalnych z innymi ludzmi oraz uzy-
skiwanie spotecznego poparcia. Daje tez obraz funkcjono-
wania poznawczo-spotecznego;

warsztaty praktyczne w przedsiebiorstwie (1-2 dniowe
,probki pracy”) — dajace osobie z niepetnosprawnoscig moz-
liwos¢ podjecia Swiadomej decyzji dotyczacej wykonywania
przysztej pracy (doswiadczanie wielu réznych czynnosci
zawodowych w praktyce, w kilku réznych zaktadach pracy,
na roznych stanowiskach; poszerzana jest réwniez w ten
sposob wiedza osoby na temat wachlarza zawodow). Nie ma
okreslonej liczby warsztatow praktycznych, ktéra pozwoli
osobie na $wiadome dokonanie wyboru odnosnie stanowi-
ska pracy;

warsztaty grupowe z zakresu kompetencji spotecznych
i aktywnego poruszania si¢ po rynku pracy realizowane
w dwoch blokach tematycznych: warsztaty dotyczace poru-
szania si¢ po rynku pracy i w miejscu pracy, analiza wias-
nych mocnych i stabych stron, umiejetnosci oraz praktyczne
ich wykorzystanie w srodowisku pracy, szanse i zagrozenia
wynikajace z podjecia zatrudnienia, podstawowe prawa
pracownika oraz warsztaty z zakresu umiejetnosci spotecz-
nych (w tym np. skuteczna komunikacja interpersonalna,
radzenie sobie w sytuacjach trudnych, wzbudzanie moty-
wagcji do wysitku).

2. Stworzenie Indywidualnego Profilu Zawodowego a nastepnie
zaplanowanie planu dziatania:
* na podstawie diagnozy zasobow i trudnosci klienta przy-

gotowywany jest jego profil zawodowy. Profil zawodowy
dostarcza informacji o do$wiadczeniu zawodowym, szkole-
niach, kwalifikacjach formalnych, wyksztatceniu, ambicjach
zawodowych, umiejetnosciach, preferowanych warunkach
pracy, dostepnych zawodach itp. Profil zawodowy zawsze
koncentruje si¢ na pozytywach, czyli na zdolnosciach
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i sprawnosciach, a nie na niepelnosprawnosci. W profilu
zawieraja si¢ takze zidentyfikowane potrzeby wsparcia
osoby z niepetnosprawnoscia;

¢ kolejnym krokiem jest przygotowanie planu dziatania — spre-
cyzowanie celu zawodowego i ustalenie harmonogramu jego
realizacji — przygotowanie szczegdtowych krokow do wyko-
nania, aby cel zostat osiggniety. Osoba z niepelnosprawnos-
cig bierze czynny udziat w tworzeniu planu dziatania - podej-
muje wszelkie decyzje w zakresie wyboru drogi zawodowe;j.
Planowanie skoncentrowane na jednostce jest procesem
wspierania w celu okreslenia celow zyciowych przez osobe
niepelnosprawna. Planowanie kariery jest procesem maja-
cym na celu opisanie kariery marzen. Rolg trenera pracy jest
umozliwienie osobie podejmowania realistycznych decyzji
o $ciezce prowadzacej do pozadanych rezultatéw i dopaso-
wanej do umiejetnosci i zainteresowan. Oznacza to koniecz-
nosc jasnego ustalenia, jaka jest wymarzona kariera i czy jest
ona osiggalna. Czasem wymarzona kariera moze wydawac
si¢ nierealna. Planowany jest wtedy odpowiedni system
wsparcia, aby osoba z niepelnosprawnoscia zrozumiata
i zaakceptowata swoj poziom umiejetnosci w poréwnaniu
z wymarzong kariera. Profil zawodowy daje ogdlne informa-
cje o zainteresowaniach zawodowych osoby i jej umiejetnos-
ciach. Na tym etapie konieczne jest odniesienie stanu rzeczy
do wymagan stawianych przez wymarzona kariere. Kiedy
okreslone zostang etapy kariery, trzeba na sprawe spojrze¢
z perspektywy umiejetnosci osoby. W momencie zidentyfi-
kowania wymarzonej kariery i krokéw do niej prowadza-
cych, nalezy zajac si¢ potencjalnymi przeszkodami na $ciezce
kariery i ustaleniem strategii ich pokonania. Jesli mozliwe
jest zastosowanie wsparcia w celu pokonania przeszkdd,
wybdr kariery staje sie realistyczny i osiggalny.

Etap 3. Znajdowanie pracy
1. Wsparcie klienta w tworzeniu dokumentéw aplikacyjnych (CV,
list motywacyjny) — zasady sporzadzenia dobrego listu moty-
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wacyjnego oraz CV sa jednakowe bez wzgledu na to, czy kan-
dydata cechuje niepelnosprawnos¢, czy tez nie. Kiedy przygo-
towujemy podanie w sprawie pracy, prezentujemy siebie po raz
pierwszy pracodawcy - liczac, Ze to, co przeczyta, zagwarantuje
nam wzigcie udzialu w rozmowie rekrutacyjnej. W kontakcie
bezposrednim, w czasie rozmowy rekrutacyjnej mamy wieksza
mozliwo$¢ zaprezentowania si¢ i przedyskutowania wszystkich
szczegdtowych kwestii, o ktérych powinnismy poinformowac
pracodawece.

Identyfikacja potencjalnych miejsc pracy — trener pracy nawia-
zuje kontakty z potencjalnymi pracodawcami r6znymi sposoba-
mi, np. poprzez analize lokalnych rynkéw pracy, wyszukiwanie
ofert w lokalnej prasie, w internecie oraz poprzez ,sie¢ kontak-
tow” prywatnych. Kolejnym krokiem jest analiza stanowisk pra-
cy i dopasowanie pracy. Jednym z podstawowych warunkdéw
sukcesu we wspomaganym zatrudnieniu jest wlasciwe dopaso-
wanie pracy — dopasowanie osoby pod wzgledem jej umiejetno-
§ci i zainteresowan do wymagan zwiazanych z konkretna praca.
Wrhasciwy dobdr nie polega jedynie na dopasowaniu umiejetnosci
do zadan, lecz takze na dopasowaniu osoby do fizycznego i spo-
fecznego otoczenia pracy. Dobrze dopasowana praca zwigksza
szanse na stworzenie udanego i trwatego stosunku pracy. Aby
zapewni¢ jak najlepsze dopasowanie pracy, wykonywana jest
kompleksowa analiza miejsca pracy, zanim podjeta zostanie de-
cyzja, czy dana praca jest wlasciwa dla danego kandydata. Zbie-
ranie informacji oraz udostgepnianie ich osobie ubiegajacej si¢
o prace to taczne wsparcie, dzigki ktéremu osoba moze dokonac
$wiadomego i opartego na wiedzy wyboru: akceptacji badz od-
rzucenia pracy. Jesli osoba zdecyduje si¢ podjac prace, analiza jest
nieocenionym narzedziem do rozpoznawania potrzeb i strategii
wsparcia wlasciwych w danym przypadku. Na podstawie infor-
magcji o umiejetnosciach osoby z niepetnosprawnoscig zebranych
w ramach procesu planowania skoncentrowanego na jednostce
oraz informacji o umiejetnosciach niezbednych w pracy zebra-
nych dzieki analizie pracy, identyfikowane sa obszary wsparcia
pracownika wspomaganego.
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Organizacja praktyk w trybie ciagtym na wybranych stanowi-
skach, wybdr pracodawcy — ze wzgledu na czesty brak doswiad-
czenia zawodowego osoby z niepelnosprawnoscia (w ogdle
badz na danym stanowisku, na ktdére aktualnie osoba aplikuje)
konieczne jest organizowanie praktyk zawodowych. Ponad-
to osoby z niepelnosprawnoscia intelektualng majg trudnosci
z przyswajaniem nowych umiejetnosci. Potrzebuja uczenia
w sytuacjach praktycznych, dobrej atmosfery i poczucia bezpie-
czenstwa oraz dostatecznej liczby powtérzen w odpowiednio
diugim okresie. Dlatego tez systematyczne szkolenie podczas
praktyki zawodowej jest bardzo skuteczna, podzielona na etapy
strategia uczenia wszelkich umiejetnosci. Zdobywanie doswiad-
czenia zawodowego jest bardzo wazne, gdyz kazdy cztowiek do
dokonania swiadomego wyboru kariery zawodowej potrzebuje
konkretnego, zyciowego doswiadczenia. Dzigki takim do$wiad-
czeniom osoba sama siebie odkrywa, swoje mozliwosci, co lubi
robi¢; to utatwia jej dokonanie wyboru pracy.

ZaangazZowanie pracodawcy

Bezposredni kontakt z pracodawca majacy na celu zachece-
nie pracodawcy do zatrudnienia konkretnej osoby z niepel-
nosprawnosécig na konkretnym stanowisku pracy, ustalenie
szczegdtow dotyczacych zatrudnienia. Pracodawcy potrzebu-
ja wsparcia bez wzgledu na to, czy zatrudniaja osoby niepet-
nosprawne, czy nie. Czesto korzystaja z zewnetrznych agengji,
biur posrednictwa pracy, by poradzi¢ sobie ze swoimi potrze-
bami i znalez¢ odpowiednich pracownikéw; zapraszaja kon-
sultantow i trenerow, ktérzy szkola ich personel. Pracodawcy
czesto nie posiadaja doswiadczenia w zakresie zatrudniania
pracownikéw z niepelnosprawnoscia i dlatego ich potrzeby
wsparcia w kazdym obszarze moga by¢ wigksze. Trener pra-
cy podczas pierwszego kontaktu z potencjalnym pracodawca
przedstawia mu, uzywajac jezyka korzysci, jakiego rodzaju
wartosc¢ dla jego firmy stanowic¢ bedzie osoba z niepetnospraw-
noscia oraz wsparcie trenera pracy. Trenerzy pracy nawiazuja
kontakty z potencjalnymi pracodawcami réznymi sposobami,
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np. poprzez analize lokalnych rynkéw pracy, wyszukiwanie
ofert w lokalnej prasie, w internecie oraz poprzez ,sie¢ kon-
taktow” prywatnych.

Zapoznanie klienta z warunkami zatrudnienia na danym sta-
nowisku.

Wsparcie klienta w przygotowaniu do rozmowy rekrutacyjne;.
Przygotowanie pracodawcy i $rodowiska pracowniczego do
wspotpracy z klientem, np. w formie mini panelu informacyjne-
go n/t funkcjonowania osoby z niepelnosprawnoscia, sposobow
komunikowania si¢ z niq (jesli jest taka potrzeba), wspotpracy.
Zorganizowanie spotkania tréjstronnego (kandydat, trener, pra-
codawca) podczas ktdrego zostang ustalone zasady wspotpracy.
Wsparcie klienta i pracodawcy w procedurach zatrudnienia
(np. wsparcie podczas wizyty u lekarza medycyny pracy, wspar-
cie podczas szkolenia BHP, inne formalno$ci wymagane w za-
kladzie pracy).

Podjecie zatrudnienia (podpisanie umowy z pracodawca).

Etap 5. Wsparcie w miejscu pracy i poza nim

Po formalnym akcie zatrudnienia i wprowadzeniu na stanowi-
sko pracy wspomaganie trenera nie konczy sig, nabiera tylko innego
wymiaru. Wazne jest, aby osoba utrzymata standard wykonywanej
pracy oraz wlasciwg motywacje.

1.

Wsparcie klienta w kwestiach formalnych zgodnie z jego po-
trzebami (np. sprawy kadrowe w toku zatrudnienia, w tym ur-
lopy i inne).

Wsparcie klienta w wykonywaniu obowiazkow pracowniczych,

w tym:

* szkolenie stanowiskowe — intensywne szkolenie osoby z nie-
pelnosprawnoscia w docelowym miejscu pracy;

* szkolenie uzupetniajgce lub interwencyjne — w przypadku
np. zmiany zakresu obowiazkdéw, zmiany stanowiska pracy
badz spadku motywacji i pogorszenia si¢ jako$ci wykony-
wanej pracy;

* monitorowanie przebiegu pracy w kontakcie z pracodawca
- systematyczne kontakty z pracodawca majace na celu
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zebranie informacji zwrotnych n/t pracownika niepetno-
sprawnego ijego pracy;

* ocena okresowa — pozwalajagca monitorowac jakos¢ pracy
wykonywanej przez pracownika niepelnosprawnego oraz
poziom jego zaangazowania i motywacji;

* wsparcie coachingowe/spoteczne w miejscu pracy majace na
celu biezaca weryfikacje jakosci $wiadczonej pracy oraz roz-
wiazywanie pojawiajacych sie probleméw i trudnosci;

* wsparcie klienta poza miejscem pracy.

11.4. Model wspolpracy ze srodowiskiem osoby
z niepelnosprawnoscia intelektualna

Kontekst spoteczny, sSrodowisko, w ktérym osoba z niepetnosprawnos-
cig zyje i pracuje, majg niezwykle istotny wptyw na jej funkcjonowanie.
Pokutujace przez lata stereotypy dotyczace osdb z niepetnosprawnos-
cig intelektualna nie zniknety zupelnie. Stad tez istnieje koniecznosé
szerokiej interakcji z najblizszym otoczeniem — rodzing, lokalng spo-
fecznoscia, pracodawcami w celu zbudowania prawidlowego obrazu
osoby z niepelnosprawnoscia, posiadajacej potencjat do petnienia réz-
norodnych rél spotecznych, w tym roli pracownika.

Na ksztaltowanie si¢ stosunku o0s6b z niepelnosprawnoscia
intelektualng do aktywizacji i pracy podstawowy wplyw wywiera
rodzina, zwlaszcza rodzice. Postawa rodziny moze stanowi¢ zaréwno
ufatwienie, jak i barier¢ w drodze do uzyskania wiekszej samodziel-
nosci i niezaleznosci zyciowej osob z niepelnosprawnoscia intelektu-
alna. Projektujac $ciezke aktywizacji spoteczno-zawodowej, nalezy
podejmowac dziatania ukierunkowane jednoczesnie na poprawe funk-
cjonowania osoby oraz na przygotowanie srodowiska, w ktérym ona
zyje. Z doswiadczen Centrum DZWONI wynika, Ze istnieja rozne typy
postaw rodzicielskich. Dostrzegamy czesto, ze nadmiernie chronigca
postawa najblizszych silnie ogranicza proces aktywizacji zawodowej
0s6b z niepelnosprawnoscia intelektualng. Czesto rodzice traktujq je
jako wymagajace statej pomocy i wyreczania, nie stawiaja wymagan,
zwalniaja z obowigzkow. Z powodu powszechnej nadopiekuniczosci
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rodzicow osoby te nie sa postrzegane jako potencjalnie zdolne do
pracy. Dzieki Scistej wspolpracy i otwartemu dialogowi zespotu Cen-
trum DZWONI z rodzina i otoczeniem udaje si¢ zmienia¢ swiadomos¢
rodzin, zwalczad stereotyp ,wiecznego dziecka”. Wymaga to jednak
niewatpliwie czasu i wytrwatosci. Podstawa powodzenia jest uznanie
przez rodzicow prawa osob z niepelnosprawnoscia intelektualng do
decydowania o sobie, zgodnie z indywidualnymi wyborami. W pracy
z rodzinami skupiamy sie wiec na ksztattowaniu pozytywnych postaw,
sprzyjajacych uzyskaniu wigkszej niezaleznosci i autonomii decyzyj-
nej. Kreujemy w rodzicach wiare w umiejetnosci swoich dzieci, moty-
wujemy rodziny do minimalizowania ingerencji w ich dziatania — nie
ograniczania aktywnosci (Zietek, Zak, 2014, s. 5).

Rodzice, ktérych doroste dzieci podjely prace, przyznaja, ze sa
zadowoleni i chca, zeby tak pozostato. Dostrzegaja, ze staja si¢ bar-
dziej samodzielne, przejmuja kontrole nad swoim zyciem, spetniaja si¢
w roznych rolach. Swoimi sukcesami buduja spoleczna $wiadomosé
sprawiaja, ze inaczej sig je spostrzega. Praca nad samodzielnoscig jest
ogromnym wysitkiem nie tylko dla osoby z niepelnosprawnoscia, lecz
takze dla najblizszego otoczenia — rodzicédw, opiekunow. Wymaga sys-
tematycznego, spojnego, ciagltego i konsekwentnego dziatania oraz indy-
widualnego dopasowania. Do$wiadczenia zespotu Centrum DZWONI
wskazuja, ze Scista wspdtpraca z rodzing jest podstawa dzialan zmie-
rzajacych do aktywizacji zawodowej osob z niepelnosprawnoscia
intelektualng. W ofercie Centrum DZWONI skierowanej do otoczenia
0sOb z niepelnosprawnoscia intelektualna znajduje sie¢ indywidualne
oraz grupowe wsparcie psychologiczno-doradcze oraz pomoc prawna.
Kazdy zainteresowany rodzic, opiekun moze skorzystac z porad wybra-
nego specjalisty, badz tez uczestniczy¢ w grupie wsparcia.

Réwnie istotna role w procesie aktywizacji zawodowej oséb z nie-
pelnosprawnoscia intelektualng maja pracodawcy. Bez ich pozytyw-
nej postawy nie ma mowy o efektywnym realizowaniu zatrudnienia
0s0b z niepelnosprawnoscia. Jak wiadomo — postawy pracodawcow
wobec zatrudnienia 0sob z niepetlnosprawnoscia czesto bywaja nega-
tywne, a tym bardziej wobec zatrudnienia 0oséb z niepetnosprawnos-
cig intelektualna. Jest wiele przyczyn takiego stanu rzeczy. Negatywne
postawy nie zawsze wynikajg ze zltej woli, lecz sa czesto wynikiem
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braku dostatecznej wiedzy i informacji na temat mozliwo$ci zawodo-
wych 0s6b z niepelnosprawnoscia intelektualna oraz braku do$wiad-
czenia w rozwigzywaniu problemoéw zwigzanych z ich zatrudnianiem
(Nicinska, 2009, s. 19). Wynikaja one réwniez z leku przed ewentual-
nymi problemami, jakie moga wystapi¢, gdy zatrudnia si¢ pracownika
z niepelnosprawnoscia, tacznie z obawami przed ewentualnymi dodat-
kowymi kosztami. Ksztattowanie wlasciwych postaw pracodawcow
wobec zatrudnienia oséb z niepelnosprawnoscig jest sprawa dosy¢
trudna. Uksztattowane od dawna postawy nie poddaja sie tatwo zmia-
nom i modyfikacjom. Takie zmiany wymagaja wielu odpowiednich
akgcji i dtugoterminowych dziatan. Wielkie znaczenie dla ksztaltowania
pozytywnych postaw ma dobry przyktad pracodawcéw zatrudniaja-
cych osoby z niepetnosprawnoscia. Udowadniajq oni, ze osoby te moga
by¢ dobrymi pracownikami, jesli stworzy si¢ im odpowiednie warunki.
Mogga sie przekonad, ze ich zatrudnienie nie stwarza takich trudnosci,
jakie sobie wyobrazali.

Dziatalnos$¢ agencji zatrudnienia dla oséb z niepetnosprawnoscia
intelektualna, jaka jest Centrum DZWONI, uzalezniona jest od wielu
zréznicowanych i ztozonych czynnikéw, w tym lokalnych uwarunko-
wan rynkowych. Lokalna koniunktura gospodarcza ma bezposredni
wplyw na sytuacje na miejscowym rynku pracy. Analizujac dziatal-
no$¢ Centrum DZWONI, nalezy zwrdci¢ uwage na takie czynniki, jak:
polozenie, rozwdj gospodarczy danego regionu, wielko$¢ i struktura
miasta, powiatu, uprzemyslowienie, rodzaje i formy prowadzonej
na danym terenie dzialalno$ci gospodarczej, ktére maja bezposredni
wplyw na zatrudnienie osob z niepelnosprawnoscia intelektualna.

Centra DZWONI sa potozone w o$miu wojewddztwach Polski.
Rynek pracy w duzych miastach, takich jak Warszawa czy Aglomeracja
Slaska, to jedne z najwigkszych i najprezniej rozwijajacych sie oérodkéw
gospodarczych w Polsce. W tych miastach ulokowaty swoje siedziby
duze firmy, przedsiebiorstwa panstwowe, prywatne, w tym miedzyna-
rodowe koncerny, ale rowniez ogromna liczba mniejszych, kilkuosobo-
wych firm. Obejmuja one swoja dzialalnoscia wszystkie branze. Wiel-
kos¢ rynku pracy niesie ze sobg mnogos¢ i roznorodnosc¢ ofert pracy,
co pozwala na lepszy dobdr miejsc pracy do predyspozycji zawodo-
wych 0s6b z niepelnosprawnoscia intelektualng. Z kolei np. Centrum
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DZWONI w Jarostawiu obejmuje swym dziataniem region o charakte-
rze przemystowo-rolniczym, z dominujaca branza spozywcza, a takze
szklarska, dziewiarsko-odziezowq, meblarska, maszynowa i budow-
lang. W regionie dominujg przedsigbiorstwa mate, zatrudniajace do
kilku osdb.

Charakterystyka rynku pracy i specyficznych potrzeb, jakie sa
na tym rynku, to pierwszy krok w dziataniach Centrum DZWONI
w zakresie podejmowania wspdtpracy z pracodawcami. Poznac
potrzeby, zdiagnozowac deficyty kadrowe, zaproponowac rozwiazanie
— to podstawowe dziatania kazdego trenera pracy. Centrum DZWONI
jest niepubliczna agencja zatrudnienia, ktéra ma do zaoferowania pra-
codawcom indywidualna i kompleksowa ustuge w zakresie doradz-
twa personalnego, czyli gwarantujemy, ze na dane stanowisko pracy
trafi odpowiedni pracownik, ktérego kompetencje beda odpowiadaty
wymogom tego stanowiska. Co wigcej, zadbamy o to, aby osoba z nie-
pelnosprawnoscia intelektualng rekomendowana na to stanowisko
pracy byta dopasowana do niego nie tylko pod wzgledem kompe-
tencji zawodowych, lecz takze na poziomie relacyjnym (rozumienie
pracy, systemu wartosci). Pracownicy, ktdrzy sa dobrze dopasowani do
organizacji, znaja wizje jej rozwoju, lepiej potrafia dostosowac sie do
koniecznych zmian, ktére moga nastgpi¢ w przysztosci. Lepsze dopa-
sowanie wigze si¢ takze z bardziej pozytywnymi postawami wobec
pracy. W praktyce oznacza to, ze taka osoba bedzie zwiazana z firma
i okres utrzymania przez nigq pracy bedzie stosunkowo dtuzszy niz
u 0s0b, ktdre na etapie poszukiwania i wybierania pracy nie biorgq pod
uwage wlasnych wartosci, przekonan i preferencji.

Niezwykle cenng wartoscia dla pracodawcy zatrudniajacego w swoim
zakladzie pracy osobe z niepetnosprawnoscia intelektualna jest komplek-
sowa ustuga szkoleniowa, jaka zapewnia trener pracy. Pracownik z nie-
pelnosprawnoscia intelektualna jest wspierany przez trenera pracy w pro-
cesie adaptacji na stanowisku pracy, zaréwno w zakresie wykonywania
obowigzkow wynikajacych ze stanowiska, jak i wlgczenia w zespot pra-
cowniczy. Wsparcie trenera pracy ma charakter ciagly, czyli jest dostepne
zawsze wtedy, kiedy potrzebuje tego pracownik z niepelnosprawnoscia,
jak i pracodawca, i trwa do momentu pelnego usamodzielnienia si¢ osoby
z niepetnosprawnoscia intelektualna.
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Centrum DZWONI promuje polityke réznorodnosci w zakresie
zatrudnienia os6b z niepelnosprawnoscia. Stad tez w ustugach posred-
nictwa pracy dba o zapewnienie kazdej osobie mozliwosci doswiadcze-
nia pracy zgodnie z wlasnymi mozliwo$ciami i preferencjami, oferujac
zatrudnienie w réznorodnych branzach i na réznych stanowiskach.

Wykres 2 obrazuje dziesie¢ najbardziej popularnych branz, w kto-
rych zatrudnienie znajduja osoby z niepetnosprawnoscia.

4,44% Opieka

10% Transport i gospodarka magazynowa

15,56% Ustugi 7,78% Administracja

3,33% Budownictwo

7,78% Elektryka i motoryzacja

13,33% Gastronomia
i przetworstwo zywnosci

7,78% Hotelarstwo
i konserwacja budynkéw

8,89% Rolnictwo i ogrodnictwo 21,11% Produkcja i rzemiosto

Wykres 2. Réznorodnos¢ branz, w ktorych zatrudnienie znajduja osoby z nie-
petnosprawnoscia intelektualna.

Zrédto: Raporty wewnetrzne Centrum DZWONI (2015), opracowanie wlasne.

11.5. Podsumowanie

W ostatnich latach obserwowany jest coraz bardziej dynamiczny roz-
woj instytucji rynku pracy, w tym agencji zatrudnienia. Ich obecno$¢
na rynku pracy pozytywnie wptywa na jego funkcjonowanie, tago-
dzac istniejace niedopasowania i ulatwiajagc osobom poszukujacym
pracy szybsze jej znalezienie. Niepubliczne agencje zatrudnienia pel-
nig uzupelniajaca role w stosunku do publicznych stuzb zatrudnienia,
poszerzajac oferte ustug oferowanych na rynku pracy oraz grono ich
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odbiorcédw, przyczyniajac si¢ tym samym do usprawnienia funkcjono-
wania tego rynku. Tworzenie agencji zatrudnienia dla oséb z niepet-
nosprawnoscia intelektualna, oferujacych ustugi nowego, wielospecja-
listycznego, kompleksowego modelu pracy i doradztwa zawodowego
dla 0séb z niepetnosprawnoscia intelektualng, majacych na celu pomoc
w znalezieniu i utrzymaniu zatrudnienia oraz prowadzacych porad-
nictwo dla pracodawcow, przyczynia si¢ do zwiekszenia efektywno-
$ci w zakresie zatrudnienia jednej z najbardziej wykluczonych grup
spolecznych.

W spoteczenistwie istnieje jednak nadal bledne przekonanie, ze
osoba z niepetnosprawnoscia intelektualng nie jest w stanie kierowac
swoim postepowaniem, podejmowac samodzielnie decyzji dotyczacych
jej zycia osobistego, dokonywa¢ prawidtlowych wyboréw w codzien-
nych sprawach, nie jest Swiadoma lub nie rozumie tego, co sie wokodt
niej dzieje. Oczywiste jest wigc, ze przy takim zalozeniu mdéwienie na
przyktad o prawie 0sob z niepetnosprawnoscia intelektualng do samo-
stanowienia i niezaleznego decydowania o swoim zyciu osobistym jest
fikcja. Wprawdzie trzeba zauwazy¢, ze osoby z niepetlnosprawnoscia
intelektualna, wtasnie ze wzgledu na swojg niepetnosprawnos¢ i zwia-
zany z nig poziom funkcjonowania, moga mie¢ pewne trudnosci z rea-
lizowaniem wolnosci i praw im zagwarantowanych, przede wszystkim
prawa do samostanowienia, ale nie oznacza to, Ze nie sa one do tego
zdolne. Chodzi tu o trudnosci w podejmowaniu samodzielnych wybo-
row dotyczacych ich wlasnego zycia, w szczegolnosci jesli sa to decyzje
wywotujace skutki prawne. Czestym problemem jest dla nich wyarty-
kutowanie podjetych przez siebie decyzji, na przyktad jesli nie potrafig
pisac, a prawo wymaga formy pisemnej do wyrazenia woli. Potwierdzi¢
trzeba, Ze istnieja w zyciu oséb z niepelnosprawnoscia intelektualna
sytuacje, w ktorych potrzebuja one wsparcia. Wsparcia, a nie pomocy.
Wsparcia, ktore dazy do pelnego respektowania $wiadomej woli osoby
z niepelnosprawnoscia intelektualna, réwniez poprzez pobudzanie do
wyrazenia takiej woli, do podejmowania samodzielnych decyzji, ale
ktore nie zastepuje w procesie decyzyjnym. Motto koncepcji zatrudnie-
nia wspomaganego stanowi: ,Nie wiecej wsparcia niz jest to potrzebne
i nie mniej niz to konieczne”. To réwniez podstawowe motto Centrum
DZWONIL
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Rok 2016 to szczegdlny rok dla zatrudnienia wspomaganego
w strukturze Polskiego Stowarzyszenia na rzecz Oséb z Niepeino-
sprawnoscig Intelektualna. Minelo dziesig¢ lat, odkad rozpoczelismy
realizacje pierwszego projektu Centrum Doradztwa Zawodowego
i Wspierania Oséb Niepetnosprawnych Intelektualnie — Centrum
DZWON]I, ktérego celem bylo zaadoptowanie metody zatrudnienia
wspomaganego w polskich warunkach spoteczno-prawno-ekonomicz-
nych. Mozemy stwierdzi¢, ze cel zostal osiagniety w pelni. Przez dzie-
sie¢ lat, pomimo réznych trudno$ci proceduralnych, organizacyjnych
i finansowych (zatrudnienie wspomagane nadal nie jest instrumentem
prawnie umocowanym w Polsce), Stowarzyszenie prowadzi nieprze-
rwanie dzialalno$¢ w zakresie zatrudnienia wspomaganego w syste-
mie ogdlnopolskim, finansujac ja z réznych zrodet.

Inicjatywa Centrum DZWONI wielokrotnie byla nagradzana
i rekomendowana jako dobra praktyka do szerokiego stosowania. Naj-
wigkszym wyroéznieniem jest opisanie projektu Centrum DZWONI
w publikacji ,,Zero Project Report 2013” bedacej studium poréwnaw-
czym form, metod, osiggnie¢ we wprowadzaniu zalozenn Konwencji
ONZ o prawach o0s6b z niepetnosprawnosciami w ponad 80 krajach
$wiata. Centrum DZWONI zostato uznane przez autoréw raportu za
jedna z najlepszych, swiatowych praktyk w realizacji art. 27 Konwencji
dotyczacego zatrudnienia 0sob z niepelnosprawnosciami, a takze jako
jeden z najskuteczniejszych projektow wprowadzajacych osoby z nie-
pelnosprawnoscia intelektualng na otwarty rynek pracy, promujacych
ich zatrudnienie oraz strzegacych ich praw obywatelskich.

Zadaniem wszystkich jest budowanie nowego wizerunku osoby
z niepelnosprawnoscia — osoby pragnacej zy¢ i cieszy¢ si¢ zyciem, na
przekdr wlasnym niepelnosprawnosciom, osoby aktywnej, tworczej,
odnoszacej sukcesy, obdarzajacej uczuciami i uczacej nas wszystkich
szacunku dla tajemnicy ludzkiego losu. Zobowiazuja nas do tego
zarowno zwykta ludzka solidarnos¢, jak i nowa strategia Wspolnoty
Europejskiej, dotyczaca rownych szans 0s6b z niepelnosprawnosciami.
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12.

ZATRUDNIENIE A JAKOSC ZYCIA
OSOB Z NIEPELNOSPRAWNOSCIA
INTELEKTUALNA

12.1. Wprowadzenie

Pojecie jakosci zycia towarzyszy cztowiekowi od czasu powstania
cywilizacji. Zawsze zwracano uwage na dazenie czlowieka do uzy-
skiwania przyjemnosci, satysfakcji z dokonanych indywidualnych
wyborow i dobrego samopoczucia. Pojecie to zadomowito sie rowniez
w literaturze dotyczacej opisu funkcjonowania 0sob z niepetnospraw-
nosciami. Mimo istniejacych réznic w definiowaniu samej niepetno-
sprawnosci, niewatpliwe jest, ze osoby te sg szczegolnie narazone na
utrate lub znaczne ograniczenie mozliwosci petnienia rél spotecznych,
co ma z kolei wptyw na jakosc ich zycia.

Aktualnie obowiazujaca biopsychospoteczna koncepcja niepetno-
sprawnosci i wywodzaca si¢ z niej definicja osoby z niepetnospraw-
noscia jednoznacznie wskazuja, ze cele dziatan z zakresu rehabilitacji
zawodowej i spotecznej powinny by¢ skierowane na poprawe jakosci
zycia tych oséb. Badania nad jako$cia zycia sa coraz czesciej obecne
we wspotczesnych naukach spotecznych. W pedagogice specjalnej
takie badania umozliwiaja nie tylko ocene komfortu egzystencji osob
z niepelnosprawnosciami, lecz takze — posrednio — wskazujq na jakos¢



176 A. Firkowska-Mankiewicz, M. Zakrzewska, A. Wolowicz-Ruszkowska

dzialania instytucji, ktore pracuja na ich rzecz. Kategorie jakosci zycia
- rozumiang jako subiektywne odczucie zadowolenia jednostki z wias-
nego zycia — wykorzystuje si¢ w ksztaltowaniu standardéw ustug dla
0s0b z niepelnosprawnosciami.

Fundamentalna role z punktu widzenia samostanowienia i jako-
$ci zycia odgrywa mozliwos¢ pracy. Praca jest waznym aspektem
zycia kazdego z nas. Jest jedna z najwazniejszych wartosci. W okresie
dorostosci kazdy cztowiek dazy do samorozwoju, przede wszystkim
zwigzanego z funkcjonowaniem w dwoch $rodowiskach: srodowisku
rodzinnym i zawodowym. Aktywnos¢ zawodowa o0séb z niepetno-
sprawnoscig, w tym z niepelnosprawnoscia intelektualna', jest szansa
na rozwijanie szeroko pojetych kompetencji spotecznych oraz postrze-
gania siebie w kategoriach wykraczajacych poza niepetnosprawnosé
i wynikajacych z tego tytutu ograniczen.

Liczne praktyczne przyktady zatrudnienia oséb z niepetnospraw-
noscig intelektualng wskazuja, Ze osoby te pod wplywem pracy zmie-
niaja si¢, dojrzewaja, staja sie innymi ludzmi. Zaczynajq wchodzi¢
w rdzne role spoteczne, staja si¢ coraz bardziej samodzielne, a jako$¢ ich
zycia znaczaco wzrasta.

W rozdziale dokonano przegladu teoretycznych pogladéw i badan
na temat jakosci zycia. Szczegdlng uwage poswiecono badaniom, ktore
wskazuja na $cisle korelacje, jakie zachodza pomiedzy jakoscia zycia

! Powszechnie uznawang i stosowang w Polsce definicja niepelnosprawnosci inte-
lektualnej jest propozycja Amerykanskiego Towarzystwa Psychiatrycznego — Diagnostic
and Statistic Manual of Mental Disorders (DSM). Najnowsza edycja klasyfikacji, DSM-V
zalicza niepelnosprawnos¢ intelektualna do grupy zaburzen neurorozwojowych. Nowe
kryteria zalecaja stosowanie ilorazu inteligengji z jednoczesna analizg funkcjonowania
adaptacyjnego. Funkcjonowanie adaptacyjne odnosi sie do trzech obszaréw, ktdre deter-
minuja radzenie sobie z codziennymi zadaniami:

* Sfera koncepcyjna, do ktorej zalicza sie zdolnosci i umiejetnosci w zakresie jezyka,

czytania, pisania, matematyki, my$lenia, wiedzy i pamieci.

* Sfera spoteczna odnoszaca si¢ do funkcjonowania spotecznego, empatii, komunika-
cyjnych zdolnosci interpersonalnych, zdolnosci do zawierania i podtrzymywania
kontaktow spofecznych.

* Sfera praktyczna dotyczaca samodzielnosci w samoobstudze, odpowiedzialnosci
W pracy, umiejetnosci gospodarowania pieniedzmi, czasem wolnym, czy organi-
zowania zadan szkolnych (Deutsch Smith, 2009).

W DSM-V zaznacza sig, ze aby zdiagnozowac¢ niepelnosprawnos¢ intelektualna,

symptomy musza pojawic sie w okresie rozwojowym i swiadczy¢ o powaznych deficytach
w funkcjonowaniu adaptacyjnym (APA, 2013).
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a aktywnoscia zawodowa osoby z niepetnosprawnoscia intelektualna.
Podkreslono znaczenie biopsychospotecznej koncepcji funkcjonowania
iniepetnosprawnosci w ocenie jakosci zycia. Wskazano na warto$¢ Kon-
wengcji o prawach osob niepetnosprawnych, ktéra méwi o poszanowa-
niu odmiennosci oraz akceptacji oséb z niepelnosprawnosciami, jako
wnoszacych swdéj wktad i wzbogacajacych réznorodnosé spoteczenstw,
w ktérych zyja i pracujg na rownych prawach z innymi obywatelami.

12.2. Miedzynarodowa Klasyfikacja Funkcjonowania,
Niepelnosprawnosci i Zdrowia (ICF)

Historycznie rzecz ujmujac, w analizach pojecia niepetnosprawno-
$ci funkcjonowaty rézne modele pojeciowe. Modelem o najdtuzszej
tradycji jest ,model medyczny”, wypierany stopniowo przez , model
spoteczny”. Model medyczny traktuje niepelnosprawnos¢ jako osobi-
sty problem osoby, bezposrednio wywotany przez chorobe czy uraz.
Gléwnym zadaniem profesjonalistow medycznych jest stosowanie
interwencji bezposrednio skierowanej na wyleczenie osoby z niepetno-
sprawnoscig lub zmiane jej zachowania w kierunku przystosowania do
wymagan spoteczenstwa.

Z kolei w modelu spolecznym niepelnosprawnosc¢ postrzegana jest
gléwnie jako problem niezawiniony przez jednostke, ale stworzony
przez spoteczenstwo, ktére nie chce badz nie potrafi wyjs¢ naprzeciw
potrzebom o0sob z niepelnosprawnosciami i realizowac¢ przystugu-
jacych im na réwni z innymi praw czlowieka. Dlatego konieczna jest
modyfikacja srodowiska w kierunku umozliwienia pelnego uczest-
niczenia ludzi z niepetnosprawnosciami we wszystkich dziedzinach
zycia spotecznego i zawodowego. Utworzona przez Swiatowa Organi-
zacje Zdrowia ,Miedzynarodowa Klasyfikacja Funkcjonowania, Nie-
petnosprawnosci i Zdrowia (ICF)” opiera si¢ na potaczeniu tych dwoch
modeli, tworzac model biopsychospoteczny funkcjonowania i niepet-
nosprawnosci (Swiatowa Organizacja Zdrowia, 2009, s. 24).

Gléwnym celem Klasyfikacji ICF jest ustanowienie standardowego,
ujednoliconego jezyka pozwalajacego na opis zdrowia i standw z nim
zwigzanych (tamze, s. 3). ICF nie jest klasyfikacjg ludzi, jest natomiast
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klasyfikacja cech charakteryzujacych stan zdrowia cztowieka, w kon-
tekscie jego indywidualnej sytuacji zyciowej oraz wpltywow otaczaja-
cego srodowiska (Wilmowska-Pietruszynska, Bilski, 2013, s. 10).

ICF jest modelem uniwersalnym, ktéry odnosi si¢ do wszystkich
ludzi, niezaleznie od kultury, rodzaju schorzenia, pici czy wieku. Nie
tworzy z niepetnosprawnosci cechy wyrdzniajacej mniejszos¢, lecz
opisuje wszystkie dziedziny funkcjonowania i niepelnosprawnosci,
ktére dotycza kazdego czlowieka. Swiatowa Organizacja Zdrowia
przez szereg lat pracowata nad Klasyfikacja ICF ktora, w aktualnym
wydaniu, prezentuje nowoczesne, zbiezne z Konwencjg Organizacji
Narodéw Zjednoczonych o Prawach Oséb Niepetnosprawnych (2006)
(dalej — Konwencja) podejscie, ksztattujace zmiany w mysleniu o funk-
cjonowaniu 0sob z niepeinosprawnosciami. WHO stworzyto doku-
ment, ktéry odrzuca definiowanie niepetnosprawnosci w klasycznym
ujeciu, wskazujac, ze kazdy z nas moze by¢ lub jest niepetnosprawny,
ze niepetnosprawnos¢ jest pewnym kontinuum obejmujacym cate zycie
czlowieka. ,Minety juz czasy, gdy niepelnosprawnos¢ byta cechg iden-
tyfikujaca konkretne grupy ludzi. ICF odnosi sie zasadniczo do tego,
co ludzkie, bowiem to ludzie Zyja z niepetnosprawnoscig” (Bickenbach,
2014, s. 28). ICF jest jedyna na swiecie klasyfikacja oparta na holistycznej
ocenie cztowieka i promujaca biopsychospoteczny model funkcjonowa-
nia i niepelnosprawnosci.

W ICF funkcjonowanie jest traktowane jako doswiadczenia
zyciowe zwiazane ze zdrowiem. Funkcjonowanie jest wiec szero-
kim terminem obejmujacym funkcjonowanie ciata ludzkiego i jego
struktur oraz aktywnos$¢ i uczestniczenie. Natomiast niepetnospraw-
nos$¢ nie odnosi sie wytacznie do uposledzen funkgji i struktur ciata
ludzkiego, ale do ograniczenia aktywnosci oraz ograniczenia uczest-
nictwa. Niepelnosprawnos$¢ definiowana jest wigc w sposdb pozy-
tywny — przez pryzmat funkcjonowania, a nie przez pryzmat wad
i utfomnosci. Wazne jest, ze funkcjonowanie jest wprawdzie zwigzane
ze stanami chorobowymi, lecz nie okredla si¢ go jako bezposredniej
konsekwencji stanu chorobowego, ale jako efekt interakcji pomiedzy
stanem chorobowym a czynnikami srodowiskowymi i osobowymi.
Interakcje te przedstawione zostaly w prezentowanym schemacie
(Bickenbach i in., 2012, s. 15).



12. Zatrudnienie a jako$¢ zycia os6b z niepetnosprawnoscig intelektualng 179

Stan zdrowia

A
\] ] L
Funkgje Zyc19we/ > Aktywnos¢ > Uczestnictwo
struktury ciata
i A A
] L
. Czyn.mkl Czynniki osobiste
$rodowiskowe

Rysunek 1. Zalezno$ci miedzy sktadnikami ICF (model biopsychospoteczny
funkcjonowania, niepetnosprawnosci i zdrowia)

W modelu biopsychospotecznym zachodza dynamiczne zalezno$ci
pomiedzy poszczegdlnymi funkcjami i strukturami ciata czlowieka,
jego aktywnoscig i uczestnictwem w zyciu a czynnikami konteksto-
wymi, czyli otaczajacym go sSrodowiskiem oraz czynnikami osobowymi
(jeszcze niesklasyfikowanymi w ICF). Oceniajac poziom funkcjonowa-
nia osoby, zawsze musimy bra¢ pod uwage czynniki srodowiskowe.

ICF w swietle Konwencji ONZ o prawach 0séb
niepetnosprawnych

Konwencja ONZ o prawach oséb niepetnosprawnych (2006), ratyfiko-
wana przez Polske w 2012 roku, podkresla koniecznos¢ rozumienia
niepelnosprawnosci jako wyniku zaleznosci pomiedzy osoba z nie-
pelnosprawnoscia a otaczajacym ja szeroko pojetym srodowiskiem.
To interakcyjne podejscie jest spdjne z Klasyfikacja ICF, ktéra podkre-
$la role $rodowiska jako czynnika ufatwiajacego lub utrudniajacego
funkcjonowanie 0s6b z problemami zdrowotnymi. ICF wprowadza do
podejscia do niepetnosprawnosci nowa, twdrcza, wielce obiecujaca per-
spektywe spoteczna: funkcjonowania i aktywnosci oraz uczestniczenia
czlowieka w zyciu spotecznym, w miejsce ograniczania sie do deficy-
tow czy uszkodzen struktur ciata, czyli czysto medycznego podejscia.
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W ten sposob stosowanie ICF przybliza i umozliwia petniejsza realizacje
praw czltowieka w odniesieniu do osob z niepelnosprawnosciami. ICF
stanowi zatem odpowiednie narzedzie do wdrozenia okreslonych mie-
dzynarodowych zalecenn w dziedzinie praw czlowieka oraz przepisow
prawnych poszczegdlnych krajéw, w tym ratyfikowanej przez Polske
Konwengji. ICF wspiera prawa czlowieka do petnego wlaczenia w spo-
feczno$¢ w warunkach zapewniajacych godne zycie bez dyskryminacji.
Zasadniczym celem Konwencji jest popieranie i zapewnienie pelnego
irownego korzystania z praw czlowieka i podstawowych wolnosci przez
osoby z niepetnosprawnosciami. Konwencja gwarantuje nieograniczony
dostep do praw, bez dyskryminacji, rowniez tym osobom, ktére wyma-
gaja intensywnego wsparcia. Stad jej znaczenie dla jakosci zycia kazdej
osoby niepetnosprawnej i dla ksztaltowania polityki spotecznej pan-
stwa wobec 0sob niepetnosprawnych. Najpelniejszg forma uczestnictwa
w zyciu spotecznym i gospodarczym oraz samorealizacji osoby jest praca
(art. 27. Praca i zatrudnienie). Daje ona mozliwos¢ zarabiania pienigdzy
na zycie, co w konsekwencji prowadzi do samodzielnosci (Mrugalska,
Zakrzewska, 2014, s. 5). Praca w otwartym s$rodowisku, dostosowana
do indywidualnych potrzeb i mozliwosci oséb z niepelnosprawnoscia
intelektualna, stwarza mozliwos¢ petnego wlaczenia w zycie zawodowe
i spoleczne na réwnych prawach z innymi. Ma to istotny wptyw na
jakos¢ zycia dorostych 0séb z niepetnosprawnoscia intelektualna.

12.3. Jakos¢ zycia 0s0b z niepelnosprawnoscia
intelektualna

Na przestrzeni ostatniego ¢wieréwiecza obserwujemy charaktery-
styczna zmiane paradygmatu, a wiec zmiane orientacji w postrzeganiu
0s0b z niepelnosprawnoscia intelektualna — z negatywnej, koncentruja-
cej sie na deficytach i ograniczeniach, na bardziej pozytywna, dostrze-
gajaca ich zalety, mocne strony i prawa, a takze wzrastajgce mozliwosci
aktywnego i twdrczego funkcjonowania w spoleczenstwie (Firkowska-
-Mankiewicz, 2006).

Zmiana paradygmatu w sposobie rozumienia niepelnosprawnosci
ma daleko idace konsekwencje dla jakosci zycia 0s6b z niepetnospraw-
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noscig intelektualna. O tym, ze pojecie jakosci zycia jest konceptem zto-
zonym i wielowymiarowym, rozumianym niejednakowo na gruncie
roznych dyscyplin naukowych, pisano obszernie gdzie indziej (zob.
Firkowska-Mankiewicz, 1999, 2006). Tu przyjrzymy sie, jak pojecie to
wykorzystywane jest w badaniach i polityce spotecznej dotyczacej osob
z niepetnosprawnoscia intelektualna.

Podstawowym zatozeniem podejscia do niepetnosprawnosci inte-
lektualnej, koncentrujacego sie na jakosci zycia, jest prawo kazdej osoby
z niepelnosprawnoscig intelektualng do doswiadczania wartosciowego
zycia (Brown, 1997). Podejscie takie jest niezwykle aktualne i przydatne
w obszarze polityki spolecznej oraz systemu stuzb i ustug $wiadczo-
nych osobom niepetnosprawnym — nie tylko intelektualnie. Jest ono
logiczng konsekwencja zasad uksztattowanych w ostatnich latach,
a dotyczacych zycia w otwartym srodowisku, normalizacji, integracji
i wlaczania 0sob niepelnosprawnych w zycie spoleczne, niezaleznosci,
mozliwosci sprawowania kontroli nad wlasnym zyciem oraz egzekwo-
wania swych ludzkich i obywatelskich praw.

Pojecie jakosci zycia, promowane w tym podejsciu, dostarcza nam
narzedzia, ktére pozwala na badanie, wptywanie i ocenianie zaréwno
polityki spotecznej, jak i jakosci stuzb i ustug swiadczonych osobom
niepetnosprawnym. Podejécie promujace jakos¢ zycia:

* jestpodejsciem holistycznym, obejmujacym catoksztalt doswiad-
czen 0sOb z niepelnosprawnoscig intelektualng, w tym zaréwno
ich potrzeby, jak i mozliwosci;

* ustanawia poprawe jakosci zycia ludzi jako nadrzedny cel poli-
tyki spotecznej;

* zwraca uwage na znaczenie srodowiska, ktére moze przyczynic¢
sie do poprawy jakosci zycia 0séb niepetnosprawnych. Dotyczy
to dziatan na poziomie legislacji i polityki spolecznej (ksztat-
towania prawa i ogdlnych wytycznych), na poziomie kultury
i $wiadomosci spotecznej (ksztattowanie odpowiednich warto-
$ci, postaw i zachowan w spoteczenistwie), wreszcie na poziomie
konkretnych stuzb i ustug (§wiadczenie wsparcia dla poszcze-
golnych osob i grup ludzi).

Probujac podsumowac w najogolniejszy sposdb réznorodne defi-

nicje jakosci zycia mozna powiedzie¢, ze w ich skfad zaliczane sa
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najczesciej z jednej strony — obiektywne warunki zycia, a z drugiej
—subiektywna ich ocena, a takze samopoczucie czy precyzyjniej dobro-
stan jednostki oraz jej poglad na $wiat i system warto$ci. Wszystkie te
elementy odnalez¢ mozna w definicji jakosci zycia Felcea i Perry’ego.
Ujmuja ja oni jako ,catosciowy, ogdélny dobrostan, na ktéry sktadaja sie
obiektywne i subiektywne oceny w zakresie samopoczucia fizycznego,
materialnego, spotecznego i emocjonalnego oraz poziomu rozwoju 0so-
bowego i celowej aktywnosci, przy czym wszystko to przewazone jest
przez indywidualny system wartosci” (Felce, Perry, 1996, s. 52).

Czynniki obiektywne to przede wszystkim warunki zycia i byto-
wania uzaleznione m.in. od stanu zdrowia, wyksztalcenia, sytuacji
zawodowej i materialnej, miejsca zamieszkania i warunkow miesz-
kaniowych. Nie mozna przy tym zapomina¢, ze ten mikrospoteczny,
dotyczacy warunkéw bytu i zycia jednostek i rodzin wymiar uzalez-
niony jest w duzej mierze od czynnikéw zewnetrznych w stosunku do
jednostki i rodziny. Mamy tu na mysli uwarunkowania mezostruktu-
ralne — czyli funkcjonowanie instytucji spotecznych (o$wiaty, stuzby
zdrowia, stuzb administracyjnych i komunalnych itp.) oraz uwarunko-
wania makrostrukturalne — a wigc system polityczny, prawny i ekono-
miczny panstwa i realizowana przez nie polityka spoteczna wzgledem
obywateli.

Z kolei na czynniki o charakterze subiektywnym, psychospotecz-
nym, sktadaja si¢ m.in. oceny i samopoczucie w zakresie wtasnego stanu
fizycznego, psychicznego i materialnego, wiezi i stosunki z innymi
ludzmi oraz poczucie oparcia jakie w nich znajduja, a takze — przede
wszystkim — system wyznawanych wartosci i $wiatopoglad czlowieka,
a wiec przekonanie o tym, co rzadzi $wiatem i co jest w zyciu wazne
i warte zabiegdw. System wartosci i $wiatopoglad zdaja si¢ by¢ tym naj-
wazniejszym kluczem pozwalajacym zrozumie¢, dlaczego ludzie roz-
nig si¢ w ocenach jakosci wlasnego zycia, dlaczego jedni sg z niego nie-
zadowoleni, inni zas — pomimo nie lepszych, a czgsto wrecz gorszych
warunkéw obiektywnych i subiektywnych — potrafig znalez¢ w nim
szczescie i satysfakcje. Warto przy tym pamigtac, ze zarowno system
wartoéci, jak i $wiatopoglad moga ulega¢ w ciggu zycia czlowieka
modyfikacjom i przemianom pod wplywem wydarzen i doswiadczen,
ktore stajq si¢ jego udziatem.
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Jezeli chodzi o osoby z niepetlnosprawnoscia, a zwlaszcza z niepet-
nosprawnoscia intelektualna, analize jakosci ich zycia nalezy uzupet-
nic o jeszcze jeden istotny wymiar, jakim jest percepcja, czyli postrze-
ganie osob niepetnosprawnych przez innych, a wigc zaréwno przez
najblizsze osoby znaczace, jak i stuzby powolane do wspierania niepet-
nosprawnych oraz ogot spoteczenstwa.

Wymienione elementy uwzglednione zostaly w modelu ana-
lizy jakosci zycia, zaprezentowanym w pierwotnym swym ksztal-
cie w roku 1990 przez badaczy amerykanskich. Keneth D. Schalock
i Robert L. Keith (1993) skonstruowali Kwestionariusz Jakosci Zycia
(QoL) — stosowane szeroko w $wiecie narzedzie do analizy jakosci zycia
0s0b z niepetnosprawnoscia intelektualna. Proponowany przez auto-
row empiryczny pomiar jakosci zycia tych osob stanowi wypadkowa
doswiadczen zyciowych wynikajacych z obiektywnych warunkow
zyciowych i subiektywnej ich oceny oraz postrzegania tych osdb i pre-
zentowanych wobec nich postaw spotecznych.

12.4. Praca jako wyznacznik jakosci zycia

Praca stanowi jeden z najwazniejszych wymiarow ludzkiego zycia
—1ito zycia kazdego z nas, niezaleznie od tego czy jesteSmy sprawni, czy
niepetnosprawni. , To powod, zeby rano wsta¢, zeby robic co$ pozytecz-
nego i dostawac za to pieniadze” — jak powiedzial kiedys Loyd Page,
niepelnosprawny intelektualnie przedstawiciel angielskiego Stowarzy-
szenia Osob Niepetnosprawnych i ich Rodzin MENCAP i jednoczesnie
wiceprezydent Inclusion Europe — Zwiazku Stowarzyszen Osob z Nie-
petnosprawnoscia Intelektualna i ich Rodzin z 36 krajow Europy:.

Ta do$¢ oczywista, w odniesieniu do kazdego z tzw. normalnych
ludzi, argumentacja nie zawsze i nie wszedzie uwazana jest za row-
nie oczywistag w stosunku do 0séb dotknietych niepelnosprawnoscia,
a szczegolnie niepelnosprawnoscia intelektualng. Wystarczy przyjrzec
si¢ statystykom (tam, gdzie one istnieja), by przekonac sie, ze pracu-
jace osoby z niepetnosprawnoscia intelektualng stanowia nikly odse-
tek wéréd ogodtu tych oséb (w Polsce mamy np. zaledwie okoto 7%
pracujacych wsérod ogétu osob z niepelnosprawnoscia intelektualna
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- w poréwnaniu z okoto 16% pracujacych wsrdd wszystkich niepet-
nosprawnych i blisko 50% pracujacych w catej populacji — dane GUS
z roku 1996).

Tymczasem niepelnosprawni w znakomitej wigkszosci chca

i mogliby pracowac¢, gdyby zapewniono im odpowiednie formy wspar-
cia i zadbano o systemowe, nowoczesne rozwigzania na rynku pracy.
Naprzeciw takiemu wlasnie mysleniu, ktére acz z trudem i powoli,
ale jednak coraz konsekwentniej dochodzi do glosu w wielu krajach,
wychodza kolejne inicjatywy i dokumenty Unii Europejskiej i Naro-
déw Zjednoczonych. Ich cechg szczegdlng jest zmiana optyki, polega-
jaca na tym, iz coraz czeSciej patrzy si¢ na osoby z niepetnosprawnos-
ciami przez pryzmat ich ludzkich i obywatelskich praw, a nie przez
pryzmat ich defektéw. Tytutem przykiadu warto tu wymieni¢ m.in.
takie dokumenty, jak:

® FEuropejska Karta Socjalna z roku 1961 (uzupelniona w roku
1988 dodatkowym protokolem), méwigca o prawie oséb niepet-
nosprawnych do szkolenia zawodowego, rehabilitacji i adaptacji
zawodowej i spolecznej oraz prawa do rownych szans i rownego
traktowania w kwestii zatrudnienia i wyboru zawodu;

* ustanowione przez Narody Zjednoczone w roku 1993 Standar-
dowe Zasady Wyréwnywania Szans Oséb Niepetnosprawnych,
domagajace si¢ m.in. zapewnienia im réwnych szans wykony-
wania pozytecznego i satysfakcjonujacego zawodowo zajecia
— przede wszystkim na otwartym rynku pracy;

* obowigzujacy prawnie dokument — Dyrektywa Rady Europy
nr 2000/78/EC w sprawie ustanowienia ogolnych ram dla row-
nego traktowania przy zatrudnianiu i wykonywaniu zawodu
z roku 2000 (zob. Wapiennik, Piotrowicz, 2002);

e kluczowa — najwazniejsza jak dotad — omawiana w rozdziale
wprowadzajacym Konwencja ONZ o Prawach Oséb Niepetno-
sprawnych;

® dokument Unii Europejskiej odzwierciedlajacy zalecenia Kon-
wencji — Europejska strategia w sprawie niepetnosprawnosci
2010-2020: odnowione zobowiazania do budowy Europy bez
barier, w ktorych potwierdzono, ze dostep do zatrudnienia
i wdrazanie zasady réwnych szans w zatrudnieniu to istotne
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cele i zalecenia dla polityk publicznych w UE (Giermanowska,
2014, s. 16).

Dokumenty te stanowia z pewnoscig istotne bodzce w kierunku
poprawy sytuacji osob niepelnosprawnych na rynku pracy. Czas
pokaze, w jakiej mierze poprawe te odczuja takze osoby z niepetno-
sprawnoscig intelektualna. Jak dotad, stanowia one nadal we wszyst-
kich krajach najbardziej dyskryminowana przy zatrudnianiu grupe
0sob. Wynika to z wielu przyczyn, wsrdd ktérych najbardziej chyba
krzywdzace sa bariery mentalne — obok barier prawnych i instytu-
cjonalnych. Bariery mentalne tkwia w $wiadomosci nas wszystkich,
a szczegolnie potencjalnych pracodawcdw, ktérzy nie wyobrazaja sobie,
by osoby z niepetlnosprawnoscia intelektualna byty w stanie poradzi¢
sobie na otwartym rynku pracy. Co najwyzej dopuszcza si¢ mozliwos¢
ich zatrudniania w izolowanych warunkach pracy chronione;j.

I taki wlasnie system zaktaddw pracy chronionej (wspierany dota-
cjami ze specjalnych funduszéw, tworzonych z obligatoryjnych kar
naktadanych na pracodawcow nie zatrudniajacych okreslonego odsetka
0s0b niepetnosprawnych — tzw. system kwotowy) dominowat przez lata
w wielu krajach — w tym rowniez w Polsce. Stopniowo jednak okazuje
sie on coraz bardziej niewydolny — tak finansowo, jak i z punktu widze-
nia realizacji praw oséb niepetnosprawnych do rownego traktowania
na rynku pracy.

W niektorych krajach Europy Zachodniej — zwtaszcza w krajach
skandynawskich, Wielkiej Brytanii i Irlandii — zaczynaja si¢ coraz
aktywniej rozwija¢ nowe formy i oferty pracy dla oséb niepetnospraw-
nych intelektualnie. Opierajq si¢ one z jednej strony na uznaniu prawa
do pracy i zakazie dyskryminacji osob niepelnosprawnych, z drugiej
—na dokfadnym rozeznaniu i dopasowaniu do siebie mozliwo$ci 0s6b
niepetnosprawnych i konkretnych potrzeb pracodawcy.

Specyfika funkcjonowania osob z niepetnosprawnoscia intelektu-
alng polega najczesciej na tym, ze — tak, jak osoba niewidzaca potrze-
buje do pracy odpowiedniego oprzyrzadowania komputerowego, tak
cztowiek niepetnosprawny intelektualnie potrzebuje osoby wspiera-
jacej. Jej rola polega przede wszystkim na tym, by pomdc zrozumie¢,
czego si¢ od niego oczekuje, nauczy¢ okreslonych czynnosci, wpro-
wadzi¢ w nowe srodowisko i zapozna¢ z regulami wspdtzycia w nim
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obowiazujacymi a jednocze$nie pomdc pracodawcy i wspdtpracowni-
kom zrozumie¢ oraz zaakceptowac niepetnosprawnego kolege.

Metoda ta, okre$lana mianem zatrudnienia wspomaganego, na
ktore sklada sie takze, a moze przede wszystkim, system poszukiwa-
nia odpowiedniej pracy i pracodawcy dla okreslonej osoby z niepet-
nosprawnoscia intelektualng i szkolenia na stanowisku pracy (bez
wieloletnich przygotowan, ktére w efekcie moga sie okaza¢ czasem
straconym, bo nie trafiaja w oczekiwania i potrzeby aktualnego rynku
pracy), zaczyna znajdowac coraz wiecej zwolennikéw i okazywac sig
efektywnym sposobem zatrudniania oséb z niepelnosprawnoscia
intelektualna.

Istnieje coraz wiecej dowoddéw wskazujacych na to, ze jesli uda si¢
znalez¢ odpowiednie zajecie i umiejetnie wesprzec taka osobe w trak-
cie przyuczania i pozniejszego nadzorowania jej pracy — okazuje si¢ ona
$wietnym pracownikiem, stanowigcym prawdziwy zysk dla firmy. Bo
trzeba tu dodad¢, ze trudno znalez¢ bardziej oddanych, ofiarnych i lojal-
nych pracownikéw niz osoby z niepetnosprawnoscia intelektualna.

Dowody na to znalez¢ mozna np. w serii poradnikow MENCAPu
,Praca dla 0séb niepetnosprawnych, wydanych staraniem Polskiego Sto-
warzyszenia na rzecz Osob z Uposledzeniem Umyslowym oraz w raportach
z realizacji dzialan Centrum Doradztwa Zawodowego 1 Wspierania Osob Nie-
petnosprawnych Intelektualnie — Centrum DZWONI, w tym:

1. Raport podsumowujacy dziatalnos¢ Centrum Doradztwa Za-

wodowego i Wspierania Osob Niepelnosprawnych Intelektual-
nie, PSOUU, Warszawa, 2008;

2. ,Wsparcie oséb z niepelnosprawnoscia intelektualng (osoby
z zespolem Downa oraz z uposledzeniem w stopniu glebokim)
- Raport, PSOUU, Warszawa, 2010;

3. ,Niepubliczna agencja doradztwa zawodowego i posrednictwa
pracy dla osob z niepelnosprawnoscia intelektualna” — Ra-
port z realizacji projektu Centrum Doradztwa Zawodowego
i Wspierania Oséb Niepetnosprawnych Intelektualnie Centrum
DZWONI w Warszawie, PSOUU, Warszawa, 2012;

2 Publikacje znajduja sie na stronie: www.psouu.org.pl/publikacje-ksiazki, [do-
step: 05.10.2016].


http://www.psouu.org.pl/publikacje-ksiazki

12. Zatrudnienie a jako$¢ zycia os6b z niepetnosprawnoscia intelektualng 187

4. Raport podsumowujacy projekt pn. ,Centrum Doradztwa Za-
wodowego i Wspierania Osob Niepelnosprawnych Intelektual-
nie” realizowany w ramach zadania publicznego ,, Komplekso-
wa aktywizacja spoteczna i zawodowa 0séb z niepetnospraw-
noscig intelektualng”, PSOUU, Warszawa, 2014.

12.5. Jakos¢ zycia dorostych osob z niepelnosprawnoscia
intelektualna w kontekscie aktywnos$ci zawodowej
- przeglad wybranych badan zagranicznych i polskich

Szereg dowoddéw Swiadczacych o niewykorzystanym potencjale za-
wodowym 0s6b z niepelnosprawnoscig intelektualna znalez¢ mozna
w rosnacej liczbie publikacji na ten temat. Istniejgce badania potwier-
dzaja, ze zatrudnienie jest predyktorem jakosci zycia osob z niepetno-
sprawnoscia.

Wyniki badania przeprowadzonego przez Ralfa Kobera i lana
Eggletona (2009) wskazuja, ze zatrudnione osoby z niepetlnosprawnos-
cig intelektualng oceniaja jako$¢ swojego zycia statystycznie istotnie
wyzejniz porownywalna pod wzgledem wieku i pici grupa bezrobotna.

Prowadzona przez tych samych autoréw ocena efektywnosci réz-
nych form zatrudnienia oséb z niepelnosprawnosciq intelektualna
(zatrudnienie chronione vs zatrudnienie na otwartym rynku) przy
uzyciu wskaznika jakosci zycia pokazuje, ze najbardziej pozytywne
efekty przynosi zatrudnienie na otwartym rynku pracy (Kober, Eggle-
ton, 2005). Autorzy przeprowadzili wywiady z 117 osobami z niepet-
nosprawnoscia intelektualna, ktore byty zatrudnione w instytucjach
otwartego lub chronionego rynku pracy. Jakos$¢ zycia oceniano za
pomoca kwestionariusza jakosci zycia Quality of Life Questionnaire
(Schalock, Keith, 1993). Analizowano funkcjonalng zdolnos¢ do pracy
(oceniang przez Functional Assessment Inventory, Crewe , Athelstan,
1984) i dokonywano oceny, czy osiagane rezultaty zalezaty od rodzaju
zatrudnienia. Wyniki te sa zgodne z ustaleniami z wczesniejszych
badan (Inge i in., 1988; Pedlar, Lord, Loon, 1990; Sinnott-Oswald, Gliner,
Spencer, 1991). Warto doda¢, ze wyniki Kobera i Eggletona wskazuja,
iz dla 0séb o niskiej zdolnosci funkcjonalnej do pracy nie uzyskano
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zadnej istotnej réznicy w jakosci zycia przy poréwnaniu uczestnikdw
chronionego i otwartego rynku pracy. Jednak u uczestnikéw o wyso-
kiej zdolnosci funkcjonalnej do pracy odnotowano wyzsza jakos¢ zycia
w przypadku oséb zatrudnionych na otwartym rynku pracy w porow-
naniu do oséb z rynku chronionego.

Z dalszych badan Kobera wynika, ze szczegodlnie silne réznice
widoczne sa w czterech wymiarach jakosci zycia: (1) osobistej satys-
fakcji z zycia, (2) podniesieniu poziomu indywidualnych kompetencji
(3) poczuciu sprawstwa i niezaleznosci w zyciu, (4) poczuciu przyna-
leznosci i integracji spotecznej (Kober, Eggleton, 2006; Schalock, Keith,
1993). Zatrudnienie osob z niepelnosprawnoscia intelektualng przy-
nosi zatem szereg korzysci zarowno w wymiarze indywidualnym, jak
i spotecznym.

Wptyw réznorodnych i bogatych doswiadczen zawodowych na
zadowolenie 0s6b niepetnosprawnych intelektualnie z wtasnego zycia
dokumentujg rowniez istniejace badania polskie. W przeprowadzo-
nym przez Wojciecha Otrebskiego badaniu (2007) poréwnywano jakos¢
zycia (mierzona przy pomocy Kwestionariusza Jakoéci Zycia Schalo-
cka) w grupie 360 mlodych oséb z lekkim (180 oséb) i umiarkowanym
(180 osdb) stopniem niepelnosprawnosci intelektualnej o zréznicowa-
nych doswiadczeniach quasi-zawodowych: byly to osoby uczeszczajace
na warsztaty terapii zawodowej (WTZ), osoby uczeszczajace do zasad-
niczej szkoty zawodowej lub do klasy przysposabiajacej do zawodu
(SZS/KPZ) i osoby bez zadnej aktywnosci zawodowej przebywajace
w domach (BRZ). Osoby z dwu pierwszych grup nie miaty doswiadczen
stricte zawodowych, a jedynie przygotowywane byty do ewentualnego
podjecia zatrudnienia w przysztosci. W badaniu pokazano, ze wsréd
0s6b z lekkim jak i umiarkowanym stopniem niepelnosprawnosci inte-
lektualnej najwyzsza jakos¢ zycia stwierdzono u 0s6b z WTZ-6w ($red-
nia 89,25 dla osdb z lekka niepetnosprawnoscia intelektualng i 84,67
dla oséb z umiarkowana niepelnosprawnoscia), nastepnie u uczniow
SZS/KPZ (odpowiednio $rednia 80,92 i 74,58), najnizsza zas jakos¢ zycia
odnotowano u 0sob przebywajacych w domu, pozbawionych jakiejkol-
wiek rehabilitacji zawodowej (odpowiednio srednia 75,37 i 72,53).

Jakkolwiek trudno uznag, ze trzy poréwnywane ,srodowiska reha-
bilitacji”, jak méwi o nich autor, dostarczyly badanym doswiadczen
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zawodowych, to jednak wida¢ wyraznie, ze poczucie jakosci zycia byto
zdecydowanie zréznicowane — i w grupie o lekkim i o umiarkowanym
stopniu niepetnosprawnosci intelektualnej: im wiecej i bardziej rézno-
rodnych do$wiadczen posiadaty te osoby, tym bardziej byty zadowo-
lone z wlasnego zycia, przy czym jakosc¢ zycia osdb niepelnosprawnych
intelektualnie w stopniu lekkim byta wyzsza niz w przypadku niepet-
nosprawnoséci umiarkowanej (Otrebski, 2007, s. 71).

Whiosek ten znajduje znacznie lepiej podbudowana i przekonujaca
dokumentacje w ksiazce ,Zycie w integracji — stargardzki model lokal-
nego systemu rehabilitacji i wsparcia spoteczno-zawodowego osob
z niepelnosprawnoscia intelektualng” (Anasz i in., 2012). W ksiazce
tej, inspirowanej koncepcja i miarami jakosci zycia zaproponowanymi
przez Schalocka, dokonano poréwnania jakosci zycia osob z niepel-
nosprawnoscia intelektualna zamieszkujacych w dwu regionach Pol-
ski (Stargardzie Szczecinskim i regionie poréwnawczym), skontrasto-
wanych ze wzgledu na dostepna oferte stuzb srodowiskowych (ZAZ,
WTZ, SDS, mieszkalnictwo wspomagane). Znacznie bogatsza oferta,
wypracowana przez Koto Polskiego Stowarzyszenia na rzecz Osob
z Uposledzeniem Umystowym w Stargardzie Szczecinskim sprawila,
ze syntetyczny wskaznik jakosci zycia, o wartosciach od 1 do 5 (na
ktéry zlozyly sie czastkowe oceny dobrostanu fizycznego i material-
nego, potencjatu osobistego, zakresu samodzielnosci, podstawowej
aktywnosci zyciowej, aktywnosci w czasie wolnym, relacji interperso-
nalnych, samostanowienia, integracji i partycypacji oraz dobrostanu
emocjonalnego) wyniost w Stargardzie 3,82, co oznacza ocene dobra,
za$ w regionie poréwnawczym 2,66, co przelozyto si¢ na oceng zale-
dwie dostateczng minus.

Co ciekawe, 75-osobowa grupa badanych ze Stargardu reprezento-
wata w zdecydowanej wigkszo$ci (w 88%) znaczny stopienl niepetno-
sprawnosci intelektualnej, natomiast w 57-osobowej grupie z regionu
porownawczego 0sob z tak niskim stopniem niepetnosprawnosci byto
niemal dwukrotnie mniej (47%). Mozna by wiec oczekiwa¢, chocby
na podstawie cytowanych wczesniej badan Otrebskiego, ale i sze-
regu innych (zob. Firkowska-Mankiewicz, 1999), ze jako$¢ Zycia osob
w Stargardzie bedzie generalnie nizsza niz w regionie poréwnawczym.
Tymczasem stato si¢ odwrotnie, a gldéwnym kluczem pozwalajacym
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zrozumie¢ te réznice okazalo sie wlasnie zatrudnienie. Bo oto dzieki
istnieniu w Stargardzie preznego Zakladu Aktywnosci Zawodowej
ponad 50% badanych miato stata prace zarobkowa, natomiast w regio-
nie poréwnawczym blisko 60% ani nie pracowato, ani nie uczeszczato
do zadnej placéwki rehabilitacyjnej typu WTZ czy SDS.

Podsumowujac przeglad badan dotyczacych poczucia jakosci zycia
dorostych oséb z niepelnosprawnoscia intelektualna, nie mozna pomi-
nac badania przeprowadzanego w marcu 2016 r. przez Polskie Stowarzy-
szenie na rzecz Osdb z Niepelnosprawnoscia Intelektualng (gdzie jako$¢
zycia byl badana z wykorzystaniem Kwestionariusza Poczucia Jakosci
Zycia Schalocka i Keitha). W badaniu wzigto udziat 105 0séb z niepetno-
sprawnoscig intelektualna. Gléwnym kryterium doboru grupy byt status
na rynku pracy — 70 osob pozostajacych bez zatrudnienia w momencie
rekrutacji do udziatu w projekcie (66% ogodtu respondentéw) oraz 35 osob
zatrudnionych na otwartym rynku pracy (34% ogdtu). Ponadto respon-
denci byli zréznicowani ze wzgledu na pte¢, stopien niepelnosprawnosci,
miejsce zamieszkania — wojewddztwo i wielko$¢ miejsca zamieszkania,
wyksztalcenie, uczestnictwo w warsztacie terapii zajeciowej. Najistot-
niejsza cecha réznicujaca zas byt poziom funkcjonowania respondentéw
na podstawie klasyfikacji ICE.

Biorac pod uwagg gtowne kryterium doboru grupy respondentdéw,
czyli status na rynku pracy, wyniki wskazuja, iz osoby reprezentujace
obydwie grupy osiagnety porownywalne wyniki w ogdlnej subiektyw-
nej ocenie poczucia jakosci zycia, cho¢ analiza wynikow w poszczegdl-
nych przedziatach skali wskazuje na ogolne wyzsze poczucie jakosci
zycia wérod osob zatrudnionych. Prawie 63% oséb zatrudnionych
(22 osoby) i 89% 0s6b niezatrudnionych (62 osoby) ocenito swdj poziom
zadowolenia z jakosci zycia jako Sredni, przy czym ponad potowa kaz-
dej grupy - tj. 41 osob niezatrudnionych i 18 oséb zatrudnionych uzy-
skato wynik $redni i wysoki mieszczacy si¢ w przedziale 81-100 punk-
tow. Natomiast 12 0sob zatrudnionych, tj. ponad 34% ogdtu i 7 osob
niezatrudnionych, czyli 10% ogdétu wysoko ocenito poczucie jakosci
zycia, uzyskujac sume wartosci odpowiedzi mieszczacych si¢ w naj-
wyzszym przedziale 101-120 punktéow. Wazny jest fakt, Ze zarowno
osoby pozostajace w zatrudnieniu, jak i te nieaktywne miaty wysoka
motywacje do podjecia i utrzymania aktywnosci zawodowej.
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Natomiast biorac pod uwage poszczegdlne podskale jakosci zycia
Kwestionariusza Schalocka, nalezy podkresli¢ réznice w ocenie jakosci
zycia w podskali Umiejetnosci/Produktywnos¢ przez osoby pracujace
i niepracujace w chwili rozpoczecia udziatu w procesie zatrudnienia
wspomaganego. Prawie co druga osoba nieaktywna zawodowo (31
0s0b, tj. 44% ogodtu) nisko ocenita siebie w tym obszarze, natomiast
w grupie osob aktywnych — na 35 0sdb tylko 6 oséb (17% ogdtu) udzie-
lito odpowiedzi wskazujacej na niska ocene swoich umiejetnosci.
(Raport z realizacji zadania publicznego pn. , Kompleksowa aktywiza-
cja spoleczna i zawodowa 0séb z niepetnosprawnoscia intelektualng”
— material niepublikowany, udostepniony przez PSONI).

12.6. Podsumowanie

Wyniki przeprowadzonych badan potwierdzaja, ze indywidualne i kom-
pleksowe wsparcie, umozliwiajace podejmowanie swiadomych decyz;ji
co do podjecia pracy, maja znaczacy wplyw na poziom funkcjonowania
0s0b z niepelnosprawnoscia intelektualna, w tym na jakosc¢ ich zycia.
Dlatego tak wazne jest tworzenie jak najszerszych mozliwosci zatrudnie-
nia, nie tylko w zaktadach aktywnosci zawodowej, ale przede wszystkim
na otwartym rynku pracy w systemie zatrudnienia wspomaganego. Pod-
stawa sukcesu zatrudnienia wspomaganego jest wieloprofilowa diag-
noza potencjatu i mozliwosci osoby, uwzgledniajaca jej osobista sytuacje.
Taka mozliwos¢ wilasnie stwarza ICF. To wielowymiarowe podejscie daje
szanse okreslenia indywidulanego potencjatu kazdej osoby, z uwzgled-
nieniem czynnikéw srodowiskowych ulatwiajacych lub stanowiacych
bariere w realizacji zaplanowanych celow. Taki sposéb myslenia i wspie-
rania ma znaczacy wplyw na jako$¢ zycia i realizacje praw czlowieka
przez osoby z niepelnosprawnoscia intelektualna.
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Sekretarz Zarzadu Polskiej Federacji Zatrudnienia Wspomaganego

13.

ZALOZENIA DZIALALNOSCI
POLSKIE] FEDERAC]JI ZATRUDNIENIA
WSPOMAGANEGO

13.1. Wprowadzenie

Podstawa dziatania Federacji jest przekonanie, Ze zatrudnienie wspo-
magane jest jedynym skutecznym i efektywnym sposobem, aby osoby,
ktore maja szczegdlne trudnosci w zdobyciu i utrzymaniu patnej pracy
na otwartym rynku pracy, mogly podejmowac prace zarobkowa na
réowni z innymi osobami.

Przyjmujac kluczowe dla Europejskiej Unii Zatrudnienia Wspoma-
ganego (European Union of Supported Employment — EUSE) elementy:

e zatrudnienie za wynagrodzeniem,

* naotwartym rynku pracy oraz

® przy nieustajacym zindywidualizowanym wsparciu,

Polska Federacja Zatrudnienia Wspomaganego przyjmuje, rowniez
za EUSE, piecioetapowy proces wsparcia osoby z niepelnosprawnoscia.
Sa to:

® zaangazowanie osoby z niepetnosprawnoscia,

* tworzenie jej profilu zawodowego,

* znajdowanie dla niej stanowiska pracy,

® zaangazowanie pracodawcy,

® wsparcie w miejscu pracy i poza nim.
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Na kazdym etapie zatrudnienia wspomaganego kluczowa role
odgrywa trener pracy, ktdry przy pelnym uczestnictwie zainteresowa-
nej osoby z niepetnosprawnoscia prowadzi jg od sytuacji braku aktyw-
nosci zawodowej az po pozyskanie pracy i dlugotrwale jej utrzymanie.

Powstanie Federacji to jeden z waznych efektow projektu p.n.
,Irener pracy jako sposéb na zwigkszenie zatrudnienia oséb niepel-
nosprawnych”. Projekt byt realizowany w latach 2013—2015 przez Pan-
stwowy Fundusz Rehabilitacji Osob Niepelnosprawnych w partner-
stwie z Polskim Forum Osoéb Niepetnosprawnych, Polska Organizacja
Pracodawcow Osoéb Niepetnosprawnych oraz KARE Promoting Inclu-
sion for People with Intellectual Disabilities z Irlandii.

W ramach projektu przettumaczono na jezyk polski i opubliko-
wano szereg opracowan przyblizajacych polskim odbiorcom standardy
i dobre praktyki dotyczace tej metody aktywizacji zawodowej osob
z niepetnosprawnosciami.

Aktualnie przy duzym zaangazowaniu przedstawicieli Federa-
cji prowadzone s prace nad zmianami legislacyjnymi, ktére miatyby
trwale wpisac¢ zatrudnienie wspomagane do pakietu ustug gwaranto-
wanych przez panstwo.

13.2. Cele statutowe PFZW

Na spotkaniu, ktére odbylo sie 18 czerwca 2015 r. w Warszawie orga-
nizacje zatozycielskie Polskiej Federacji Zatrudnienia Wspomaganego
przyjety dla niej nastepujace cele statutowe:

* Promowanie modelu zatrudnienia wspomaganego, przede
wszystkim jako modelu umozliwiajacego osobom z niepeino-
sprawnosciami, ktére majg szczegdlne trudnosci w zdobyciu
i utrzymaniu zatrudnienia, podjecie platnej pracy na otwar-
tym rynku pracy, na réwni z innymi osobami.

® Dbalos¢ o realizacje zatrudnienia wspomaganego w Polsce
zgodnie z miedzynarodowymi standardami.

¢ Wplywanie na rozwoj i doskonalenie zatrudnienia wspomaga-
nego.

¢ Popularyzowanie potencjatu oraz wkiadu oséb z niepeino-
sprawnosciami w zycie gospodarcze i spoteczne kraju.
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® Integrowanie srodowisk uczestniczacych w zatrudnieniu wspo-

maganym.
® Popularyzowanie standardow etycznych zwiazanych ze wspie-
raniem 0sob z niepelnosprawnosciami w zyciu w integracji
w spoleczenistwie, zwtaszcza w srodowisku pracy.

® Rozwijanie dzialalno$ci umozliwiajacej osobom z niepetno-
sprawnosciami bezposrednie korzystanie z kompleksowej
ustugi zatrudnienia wspomaganego.

Polska Federacja Zatrudnienia Wspomaganego zamierza trwale
wplywac na rozwdj i doskonalenie tej metody pracy, a przez to jak
najszerzej popularyzowac potencjat i wktad oséb z niepetnosprawnos-
ciami w zycie gospodarcze i spoteczne kraju.

Federacja od momentu powstania aktywnie dziata na rzecz upo-
wszechniania wiedzy na temat zatrudnienia wspomaganego i wspot-
uczestniczy w tworzeniu rozwiazan systemowych, a takze integruje
$rodowiska uczestniczace w zatrudnieniu wspomaganym — zaréwno
organizacje pozarzadowe, jak i pracodawcdéw zatrudniajacych osoby
z niepelnosprawnosciami na podstawie tego modelu pracy.

13.3. Organizacje cztonkowskie Polskiej Federacji
Zatrudnienia Wspomaganego

W chwili obecnej (dane z 19.10.2016) Federacja zrzesza 14 organizacji.

Sa to (w kolejnosci alfabetycznej):

® Chrzescijanskie Stowarzyszenie Osob Niepelnosprawnych,
Ich Rodzin i Przyjaciét ,Ognisko”, ul. Florianiska 15, 31-019
Krakow

e Fundacja Aktywnej Rehabilitacji FAR, ul. Lowicka 19, 02-574
Warszawa

e Fundacja Synapsis, ul. Ondraszka 3, 02-085 Warszawa

e Milickie Stowarzyszenie Przyjaciol Dzieci i Osob Niepelno-
sprawnych, ul. Kopernika 20, 56-300 Milicz

e Polskie Forum Osob Niepelnosprawnych, ul. Bitwy Warszaw-
skiej 1920 r. 10, 02-366 Warszawa

¢ Polskie Stowarzyszenie na Rzecz Osdb z Niepelnosprawnoscia
Intelektualna Kolo w Glogowie, ul. Perseusza 9, 67-200 Glogow
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¢ Polskie Stowarzyszenie Osob z Niepelnosprawnoscia Intelek-

tualna, ul. Glogowa 2B, 02-639 Warszawa
e Polskie Stowarzyszenie na Rzecz Os6b z Niepelnosprawnos-
cia Intelektualng Koto w Jarostawiu, ul. Wilsona 6a, 37-500
Jarostaw

e Polskie Stowarzyszenie na Rzecz Os6b z Niepelnosprawnos-
cia Intelektualna Kolo w Krosénie, ul. Powstaricéw Slaskich 16,
38-400 Krosno

e Polskie Stowarzyszenie na Rzecz Os6b z Niepelnosprawnos-
cia Intelektualna Koto w Bytomiu, ul. Matachowskiego 36,
41-907 Bytom

e Stowarzyszenie ,My dla innych”, ul. Rumiankowa 13, 15-665
Biatystok

* Dolnoslaskie Stowarzyszenie Pomocy Dzieciom i Mlodziezy
z MPDz ,,Ostoja”, ul. Stawowa 1A, 50-015 Wroctaw

e Stowarzyszenie FAON, ul. Kossutha 11, 40-844 Katowice

* Wroctawski Sejmik Oséb Niepelnosprawnych, ul. Swietego
Antoniego 36-38, 50-073 Wroctaw.

Federacja jest zwigzkiem Stowarzyszen, do ktérego w kazdej chwili
moze przystapi¢ dowolna organizacja, ktéra podziela cele Federacji
oraz posiada doswiadczenie w realizacji zatrudnienia wspomaganego
zgodnie ze standardami EUSE.

13.4. Podsumowanie

Dzigki zrzeszeniu organizacji z réznych rejonéw kraju Federacja obej-
muje swoim zasiegiem obszar niemal calej Polski, zwiekszajac takze
w ten sposob dostepnos¢ ustug zatrudnienia wspomaganego dla wszyst-
kich 0séb z niepelnosprawnoscia potrzebujacych specjalistycznego indy-
widualnego wsparcia przy podejmowaniu i utrzymaniu pracy.

Literatura

Wiecej informacji na temat Federacji oraz aktualnych wydarzen:
www.pfzw.pl.
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