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WPROWADZENIE

Europejska Unia Zatrudnienia Wspomaganego (EUSE) zostata zalozona w celu rozwi-
jania modelu zatrudnienia wspomaganego w calej Europie. Badania pokazuja, ze brakuje
spéjnosci, poradnitwa i materialéw szkoleniowych dla specjalistéw i ustugodawcéw dzia-
tajacych w obszarze zatrudnienia wspomaganego 0séb z niepetnosprawnoscia i wykluczo-
nych.

Europejska Unia Zatrudnienia Wspomaganego stworzyta partnerskie przedsigwzigcie
obejmujace kierownikéw i specjalistéw reprezentujacych krajowych, regionalnych oraz lo-
kalnych ustugodawcéw z obszaru zatrudnienia wspomaganego z calej Europy. Partnerzy
w ramach tego przedsigwzigcia juz weze$niej mieli ze sobg kontake dzigki EUSE. Wszystkie
organizacje partnerskie $wiadczg obecnie ustugi szkolenia zawodowego lub zatrudnienia
wspomaganego w wymiarze lokalnym badZ regionalnym lub poprzez krajowe organizacje

dzialajace na rzecz zatrudnienia wspomaganego.

Celem partnerstwa bylo stworzenie zbioru praktycznych wskazéwek (ang. EUSE Toolkit)
dla tego obszaru. Zbiér ten sklada si¢ z szeregu zalozen oraz rekomendacji. Zostat stwo-
rzony, by rozwina¢ wiedzg i umiejetnosci specjalistow odpowiedzialnych za $wiadczenie
ustug zatrudnienia wspomaganego. Niniejsza publikacja jest skierowana przede wszystkim
do ustugodawcéw, ktérzy moga z niej skorzystaé przy realizacji programéw szkoleniowych
dla personelu.

Celem partnerstwa byto:

* zaprojektowanie i stworzenie zestawu materiatéw szkoleniowych, instrukeji i wytycz-
nych, ktére beda stanowi¢ wsparcie dla ustugodawcéw i klientéw w pozyskiwaniu
i wykorzystaniu wiedzy, umiejetnosci oraz $wiadomosci na rzecz wspierania oséb

z niepetnosprawnoscia i wykluczonych w wejsciu na europejski rynek pracy,

* rozwijanie modelu zatrudnienia wspomaganego w Europie dzigki polepszeniu stan-
dardéw oraz praktyki szkoleri zawodowych i ksztalcenia organizacji ustugodawcéw

$wiadczacych ustugi zatrudnienia wspomaganego,

* podniesienie jakosci oraz zakresu wspéipracy miedzy organizacjami, instytucjami
i specjalistami zaangazowanymi w $wiadczenie ustug zatrudnienia wspomaganego
w calej Europie,

* umozliwienie rozwoju innowacyjnych, dobrych wzorcéw postgpowania w zakre-
sie zatrudnienia wspomaganego/ksztalcenia ustawicznego wsréd uczestniczacych

w partnerstwie krajow/organizacji partnerskich.
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Zadaniem partnerstwa bylo wzmocnienie spéjnej metodologii $wiadczenia specjalistycz-
nej ustugi zatrudnienia wspomaganego w ramach dtugofalowego celu, ktérym jest zwigk-
szenie platnego zatrudnienia os6b z niepelnosprawnoscia na otwartym rynku pracy. Kolej-
nym celem partnerstwa bylo zajecie si¢ potrzebami wsparcia po stronie pracodawcéw, jak
réwniez podniesienie $wiadomosci zatrudnienia wspomaganego wsréd oséb ksztattujacych

polityke i zapewniajacych finansowanie.

Powszechnie uznaje sig, ze osoby z niepetnosprawnoscia stanowia jedna z najmniej ak-
tywnych zawodowo grup spotecznych, borykajaca si¢ z licznymi barierami utrudniajacymi
dostep do otwartego rynku pracy. Intencjg partnerstwa bylo podniesienie swiadomosci oraz
kompetencji specjalistow odpowiedzialnych za oceng, poszukiwanie pracy i trwate wsparcie
0s6b z niepelnosprawnoscia. Ponadto niniejszy zestaw wskazéwek ma za zadanie wskaza¢
wartodci, standardy i zasady przewodnie zatrudnienia wspomaganego, a takze zachgci¢ do

wprowadzania jego petnego modelu.

Michael ]. Evans
Przewodniczacy Europejskiej Unii Zatrudnienia Wspomaganego

Kierownik Dziatu Zatrudnienia, Urzad Miasta Dundee

ORGANIZACJE CZLONKOWSKIE

Austria

Partner wiodacy:
Dania

Partner wiodacy:

Partnerzy stowarzyszeni:

Anglia

Partner wiodacy:
Finlandia
Partner wiodacy:

Partnerzy stowarzyszeni:

Niemcy

Partner wiodacy:

Grecja

Partner wiodacy:
Partner stowarzyszony:
Irlandia

Partner wiodacy:
Partner stowarzyszony:
Irlandia Pétnocna

Partner wiodacy:

Dachverband berufliche Integration Austria

Slagelse Kommune
VASAC Slagelse
VASAC Odsherred
Ellehgj

EUSE Denmark

British Association of Supported Employment

VATES Foundation
Rehabilitation Foundation
Kiipula Centre of Vocational Education

and Rehabilitation

Bundesarbeitsgemeinschaft fiir Unterstiitzte

Beschiftigung e.V.

Theotokos Foundation

Greckie Stowarzyszenie Zatrudnienia Wspomaganego

Irish Association of Supported Employment Ltd
Employment Response North West Limited

Northern Ireland Union of Supported Employment
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Norwegia

Partner wiodacy:

Partner stowarzyszony:

Szkocja

Partner wiodacy:

Partner stowarzyszony:

Hiszpania
Partner wiodacy:
Szwecja

Partner wiodacy:

Partner stowarzyszony:

Molla Kompetansesenter

Forum for Arbeid med Bistand

Urzad Miasta Dundee

Scottish Union of Supported Employment

Asociacién Espanola de Empleo con Apoyo

Stiftelsen A&iva I Orebro lin

Svenska Féreningen for Supported Employment
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KOMITET 1 SPOTKANIA

Koordynator partnerstwa

Michael Evans, Urzad Miasta Dundee, Szkocja

Miejsca spotkan w ramach partnerstwa

Listopad 2008 r.
Marzec 2009 r.
Sierpien 2009 r.
Listopad 2009 r.
Styczeni 2010 r.
Marzec 2010 r.
Czerwiec 2010 r.

Komitet redakcyjny
Michael Evans
Marlene Mayrhofer

Henning Jahn

Wiederi, Austria
Palma, Hiszpania
Sztokholm, Szwecja
Ateny, Grecja
Londyn, Anglia
Dublin, Irlandia

Kopenhaga, Dania

Szkocja
Austria

Dania
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GLOWNI PARTNERZY

AARNSETH Kikki Norwegia
BELLVER Fernando Hiszpania
*BENGTSSON Johanne Louise Dania
BOYD Neil Szkocja
*CUNNINGHAM Dermot Irlandia
*DAVIES Huw Anglia
*DOOSE Stefan Niemcy
*DUNLOP Edyth Irlandia Pétnocna
*EKLUND Bengt Szwecja
*ELSTON Robert Anglia
*EVANS Michael Szkocja
FRAGNER Ute Austria
HAARA Oyvind Norwegia
*HADDOCK Margaret Irlandia Pétnocna
HARKAPAA Kristiina Finlandia
HATLEM Cathinca Norwegia
HAUGAARD Marie Dania
JAHN Henning Dania
*HOHN Kirsten Niemcy
JENSEN Stig Bahl Dania
JOHANSSON Bertil Szwecja
KATSOUDA Kaiti Grecja
LAMPINEN Pauliina Finlandia
MARTINEZ Salvador Hiszpania
*MAYRHOFER Marlene Austria
ORA Petteri Finlandia
PIKKUSAARI Suvi Finlandia
*RYAN David Irlandia
VEITLMEIER Sabine Austria
*WANGEN Grete Norwegia
WIIG Ingunn Norwegia
ZAPHIROPOULOU Io Gregja

* Oznacza partnera wiodacego dla publikacji zalozen/rekomendacji

»Zalozenia” maja na celu dostarczenie niezbednych informacji
na temat zatrudnienia wspomaganego nie tylko dla ustugodawcéw,
lecz takie dla samych oséb z niepelnosprawnoscia, ich rodzicéw/
opiekunéw, pracodawcéw, a takzie oséb ksztaltujacych polityke
na poziomie lokalnym, krajowym i mi¢dzynarodowym.

»Zalozenia” wyrazaja poglady EUSE na zagadnienia zwiazane
z zatrudnieniem wspomaganym oraz stanowia zachete do przestrzegania
wartosci i etapéw pelnego modelu zatrudnienia wspomaganego.
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11 WARTOéCI, STANDARDY I ZASADY ZATRUDNIENIA
WSPOMAGANEGO

WPROWADZENIE

Zatrudnienie wspomagane jest metoda pracy z osobami niepetnosprawnymi, w tym
z niepetnosprawnoscia intelektualng (ONI), oraz z innymi grupami oséb wykluczonych.
Ma na celu umozliwienie takim osobom i grupom dost¢pu do pracy i utrzymanie platne-
go zatrudnienia na otwartym rynku pracy. Metoda ta ma charakter proaktywny, zgodnie
z Konwencja Praw Oséb Niepelnosprawnych ONZ.

Niniejsze zalozenia definiujg réznice pomigdzy opisywana metodologia a innymi me-
chanizmami wsparcia obecnie wykorzystywanymi w Europie, a takze przedstawiaja wizje

wartosci, standardéw i procesu zatrudnienia wspomaganego w rozumieniu EUSE.

TLO HISTORYCZNE

Koncepcja, zasady przewodnie i wartoéci zatrudnienia wspomaganego opieraja si¢
na wezesnych dzialaniach podjetych na obszarze Ameryki Pétnocnej. Dzialania te mialy
na celu pokazanie, ze osoby ze znaczng niepetnosprawnoscia intelektualng moga wyko-
nywa¢ réznorodne i ztozone zadania, co podkreslato potencjat i zdolnos¢ takich oséb do
uczestni@twa w komercyjnym, otwartym rynku pracy. Dzigki sukcesom osiagnictym przy
zastosowaniu modelu zatrudnienia wspomaganego do uzyskiwania i utrzymywania pracy
dla 0s6b z niepetnosprawnoscia, model rozszerzono nastgpnie tak, aby obejmowat wszystkie
obszary niepetnosprawnosci i barier dla wlaczenia spotecznego.

Pod koniec lat 80. ubiegtego wieku model zostat spopularyzowany takze za Atlantykiem
i jego koncepcja dotarta do Europy. Szereg organizacji dziatajacych na rzecz oséb niepetno-
sprawnych w réznych krajach europejskich z powodzeniem wdrozyto pilotazowe projekty
zatrudnienia wspomaganego, finansowane gléwnie ze srodkéw europejskich w ramach ta-

kich inicjatyw jak Helios czy Horizon.

EUSE (Europejska Unia Zatrudnienia Wspomaganego) zostata utworzona w 1993 r.
i rozwingta si¢ do postaci aktualnej struktury. Definicja zatrudnienia wspomaganego przy-
jeta przez EUSE brzmi:
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ISTOTNE KWESTIE

Zatrudnienie wspomagane jest catkowicie spéjne z koncepcjami upodmiotowienia, wla-
czenia spolecznego, godnosci i poszanowania cztowieka. W Europie uzgodniono wartosci
i zasady, ktére powinny towarzyszy¢ wszystkim etapom i dziataniom w ramach zatrudnienia

wspomaganego oraz stosowac si¢ do petnego zestawu praw obywatelskich':

Indywidualnosé¢ - w zatrudnieniu wspomaganym kazda osoba postrzegana jest jako
unikalna jednostka, z wltasnymi zainteresowaniami, preferencjami, uwarunkowaniami i do-

$wiadczeniem zyciowym.

Szacunek - dziatania podejmowane w ramach zatrudnienia wspomaganego sa zawsze do-
stosowane do wieku osoby z niepetnosprawnoscia, umacniaja jej poczucie wlasnej godnosci

i maja na celu poprawg jej sytuacji.

Samostanowienie - zatrudnienie wspomagane pomaga osobom z niepetnosprawnoscia
rozwija¢ ich zainteresowania i preferencje, dokonywaé wlasnych wyboréw oraz definiowaé
swoj plan zatrudnienia oraz plan zyciowy, zgodnie z osobistymi przestankami i konkretnymi
uwarunkowaniami. Model wspiera takze ideg self-advocacy, w mysl ktérej uzytkownicy ustug

moga upominac si¢ 0 swoje prawa.

Swiadomy wybér - zatrudnienie wspomagane pomaga osobom z niepetnosprawnoscia
w pelni zrozumie¢ wlasne mozliwosci i szanse po to, by mogly one dokonywa¢ wyboréw
spéjnych z wlasnymi preferencjami. Model pomaga réwniez w zrozumieniu konsekwencji

wlasnych decyzji.

Upodmiotowienie (Empowerment) - zatrudnienie wspomagane pomaga osobom z nie-
petnosprawnoscia podejmowaé decyzje dotyczace stylu zycia oraz uczestnictwa w zyciu spo-
lecznym. Osoby korzystajace ze wsparcia sa w centrum procesu planowania, ewaluacji i two-

rzenia ustug dla nich przeznaczonych.

Poufnosdé - informacje przekazywane ustugodawcy przez osobg z niepelnosprawnoscia, objeta
programem zatrudnienia wspieranego, maja charakter poufny. Beneficjent ma dostgp do pry-
watnych informacji na swdj temat, zebranych przez dostawcg ustug, a ujawnienie tych informa-
qji odbywa si¢ w kazdym przypadku wedtug uznania i za zgoda osoby z niepelnosprawnoscia.

' Europejska Unia Zatrudnienia Wspomaganego — Broszura informacyjna i standardy jakosci (2005).
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Elastyczno$¢ - personel oraz struktury organizacyjne moga si¢ zmienia¢ w zaleznosci od
potrzeb beneficjentéw. Ustugi maja elastyczny charakter. Ich celem jest zaspokajanie potrzeb

osoby z niepetnosprawnoscia, wigc mozna dostosowa¢ je do konkretnych potrzeb/wymogéw.

Dostepnos¢ - osoby z niepetnosprawnoscia maja pelen dostgp do ustug, placéwek i in-

formacji oferowanych w ramach zatrudnienia wspomaganego

W celu realizacji wartosci i zasad przewodnich zatrudnienia wspomaganego okreslono
pigcioetapowy proces wsparcia, bedacy europejskim modelem dobrych prakeyk, kedry
moze by¢ wykorzystywany jako punkt odniesienia dla zastosowania modelu 2. Te etapy to:

Zaangazowanie klienta - u jego podstaw leza kluczowe wartoéci dostgpnosci i wyboru

w oparciu o wiedzg.

Tworzenie profilu zawodowego - zapewnienie upodmiotowienia osobie w trakcie cale-

go procesu.

Poszukiwanie pracy - samostanowienie i §wiadomy wybdr w oparciu o wiedzg to klu-

czowe wartoéci zatrudnienia wspomaganego.

Zaangazowanie pracodawcy — dostgpnos¢, elastycznos¢ oraz poufnosé to kluczowe war-

tosci, ktdre nalezy chroni¢ podczas catego procesu.

Wsparcie w miejscu pracy i poza nim - elastyczno$¢, poufnos¢ i szacunek to gtéwne ele-
menty skutecznego wsparcia. Srodki wsparcia maja zastosowanie zwlaszcza w sytuacji, gdy
osoba z niepetnosprawnoscia jest zatrudniona za wynagrodzeniem. Srodki takie realizuje si¢
poprzez zapewnienie opieckuna zawodowego/trenera pracy.

ZAr0ZENIA EUrROPEISKIE) UNIT ZATRUDNIENIA WSPOMAGANEGO

Europejska Unia Zatrudnienia Wspomaganego promuje koncepcje zatrudnienia wspo-
maganego jako metodologii/érodka pomagajacego osobom z niepetnosprawnoscia i oso-

bom wykluczonym egzekwowaé poszanowanie ich prawa do pracy.

Chociaz istnieja drobne réznice w réznych wersjach definicji modelu zatrudnienia wspo-

maganego, trzy elementy sa w nim niezmienne i fundamentalne:

1. Praca za wynagrodzeniem - osoby z niepelnosprawnoscia powinny otrzymywaé wy-
nagrodzenie wsp6tmierne do nakladu wykonanej pracy. Jezeli w danym kraju jest
ustalona wysoko$¢ ptacy minimalnej, dana osoba powinna otrzymywac przynajmniej
jej rownowazno$¢ lub pensje¢ zgodna ze stawka ogélnie przyjeta dla danego stanowi-
ska w danym kraju.
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2. Otwarty rynek pracy - osoby z niepetnosprawnoscia powinny by¢ zwyktymi pracow-

nikami z takimi samymi uposazeniami i warunkami zatrudnienia jak petnosprawni

pracownicy zatrudnieni w sektorze publicznym, prywatnym i pozarzadowym.

3. Ciagle wsparcie - odnosi si¢ do najszerszego rozumienia wsparcia w trakcie ptatnego
zatrudnienia. Wsparcie ma charakter indywidualny i jest uksztaltowane na podstawie

potrzeb - zaréwno osoby/pracownika, jak i pracodawcy.

Europejska Unia Zatrudnienia Wspomaganego zaleca, by specjalisci pracujacy w obszarze
zatrudnienia wspomaganego posiadali kompetencje zawodowe, wiedz¢ oraz §wiadomosé
wartosci lezacych u podstaw procesu zatrudnienia wspomaganego.

WNIosKI

Zatrudnienie wspomagane jest metoda interwencyjna, ktéra pomaga osobom z niepetno-
sprawnoscig oraz innym grupom wykluczonym uzyska¢ dostep do pracy i utrzymac plat-
ne zatrudnienie na otwartym rynku pracy. Europejska Unia Zatrudnienia wspomaganego
wyraznie okreslita wartosci i zasady przewodnie oraz wskazéwki etyczne dla ustugodaw-
c6éw dziatajacych w obszarze zatrudnienia wspomaganego, ktére zapewniaja poszanowanie
potrzeb 0séb z niepetnosprawnoscia jako czynnika najwyzszej wagi przy podejmowaniu

wszystkich decyzji zwiagzanych z procesem zatrudnienia wspomaganego.

Dalsza lektura

* 1.2. Zaangazowanie klienta

* 1.4. Profil zawodowy

* 1.6. Poszukiwanie pracy

* 1.7. Wspétpraca z pracodawca

* 1.8. Wsparcie w miejscu pracy i poza nim
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1.2. ZAANGAZOWANIE KLIENTA

WPROWADZENIE

Model zatrudnienia wspomaganego kfadzie duzy nacisk na proces wstgpnego zaangazo-
wania klienta. Proces ten ma kluczowe znaczenie dla zapewnienia wzajemnego zrozumienia
wszystkich uczestnikéw procesu (czyli osoby poszukujacej pracy oraz organizacji $wiadczacej

ustuge zatrudnienia wspomaganego) przed przejéciem do kolejnego etapu w ramach modelu.

Niniejszy dokument przedstawia zatozenia Europejskiej Unii Zatrudnienia Wspomaga-
nego w kwestii dziatani zwigzanych z procesem zatrudnienia wspomaganego na etapie zaan-

gazowania klienta.

TrO HISTORYCZNE

Zaangazowanie klienta to pierwszy z kluczowych etapéw pigciostopniowego procesu za-
trudnienia wspomaganego®. Konieczne jest, by kluczowe wartosci (indywidualno$¢, sza-
cunek, samostanowienie, $wiadomy wybér, upodmiotowienie (empowerment), poufnost,
elastyczno$¢ oraz dostgpno$é) byly przestrzegane juz na tym poczatkowym etapie’.

Wynikiem etapu zaangazowania klienta jest umozliwienie osobie z niepetnosprawnoscia
podjecia decyzji, w oparciu o wlasna wiedz¢ i zgodnie z wlasnymi preferencjami, czy chce
korzysta¢ z modelu zatrudnienia wspomaganego oraz ktéra organizacja $wiadczaca ustugi

zatrudnienia wspomaganego bedzie jej w poszukiwaniu pracy pomagal.

Na tym etapie s3 podejmowane liczne i bardzo zréznicowane dziatania. Powinny by¢
przeprowadzone w taki sposéb, aby zapewni¢ osobie z niepetnosprawnoscia dostep do
wszelkich niezbednych informacji przed podjeciem decyzji o rozpoczgciu programu zatrud-
nienia wspomaganego. Uzyskanie pozytywnego wyniku pracy na tym etapie uzaleznione
jest od dopasowania dziatari do danej osoby.

Dodatkowo model zatrudnienia wspomaganego dziala w zgodzie z zasadg ,,zero odrzuce-

nia”, w mysl ktdrej ,,kazdy, kto chce pracowaé, moze znalez¢ zatrudnienie, jesli zapewni si¢

mu odpowiedni poziom wsparcia’.

*  Wigcej informacji na temat pigciostopniowego procesu zatrudnienia wspomaganego znajduje si¢ w publika-

¢ji EUSE (2005): Europejska Unia Zatrudnienia Wspomaganego — Broszura informacyjna i standardy jakosci.
> Zob. takze zalozenia EUSE ,Wartosci, standardy, zasady przewodnie zatrudnienia wspomaganego”.
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ISTOTNE KWESTIE

Zasada ,zero odrzucenia” pozostaje w kontekscie europejskim kwestia sporna. Wiele pro-
graméw lokalnych i rzadowych w gléwnym nurcie okresla si¢ mianem programéw zatrud-
nienia wspomaganego. Dziataja one zgodnie z kryteriami obowiazujacymi w danym kraju
i traktujg zatrudnienie jako warto$¢ ekonomiczna, ale nie odnosza si¢ do fundamentalnych
warto$ci modelu zatrudnienia wspomaganego, ktére zostaly opisane powyzej. W praktyce
moze to oznaczaé, ze niepetnosprawne osoby poszukujace zatrudnienia przed dofaczeniem
do programu musza spetni¢ okreslone wymagania, na przyktad wyrazi¢ zgode na pracg
w okreslonym, minimalnym wymiarze godzin. Moze to prowadzi¢ do ograniczen dla wielu
potengjalnych pracownikéw niepetnosprawnych, wymagajacych bardziej zaawansowanego
wsparcia. Model zatrudnienia wspomaganego poczatkowo mial by¢ narzedziem wsparcia
dla 0s6b ze znacznym stopniem niepetnosprawnosci, i wlasnie tej grupie mial umozliwiaé
dostgp do platnego zatrudnienia na rynku pracy. To zalozenie musi zawsze towarzyszy¢

wszelkim prébom rozwoju modelu zatrudnienia wspomaganego.

Kwestia gotowosci do podjecia pracy (ang. job readiness) to kolejny element narzuca-
ny w wielu krajowych programach realizowanych w gléwnym nurcie. Pojecie gotowosci
do pracy stoi w sprzecznosci z zasadg przewodnia modelu zatrudnienia wspomaganego,
méwiacg o umieszczeniu osoby w miejscu pracy, przeszkoleniu jej, wsparciu w utrzyma-
niu pracy i rozwoju zawodowym. Koniecznos$¢ spelnienia kryterium gotowosci do pracy
zaskutkowata tym, ze wiele 0séb niepetnosprawnych podejmuje szkolenia przygotowujace
do pracy - i te szkolenia trwaja przez wigksza cz¢$¢ ich zycia. Specjalisci wspierajacy osoby
niepelnosprawne cz¢sto musza przekierowywaé osoby poszukujace pracy do alternatyw-
nych programéw szkoleniowo-edukacyjnych, cho¢ osobom tym zalezy na faktycznym pod-
jeciu zatrudnienia. Jest to kolejna kwestia sprzeczna z podstawowymi zasadami zatrudnie-

nia wspomaganego.

Programy oparte na koncepcji gotowosci do pracy, poprzez zastosowanie terminologii
~ekonomicznie optacalnego zatrudnienia”, z gory wykluczaja mozliwo$¢ objecia zatrudnie-
niem wspomaganym osob, ktére najbardziej potrzebuja wsparcia. Istotne jest, by utrzymy-
waé wartoéci i zasady przewodnie modelu - organizacje $wiadczace ustuge zatrudnienia

wspomaganego powinny dotozy¢ wszelkich staran, aby tak byto.

Organizacje dzialajace na rzecz zatrudnienia powinny szuka¢ alternatywnych metod
zaangazowania os6b z niepetnosprawnoscia i oséb wykluczonych. Nie wystarczy jedynie
stworzenie materiatéw informacyjnych na temat ustug (np. w postaci ulotek). Potrzebne sa
spotkania bezposrednie, spotkania z innymi interesariuszami zasugerowanymi przez osobg
niepetnosprawng (np. z cztonkami rodziny, personelem opieki zdrowotnej, nauczycielem,

doradca zawodowym itp.), a takze wykorzystanie nowoczesnych technologii. Ustugodaw-
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cy zatrudnienia wspomaganego powinni poswigci¢ wigcej czasu na etap zaangazowania
klienta, gdyz procentuje to wigkszymi korzys$ciami na dalszych etapach procesu - czgsto
jednak opiekun zawodowy dysponuje ograniczonym limitem czasu, jaki moze przezna-
czy¢ na ten etap. Dodatkowo podejécie skupione na danej osobie z niepetnosprawnoscia
(ang. person-centred approach) zapewnia zaangazowanie i kontrol¢ kandydata na wstgpnym
etapie procesu, a takze umozliwia dokonywanie wyboréw i podejmowanie $wiadomych

decyzji w oparciu o t¢ wiedzg.

Osoby z niepetnosprawnoscia powinny ponadto mie¢ mozliwos¢ wyboru sposréd do-
stgpnych organizacji $wiadczacych ustugi zatrudnienia wspomaganego. Zdarza si¢ jednak,
szczegblnie na terenach wiejskich, ze klient ma dostep tylko do jednego ustugodawcy. Jezeli
taka sytuacja ma miejsce, organizacja zatrudnienia wspomaganego powinna zapewnic prze-
strzeganie dobrych praktyk poprzez zastosowanie podejscia skoncentrowanego na kandy-

dacie do pracy oraz poprzez przekazywanie mu stosownych informacji w dostepnej formie.

ZAr07ZENIA EuropEISKIE) UNIT ZATRUDNIENIA WSPOMAGANEGO

EUSE uznaje za wazny i mile widziany mainstreaming (wlaczanie do programéw rzadowych)
zatrudnienia wspomaganego w krajach europejskich, jednak jednoczesnie wyraza obawe zwia-
zang z brakiem ujednoliconego, europejskiego podejécia do zastosowania tego modelu. Euro-
pejska Unia Zatrudnienia Wspomaganego stoi na stanowisku, ze model zatrudnienia wspoma-
ganego powinien sktadad si¢ z pigciu etapéw: zaangazowanie, tworzenie profilu zawodowego,
poszukiwanie pracy, zaangazowanie pracodawcy oraz wsparcie w miejscu pracy i poza nim.
Programy, ktére nie skladajg si¢ z tych etapéw lub tez majg dodatkowe komponenty, nie sg
programami zatrudnienia wspomaganego. Z tego wzgledu nazywanie wielu programéw pro-
gramami zatrudnienia wspomaganego prowadzi do zamieszania wsréd wszystkich kluczowych
interesariuszy, od instytucji rzadowych az po same osoby z niepelnosprawnoscia.

EUSE bedzie dazy¢ do zapewnienia utrzymania kluczowych wartosci zatrudnienia wspo-
maganego. Zaangazowanie jest pierwszym etapem waznego dla osoby niepelnosprawnej

procesu, majacego na celu pozyskanie zatrudnienia.

EUSE zaleca stosowanie podejscia skoncentrowanego na kandydacie do pracy w trakcie
wszystkich pigciu etapéw modelu oraz podkresla szczegdlng rolg tego podejscia na etapie za-
angazowania klienta. Organizacje dzialajace na rzecz zatrudnienia wspomaganego powinny
réwniez stosowaé metody komunikacji i informowania, ktére s w pelni dostepne i odpo-

wiednie dla danych oséb.
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Ze wzgledu na opisane powyzej ograniczenia, z ktérymi musza si¢ borykaé specjalisci

i ushugodawcy dziatajacy w obszarze zatrudnienia wspomaganego, stworzono kluczowe ob-
szary partnerstwa. Trwa takze debata majaca na celu wypracowanie spéjnego rozumienia

modelu zatrudnienia wspomaganego w Europie.

Oprécz wspomnianych dwéch kwestii kluczowych (gotowos¢ do pracy i ,zero odrzu-
cenia’), gléwnym celem etapu zaangazowania klienta jest poinformowanie osoby z nie-
petnosprawnoscia o ustudze zatrudnienia wspomaganego oraz identyfikacja odpowiedniej

organizacji wspierajacej.

Ustugodawcy zatrudnienia wspomaganego powinni zapewni¢ osobie z niepetnospraw-
noscig doktadno$¢ i klarownos¢ przekazywanych informacji oraz rodzaj tresci dostosowany
do odbiorcy, co obejmuje wybér odpowiedniego formatu przekazywanych informacji (po-
wickszony druk, alfabet Braille’a, materialy audio, uproszczony jezyk, itd.).

EUSE optuje réwniez za tym, by osoby niepetnosprawne miaty mozliwos$¢ wyboru ustu-
godawcy, jednoczesnie rozumiejac, ze takiej mozliwosci w niektdrych lokalizacjach moze
nie by¢. EUSE rekomenduje, by wszystkie organizacje dzialajace na rzecz zatrudnienia
wspomaganego, wlaczywszy organizacje bedace jedynie ustugodawcami, dazyty do zastoso-

wania najlepszych wzorcéw w tym obszarze.

WIoski

Europejska Unia Zatrudnienia Wspomaganego dostrzega istnienie problemu z aktualny-
mi ,modelami” zatrudnienia wspomaganego w Europie. W zwiazku z tym EUSE bedzie
w dalszym ciagu angazowac si¢ i informowa¢ osoby ksztaltujace polityke na temat swojego
rozumienia modelu zatrudnienia wspomaganego. Przyjmujac to stanowisko, EUSE wyraza
réwniez zrozumienie dla faktu, ze czynniki ekonomiczne maja kluczowe znaczenie dla two-
rzenia wielu krajowych planéw dziatania w zakresie zatrudnienia. W najblizszej przysztosci
EUSE bedzie dziata¢ w calej Europie na rzecz zréwnowazenia czynnikéw ekonomicznych
w zatrudnieniu z prawami 0séb chcacych pracowad i mogacych pracowaé przy odpowied-

nim wsparciu.

Dalsza lektura

e 1.1. Wartosci, standardy i zasady zatrudnienia wspomaganego
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1.3. PRACA ZA WYNAGRODZENIEM 1 BEZ WYNAGRODZENIA

WPROWADZENIE

Prawo pracownikéw do otrzymywania wynagrodzenia za wykonana prace jest postrzega-

ne jako fundamentalna zasada europejskiego modelu zatrudnienia wspomaganego.

Niniejszy dokument przedstawia zatozenia Europejskiej Unii Zatrudnienia Wspomaga-
nego w odniesieniu do kwestii problematycznych zwiazanych z platna i nieptatng pracg

w ramach zatrudnienia wspomaganego w Europie.

TrO HISTORYCZNE

Europejska Unia Zatrudnienia wspomaganego zostala zalozona w 1993 r. i przyjeta naste-
pujaca definicj¢ zatrudnienia wspomaganego:

Chociaz istniejg drobne réznice w réznych wersjach definicji modelu zatrudnienia wspo-
maganego, ogdlnie przyjmuje sig, ze klienci w ramach tego modelu powinni otrzymywac
nalezng osobie zatrudnionej na stanowisku danego typu pensje. Pomimo ze zasada platnego
zatrudnienia jest powszechnie uznana, wciaz istnieja obawy, ze klienci modelu zatrudnienia
wspomaganego nie zawsze otrzymuja wynagrodzenie wspétmierne do wykonywanej pracy
lub wynagrodzenie réwne ptacy minimalnej (jesli taka jest ustalona) albo tez nie otrzymuja
wynagrodzenia wcale.

ISTOTNE KWESTIE

Kwestie problematyczne zwiazane z zatrudnieniem platnym i nieptatnym maja Zrédto
w informacjach plynacych od wielu organizacji zatrudnienia wspomaganego w Europie.

Organizacje te $wiadcza ustugi zatrudnienia wspomaganego, jednak ze wzgledu na nie-

23

otrzymywanie przez klientéw wynagrodzenia nie spelniaja kluczowego warunku modelu
(praca za wynagrodzeniem na otwartym rynku pracy).

W celu wyjasnienia tej kwestii trzeba ustali¢, czym w ogdlnie przyjetej definicji zatrudnie-

nie wspomagane nie jest. Nie zalicza si¢ do niego nast¢pujacych form:

* prakeyka (w celu zebrania doswiadczeni zawodowych) — osoba nie otrzymuje wyna-
grodzenia za wykonana pracg,

*  wolontariat — osoba nie otrzymuje wynagrodzenia za wykonana prace,
* szkolenie zawodowe — takze nie jest zatrudnieniem.

Nalezy jednak podkresli¢, ze pomimo iz nieptatne staze oraz wolontariat nie stanowia
form zatrudnienia wspomaganego, to jednak mogg one by¢ uznawane za akceptowalne me-
tody pomagania osobom niepetnosprawnym w uzyskaniu dost¢pu do zatrudnienia. Formy
te moga stuzy¢ jako sposéb zdobywania doswiadczenia, wiedzy i pewnosci siebie w otocze-

niu zawodowym.

Dzigki nim pracodawca ma okazj¢ pozna¢ przyszlego pracownika, ktérego szanse na za-

trudnienie mogg dzigki temu wzrosnaé*.

Istnieje jednak réwniez niebezpieczeristwo, ze osoby podejmujace prakeyki, staz lub wo-
lontariat (czyli formy nieptatne) moga by¢ postrzegane jako ,zatrudnione” i pozbawione
mozliwosci przejécia do zatrudnienia platnego. Niekt6rzy ustugodawcy zatrudnienia wspo-
maganego nie wspieraja przechodzenia oséb niepelnosprawnych do ptatnego zatrudnienia.
Moze to mie¢ miejsce z istotnych powodéw, jak np. wysokos$¢ wynagrodzenia, utrata zasit-
kéw lub niezdolnos¢ danej osoby do samodzielnego wywiazania si¢ z przydzielonych zadan
w platnej pracy.

ZAr07ENIA EUrROPEISKIE) UNIT ZATRUDNIENIA WSPOMAGANEGO

Model zatrudnienia wspomaganego zaktada wsparcie dla osoby niepetnosprawne;j w trak-
cie jej platnego zatrudnienia. Definicja zatrudnienia platnego (za wynagrodzeniem) zakla-
da, ze:

*  Osoby powinny otrzymywaé wspétmierne do nakladu wykonanej pracy wynagro-
dzenie. Jezeli w danym kraju jest ustalona ptaca minimalna, osoba powinna otrzy-
mywaé przynajmniej taka stawke lub stawke ogélnie przyjeta dla danego stanowiska.
Warunki zatrudnienia (czyli np. ilo§¢ dni urlopu, ubezpieczenie emerytalne, zwroty
kosztéw) powinny by¢ takie same jak w przypadku innych pracownikéw.

4 Zob. takze zatozenia EUSE ,Praca na prébe i staze w celu zebrania doswiadczeri zawodowych”.
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Europejska Unia Zatrudnienia Wspomaganego uznaje potrzebg i warto$¢ szeregu inter-
wencji majacych na celu wsparcie osoby z niepetnosprawnoscia na drodze do zatrudnienia.
Zatrudnienie za wynagrodzeniem jest jednak powszechnie uznanym prawem kazdego oby-
watela i stanowi fundamentalny aspekt europejskiego modelu zatrudnienia wspomaganego,
ktéry powinien by¢ przyjety jako cel ostateczny przez wszystkich ustugodawcéw zatrudnie-
nia wspomaganego. Praca nieptatna, czyli np. praktyki w celu zbierania do§wiadczen, staze
i wolontariat nie stanowia form zatrudnienia wspomaganego. Uznaje si¢ jednak, ze mozna
z nich skorzysta¢, traktujac je jako etap przejéciowy, prowadzacy do podjecia platnego za-
trudnienia na otwartym rynku pracy.

Aktywnosci te powinny by¢ scisle ograniczone czasowo i mie¢ miejsce jedynie wtedy, gdy

istnieje faktyczna potrzeba podjecia ich przez osobe poszukujacy pracy.

WnIosK1

Europejska Unia Zatrudnienia Wspomaganego jednoznacznie wspiera prawo do plat-
nego zatrudnienia kazdej osoby niepetnosprawnej, poszukujacej pracy w ramach modelu
zatrudnienia wspomaganego. Europejska Unia Zatrudnienia Wspomaganego uznaje formy
pracy bez wynagrodzenia jako etap przejsciowy na drodze do uzyskania ptatnego zatrudnie-
nia, lecz przy zastrzezeniu, ze formy nieplatne powinny mie¢ charakter tymczasowy i stuzy¢
konkretnemu celowi poprawy umiejgtnosci osoby, co moze zapewnic przejscie do zatrud-

nienia za wynagrodzeniem.

Dalsza lektura
* 1.5. Staze, praktyki i gromadzenie do§wiadczenia zawodowego
* 1.1. Wartosci, standardy i zasady zatrudnienia wspomaganego

* 1.7. Wspétpraca z pracodawcy
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1.4. ProriL zAwoDOWY

WPROWADZENIE

W celu wspierania osoby z niepetnosprawnoscia i innych oséb wykluczonych w za-
pewnianiu i utrzymaniu platnego zatrudnienia stosuje si¢ podejscie skoncentrowane
na jednostce, ktére pomaga zebra¢ odpowiednie informacje na temat aspiracji danej

osoby, jej zainteresowan oraz predyspozycji.

Narzedziem, ktére stuzy do gromadzenia tych informacji w procesie zatrudnienia
wspomaganego, jest profil zawodowy.

Niniejszy dokument przedstawia zatozenia Europejskiej Unii Zatrudnienia Wspoma-
ganego dotyczace aspektéw profilowania zawodowego w ramach modelu zatrudnienia
wspomaganego.

TLO HISTORYCZNE

Koncepcja zatrudnienia wspomaganego powstata w latach 70. i 80. ubiegtego wieku
i miatfa na celu stworzenie modelu wsparcia dla 0s6b z niepetnosprawnoscia, ktéry umoz-
liwitby im podejmowanie niezaleznych decyzji w procesie poszukiwania i pozyskiwania
zatrudnienia. Narzedzie profilowania zawodowego stawia w centrum zainteresowania
osobe poszukujaca pracy i pozwala na ustalenie niezbednych strategii szkoleniowych
oraz strategii wsparcia w miejscu pracy i poza nim, a takze umozliwia danej osobie po-
dejmowanie decyzji spéjnych z jej preferencjami. To podejscie rézni si¢ od tradycyjnego
procesu oceny stosowanego w ramach programéw rehabilitacyjnych, w trakcie ktérych
osoby z niepetnosprawnoscia testowano w otoczeniu chronionym, a mozliwosci wspar-

cia byly prezentowane przez personel.
Dzisiejszy model procesu tworzenia profilu zawodowego wspiera osobg¢ poszukujaca
pracy w dokonywaniu $wiadomych i przemyslanych decyzji dotyczacych kariery i roz-

woju.
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ISTOTNE KWESTIE

Tworzenie profilu zawodowego klienta to drugi z kluczowych etapéw pigciostopniowego
procesu zatrudnienia wspomaganego®. Profil zawodowy jest narz¢dziem, ktére zapewnia
ustrukturyzowane, zindywidualizowane i nastawione na osiagnigcie celu podejscie do pozy-
skania i utrzymania pracy na otwartym rynku. Celem jest osiagni¢cie mozliwie najlepszego
dopasowania umiej¢tnosci osoby poszukujacej pracy i jej potrzeb wsparcia do wymagan

pracodawcy - w skrécie méwimy o dopasowaniu stanowiska pracy.

Tworzenie profilu zawodowego w ramach modelu zatrudnienia wspomaganego nie po-
lega na podejmowaniu przez ustugodawce decyzji w imieniu osoby z niepetnosprawnoscia
na podstawie informacji zebranych o kandydacie do pracy (kliencie). Profil zawodowy to
narzedzie, keére umozliwia ustugodawcom usprawnienie przebiegu procesu zatrudnienia
i pomaga osobie z niepelnosprawnoscia w podejmowaniu $wiadomych decyzji na temat

wlasnej kariery zawodowe;.

Tworzenie profilu zawodowego ma na celu rozwinigcie u klienta $wiadomosci i zrozu-
mienia szans i przeszkéd zwiazanych z funkcjonowaniem na rynku pracy. Uznaje si¢ ze
narzedzie to stanowi jeden z najwazniejszych czynnikéw przyczyniajacych si¢ do trwatej

integracji osoby na rynku pracy®.

Prakeyki, staze itp. to narzedzia, ktére mozna wykorzystaé w trakcie tworzenia profilu
zawodowego. Cel takich aktywnosci powinien zawsze by¢ jasno zdefiniowany jako cz¢s¢ in-
dywidualnego procesu planowania i powinien podlega¢ scistym ograniczeniom czasowym.
Staze i praktyki nieptatne powinny zawsze by¢ srodkiem umozliwiajacym nabywanie umie-
jetnosci i kwalifikacji niezbednych do wykonywania danej pracy, nie powinny natomiast
by¢ postrzegane jako cel sam w sobie. Proces profilowania powinien zawsze prowadzi¢ do
strategii wsparcia, ktdrg klient kieruje i ktéra rozumie - bez wzgledu na poziom swej nie-

pelnosprawnosci.

Zdarza sig, ze osoba poszukujaca pracy otrzymuje mato wsparcia na etapie dokonywania
wyboru miejsca i rodzaju zatrudnienia; czgsto za nadrzedny czynnik uznaje si¢ jak najszyb-
sze wyszukanie i dopasowanie stanowiska pracy. Do§wiadczenie jednak wskazuje, ze brak
planowania i pelnego zaangazowania klienta prowadzi przewaznie do nieudanego dopaso-
wania i niesatysfakcjonujacych rezultatéw.

5 Szczegblowy opis 5 etapéw: EUSE (2005): Europejska Unia Zatrudnienia Wspomaganego — Broszura in-

formacyjna i standardy jakosci.
¢ Doose, Stefan (2007): Unterstiitzte Beschiftigung — Berufliche Integration auf lange Sicht, p. 329-334.
Lebenshilfe-Verlag, Marburg.
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W podejsciu skoncentrowanym na osobie profil zawodowy jest narzedziem zindywiduali-
zowanym, elastycznym i dynamicznym. Zawiera szczegétowe informacje dotyczace zdolnosci,
motywacji, umieje¢tnosci i kwalifikacji osoby poszukujacej pracy. Plan powinien takze jasno

definiowa¢ wsparcie i zasoby wymagane, aby sprosta¢ potrzebom wsparcia danej osoby.

Profilowanie zawodowe jest procesem opartym na wspStpracy pomiedzy osoba poszuku-
jaca pracy a ustugodawca. Istotne jest, by klient utrzymywat kontrolg nad calym procesem
(upodmiotowienie). Podczas tworzenia profilu wazna jest dbatos¢ o to, aby osoba poszu-
kujaca pracy miata petna $wiadomo$¢ wlasnych mozliwosci zawodowych, wynikajaca z jej
zainteresowan i posiadanych umiej¢tnosci. Réwnie wazne jest, by osoby poszukujace pracy
byly w stanie zidentyfikowa¢ swoje indywidualne potrzeby wsparcia oraz strategie, ktdre
beda w ich przypadku skuteczne i whasciwe.

Podstawowym zadaniem opiekuna zawodowego jest nawiazanie w trakcie procesu profi-
lowania dobrych relacji z osobg poszukujaca pracy, przy jednoczesnym zachowaniu odpo-
wiedniego dystansu. Istotne jest, by zdefiniowa¢, kto jest odpowiedzialny za rézne zadania
w ramach procesu, a takze by zidentyfikowaé waznych interesariuszy w otoczeniu pry-
watnym i zawodowym osoby poszukujgcej pracy. Odpowiedzialnos¢ za dokumentacje

i ukoriczenie procesu profilowania zawodowego spoczywa na opiekunie zawodowym.

Koncowym elementem sporzadzania profilu zawodowego powinien by¢ szczegbtowo

okreslony plan dziatania - wyniki, cele oraz osoby za nie odpowiedzialne.

WnIosKI

Profilowanie zawodowe rdzni si¢ od tradycyjnych procedur oceny oséb tym, ze jest
skoncentrowane na danej jednostce, a ponadto klient ma kontrol¢ nad catym procesem
i ma mozliwo$¢ samodzielnego wyboru stanowiska oraz strategii wsparcia podczas pracy
na otwartym rynku pracy. Tworzenie profilu jest kluczowym etapem procesu zatrudnienia
wspomaganego.

Dalsza lektura
e 1.1. Wartosci, standardy i zasady zatrudnienia wspomaganego

* 1.5. Staze, praktyki i gromadzenie do§wiadczenia zawodowego
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15 STA2E, PRAKTYKI I GROMADZENIE DOSWIADCZENIA
ZAWODOWEGO

WPROWADZENIE

Koncepcja postrzegania nieptatnych praktyk i stazy dla 0séb z niepetnosprawnoscia jako
narzedzi do znalezienia i utrzymania platnego zatrudnienia na otwartym rynku pracy jest
kwestia intensywnie dyskutowana w $rodowisku zatrudnienia wspomaganego.

Niniejszy dokument przedstawia zatozenia Europejskiej Unii Zatrudnienia Wspomaga-
nego w odniesieniu do kwestii zwiazanych z prakeykami i stazami w ramach zatrudnienia

wspomaganego.

TLO HISTORYCZNE

Model zatrudnienia wspomaganego stworzono m.in. po to, by ustrzec osoby z niepet-
nosprawnoscig intelektualng przed zbyt dlugim pozostawaniem w zakladach aktywizacji
zawodowej lub innej nieplatnej pracy. Jednym z jego gléwnych zalozen jest to, ze trady-
cyjne podejécie ,najpierw szkolenie, potem praca’ i dotychczasowe metody rehabilitacji
zawodowej w malym stopniu przyczyniaja si¢ do integracji oséb z niepetnosprawnoscia
na rynku pracy. Strategia ,,umiesci¢ - przeszkoli¢ - utrzyma¢” okazata si¢ efektywna i obec-
nie powszechna praktyka w zatrudnieniu wspomaganym jest zwigkszony udziat klienta oraz
oparta na partnerstwie wspétpraca z kluczowymi interesariuszami.

Definicja zatrudnienia wspomaganego przyjeta przez EUSE zawiera okreslenie ,zapew-
nienie platnego zatrudnienia na otwartym rynku pracy”. Oznacza to, ze model stawia na re-

alng prace za realne pieniadze.

Koncepcja organizowania praktyk lub stazy moze zatem wydawad si¢ sprzeczna z definicjq
EUSE, poniewaz tego typu aktywnosci sa przewaznie nieplatne. Co wigcej, tradycyjne podejscie
w ramach zatrudnienia wspomaganego opiera si¢ na ,,umieszczeniu — przeszkoleniu - utrzyma-
niu”. Te trzy kroki przewaznie wiaza si¢ z uzyskaniem wynagrodzenia, jednak doswiadczenie
pokazuje, ze osoby biorace udziat w tym procesie rzadko kiedy otrzymuja wynagrodzenie.

Jak dotad nie powstata jeszcze szczegétowa definicja prakeyk i stazy, jednak wykorzysta-

nie tych form jest powszechne. Doprowadzito to do wielkiego zréznicowania w ramach
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$wiadczenia ustug, a takze do zréznicowania pogladéw w ramach srodowiska zatrudnienia

wspomaganego.

ISTOTNE KWESTIE

Wigkszo$¢ 0s6b z niepetnosprawnoscia, poszukujacych pracy i korzystajacych z zatrud-
nienia wspomaganego, przez dlugi czas pozostaje bez zatrudnienia lub nie ma mozliwosci
zatrudnienia od ukoniczenia szkoly. Takie osoby sa niepewne whasnych preferencji co do
zatrudnienia, nie znaja swoich mocnych i stabych stron. Ustugodawcy zatrudnienia wspo-
maganego cze¢sto sg zdania, ze prakeyka lub staz to $wietne narzedzia umozliwiajace okre-
Slenie, jakiego wsparcia potrzebuje dana osoba oraz sposéb na wyprébowanie w prakeyce,
czy dana osoba poradzi sobie na wybranym stanowisku pracy. Co wigcej, przyjmuje sig, ze
staze i praktyki umozliwiaja poznanie specyfiki réznych $rodowisk pracy i sprawdzenie si¢

w réznych sytuacjach.

Badania wskazuja, ze wigkszo$¢ organizacji zatrudnienia wspomaganego wykorzystuje
prakeyki i staze jako metod¢ do uzyskania platnego zatrudnienia na otwartym rynku pracy’.
Coraz czgsciej obserwuje si¢ jednak, ze praktyki i staze trwajg coraz diuzej, czasem nawet
ponad pét roku. Mozna uzna, ze staze te nabieraja charakteru wolontariatu i nie stanowia
etapu przejsciowego prowadzacego do platnego zatrudnienia. Nie ma réwniez jasnosci co
do réznicy migdzy praca na probe (ang. job taster) a praktyka. Czgsto rézni ustugodawcy
uzywaja odmiennych terminéw, cho¢ przewaznie pracg na prébe rozumie si¢ jako prébne
wykonywanie danej pracy jedynie przez kilka godzin, do maksymalnie kilku dni.

Skutecznos¢ koncepcji ,,umiesci¢ - przeszkoli¢ - utrzymad” potwierdzita si¢, nawet gdy
zatrudnienie wspomagane zaczglo obejmowad coraz szersze grupy klientéw. Nie moze ona
jednak by¢ uznana za jedyne narzedzie wsparcia osoby poszukujacej pracy w dotarciu do
platnego zatrudnienia. W ciagu ostatniej dekady model zatrudnienia wspomaganego bar-
dzo rozwinat si¢ w Europie i w chwili obecnej nie ktadzie juz gléwnego nacisku wylacznie

na osoby z niepetnosprawnoscia intelektualna.

Czg$¢ 0séb jest zdania, ze prakeyki i zdobywanie do§wiadczenia zawodowego nie powinny
mie¢ miejsca w ramach zatrudnienia wspomaganego, poniewaz osoba z niepetnosprawno-
$cig powinna by¢ szkolona w miejscu pracy juz jako wynagradzany pracownik. Pojawiaja si¢
takze sugestie, ze nieplatne prakeyki sa sposobem na pozyskiwanie darmowych pracowni-

kéw. Wymienione argumenty sg oczywiscie w pewnym zakresie stuszne.

7 Spjelkavik/Evans (2007): Wrazenia z wykorzystania modelu zatrudnienia wspomaganego - Badanie wy-

branych ustugodawcéw zatrudnienia wspomaganego w Europie i ich dziatan, str. 16. Work Research Institute,

Oslo.
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Bez watpienia praktyki sg uzyteczna i skuteczng aktywnoscig w ramach procesu zatrud-
nienia wspomaganego. Moga posrednio lub bezposrednio pomaga¢ osobom poszukujacym
pracy znalez¢ platne zatrudnienie na otwartym rynku pracy. Jezeli dana osoba pozostaje bez
pracy przez diugi czas lub jesli nigdy wczesniej nie byta zatrudniona, jest to dobry sposéb
na okreslenie jej preferencji zawodowych oraz mocnych i stabych stron. W tym celu nie jest
jednak konieczne podejmowanie dtugotrwatych programéw szkoleniowych.

Staz daje ponadto mozliwo$¢ uzyskania doswiadczenia zawodowego, ktére mozna przed-
stawi¢ w podaniu o pracg lub CV, oraz praktyczna wiedzg, ktora mozna wykorzysta¢ pod-
czas rozmowy kwalifikacyjnej i w ten sposéb zwigkszy¢ swoje szanse na uzyskanie zatrud-
nienia, a takze wzmocni¢ pewnos¢ siebie i poczucie wlasnej wartosci. Prakeyki pozwalaja
réwniez zapoznaé si¢ ze specyfika danej pracy, a takze zweryfikowaé wlasne umiejetnosci
i wytrzymato$¢. Moga tez stuzy¢ zdobywaniu nowych umiejgtnosci i podnoszeniu dotych-
czasowych, a takze by¢ zrédlem aktualnych referencji dla pracodawcy. Sa réwniez szansa
na wykazanie si¢ motywacja do pracy i zademonstrowanie swych umiejetnosci, co moze

skutkowa¢ rozwazeniem przez pracodawce zatrudnienia danej osoby.

Pytanie poddawane rozwazaniom nie powinno zatem brzmieé: ,,czy powinno si¢ organi-
zowad prakeyki i staze?”, a raczej: ,jak je zdefiniowad i zorganizowaé?”. Nie wydaje si¢ sen-
sowne utrzymywanie tradycyjnego podejscia odmawiajacego miejsca praktykom w modelu
zatrudnienia wspomaganego w sytuacji, gdy wigkszo$¢ europejskich ustugodawcéw wyko-
rzystuje t¢ form¢ we wspieraniu oséb niepetnosprawnych poszukujacych pracy. Powinno
si¢ jednocze$nie ograniczy¢ prakeyke przeprowadzania systematycznych i obowiazkowych
praktyk i stazy, zwlaszcza gdy ich rezultatem nie jest petne i ptatne zatrudnienie.

ZAr0ZENIA EUROPEISKIE) UNIT ZATRUDNIENIA WSPOMAGANEGO

Europejska Unia Zatrudnienia Wspomaganego uznaje znaczenie praktyk i stazy jako in-
tegralnej cz¢sci pigciostopniowego procesu, najczeéciej wystepujacej na etapie drugim (two-
rzenie profilu zawodowego) lub na etapie trzecim (poszukiwanie pracy)®. Nalezy jednak
podkresli¢, ze zgodnie z warto$ciami i zasadami przewodnimi zatrudnienia wspomaganego
podczas organizacji praktyk nalezy pamigta¢ o podejsciu skoncentrowanym na indywidu-

alnej jednostce.

Prakeyki powinny by¢ organizowane tylko wtedy, kiedy istnieje faktyczna potrzeba pod-
jecia takiej aktywnosci. Prakeyki powinny wspomagaé proces zatrudnienia wspomaganego

8 Wigcej informacji na temat pigciostopniowego procesu zatrudnienia wspomaganego znajduje si¢ w publika-

¢ji EUSE (2005): Europejska Unia Zatrudnienia Wspomaganego — Broszura informacyjna i standardy jakosci.
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i by¢ traktowane przez osoby poszukujace pracy jako narzedzie identyfikacji ich mocnych

i stabych stron, a takze potrzeb wsparcia.

Prakeyki powinny by¢ ograniczone w czasie, aby uniknia¢ wykorzystywania osoby poszu-
kujacej pracy. EUSE przyjmuje, ze okres 8-12 tygodni jest wystarczajacy dla tego rodzaju
aktywnosci. Praktyka moze obejmowa¢ dowolna liczbg godzin tygodniowo, ale nalezy roz-
wazy¢ niepelny wymiar godzin, by osoba miata czas kontynuowaé inne elementy proce-
su zatrudnienia wspomaganego. Praketyki i staze powinny by¢ ocenione pod katem ryzyk,
zorganizowane w miejscu pracy (najlepiej na otwartym rynku pracy) oraz w branzy i w firmie,

ktéra wybrata osoba poszukujaca pracy.

Osoba poszukujgca pracy oraz pracodawca powinni uzgodni¢ w formie umowy warunki,
na jakich odbywaja si¢ praktyki i umowa powinna okresla¢ takie kwestie jak: cel prakeyk,
wsparcie, zakres obowiagzkdw, ograniczenia, ubezpieczenie, raportowanie i proces ewaluacji.
Praktyki powinny takze podlega¢ monitorowaniu i wspieraniu dokfadnie tak, jak odbywa
si¢ to w przypadku petnowymiarowej pracy w zatrudnieniu wspomaganym.

Praca na prébe powinna by¢ organizowana w sposéb bardzo zblizony do sposobu orga-
nizacji praktyk. Giéwna réznica jest to, ze okres zatrudnienia na probe nie powinien trwaé
dtuzej niz tydzien, a tego rodzaju aktywnos$¢ powinna umozliwi¢ osobom wyprébowanie
réznych typéw pracy w do$¢ krétkim czasie.

Wiedza i umiejetnosci zdobyte w trakcie praktyk powinny usprawniaé proces poszukiwa-
nia pracy. Komunikacja mi¢dzy pracodawcy a osobg poszukujaca pracy dzigki agencji za-
trudnienia wspomaganego powinna mie¢ charakter profesjonalny, respektowa¢ obie strony
i podtrzymywa¢ standardy oczekiwane od modelu zatrudnienia wspomaganego.

WI0sKI

Praktyki powinny by¢ postrzegane jako $rodek, a nie cel sam w sobie. Powinny by¢ or-
ganizowane, rozwijane i monitorowane zgodnie z tradycyjnymi warto$ciami i zasadami za-
trudnienia wspomaganego; powinny takze mie¢ miejsce tylko wtedy, kiedy faktycznie jest
potrzeba podjgcia tego rodzaju aktywnosci.

Dalsza lektura
e 1.1. Wartosci, standardy i zasady zatrudnienia wspomaganego

*  1.3. Praca za wynagrodzeniem i bez wynagrodzenia
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1.6. PoszukiwANIE PRACY

WPROWADZENIE

W ramach procesu zatrudniania wspomaganego poszukiwanie zatrudnienia jest etapem
taczacym osobg poszukujaca pracy z potencjalnym pracodawca’. Umiejetnosci i zdolnosci
osoby sa analizowane z punktu widzenia wymagan stawianych przez rynek pracy, co ma

na celu doprowadzenie do préby dopasowania potrzeb osoby do potrzeb pracodawcy.

Niniejszy dokument przedstawia zatozenia Europejskiej Unii Zatrudnienia Wspomaga-
nego dotyczace tego nielatwego etapu procesu.

TrO HISTORYCZNE

Od samego poczatku zatrudnienie wspomagane koncentruje si¢ przede wszystkim na wy-
maganiach ze strony os6b poszukujacych pracy. Od niedawna jednak uznaje si¢, ze réwniez
$wiadomos¢ potrzeb pracodawcéw na etapie rekrutacji ma kluczowe znaczenie dla uzyska-

nia zatrudnienia.

Poniewaz zatrudnienie wspomagane obejmuje od niedawna szersza grupg oséb, etap po-
szukiwania pracy musiat ulec pewnym przeobrazeniom - tak, by mégt sprostaé potrzebom

réznych grup oséb poszukujacych pracy.

Ustugodawcy zatrudnienia wspomaganego uznaja za istotne dalsze rozwijanie swoich
umiej¢tnosci i metod zaangazowania pracodawcy po to, by méc identyfikowaé odpowied-

nie wakaty i wspiera¢ osoby we wszystkich aspektach szukania i znajdowania zatrudnienia.

ISTOTNE KWESTIE

W modelu zatrudnienia wspomaganego pierwszy kontakt z pracodawcy nastgpuje
na trzecim etapie (poszukiwanie pracy), gléwny nacisk polozony jest tu na potrzeby osoby
poszukujacej pracy. Coraz czgdciej jednak pojawiajg si¢ glosy, ze ustugodawcy zatrudnienia

?  Wigcej informacji na temat pigciostopniowego procesu zatrudnienia wspomaganego znajduje si¢ w publika-

¢ji EUSE (2005): Europejska Unia Zatrudnienia Wspomaganego — Broszura informacyjna i standardy jakosci.
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wspomaganego powinni takze zajmowa¢ si¢ potrzebami pracodawcéw. Jesli zatrudnienie

wspomagane ma dziata¢, musi przynosi¢ korzysci zaréwno klientowi, jak i pracodawcy.

Jedna z metod poszukiwania pracy wypracowana przez ustugodawcow jest job creation
- ,tworzenie stanowiska pracy”!’. Polega ono na tworzeniu stanowiska pracy poprzez iden-
tyfikacj¢ elementéw pracy lub zadan, ktére moga by¢ wykonane przez osobg poszukujaca
pracy i ktdrych wykonaniem jest zainteresowany pracodawca. Zastosowanie tej metody
wymaga kreatywnosci zaréwno od opiekuna zawodowego, jak i od pracodawcy, jednak

czgsto koriczy sig¢ sukcesem.

Cho¢ takie podejscie ma wiele oczywistych zalet, istnieje ryzyko, ze specjalnie utworzone
stanowisko pracy nie bedzie trwale i nie zapewni mozliwosci rozwoju zawodowego. Metoda
tworzenia miejsca pracy moze by¢ ponadto bardzo pomocna w przypadku takich klientéw
jak osoby z niepetnosprawnoscia intelektualng, natomiast w odniesieniu do innych grup
jej skuteczno$¢é moze okaza¢ si¢ mniejsza. Chociaz stosowanie tej metody ma niewatpli-
we zalety, zawsze trzeba mie¢ na uwadze mozliwosci rozwoju zawodowego i awansu oséb
poszukujacych pracy. Nalezy wzia¢ pod rozwage fake, iz wiele 0séb poszukujacych pracy
i wielu pracownikéw dysponuje umiejgtnosciami i wyksztatceniem, ktére umozliwiajg im
wykonywanie bardziej skomplikowanej pracy.

Czgsto podkredla sig, ze atutem zatrudnienia wspomaganego jest niestosowanie jednego,
standardowego rozwigzania - i podejécie to powinno by¢ wykorzystywane takze w trakcie
procesu poszukiwania pracy. W zatrudnieniu wspomaganym powszechne jest pozyskiwanie
pracy przy uzyciu metod nieformalnych, takich jak tworzenie miejsca pracy, praca z pole-
cenia, uzyskana dzigki kontaktom nieformalnym lub dzigki przedtuzeniu praktyk. Oczy-
wiscie, jesli podejscie to jest skuteczne i osoby znajduja pracg, wszystko jest w porzadku.
Jednak w miar¢ rozszerzania zasi¢gu zatrudnienia wspomaganego ustugodawcy dostrzega-
ja, ze istotne staje si¢ zdobywanie wiedzy na temat formalnych metod znajdowania pracy.
Metody formalne obejmuja wysylanie podan, dostep 0séb do whasnych CV oraz szkole-
nie w zakresie technik stosowanych podczas rozméw rekrutacyjnych. Znajomos¢ zaréwno
metod formalnych, jak i nieformalnych moglaby doprowadzi¢ do bardziej swiadomego
wyboru i wigkszego samostanowienia u oséb poszukujacych pracy, a takie do wyzszych

kompetencji personelu wspétpracujacego z osobami niepetnosprawnymi.

Dyskutuje si¢ takze na temat tego, kto powinien realizowaé proces poszukiwania pracy.
W niektdrych projektach zatrudniona jest specjalna osoba do poszukiwania pracy, z kolei
w innych uwaza si¢, ze wysitek ten powinien podja¢ opiekun zawodowy lub nawet sama
osoba poszukujaca pracy. Wickszo$¢ ustugodawcéw zatrudnienia wspomaganego twierdzi,
ze w pelni biora pod uwagg zyczenia osoby poszukujacej pracy, jednak czgstokroé to osoba
dopasowuje si¢ do umiejgtnosci personelu w zakresie wsparcia i znajdowania pracy. Decyzja

1 Alternatywny termin to job carving — dost. ,rzezbienie miejsca pracy”.
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o tym, kto bedzie szukat pracy, moze by¢ ograniczona ze wzgledu na liczebnos¢ personelu
lub kwestie finansowe. Cho¢ wszystkie oméwione podejscia maja swoje zalety, ostateczny

sukces procesu zalezy przede wszystkim od kwalifikacji personelu i samej osoby poszuku-
jacej pracy''.

Co wigcej, kiedy stosujemy metodg poszukiwania pracy w ramach modelu zatrudnienia
wspomaganego, przyjmujemy inne podejscie niz w przypadku szukania osoby odpowied-
niej do danego stanowiska. Uznaje sig, ze sprawa kluczowa jest odpowiednie dopasowanie,

a takze umiejetnosci i szkolenie zapewniajace trwalo$¢ tego dopasowania.

W wigkszosci (jesli nie we wszystkich) krajéw europejskich przyjeto, ze faza poszukiwania
pracy jest tym etapem zatrudnienia wspomaganego, ktéry wymaga poprawy i udoskona-

lenia.

Nalezy jednak podkresli¢, ze wielu ustugodawcom moze by¢ trudno skutecznie szukad

pracy ze wzgledu na niewielka dostgpno$é solidnych szkolert w tym zakresie.

ZAr07ZENIA EUrROPEISKIE) UNIT ZATRUDNIENIA WSPOMAGANEGO

Europejska Unia Zatrudnienia Wspomaganego przyjmuje, ze w procesie zatrudnienia
wspomaganego kluczowe znaczenie ma poszukiwanie stanowiska pracy i uznaje za koniecz-
ne, by do tego elementu procesu podchodzi¢ w sposéb profesjonalny. W celu osiagnigcia
udanego dopasowania stanowiska pracy najpierw trzeba przeprowadzi¢ czynnosci poszuki-
wania pracy. Moze to mie¢ miejsce jedynie wtedy, kiedy opiekun zawodowy zbierze szerokie
i szczegélowe informacje na temat rynku pracy w swojej okolicy i potaczy je ze swoja wiedza

na temat kazdego z lokalnych pracodawcéw.

Podczas drugiego etapu (profilowanie zawodowe) opickunowie zawodowi wktadaja mak-
symalny wysitek w zebranie mozliwie jak najwigkszej ilosci informacji na temat osoby po-
szukujacej pracy'?. Réwnie istotne jest, by taki sam wysitek towarzyszyt poszukiwaniom
potencjalnych pracodawcéw. Jezeli po zakoriczeniu analizy jednego pracodawcy okaze sig,
ze nie jest on wasciwy dla danej osoby poszukujacej pracy - nie oznacza to, ze czas poswig-

cony na analizg zostal stracony, poniewaz dzigki jej wynikom mogg skorzysta¢ inne osoby.

Brak systematycznych i skutecznych szkoleri jest istotnym problemem oraz trudnym wy-
zwaniem z punktu widzenia EUSE. Rozwigzanie tej kwestii jest niezbedne dla zwigkszenia
efektywnosci zatrudnienia wspomaganego. Przez ostatnie lata konferencje EUSE (organi-

"' Spjelkavik/Evans (2007): Wrazenia z wykorzystania modelu zatrudnienia wspomaganego - Badanie wy-

branych ustugodawcéw zatrudnienia wspomaganego w Europie i ich dziatan, str. 34. Work Research Institute,
Oslo

12 Zob. takze zatozenia EUSE , Tworzenie profilu zawodowego”.
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zowane co dwa lata) obejmujg warsztaty i prelekcje dotyczace poszukiwania pracy i technik
marketingowych.

Europejska Unia Zatrudnienia Wspomaganego uznaje takze, ze osoba poszukujaca pracy
musi odgrywa¢ nadrzedna role w calym procesie. Ustugodawcy moga zezwoli¢ klientowi
na samodzielne okreslenie swoich preferencji zawodowych, co z kolei moze zwigkszy¢ szan-
se na udane dopasowanie. Odgrywajac aktywna role w procesie, osoba poszukujaca pracy
powinna by¢ zach¢cana do postrzegania siebie samej jako pracownika, ktérego zatrudnienie

bedzie korzystne dla danego pracodawcy.

Umiej¢tnosci i zdolnosci osoby z niepetnosprawnoscia powinny by¢ doceniane, a ich rola
spofeczna wzmacniana dzigki uczestniétwu w otwartym rynku pracy.

W kompletowaniu list potencjalnych pracodawcéw powinna bra¢ udzial zaréwno osoba
poszukujaca pracy, jak i jej opickun zawodowy. Klient powinien by¢ ponadto zachg¢cany
do okre§lenia wszelkich kontaktéw, ktérymi dysponuje. Przy podejmowaniu decyzji
o zwréceniu si¢ do wybranych pracodawcéw powinno uzgodnid si¢ szczegély dziatania,
a sama osoba poszukujaca pracy powinna zgodzi¢ si¢ na kontakt z wybranym pracodawca.

Materiaty reklamujace model zatrudnienia wspomaganego powinny podkresla¢ fake,

iz model obstuguje dwéch odrgbnych klientéw: osoby poszukujace pracy oraz pracodaw-
céw, a takze zachowywac wysoki standard i pokazywa¢ profesjonalny charakter ustugi.

EUSE zaleca wykorzystanie formalnych i nieformalnych metod poszukiwania pracy,
poniewaz takie podejscie umozliwia ustugodawcom dopasowanie najwlasciwszej metody

do konkretnego przypadku.

WnIoski

W przesztosci nacisk kladziono przede wszystkim na okreslenie potrzeb i umiejetnosci
osoby poszukujacej pracy. Obecnie przyjmuje si¢, ze ustugodawcy zatrudnienia wspoma-
ganego powinni zbiera¢ informacje takze na temat potrzeb i preferencji pracodawcéw oraz
nawiazywac kontakty i rozwija¢ najwlasciwsze sposoby kontaktu z pracodawcami. Kreatyw-
no$¢ i elastycznos¢ sa niezbedne przy okreslaniu sposobu poszukiwania pracy. Dzigki wyso-

kiej jakosci szkolen mozna takze ulepszy¢ techniki poszukiwania pracy.
Dalsza lektura
* 1.7. Wspélpraca z pracodawca
e 1.11. Zatrudnienie wspomagane dla pracodawcéw

* 1.9. Rozwdj kariery i awans
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1.7. WsPOLPRACA Z PRACODAWCA

WPROWADZENIE

Aby zatrudnienie wspomagane byto efektywne, konieczne jest, by ustugodawcy wspétpraco-
wali zaréwno z osobami poszukujacymi pracy (klientami), jak i z pracodawcami. Ustugodawcy
koncentruja si¢ na identyfikacji umiejetnosci i predyspozycji oséb poszukujacych pracy i dopa-
sowywaniu tych umiej¢tnosci do potrzeb pracodawcéw.

Niniejszy dokument przedstawia zatozenia Europejskiej Unii Zatrudnienia Wspomaganego
dotyczace réznych aspektéw wspétpracy z pracodawca.

TrO HISTORYCZNE

Model zatrudnienia wspomaganego stworzono w latach 70. i 80. ubieglego wieku w celu
pomagania osobom z niepelnosprawnoscia intelektualng w uzyskaniu dostgpu do zatrudnienia
na otwartym rynku pracy. Od momentu zatozenia Europejskiej Unii Zatrudnienia Wspoma-
ganego w 1993 r. sektor zatrudnienia wspomaganego w Europie zanotowal dynamiczny roz-
woj. Zwickszyla si¢ grupa docelowych klientéw modelu, ktéra objeta wszystkie rodzaje niepet-
nosprawnosci i wykluczenia. Podobnemu poszerzeniu musi zatem ulec $wiadomo$¢ aspektéw

wsp6tpracy z pracodawcami.

Na poczatku zatrudnienie wspomagane koncentrowato si¢ gtéwnie na potrzebach oséb nie-
petnosprawnych szukajacych zatrudnienia. Od niedawna jednak uznaje si¢, ze réwniez $wiado-
mos¢ potrzeb rekrutacyjnych pracodawcéw ma kluczowe znaczenie dla uzyskania zatrudnienia.
Ustugodawcy zatrudnienia wspomaganego uznaja za istotne dalsze rozwijanie swoich umiejet-

nosci i metod zaangazowania pracodawcy.

ISTOTNE KWESTIE

W procesie zatrudnienia wspomaganego wspétpraca z pracodawca ma miejsce gléwnie
na etapie 3 (poszukiwanie pracy), etapie 4 (zaangazowanie pracodawcy) oraz etapie 5 (wsparcie
w miejscu pracy i poza nim). W praktyce okazuje sig, ze ustugodawcy zatrudnienia wspomaga-

nego poswiecaja znaczna cz¢éé czasu na tworzenie profilu zawodowego (etap 2), kiedy to iden-
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tyfikuja potrzeby osoby poszukujacej pracy. Z kolei niewiele wskazuje na to, by réwnie duzo

energii i czasu poswigcano na poznanie i zrozumienie potrzeb pracodawcy. Pracodawca
ma prawo decydowaé o przebiegu rekrutacji i wyborze pracownika, dlatego uznanie go za
réwnie waznego klienta procesu jest uzasadnione. Co wigcej, istnieje potrzeba uswiadamia-
nia zmian zachodzacych na rynku pracy wérdd oséb poszukujacych pracy i ustugodawcéw

zaréwno w kontekscie terazniejszym, jak i w kontekscie przysztych trendéw.

Ustugodawcy zatrudnienia wspomaganego kontaktuja si¢ z pracodawcami z nadzieja
na znalezienie dla swojego klienta wolnego stanowiska pracy lub identyfikacj¢ mozliwosci
podjecia stazu. Ustugodawcy powinni jednak mie¢ $wiadomo$é, ze pracodawca poza sa-
mym zrekrutowaniem pracownikéw moze réwniez potrzebowad innego rodzaju wsparcia
— np. szkoler na temat kwestii dotyczacych niepetnosprawnosci, dostepnych rzadowych
programéw wsparcia i finansowania, a takze praktycznych rozwiazan w zakresie zdrowia

i bezpieczenistwa niepetnosprawnych w pracy.

Pracodawcy ponadto cz¢sto wymagaja wsparcia przy tworzeniu i wdrazaniu dobrych
prakeyk i strategii dotyczacych niepetnosprawnych pracownikéw i kandydatéw. Dzigki
wykorzystaniu modelu zatrudnienia wspomaganego pracodawcy moga wykaza¢ odpowie-
dzialno$¢ spoteczng (CSR) swojej firmy, co moze przetozy¢ si¢ na szerszy zasigg wlaczenia
spolecznego 0sdb z niepelnosprawnoscia.

Okazuje si¢, ze w krajach europejskich istnieja duze dysproporcje w poziomie szkolenia
treneréw pracy'®. W niektdrych krajach mozna odby¢ szkolenia i uzyska¢ certyfikaty po-
twierdzajace niezbedne kwalifikacje, podczas gdy w innych oferta w tym zakresie jest bardzo
uboga. W szczegblnosci mozliwos¢ odbywania szkolert dotyczacych poszukiwania pracy,
marketingu, ustawodawstwa odnoszacego si¢ do zatrudnienia i niepetnosprawnosci jest
ograniczona. Brak dostgpnosci do szkoleri w tych konkretnych obszarach z duzym praw-
dopodobieristwem negatywnie wptywa na kontakty z pracodawcami z sektora publicznego
i prywatnego. Kluczowym aspektem zatrudnienia wspomaganego oraz czynnikiem gwa-
rantujacym uzyskiwanie zadowalajacych rezultatéw jest umiejetno$é¢ dopasowania umiejet-
noéci kandydata do potrzeb pracodawcy. Kiedy dopasowanie jest wlasciwe, obie strony

na tym zyskuja i moga realizowa¢ swe cele.

Nawiazywanie wspotpracy z pracodawca nie zawsze odbywa si¢ na drodze bezposred-
nich spotkad. Wazna rol¢ w profesjonalnej promocji ustug zatrudnienia wspomaganego
odgrywaja materialy marketingowe. Obecnie wykorzystuje si¢ materiaty o bardzo réznym
standardzie przygotowania. Jednak - pomimo ze moze to wymaga¢ znacznych naktadéw
finansowych — bez watpienia wysoka jakos¢ materialéw promocyjnych moze pozytywnie
wplynaé na potencjalnego pracodawce.

13

Evans, M./ Spjelkavik, O. (2007): Wrazenia z wykorzystania modelu zatrudnienia wspomaganego - Bada-
nie wybranych ustugodawcéw zatrudnienia wspomaganego w Europie i ich dziatan. Work Research Institute,

Oslo.
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ZAr0ZENIA EUROPEISKIE) UNIT ZATRUDNIENIA WSPOMAGANEGO

Europejska Unia Zatrudnienia Wspomaganego uznaje, ze pracodawca odgrywa bardzo
istotng rol¢ w procesie zatrudnienia wspomaganego. Z tego powodu wazne jest, by w trak-
cie catego procesu traktowaé pracodawcoéw w sposéb kompetentny. Profesjonalne podejscie
czgéciej prowadzi do udanego dopasowania potrzeb klientéw i pracodawcéw. Ustugodaw-
cy zatrudnienia wspomaganego powinni dysponowa¢ fachowa wiedza na temat lokalnego
rynku pracy i kwestii powiazanych z zatrudnieniem, gdyz jest to niezwykle istotne podczas
kontaktéw z pracodawca. Trenerzy pracy powinni zna¢ obszar dziatalnosci biznesowej pra-
codawcy, co czgsto wiaze si¢ ze zrozumieniem specyfiki jego potrzeb rekrutacyjno-szkole-
niowych. Dzigki takiemu podejsciu mozliwe jest nawigzanie silnych relacji, zbudowanie
wzajemnego zaufania i szacunku, a takze zaprezentowanie pracodawcy wielu korzysci ply-
nacych ze wspétpracy z ustugodawca.

W trakcie spotkan z pracodawcami wazne jest, by mie¢ $wiadomo$¢, ze ich dziatalnos¢
nastawiona jest na generowanie zysku. Dlatego tak istotne jest umiejetne wykazanie,
ze zatrudnienie danego kandydata moze przyczyni¢ si¢ do osiagnigcia wigkszych zyskéw.
Nie wystarczy opiera¢ si¢ na tym, ze zatrudnienie niepetnosprawnych jest pozyteczne
ze spolecznego punktu widzenia; zadaniem ustugodawcy jest udowodnienie, ze jest to takze
optacalne ze wzgledéw ekonomicznych.

Materiaty promujace model zatrudnienia wspomaganego powinny eksponowa¢ fakt, ze
rozwigzanie to ma na celu sprostanie oczekiwaniom dwéch odrgbnych klientéw: oséb po-
szukujacych pracy oraz pracodawcéw. Wazna jest rowniez dbatos¢ o wysoka jakos¢ materia-
16w promocyjnych, aby podkresli¢ profesjonalny charakter ustugi.

EUSE zaleca wykorzystanie formalnych i nieformalnych metod poszukiwania pracy, po-
niewaz takie podejscie umozliwia ustugodawcom dopasowanie najwlasciwszej metody do

konkretnego przypadku.

WnIosK1

W europejskim $rodowisku zatrudnienia wspomaganego zwraca si¢ uwagge na fake, ze
ustugodawcy powinni potozy¢ wigkszy nacisk na rozpoznanie potrzeb pracodawcéw i na-
wigzanie z nimi blizszych kontaktéw. Bez pracodawcédw nie ma bowiem rezultatéw procesu.
Podejécie do pracodawcy powinno by¢ dopasowane do konkretnych okolicznosci i sytuacji
(nie ma uniwersalnych rozwiazari). Wszyscy beneficjenci procesu moga osiggnaé sukees dzig-

ki szkoleniom, badaniom, ciaglemu rozwojowi i skutecznej wspdtpracy z pracodawcami.
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Dalsza lektura

1.11. Zatrudnienie wspomagane dla pracodawcéw
1.6. Poszukiwanie pracy

1.8. Wsparcie w miejscu pracy i poza nim
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1.8. WSsPARCIE W MIEJSCU PRACY I POZA NIM

WPROWADZENIE

Zapewnienie odpowiedniego wsparcia w miejscu pracy i poza nim osobom z niepetno-
sprawnoscia i osobom wykluczonym ma zasadnicze znaczenie dla zapewnienia i utrzymania
platnego zatrudnienia na otwartym rynku pracy. Wsparcie w miejscu pracy i poza nim
to piaty etap procesu zatrudnienia wspomaganego'‘. Skuteczne wsparcie jest filarem za-
trudnienia wspomaganego, odrézniajacym ten model od tradycyjnych modeli aktywizacji

zawodowej.

Niniejszy dokument przedstawia zatozenia Europejskiej Unii Zatrudnienia Wspomaga-

nego dotyczace wsparcia w miejscu pracy i poza nim.

TrO HISTORYCZNE

Jednym z gléwnych czynnikdéw, kedre wplynely na powstanie modelu, bylo uznanie, ze
tradycyjne podejscie ,najpierw szkolenie, potem praca’ i dotychczasowe metody rehabili-
tacji zawodowej zaledwie w niewielkim stopniu przyczynialy si¢ do integracji oséb z nie-
petnosprawnoscia na rynku pracy. Rozwdj strategii ,,umiesci¢ - przeszkoli¢ - utrzymad”
przeni6st punke cigzkosci na realne wsparcie w konkretnej firmie (nie za§ w osrodku reha-
bilitacyjnym), gdzie pomoc $wiadczy opiekun zawodowy (trener pracy). Poczatkowo stan-
dardowym dzialaniem bylo umieszczenie osoby z niepetnosprawnoscia w miejscu pracy
i szkolenie jej przy wykorzystaniu specjalistycznych procedur, przy czym nie brano pod
uwagg naturalnego wsparcia, jakie stanowili wspétpracownicy zatrudnionej osoby.

Poniewaz zatrudnienie wspomagane obejmuje od niedawna szersza grupg oséb, etap
wsparcia w miejscu pracy musi ulec pewnym przeobrazeniom - tak, by méglt sprosta¢ po-

trzebom réznych grup oséb poszukujacych pracy.

Obecny ksztalt procesu powinien zapewniaé wsparcie ,szyte na miarg”, zgodnie z po-
trzebami osoby, wsp6tpracownikéw i firmy. Powinno ono towarzyszy¢ pracownikowi pod-
czas wszystkich typowych faz: wprowadzenia i okresu prébnego, wydajnej pracy i rozwoju

zawodowego. Dzisiejsze wsparcie wykracza zatem poza samo szkolenie w miejscu pracy

" Wigcej informacji na temat pigciostopniowego procesu zatrudnienia wspomaganego znajduje si¢ w pu-

blikacji EUSE (2005): Europejska Unia Zatrudnienia Wspomaganego — Broszura informacyjna i standardy
jakosci.
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— obejmuje réwniez wspStpracownikéw osoby niepetnosprawnej. Firma takze powinna by¢

wspierana w tworzeniu procedur przystosowanych do potrzeb osoby niepetnosprawne;j,
a sam pracownik — w objeciu nowej roli zawodowej i realizacji swojego potencjatu zawo-

dowego.

ISTOTNE KWESTIE

Pomimo ze zindywidualizowane wsparcie w miejscu pracy ma dla wielu oséb kluczo-
we znaczenie przy uzyskaniu i utrzymaniu nowej pracy na otwartym rynku, finansowanie
dla takiego wsparcia jest bardzo ograniczone. W wielu krajach uzyskanie kompleksowego
wsparcia jest niemozliwe; przewaznie takze w miejscu pracy jest ono ograniczone czasowo.
Zapotrzebowanie na wsparcie zazwyczaj jest wigksze w poczatkowym okresie zatrudnienia
i potem zazwyczaj ulega stopniowemu zmniejszeniu. Wsparcie powinno mie¢ charakter
ciagly - czyli by¢ dostegpne zawsze wtedy, gdy potrzebuje go pracodawca lub pracownik.
Udowodniono, ze jest to jeden z kluczowych czynnikéw sukcesu, bez ktérego rosnie ryzyko
utraty pracy”. Niejednokrotnie trudno jest uzyska¢ finansowanie na niezb¢dne, dtugotrwa-
le wsparcie na otwartym rynku pracy, w przeciwieistwie do wsparcia o charakterze ciagtym
w zaktadach aktywizacji zawodowej, na ktére srodki sg pozyskiwane duzo latwiej. W za-
trudnieniu wspomaganym wsparcie w miejscu pracy czgsto ogranicza si¢ do interwencji
kryzysowej i nie zapewnia pracownikowi dostgpu do szkolen oraz nie gwarantuje mozli-

wosci rozwijania kompetencji zawodowych'.

Rodzaj wsparcia, ktérego potrzebujg osoby niepetnosprawne, wspdtpracownicy i firmy,
zalezy od indywidualnego przypadku, grupy docelowej i specyfiki danej firmy. Poniewaz za-
trudnienie wspomagane obejmuje od niedawna szersza grupg osob, etap wsparcia w miejscu
pracy musi ulec pewnym przeobrazeniom - tak, by mégt sprosta¢ zaréwno potrzebom oséb
poszukujacych pracy, jak i pracodawcy. Nalezy rowniez podkresli¢, ze skuteczne wsparcie
nie ogranicza si¢ jedynie do wizyt w miejscu pracy. Powinno ono obejmowac instruowanie,
informowanie, wsparcie emocjonalne oraz zbieranie informacji zwrotnych. Niektérzy pra-
cownicy wymagaja wickszego wsparcia na etapie nauki nowych zadan i preferuja regularng
obecnoé¢ opiekuna zawodowego w miejscu pracy. Inni z kolei majg wysokie kwalifikacje
i podczas obejmowania nowego stanowiska wystarcza im jedynie wsparcie ze strony kole-
gbéw i kolezanek z pracy, a z ustug opickuna zawodowego korzystajg poza miejscem pracy.

15 Doose, S. (2007): Unterstiitzte Beschiftigung — Berufliche Integration auf lange Sicht. Lebenshilfe Verlag,
Marburg und Corden, A./Thornton, P. (2002): Programy zatrudnienia dla 0séb z niepetnosprawnoscia - wiedza
nabyta na podstawie ewaluacji. Department for Work and Pensions, raport wewngtrzny, Londyn.

16 Zob. takze zatoienia EUSE ,Rozwéj kariery i rozwéj zawodowy”.
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Co wigcej, rodzaj wsparcia koniecznego w danym miejscu pracy zalezy od specyfiki kon-
kretnej firmy. Opiekunowie zawodowi powinni bra¢ pod uwagg zaréwno potrzeby praco-
dawcy, jak i osoby niepetnosprawnej, co niekiedy prowadzi do sprzecznosci intereséw'’.
Dlatego wazne jest rozpoznanie potrzeb danego pracodawcy, a jednoczesnie zaoferowanie
wsparcia w zakresie adaptacji i wprowadzania zmian umozliwiajacych zatrudnienie oséb

niepetnosprawnych.

Pojawienie si¢ opiekuna zawodowego w miejscu pracy moze wywotaé niepokéj wsréd in-
nych pracownikéw oraz doprowadzi¢ do stygmatyzacji pracownika z niepetnosprawnoscia.
Niektérzy pracownicy, na przyktad z chorobami psychicznymi lub wychodzacy z uzaleznien
od narkotykéw, nie chca ujawnia¢ swoich probleméw pracodawcom i wspétpracownikom.
Z jednej strony zazwyczaj nie wykorzystuje si¢ w pelni mozliwoséci naturalnego wsparcia
ze strony wspStpracownikéw, réwiesnikéw i cztonkéw rodziny, z drugiej trudno polegaé
wylacznie na tego rodzaju wsparciu. Niekiedy takze zbyt wiele oczekuje si¢ od wspétpra-

cownikéw osoby z niepetnosprawnoscia.

Wsparcie dostgpne w miejscu pracy jest ponadto czgsto $cisle ograniczone do spraw zawo-
dowych. Stabilizacja pracownika w miejscu pracy jest jednak uzalezniona od wielu czynni-
kéw, ktére powinien uwzgledniaé opiekun zawodowy we wspdtpracy z innymi partnerami.

ZAr0ZENIA EUROPEISKIE) UNIT ZATRUDNIENIA WSPOMAGANEGO

Kluczowym elementem zatrudnienia wspomaganego jest zapewnienie i umozliwianie
wszelkich typéw wsparcia w miejscu pracy i poza nim, dzigki czemu osoba wspomaga-
na moze staé si¢ cenionym pracownikiem i utrzymaé zatrudnienie. Szkolenie i wsparcie
w miejscu pracy to profesjonalna strategia ukierunkowana na cele pracownika, wspétpra-
cownikéw i pracodawcy. Istotne jest, by bardzo jasno i przejrzyscie przedstawi¢ wszystkim
interesariuszom rol¢ opiekuna zawodowego. Wsparcie to proces interaktywny, pomaga-
jacy osobie z niepetnosprawnoscia w objeciu nowych rél, a takie w rozwoju zawodowym
i osobistym. Dzigki temu firma ma szans¢ zadba¢ o réznorodno$¢ w miejscu pracy i moze
skutecznie wlaczy¢ w dane $rodowisko osoby z réznym poziomem sprawnosci i odmienny-
mi potrzebami. Wsparcie oraz technologia pomagajaca wykonywaé pracg powinny mieé
charakter dyskretny i wpasowywa¢ si¢ w kultur¢ pracy w danej firmie. Nalezy przy tym

pamigtaé o zachgcaniu wspétpracownikéw do naturalnego wspierania.

Rézne formy wsparcia w miejscu pracy i poza nim powinny by¢ wyszczegélnione w indywi-
dualnym planie przygotowanym dla danej osoby. Plan dziatania, oparty na profilu zawodowym

17

Zob. takze zatozenia EUSE ,,Wspélpraca z pracodawcy’.

43

i analizie miejsca pracy/firmy, przygotowany na wczesniejszych etapach procesu, powinien do-

starczy¢ wskazdwek na temat potrzeb szkoleniowych i potrzeb wsparcia. Szkolenie i wsparcie

osoby z niepetnosprawnoscia powinny zach¢caé do niezaleznosci i rozwoju w miejscu pracy.

Ustugodawcy zatrudnienia wspomaganego powinni wspdlpracowaé z pracownikiem
i pracodawca w celu okreslenia preferowanego podejscia do szkolenia, dostosowania
i wsparcia, tak aby byly one dopasowane do potrzeb indywidualnych i kultury pracy danej
firmy. Wspétpracownicy i pracodawcy powinni aktywnie angazowa¢ si¢ w proces wlacza-
nia osoby wspomaganej w §rodowisko pracy dzicki odpowiedniemu wsparciu. Kolega lub
kolezanka z pracy moze stal si¢ takze mentorem wspierajacym osobe w nowym otoczeniu;

moze takze pelni¢ rolg¢ osoby kontaktowej dla opiekuna zawodowego.

Niepetnosprawny pracownik powinien otrzymywacé systematyczne i zindywidualizowa-
ne wsparcie w uczeniu si¢ i wykonywaniu zadan, a takze w integracji z zespotem w pracy.
Pracownik powinien otrzymywad wsparcie towarzyszace wszystkim typowym fazom: wpro-
wadzeniu, okresowi prébnemu, wydajnej pracy i rozwojowi zawodowemu. Modyfikacje,
pomoce i dostosowania mogg by¢ skutecznymi narzedziami dopasowujacymi miejsce pracy
i udostgpniajacymi je pracownikowi. Rolg opiekuna zawodowego jest zatem zdobycie ogdl-
nej wiedzy na temat technologii i potencjalnych Zrédel finansowania modyfikacji oraz po-
trzebnego sprzetu specjalistycznego.

Wsparcie i szkolenia powinny by¢ elastyczne i fatwo dostgpne. Umozliwi to tworzenie
relacji zarébwno w miejscu pracy, jak i poza nim, np. uczestniczenie w wydarzeniach towa-

rzyskich i spotkaniach ze wspétpracownikami poza miejscem pracy.

Wazne jest, by uzyskiwac i dostarcza¢ informacje zwrotne wszystkim stronom uczestni-
czacym w procesie. Opiekun zawodowy powinien takze by¢ w razie potrzeby mediatorem
pomigdzy pracownikiem, wspétpracownikami i pracodawca. W przypadku wystapienia
trudnosci opiekun powinien reagowad szybko i wspiera¢ wszystkie strony we wezesnym
rozwigzaniu problemu. Regularne kontakty i wiarygodne relacje osobiste z pracownikiem,
wspdtpracownikami i pracodawca stanowia fundament skutecznego wsparcia.

Pracownicy zazwyczaj wymagaja wsparcia przy negocjowaniu warunkéw zatrudnienia
zgodnie z indywidualnymi potrzebami oraz podczas podpisywania umowy. Pracownik po-
winien otrzymywaé wsparcie dotyczace szkoled wewngtrznych i zewngtrznych oraz mozli-
wosci rozwoju zawodowego. Jezeli pracownik bedzie chcial przeniesé si¢ na atrakceyjniejsze
stanowisko pracy w firmie lub zmieni¢ pracg - takze w tym zakresie powinno by¢ dostgpne

wsparcie.

Wsparcie dla pracownika i pracodawcy powinno by¢ tak intensywne i dtugotrwale, jak
bedzie to konieczne. Potrzeby wsparcia pracownikéw z niepetnosprawnoscia nie zawsze
znikaja w miar¢ wlaczenia w dane Srodowisko pracy. Kiedy intensywne wsparcie w miejscu

pracy lub poza nim nie jest juz potrzebne, opieckun zawodowy powinien ustanowi¢ z osobg
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i pracodawca system dalszego wsparcia. Opiekun zawodowy powinien pozosta¢ w kon-
takcie z pracownikiem i pracodawca, poniewaz jest to skuteczna metoda zapobiegania sy-
tuacjom kryzysowym, a przy tym umozliwia uzyskanie dostgpu do nowych miejsc pracy
dzigki sprawnej komunikacji i dobrej relacji z pracodawca. Pracownik oraz pracodawca
powinni mie¢ mozliwo$¢ kontaktu z agencja zatrudnienia wspomaganego zawsze wtedy,
kiedy jest taka potrzeba.

WIosk1

Zapewnienie odpowiedniego wsparcia w miejscu pracy i poza nim - kluczowy element
modelu zatrudnienia wspomaganego — ma podstawowe znaczenie dla skutecznego zapew-
nienia i utrzymania platnego zatrudnienia na otwartym rynku pracy. Badania dowiodly, ze
stanowiska ze wsparciem sa w przypadku pracownikéw niepetnosprawnych bardziej stabil-
ne od tych bez wsparcia. Mimo to niezb¢dne finansowanie i wsparcie otoczenia jest bardzo
ograniczone lub wrecz niedostgpne w wielu krajach europejskich. Sytuacja ta powinna ulec
poprawie, aby mozna byto w pelni wykorzystaé pozytywny wplyw wsparcia w miejscu pra-

cy i poza nim.

Dalsza lektura
* 1.7. Wspélpraca z pracodawca
e 1.1. Wartosci, standardy i zasady zatrudnienia wspomaganego

* 1.9. Rozw¢j kariery i awans
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1.9. Rozw0J KARIERY I AWANS

WPROWADZENIE

W modelu zatrudnienia wspomaganego uznaje si¢, ze zapewnienie pracy nie stanowi
kofica rozwoju zawodowego osoby, a jedynie etap trwajacego procesu. Niewielu z nas znaj-
duje prace z mysla, ze pozostanie w niej do korica zycia. Biezaca orientacja w zmieniajacych
si¢ wymaganiach rynku pracy, wszechstronno$¢ i ciagly rozwdj umiejetnosci moga daé pra-
cownikowi przewage nad konkurencja. Wickszo$¢ ludzi chee rozwija¢ umiejetnosci i zdo-
bywa¢ nowe doswiadczenia, poniewaz dzigki temu otwierajg si¢ dla nich nowe mozliwosci,

wzrastajg pewno$c siebie, pozycja i poziom niezaleznosci.

TrO HISTORYCZNE

Europejski model zatrudnienia wspomaganego zapewnia osobom z niepelnosprawnoscia
mozliwo$¢ zdobycia platnego zatrudnienia na otwartym rynku pracy. Piaty etap procesu
(wsparcie w miejscu pracy i poza nim) podkresla potrzebe zapewniania pracownikom cia-
glego wsparcia - nie tylko na etapie przejécia do zatrudnienia, ale takze pdzniej, na etapie
rozwoju kariery'®. Celem indywidualnego rozwoju kariery i postepéw zawodowych jest
zatem nie tylko wzmocnienie pozycji w miejscu aktualnego zatrudnienia, ale takze otwarcie

si¢ na nowe mozliwosci pojawiajace si¢ na dynamicznym rynku pracy.

Co wigcej, zatrudnienie wspomagane powinno mie¢ na celu uniezaleznienie osoby od
wsparcia poprzez rozwdj samodzielnoéci funkcjonalnej, spotecznej i w miejscu pracy. Pra-
cownicy otrzymujg takze wsparcie w zakresie pozyskiwania umiej¢tnosci migkkich oraz
podnoszenia kwalifikacji zawodowych.

[STOTNE KWESTIE

Gospodarka i rynek pracy podlegaja ciaglym zmianom spowodowanym przez naplyw
nowych technologii oraz zmiany demograficzne. Coraz powszechniej uznaje sig, ze stabil-

'8 Wiecej informacji na temat pigciostopniowego procesu zatrudnienia wspomaganego znajduje si¢ w pu-

blikacji EUSE (2005): Europejska Unia Zatrudnienia Wspomaganego — Broszura informacyjna i standardy
jakosci.
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no$¢ zatrudnienia jest uzalezniona od otwarcia si¢ na zdobywanie nowych umieje¢tnosci,
a strategie wdrazane przez rzady poszczegélnych panstw w coraz wigkszym stopniu odzwier-
ciedlaja t¢ prawidlowos¢. Obecnie zadne stanowisko pracy nie gwarantuje dtugookresowe-
go zatrudnienia. Pracownicy, kt6rzy nieustannie si¢ rozwijaja i zdobywaja nowa wiedzg, sa

w znacznie lepszej sytuacji na rynku pracy.

Ich szanse na utrzymanie zatrudnienia s wigksze, poniewaz sa bardziej elastyczni i moga

lepiej reagowa¢ na zmieniajace si¢ otoczenie gospodarcze czy wlasne aspiracje.

Osoby z niepetnosprawnoscia przewaznie posiadajg nizsze umiejgtnosci niz §rednia spote-
czeristwa i dlatego sg bardziej narazone na negatywny wplyw zmian gospodarczych. Osoby
niepelnosprawne w przewazajacej wigkszosci podejmuyja si¢ zawoddéw wymagajacych najniz-
szych kwalifikacji. Czgsto napotyka si¢ opér w przysposobieniu si¢ do pracy wymagajacej
wyzszych kwalifikacji opartych na wiedzy'". Zazwyczaj indywidualna $ciezka kariery tych
os6b przebiega w ruchu poziomym, czyli polega na przechodzeniu do pracy na podobnym
stanowisku zamiast do pracy wymagajacej wyzszych kwalifikacji.

W zatrudnieniu wspomaganym do$¢ powszechne jest zaprzestawanie wspierania oséb,
ktére juz zaaklimatyzowaly si¢ w danym miejscu pracy. Mozna stwierdzi¢, ze w ramach
procesu zatrudnienia wspomaganego istnieje sprzeczno$¢: z jednej strony méwi si¢ o wspie-
raniu w zdobyciu i utrzymaniu pracy, po ktérym nast¢puje wycofanie, tak aby pracownik
mégt zintegrowad si¢ z firma, z drugiej jednak strony czgsto méwi sie, ze wsparcie powinno
mie¢ charakter dozywotni, a dalsze interwencje sa potrzebne, by umozliwi¢ osobie wspo-
maganej rozwéj kariery i postgpy zawodowe. Oba stanowiska reprezentuja wazne racje,
jednak niewatpliwie ustugi zatrudnienia wspomaganego maja charakter ograniczony: juz
samo sprostanie aktualnemu zapotrzebowaniu na rynku pracy jest trudne, nie wspominajac

o dodatkowych obowiazkach zwiazanych ze wspieraniem oséb w rozwijaniu kariery.

Wiele 0s6b z niepetnosprawnoscia nie pracowato nigdy lub przez dtuzszy czas i nie mia-
to mozliwosci pozyskiwania i aktualizowania kwalifikacji. Pracodawcy podkreslaja znacze-
nie nie tylko konkretnych kwalifikacji, ale takze umiejgtnosci migkkich, takich jak praca
w zespole, komunikacja, relacje mig¢dzyludzkie, sumiennos$¢ i umiejetno$é rozwigzywania

probleméw.

W tradycyjnym podejsciu ustugi zatrudnienia wspomaganego koncentrowaly si¢ na za-
pewnieniu zatrudnienia i wsparciu poprzez szkolenie osoby - tak aby byta ona w stanie
wykonywa¢ zadania wlasciwe dla danego stanowiska. Wsparcie jest czgsto wycofywane, kie-
dy pracownik wykaze umiej¢tno$¢ samodzielnego wykonywania powierzonych mu zadat,
a dalsze podnoszenie kwalifikacji moze odbywa¢ si¢ w ramach zatrudnienia u pracodawcy.

Nie wszyscy pracodawcy jednak identyfikujg potrzeby szkoleniowe na dalszym etapie pracy.

19

Shima/Zélyomi/Zaidi (2008): Sytuacja oséb niepetnosprawnych na rynku pracy w 25 krajach UE, Euro-
pejskie Centrum Badan i Polityki Spotecznej, Wieden.
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Moze to oznaczaé, ze sam pracownik zmuszony jest szukaé mozliwosci szkolenia w pracy

badZ poza nig. Rozwijanie umiej¢tnosci migkkich jest niekiedy wspierane przez proces oce-

ny, jednak to narzedzie rzadko kiedy jest stosowane przez pracodawcéw.

Rozwijanie umiejetnosci migkkich lub podnoszenie kwalifikacji zawodowych moze po-
moc zbudowad poczucie wlasnej wartosci i utatwi¢ utrzymanie pracy w przypadku diugo-
terminowego zatrudnienia u jednego pracodawcy. Moze takze otworzy¢ mozliwo$ci awansu
i zmniejszy¢ uzaleznienie od zewngtrznego wsparcia, jednoczesnie redukujac stygmatyzacje.

Charakter wsparcia moze wigc mieé ksztalt bardziej edukacyjny niz spoteczny.

Czgsto rozwijanie umiejetnosci migkkich bedzie przynosito dodatkowe korzysci w po-
staci wzmacniania niezaleznosci spolecznej oraz zwigkszenia szans na usamodzielnienie sig.
To z kolei moze przyczynic¢ si¢ do skuteczniejszego przekazywania klientowi kontroli nad
wlasnym zyciem (empowerment) i rozwoju whasnych aspiracji.

Potencjal rozwoju kariery moze takze pozostawaé pod wplywem lokalnego rynku pracy
i dostgpnosci pracy dopasowanej do zainteresowari i aspiracji danej osoby poszukujacej

pracy/pracownika.

ZAt0ZENIA EUROPEISKIE) UNIT ZATRUDNIENIA WSPOMAGANEGO

Rozwdj kariery zawodowej powinien odgrywaé znaczaca rolg w procesie zatrudnienia
wspomaganego i po jego zakoriczeniu®. W ramach procesu zatrudnienia wspomaganego
wsparcie w miejscu pracy powinno obejmowa¢ identyfikacje szans na rozwdj kariery zawo-
dowej. Pracownicy powinni by¢ wspierani w rozwoju wewnetrznym i zewnetrznym (poza
miejscem pracy), a takze dokonywaniu $wiadomych wyboréw sposréd dostgpnych i mozli-
wych rozwiazan. Dziatania stuzace rozwojowi kariery powinny takze odzwierciedla¢ lokalne
i regionalne trendy na rynku pracy oraz potrzeby pracodawcéw?'.

Najczgsciej zasoby s ograniczone i aspekty zwiazane z rozwojem kariery danej osoby sa
zaniedbywane w trakcie procesu zatrudnienia wspomaganego na rzecz oséb poszukujacych
wsparcia w znalezieniu i utrzymaniu pracy. Europejska Unia Zatrudnienia Wspomaganego
uznaje, ze dtugoterminowe wsparcie w trakcie i poza zatrudnieniem wspomaganym stanowi
takze problem natury finansowej. EUSE postrzega rozwéj kariery jako wazny element pro-
cesu zatrudnienia wspomaganego, ktéry powinien by¢ opatrzony odpowiednimi zasobami.

20 1.8. Wsparcie w miejscu pracy i poza nim.

21 Zob. takze standardy jakosciowe EUSE w EUSE (2005): Europejska Unia Zatrudnienia Wspomaganego
— Broszura informacyjna i standardy jakosci.
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Ustugodawca zatrudnienia wspomaganego powinien znalezé kompromis miedzy zapew-
nianiem pracy osobie poszukujacej pracy a zapewnianiem dlugotrwalego wsparcia juz za-
trudnionym osobom. Nalezy takze bra¢ pod uwagg, ze nie wszyscy pracownicy chca zmian;
wielu jest zadowolonych z aktualnej pracy i warunkéw zatrudnienia. Dotyczy to zwlaszcza
sytuacji, gdy ustugodawca znalazt whasciwa pracg dla pracownika i umozliwit mu §wiadomy
wybér dotyczacy zatrudnienia i rozwoju. Rzady poszczegdlnych panstw ktada coraz wigk-
szy nacisk na podniesienie minimalnego poziomu kwalifikacji zawodowych i w zwiazku
z tym czgsto mozliwe jest dofinansowanie programéw szkoleniowych w pracy. Zatrudnienie
wspomagane moze odgrywa¢ kluczows role w tym procesie poprzez zapewnienie wsparcia
w dostepie i utrzymywaniu tych mozliwosci ksztatcenia. Powinno to by¢ powiazane z kon-
cepcja diugofalowego i indywidualnego planowania oraz wsparcia umozliwiajacego dostep

do wiasciwego doradztwa i mozliwosci szkoleniowych.

Systemy ocen funkcjonujace w miejscu pracy moga by¢ wykorzystane do tworzenia in-
dywidualnych planéw, a osoby niepetnosprawne moga otrzymywaé wsparcie utatwiajace
dostep do szkolen paristwowych. Kluczowym zadaniem ustugodawcéw w ramach zatrud-

nienia wspomaganego pozostaje jednak wspieranie osobistych motywacji i aspiracji osoby.

WnIosK1

Ustugodawcy zatrudnienia wspomaganego powinni postrzegaé rozwoj kariery jako in-
tegralng cze$¢ procesu zatrudnienia wspomaganego. Wazne, by wspétpracowaé w tym za-
kresie z klientami, pracodawcami i jednostkami szkoleniowymi. Pozwoli to na zwigkszenie
mozliwosci rozwojowych, a to z kolei da osobom niepelnosprawnym szans¢ na wykorzy-
stanie szerszego spektrum mozliwosci zawodowych i spotecznych oraz realizacje wlasnych
ambicji. EUSE zauwaza, ze niezmiernie trudno jest wypracowaé réwnowage pomigdzy wy-
korzystaniem ograniczonych zasobéw w celu zaréwno zapewnienia zatrudnienia osobom
poszukujacym pracy, jak i umozliwienia rozwoju zawodowego pracownikéw, kedrzy cheg
podnosi¢ swoje kwalifikacje.

Dalsza lektura
e 1.1. Wartodci, standardy i zasady zatrudnienia wspomaganego

* 1.8. Wsparcie w miejscu pracy i poza nim
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1.10. ZATRUDNIENIE WSPOMAGANE DLA 0SOB
KSZTALTUJACYCH POLITYKE

WPROWADZENIE

Podstawowe wyzwania dla krajowych i europejskich strategii ws. niepelnosprawnosci to
niskie zatrudnienie, wysokie bezrobocie i wysoki stopieni zaleznosci od zasitkéw wsréd oséb
z niepetnosprawnoscia. Takim osobom czgsto trudno wejs¢ na rynek pracy, a kiedy juz si¢
to uda — narazone s na wicksze ryzyko utraty pracy. Przyszlym wyzwaniem jest wspieranie
dziatari, ktdre zachgcaja do pracy i wzmacniajg potencjal oséb z niepetnosprawnoscia do

wejscia na rynek i utrzymania pracy.

Niniejszy dokument przedstawia zatozenia Europejskiej Unii Zatrudnienia Wspomaganego
dotyczace najwazniejszych aspektéw zatrudnienia wspomaganego - metody, ktéra wykazuje
skuteczno$¢ w podnoszeniu i promowaniu uczestniGtwa niepelnosprawnych w rynku pracy.
Niniejszy dokument wyjasnia podejscie, metody i efekty zatrudnienia wspomaganego dla roz-

wijania zatrudnienia i wlaczenia spotecznego 0séb z niepetnosprawnoscia.

TLO HISTORYCZNE

Konwencja Praw Os6b Niepelnosprawnych ONZ przyjeta przez Zgromadzenie Ogélne ONZ
13 grudnia 20006 r. jest prawnie wiazacym traktatem, do ktérego musi odnies¢ si¢ ustawodaw-
stwo poszczegdlnych panistw. Pafistwa powinny zapewni¢ spojnosé legislacyjna z zasadami Kon-
wengji, co zaklada chociazby obowiazek zapewnienia uczestniGtwa niepetnosprawnych w zyciu
spotecznym, politycznym i kulturalnym oraz ich prawo do pracy i zarabiania na utrzymanie.

Udziat 0s6b z niepetnosprawnoscia w rynku pracy jest takze kluczowa kwestia w Planie
Dziatari dotyczacym Niepetnosprawnosci stworzonym przez Komisj¢ Europejska na lata
2008 i 2009. Réwniez dyrektywy i Europejska Strategia ws. Niepetnosprawnosci wyraznie
podkreslaja konieczno$¢ podniesienia zatrudnienia wérdéd niepelnosprawnych i eliminacji
dyskryminacji. Ponadto Wspdlne Zasady w zakresie elastycznosci i bezpieczeristwa zatrudnie-
nia (ang. flexicurity) przyjete przez Rade UE 14 grudnia 2007 r. stanowia ramy dla wdrozenia
modelu flexicurity w krajach cztonkowskich.

22 Komisja Europejska (2007): COM(2007) 359 - W kierunku wspélnych zasad w modelu flexicurity: Wiecej
lepszej pracy dzigki elastycznosci i bezpieczenistwu zatrudnienia. Komisja Europejska, Bruksela.
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Przed osobami ksztaltujacymi polityke stoja zatem wicksze niz kiedykolwiek wyzwania zwiaza-

ne z implementacja $§rodkéw ustawodawczych i strategii, ktére beda odzwierciedlaé te zalecenia.
p 14 y g ¢da

ISTOTNE KWESTIE

Zatrudnienie wspomagane jest metoda pracy z osobami z niepetnosprawnoscia oraz z in-
nymi grupami os6b wykluczonych, majaca na celu umozliwienie takim osobom i grupom
doste¢pu do pracy i utrzymanie platnego zatrudnienia dzigki trwalemu wsparciu. Jest to za-
tem metoda wsparcia koncentrujaca si¢ na jednostce. Celem jej zastosowania jest zwigksze-
nie uczestnictwa tej grupy docelowej w rynku pracy. Zatrudnienie wspomagane kierowane
jest do wszystkich oséb niepetnosprawnych, bez wzgledu na rodzaj niepetnosprawnosci.
Koncepcja ta powstata w latach 70. ubiegltego wieku w Ameryce Pétnocnej, a do Europy
trafita dekade pézniej. Ta spersonalizowana metoda sktada sig z pigciostopniowego procesu
i dziata zgodnie z zasada: ,umiesci¢ - przeszkoli¢ - utrzyma¢”, ktora w ciagu ostatnich

20 lat powszechnie uznano za dobra prakeyke®:

1. Zaangazowanie klienta - zapewnienie wszystkich informagji, ktére pomoga osobie
podja¢ $wiadomg decyzjg o skorzystaniu (badZ nie) z zatrudnienia wspomaganego.

2. Tworzenie profilu zawodowego - pomaganie osobom w identyfikacji ich umiej¢tno-
§ci oraz preferencji dotyczacych pracy.

3. Poszukiwanie pracy - dzialania odbywajace si¢ przy uwzglednieniu potrzeb wszyst-
kich zaangazowanych stron procesu.

4. Zaangazowanie pracodawcy - wspétpraca z pracodawca i osoba poszukujaca pra-
cy w szeregu obszaréw, w tym warunkéw zatrudnienia, wymaganych umiej¢tnosci,

wsparcia ustugodawcy i wsparcia dostgpnego w miejscy pracy itp.

5. Wsparcie w miejscu pracy i poza nim* - wsparcie dla klienta i pracodawcy, zaleine

od ich potrzeb.

Metody i dziatania z definicji niestanowiace zatrudnienia wspomaganego obejmuja: za-
ktady pracy chronionej i aktywizacji zawodowej, wolontariat, szkolenia zawodowe?. Podej-
$cie poszezegdlnych ustugodawcéw i zakres, w jakim s3 w stanie wdrozy¢ ideg zatrudnienia
wspomaganego, roznig si¢ w réznych krajach Europy, jednak wszyscy ustugodawcy stosuja
si¢ do nastgpujacych trzech zasad zatrudnienia wspomaganego:

»  Europejska Unia Zatrudnienia Wspomaganego — Broszura informacyjna i standardy jakosci (2005).

Zob. takze zalozenia EUSE dot. kazdego z 5 etapéw zatrudnienia wspomaganego.
Zob. takze zalozenia EUSE ws. wartosci i standardéw zatrudnienia wspomaganego.

24
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1. Praca za wynagrodzeniem - osoby niepetnosprawne powinny otrzymywa¢ wynagro-
dzenie wspétmierne do nakladu wykonanej pracy. Jezeli w danym kraju jest ustalo-
na wysoko$¢ ptacy minimalnej, dana osoba powinna otrzymywad przynajmniej jej
réwnowazno$¢ lub pensje zgodna ze stawka ogélnie przyjeta dla danego stanowiska
w danym kraju.

2. Otwarty rynek pracy - osoby z niepetnosprawnoscia powinny by¢ zwyktymi pracow-
nikami z takimi samymi uposazeniami i warunkami zatrudnienia jak pelnosprawni

pracownicy zatrudnieni w sektorze publicznym, prywatnym i pozarzadowym.

3. Ciagle wsparcie - odnosi si¢ do najszerszego rozumienia wsparcia w trakcie platnego
zatrudnienia. Wsparcie ma charakter indywidualny i jest uksztaltowane na podstawie
potrzeb - zaréwno osoby/pracownika, jak i pracodawcy.

W kwestii strategii i polityk dotyczacych zatrudnienia oséb z niepetnosprawnoscia i mo-
delu zatrudnienia wspomaganego mozna wyrdzni¢ nastgpujace obszary debaty:

*  Pomimo zwigkszenia zasiggu modelu w ciagu ostatnich dwéch dekad zatrudnienie
wspomagane nie osiagnelo jeszcze pelnego potencjatu w wielu krajach Europy. Po-
ziom zatrudnienia 0sob z niepetnosprawnoscig jest wciaz niezadowalajacy, ilo$¢ bez-
robotnych w tej grupie jest zbyt duza, a zarobki zbyt niskie®. Niedawne badania
pokazuja, ze zatrudnienie w kontekscie chronionym ciagle jest srodkiem pierwszego
wyboru w wielu krajach, gdzie utrzymuje si¢ model ,,specjalnego i odseparowanego
zatrudnienia”, pomimo oczywistych korzysci dla os6b niepetnosprawnych poszuku-
jacych pracy, pracodawcéw i spoteczeristwa ptynacych z zastosowania modelu zatrud-
nienia wspomaganego. Statystyki pokazuja, ze liczba niepetnosprawnych objetych
zatrudnieniem wspomaganym w wielu krajach Europy wzrosta od 2000 r. Promowa-
nie idei zatrudnienia wspomaganego w tych krajach wiaze si¢ ze zmiang paradygmartu
w strong mainstreamingu, co oznacza nie tylko specjalne ustugi, ale i zastosowanie
srodkéw zatrudnienia we wszystkich obszarach polityki krajowej (polityka migdzy-
sektorowa)?’.

*  Kwestia zachet dla osoby poszukujacej pracy do aktywnego uczestniétwa w rynku
pracy to obszar wymagajacy uwaznej analizy. Strach przed utratg zasitkéw (kedry
czgsto wynika z przepiséw obowigzujacych w wielu krajach) moze zniechgcaé osoby
z niepetnosprawnoscia do rozwazania ptatnego zatrudnienia. Jak pokazuja badania,
przepisy moga utrudnia¢ beneficjentom zasitkéw préby wejscia na rynek pracy bez
strat finansowych. Istnieja jednak dowody na to, ze straty te mozna zredukowa¢ przy
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podejsciu migdzysektorowym (czyli np. przy wspétpracy pomigdzy ministerstwami
w danym kraju)?.

* Dolityka pafstw dotyczaca niepelnosprawnosci zazwyczaj skierowana jest do duzych
i niejednorodnych grup oséb. Réznorodnos¢ w ramach tych grup jest jednym z wyz-
wan dla tego typu dziatari i ich skutecznego wdrozenia. Polityka panstw powinna
wigc obejmowac wszystkie osoby z niepelnosprawnoscia, lecz jednoczesnie zapewniaé
podejscie indywidualne, ktérego celem jest podniesienie prawdopodobienstwa inte-

gracji jak najwigkszej ilosci os6b na rynku pracy.

* Niedawne badania naukowe pokazuja, ze programy aktywizacji zawodowej s3 co-
raz czgéciej postrzegane jako strategia przeciwdzialania negatywnym trendom de-
mograficznym, np. przewidywanemu niedoborowi pracownikéw w srednim wieku.
Zwigkszenie uczestniCtwa 0s6b z niepetnosprawnosciag w rynku pracy wydaje si¢ by¢
whasciwg strategia lepszego wykorzystania dotychczas niedocenionej grupy zasobéw

ludzkich.
Wspélne zasady dotyczace modelu flexicurity przyjete przez Rade i Komisje Europejska

to dowdd zaangazowania w wykorzystanie szans zatrudnienia niepetnosprawnych zgodnie
z tym modelem. Komisja Europejska postrzega model flexicurity jako $rodek wzmocnienia
implementacji Strategii Lizboriskiej, stworzenia wigkszej ilosci wyzszej jakosci miejsc pra-
cy, modernizacji rynkéw pracy i promocji dobrej pracy poprzez nowe formy w celu pod-
niesienia zdolno$ci dostosowania si¢, odsetka zatrudnionych i kohezji spotecznej. Model

[lexicurity zawiera celowe polaczenie:

* Elastycznych i wiarygodnych uméw (zaréwno dla pracodawcy, jak i pracownika
- 0s6b z ,z wewnatrz” i ,,z zewnatrz”), nowoczesnych przepiséw prawa pracy, uméw

zbiorowych i organizacji pracy;

*  DPrzekrojowych strategii ksztalcenia ustawicznego zapewniajacych ciagle dostosowa-
nie si¢ i utrzymanie zatrudnienia pracownikéw, zwlaszcza tych najbardziej narazo-

nych na wypadnigcie z rynku pracy;
*  Skutecznych polityk dotyczacych rynku pracy, ktére pomagaja radzi¢ sobie z nagtymi

zmianami, ograniczaja zmiennos¢ zatrudnienia i utatwiaja przejécie do nowej pracy;
*  Nowoczesnych systeméw opiceki spotecznej, ktdre zapewniaja odpowiednie wsparcie

finansowe, zachgcaja do pracy i umozliwiajg mobilnos¢ na rynku pracy.

Cho¢ model powotano w celu wspierania réwnosci plci, Komisja musi takze zatroszczyé¢

si¢ o wyrazniejsze zapewnienie rownych praw oséb niepetnosprawnych w ramach modelu.
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Europejska Unia Zatrudnienia Wspomaganego promuje koncepcj¢ zatrudnienia wspo-
maganego jako spersonalizowanego srodka pomagajacego osobom z niepetnosprawnoscia
uzyska¢ dostep do ich prawa do pracy. Zatrudnienie wspomagane wykazuje swa skutecz-

noé¢ w zwiekszaniu udzialu oséb w rynku pracy dzieki temu, ze:
€ Y y azie

*  Model oparty jest na poszanowaniu indywidualnych potrzeb, aspiracji i checi doty-
czacych zatrudnienia, zgodnie z zasadami indywidualnego podejscia, szacunku, sa-
mostanowienia, $wiadomego wyboru, empowerment - upodmiotowienia, poufnosci,
elastycznosci oraz dostgpnosci;

* Zatrudnienie wspomagane zajmuje si¢ barierami spotecznymi, zwigzanymi z kwe-
stiami politycznymi i praktycznymi, ktére wykluczaja grupy oséb z patnego zatrud-
nienia i rynku pracy;

* W zatrudnieniu wspomaganym chodzi o zdobycie i utrzymanie , prawdziwej pracy”
na otwartym rynku pracy, zapewniajac trwaly integracj¢ oraz bezpieczeristwo docho-

déw, redukujac takze zalezno$¢ od zasitkéw?.

Dochody oraz bezpieczeristwo finansowe o0séb z niepelnosprawnoscia zaleza przede
wszystkim od ich statusu zawodowego i s warunkiem petnego uczestniGtwa w zyciu spo-
lecznym i gospodarczym. Z tego powodu zatrudnienie wspomagane jako strategia ma pozy-
tywny wplyw na wlaczenie spoteczne i petne uczestnitwo w spoleczenistwie, czyli elemen-
ty powigzane z platnym zatrudnieniem na otwartym rynku pracy. Podejécie to zatem jest
postrzegane jako kompletnie spéjne z Konwencjg Praw Oséb Niepetnosprawnych ONZ.
Co wigcej, zatrudnienie wspomagane w rozumieniu europejskim wspétgra ze wspélnymi
zasadami modelu flexicurity i stanowi doskonats metode wdrozenia wielu komponentéw
tego modelu.

Ramy prawne, systemy opieki spotecznej i struktury finansowania réznia si¢ w Euro-
pie, lecz istnieja silne dowody na to, ze dlugofalowe finansowanie zapewnia wysoka jakos¢
ustug, a takze innowacyjno$¢ i rozwéj catego sektora™. Niewtasciwe struktury finansowania
niosa ze soba wysokie ryzyko negatywnego wplywu, np. w postaci koniecznosci wykorzy-
stania Srodkéw na inne cele (chocby szkoleniowe) czy wyznaczania nierealnych celéw i re-

zultatéw. Konsekwencja jest w niekt6rych krajach® finansowanie krétkoterminowe, nawet

»  Europejska Unia Zatrudnienia Wspomaganego — Broszura informacyjna i standardy jakosci (2005).

Corden, A./Thornton, P. (2002): Programy zatrudnienia dla oséb z niepelnosprawnoscia - wiedza nabyta
na podstawie ewaluacji. Department for Work and Pensions In-house Report, Social Research Branch, Depart-
ment for Work and Pensions, London.

31 Spjelkavik/Evans (2007): Wrazenia z wykorzystania modelu zatrudnienia wspomaganego - Badanie wy-
branych ustugodawcéw zatrudnienia wspomaganego w Europie i ich dziatan, str. 16. Work Research Institute,

Oslo.
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w okresach rocznych, ktére stanowi catkowicie niewtasciwy sposéb finansowania zatrudnie-

nia wspomaganego.

Osoby ksztattujace polityke powinny zatem zawsze, kiedy to mozliwe, podejmowac kroki
w celu stworzenia ram prawnych, struktur i przepiséw spdjnych z Konwencjg Praw Oséb
Niepetnosprawnych ONZ i modelem flexicurizy Komisji Europejskiej. Osoby te powinny
takze promowac rozwdéj i innowacyjno$¢ sektora ustug zatrudnienia wspomaganego. Krajo-
we strategie mainstreamingu zatrudnienia wspomaganego sa niezb¢dne. Musza one bra¢ pod
uwagg wartosci, zasady przewodnie i proces zatrudnienia wspomaganego. Ustawodawstwo,
struktury instytucjonalne i systemy finansowania powinny odzwierciedla¢ wplyw srodkéw

aktywizacji zawodowej w ogdle, a szczeg6lnie wptyw modelu zatrudnienia wspomaganego.

WnIosK1

Bezpieczetistwo dochodéw, autonomia jednostki, réwnoéé i pelne wlaczenie oséb z nie-
petnosprawnoscia w zycie spoteczne moga zostad osiagnigte jedynie dzigki udziatowi w ryn-
ku pracy, poniewaz zatrudnienie ma kluczowe znaczenie dla zapewnienia dochodu. Polityki
krajowe i europejskie powinny zapewnia¢ zaréwno rozwdj zatrudnienia wspomaganego
jako proaktywnej strategii na rzecz zatrudnienia i bezpieczenistwa finansowego pracowni-
kéw niepetnosprawnych, jak i dba¢ o wlasciwe ramy prawno-strukturalne pozwalajace ta-
kim osobom korzysta¢ z ich prawa do pracy.
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1.11. ZATRUDNIENIE WSPOMAGANE DLA PRACODAWCOW

O ZATRUDNIENIU WSPOMAGANYM

Zatrudnienie wspomagane zapewnia wsparcie dla 0séb z niepetnosprawnoscia oraz oséb
wykluczonych, majace na celu uzyskanie i utrzymanie platnego zatrudnienia na otwartym
rynku pracy.

Ustugodawcy zatrudnienia wspomaganego zapewniaja profesjonalng obstuge pracodawcy

podczas procesu rekrutacyjnego.

Personel zatrudnienia wspomaganego to najcz¢sciej wykwalifikowani trenerzy pracy
lub opieckunowie zawodowi. Wspétpracuja oni z pracodawcami i potencjalnymi pra-
cownikami, dopasowujac potrzeby pracodawcy do umiejgtnosci i zdolnosci kandydatéw
do pracy.

KORzYSCI DLA PRACODAWCOW

* Zatrudnienie wspomagane zapewnia darmowa i poufng ustuge rekrutacyjna.

*  Duzigki tej ustudze pracodawcy maja dostgp do wyselekcjonowanych kandydatéw.
Ustugodawca zatrudnienia wspomaganego rekomenduje jedynie te osoby, ktére

rzeczywiscie potrafia sprostaé oczekiwaniom pracodawcy.

*  Zaréwno pracodawca, jak i nowy pracownik maja dostep do ciagltego wsparcia ze
strony wykwalifikowanego i doswiadczonego opiekuna zawodowego. Gwarantuje
to odpowiednie dopasowanie osoby do stanowiska i przynosi dtugofalowe efekty.

*  Opiekun zawodowy usprawnia proces rekrutacji i wyboru pracownika poprzez
dopasowanie wlasciwej osoby do wlasciwego stanowiska pracy, majac na celu za-

pewnienie kompetentnego pracownika na dlugi czas.

*  Sam fakt zatrudnienia osoby z niepetnosprawnoscia lub osoby wykluczonej moze
przyczyni¢ si¢ do poprawy wynikéw finansowych przyniesie korzysci w postaci
np. zwigkszonego ruchu generowanego przez rodziny i przyjaciét osoby zatrud-
nionej oraz spotecznos¢ lokalna.

*  Opickun zawodowy zapewnia niezb¢dne doradztwo i wskazéwki dotyczace za-

chet, grantéw i doptat, ktére sg dostgpne dla pracodawcy.
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* Pracodawca otrzymuje rowniez wsparcie w koordynowaniu wszelkich szkoler, ja-

kich moze potrzebowaé nowy pracownik.

*  Zatrudnienie wspomagane moze wzmocni¢ wizerunek firmy poprzez wykorzystanie

faktu oferowania réwnych szans w zatrudnieniu.

*  Duzi¢ki wykorzystaniu modelu zatrudnienia wspomaganego pracodawcy moga wyka-
za¢ odpowiedzialno$¢ spoteczna (CSR) swojej firmy.

TLO HISTORYCZNE ZATRUDNIENIA WSPOMAGANEGO

Koncepcja zatrudnienia wspomaganego powstala w USA i w Kanadzie w latach 70.
ubieglego wieku, a obecnie rozwija si¢ na calym s$wiecie. Europejska Unia Zatrudnienia
Wspomaganego (EUSE) zostata zatozona w 1993 r. w celu umozliwienia rozwoju modelu
zatrudnienia wspomaganego w catej Europie. Pracodawcy maja mozliwos¢ staé si¢ czescia
$wiatowej ustugi, ktdra przynosi korzysci zaréwno firmie, jak i osobom z grup nieuprzywi-

lejowanych.

SUKCES DZIEKT DOPASOWANIU STANOWISKA PRACY

Szczegbtowe profilowanie zapewnia wlasciwe dopasowanie umiejgtnosci i predyspozycji
osoby poszukujacej pracy do specyfiki danego stanowiska pracy. Udane dopasowanie stano-

wiska oznacza zaréwno sukces pracownika, jak i pracodawcy.

SUKCES DZIEKT WSPARCIU

Dzigki zatrudnieniu wspomaganemu wlasciwe wsparcie otrzymajg zaréwno pracodawcy,
osoby poszukujace pracy, jak i jej wspdtpracownicy. Wsparcie moze mie¢ charakter mento-
ringu, cho¢ w niektérych przypadkach dostgpna jest réwniez pomoc finansowa. Czgstotli-
wo$¢ wizyt opiekuna zawodowego w miejscu pracy nowego pracownika bedzie zalezata od
jego potrzeb wsparcia, a takze od potrzeb wsparcia zgtaszanych przez pracodawcg i innych

pracownikéw.
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Ustugi zatrudnienia wspomaganego sa otwarte zaréwno dla pracodawcéw z sektora pu-

blicznego, jak i prywatnego, bez wzgledu na wielko$¢ firmy.

KORZYSCI FINANSOWE PLYNACE Z ZATRUDNIENIA WSPOMAGANEGO

Ustuga zatrudnienia wspomaganego jest wysokiej jakosci specjalistyczna i darmows ustu-
ga. Pozwala znaczaco ograniczy¢ koszty zwiazane z przebiegiem procesu rekrutacyjnego,
a takze zaoszczedzié czas, zdejmujac z pracodawcy koniecznos¢ analizowania dziesiatek zy-
cioryséw i listéw motywacyjnych. Ewentualne szkolenia dla przysztych pracownikéw sa

darmowe i odbywaja si¢ w miejscu pracy.

WpLYW ZATRUDNIENIA WSPOMAGANEGO

Doswiadczenie pokazuje, ze wspétpracownicy ze $rodowiska pracy dobrze przyjmuja
i wspierajg osoby z programéw zatrudnienia wspomaganego oraz buduja z nimi pozytywne
relacje w miejscu pracy. Klienci z kolei doceniajg spoteczne znaczenie takiego zatrudnienia
i staja si¢ lojalnymi pracownikami. Opiekun zawodowy moze pomdc rozwinaé w danej
firmie procedury systematycznego wprowadzania i doszkalania pracownikéw z niepetno-
sprawnoscia, co przeklada si¢ na poprawe wydajnosci i sprawnosci.

Dalsze informacje o zatrudnieniu wspomaganym mozna uzyskaé od:

Nazwa i dane stowarzyszenia krajowego

Dane Europejskiej Unii Zatrudnienia Wspomaganego
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Rozpziat 2. REKOMENDACJE

»Rekomendacje” sa spéjne z wczesniej zaprezentowanymi zalozeniami
i zawieraja zaréwno podstawowe, jak i bardziej szczegétowe informacje na temat
praktycznych metod wykonywania konkretnych czynnosci w ramach procesu
zatrudnienia wspomaganego. Nie maja charakteru definitywnego, lecz obrazuja
caly proces i metody, ktérych wykorzystanie mozna rozwazy¢ przy swiadczeniu
uslug zatrudnienia wspomaganego.

»Rekomendacje” zostaly stworzone przez praktykéw dla praktykéw.
Maja za zadanie zach¢ca¢ do przyjecia najlepszych wzorcéw podczas dzialah
podejmowanych w ramach modelu zatrudnienia wspomaganego. Cho¢ wigkszos¢
rekomendacji dotyczy $wiadczenia ustlug w ramach pigciostopniowego procesu
zatrudnienia wspomaganego, mozna znalezé réwniez informacje dotyczace badania
kompetencji potencjalnych opiekunéw zawodowych.

ZBIOR PRAKTYCZNYCH WSKAZOWEK 59

2.1. ZAANGAZOWANIE KLIENTA

WPROWADZENIE

Zaangazowanie klienta to pierwszy z kluczowych etapéw pigciostopniowego procesu za-
trudnienia wspomaganego, ktéry EUSE opisuje nastgpujaco w swoim standardzie jako$cio-

wym:
»len etap prawdopodobnie obejmuje najszerszy zakres dziatan, z ktérych wigk-

sz0$¢ jest wyjatkowa nie tylko dla danej grupy niepetnosprawnosci, ale dla samej

osoby z niepetnosprawnoscig lub osoby wykluczonej”.

ZAANGAZOWANIE KLIENTA

TWORZENIE PROFILU ZAWODOWEGO

POSZUKIWANIE PRACY

ZAANGAZOWANIE PRACODAWCY

WSPARCIE W MIEJSCU PRACY | POZA NIM

Zaangazowanie klienta jest oparte na nast¢pujacych elementach:

Indywidualnosé Szacunek Dostepnosé
Elastyczno$é Poufnosé
Samostanowienie Swiadomy wybér Upodmiotowienie - Empowerment

Kluczowe wartosci na tym etapie dotycza przekazania informacji we wlasciwy sposéb oraz

wsparcia osoby w wykorzystaniu tych informacji w celu dokonania $wiadomych wyboréw.
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Dzialania na tym etapie powinny by¢ skoncentrowane na osobie i stanowi¢ cz¢$¢ uzgod-
nionego planu wsparcia osoby w drodze na otwarty rynek pracy. Oczekuje sig, ze na koricu
etapu zaangazowania osoba podejmie $wiadoma decyzje, czy chce skorzysta¢ z ustugi za-
trudnienia wspomaganego podczas poszukiwania pracy i czy chce wspétpracowaé z danym
ustugodawca. Na tym etapie terminéw ,klient” i ,,osoba poszukujaca pracy” mozna uzywaé
wymiennie.

Dziatania na etapie zaangazowania klienta réznia si¢ w zaleznosci od grupy docelowej (ab-
solwenci, pracownicy zaktadéw pracy chronionej i aktywizacji zawodowej, bezrobotni itp.)
oraz od rodzaju i stopnia niepelnosprawnosci danej osoby. Istnieja jednak ogélne wytyczne

dobrych praktyk zaangazowania klienta, ktdre zostaly opisane w niniejszych rekomendacjach.

DLACZEGO POTRZEBUJEMY MOCNEGO ZAANGAZOWANIA KLIENTA?

Mocne zaangazowanie klienta jest konieczne, aby zyskaé pewno$¢, ze potencjalny kan-
dydat do pracy jest w stanie dokona¢ $wiadomego wyboru ustugi dopasowanej do jego po-
trzeb. Z tego powodu wazne jest, by przekazywad jasne, klarowne i spéjne informacje oraz
by stworzy¢ dla osoby poszukujacej pracy otoczenie petne szacunku i poufnosci.

Dziatania na etapie zaangazowania klienta powinny wyznacza¢ standard dalszych ustug

zatrudnienia wspomaganego $wiadczonych na rzecz osoby poszukujacej pracy.

Odpowiednie zaangazowanie klienta przetamuje stereotypowe podejscie do zatrudnienia
0s6b z niepetnosprawnoscia: oferuje ptatne zatrudnienie na otwartym rynku pracy jako al-
ternatywe dla zaktadéw aktywizacji zawodowej i pracy chronionej, o$rodkéw pobytu dzien-
nego czy pobytu w domu.

PROCES ZAANGAZOWANIA KLIENTA

Proces ten ma charakter przejscia, poniewaz méwimy tu o przejsciu z etapu edukacji do
etapu zatrudnienia, ze szpitala do zatrudnienia, z bezrobocia do pracy czy z zaktadéw akty-
wizacji i o$rodkéw pobytu na otwarty rynek pracy.

Proces integracji zawodowej zawsze powinien mie¢ charakter indywidualny: od rozpo-
znania mozliwosci i preferencji osoby poszukujacej zatrudnienia na otwartym rynku az
do realizacji tej potrzeby. Przejécie do konkretnej wspétpracy miedzy osoba a ustugodawca
zatrudnienia wspomaganego powinno respektowa¢ indywidualnos¢ osoby i odbywa¢ si¢
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z poszanowaniem zyczen klienta. Proces ten rézni si¢ w poszczegSlnych przypadkach w za-
leznosci od potrzeb i doswiadczen osoby, rodzaju jej niepetnosprawnosci i okolicznosci

osobistych.

Kolejnos¢ pigciu krokéw procesu zaangazowania klienta nie jest stata — w zaleznosci od
potrzeb przyszlego kandydata do pracy mozna ja zmieniaé, a nawet niektore kroki pomi-
na¢. Konieczne moze by¢ takze przekierowanie osoby do innych ustug, w zaleznosci od

zyczeni i potrzeb samego klienta.

. ETAP 1: ZAANGAZOWANIE KLIENTA

DYSKUSJA NA TEMAT PLANU

PLANOWANIE
SKONCENTROWANE

NA JEDNOSTCE
PLAN DZIALANIA

. ETAP 2: TWORZENIE PROFILU ZAWODOWEGO

MEeToDOLOGIA

PRZYGOTOWANIE POTENCJALNYCH KANDYDATOW DO PRACY

Kontaktujac si¢ z ustugodawca zatrudnienia wspomaganego, potencjalni kandydaci do
pracy dysponuja juz pewnym do$wiadczeniem zawodowym i zyciowym. Ustugodawca
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najczesciej nie dysponuje szczegélowa wiedza na temat przebiegu ksztalcenia osoby i jej
historii pracy. W idealnym scenariuszu agencja zatrudnienia wspomaganego powinna
$cisle wspélpracowaé z instytucjami ksztalcenia, by umozliwi¢ profesjonalng obstuge
klienta. Uznaje si¢ za istotne, by osoby z niepetnosprawnoscia byly wyposazane w od-
powiedni poziom kontroli nad wlasnym zyciem (empowerment) i by byly zach¢cane do
podejmowania $wiadomych wyboréw oraz okreslania wlasnych preferencji dotyczacych
zatrudnienia. Jako$¢ doswiadczenia na tym etapie zdefiniuje dalsza wspétprace pomiedzy
osobg poszukujaca pracy a ustugodawca.

W celu odpowiedniego zarzadzania oczekiwaniami, ustugodawcy zatrudnienia wspo-
maganego powinni informowa¢ o mozliwosci skorzystania z modelu zatrudniania wspo-
maganego instytucje ksztalcenia, szpitale, zaktady pracy chronionej, osrodki rehabilitacji
i jednostki finansujace. Moze to si¢ odbywa¢ za pomoca ulotek, a takze dzigki organi-
zacji lub uczestniGwie w wydarzeniach informacyjnych dla kluczowych interesariuszy
procesu. Wazne jest nawiazywanie w najblizszej okolicy ustugodawcy formalnych i nie-
formalnych relacji z nauczycielami, rodzicami, urzedem pracy, instytucjami ubezpie-
czeniowymi, personelem opieki zdrowotnej, ekspertami w zakresie niepetnosprawnosci

oraz organizacjami dzialajacymi na rzecz oséb z niepelnosprawnosécia??.
raz organizacjami dziatajacymi na rzecz q

PIERWSZY KONTAKT

Pierwszy kontakt moze mie¢ form¢ rozmowy telefonicznej, e-maila lub wizyty osoby
poszukujacej pracy - wazne, aby byl on dostosowany do konkretnej osoby. Celem pierw-
szego kontaktu powinno by¢ sprawienie, by osoba poszukujaca pracy poczula si¢ pewnie
i swobodnie. Na etapie pierwszego kontaktu trzeba takze zapewni¢ kandydata do pracy,
ze na dalszych spotkaniach bedzie miat zagwarantowane niezb¢dne dostosowania i udogod-
nienia. Potencjalny kandydat lub osoba kierujaca osobg z niepetnosprawnoscia do progra-
mu powinni by¢ poinformowani o zakresie potrzeb i konkretnych wymagan niezb¢dnych

przy pierwszej rozmowie.

Trzeba réwniez mie¢ na uwadze, ze pierwsze wrazenie jest bardzo wazne i rzutuja na nie
takie elementy jak: zachowanie, nastawienie i otoczenie spoleczne ustugodawcy zatrudnie-

nia wspomaganego.

32 Leach, S. (2002): Praktyczny podrecznik zatrudnienia wspomaganego: tworzenie profilu zawodowego i do-

pasowanie stanowiska pracy. Jessica Kingsley Publishers, London and Philadelphia, str. 35.
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SPOTKANIE WSTEPNE

W idealnym scenariuszu spotkanie takie powinno mie¢ charakter bezposredni i by¢ zor-
ganizowane tak, by klient czut si¢ swobodnie i mozliwe byto zbudowanie zaufania, pewno-

éci i szacunku migdzy osobg a ustugodawca.

ORGANIZACJA SPOTKANIA

Miejsce spotkania powinno zapewnia¢ komfortowe warunki i by¢ dostosowane do po-
trzeb potencjalnego kandydata do pracy. W idealnym scenariuszu to klient decyduje o lo-
kalizacji. W zaleznosci od potrzeb przyszlego kandydata do pracy, nalezy rozwazy¢ rozsadny
poziom dostosowania otoczenia do potrzeb osoby.

TRESC SPOTKANIA WSTEPNEGO

Podczas spotkania powinny zosta¢ przekazane ogélne informacje na temat ustugi zatrud-
nienia wspomaganego oraz poziomu, charakteru i typu dostgpnego wsparcia. Potencjalny
kandydat do pracy powinien by¢ zach¢cany do podzielenia si¢ swoimi uwagami, prefe-
rencjami, oczekiwaniami i obawami. Ustugodawca powinien przyblizy¢ w skrécie proces
zatrudnienia wspomaganego oraz dolozy¢ wszelkich staran, by potencjalny kandydat zrozu-
miat i zaakceptowat czynnosci oraz role wlaczone w proces. Podczas spotkania powinno si¢
ustali¢, czy osoba jest zdecydowana podja¢ pracg. W wybranych przypadkach osoba moze

zosta¢ przekierowana do innych, wlasciwszych ustug lub otrzyma¢ informacje na ich temat.

Ilo$¢ informacji oraz czas trwania spotkania zaleza od potrzeb przysztego kandydata do
pracy. On sam powinien zdecydowa¢, czy zatrudnienie wspomagane jest dla niego wiasci-
w3 ustuga. Ustugodawca powinien zebra¢ wystarczajacy ilos¢ informacji, by stwierdzi¢, czy
bedzie w stanie wspierac osobg w osiagnieciu jej celéw. Opiekun zawodowy powinien takze
otrzyma¢ zgodg osoby na kontakt z innymi interesariuszami, np. ze specjalistami opieki
zdrowotnej i spoteczne;.

Wynikiem spotkania moze by¢ zaréwno zgromadzenie minimalnej ilosci informacji, jak
i uzyskanie zgody na opracowanie juz konkretnego planu dzialania. Kiedy plan dziatania
zostanie uzgodniony, proces przechodzi do nastgpnego etapu, czyli do tworzenia profilu

zawodowego.

DYSKUSIA NA TEMAT PLANU

Dyskusja to dwukierunkowa interakcja, umozliwiajaca obu stronom przekazywanie i od-
bieranie informacji. Odpowiedzialno$¢ za zapewnienie jasnosci przekazu lezy po stronie

ustugodawcy zatrudnienia wspomaganego.
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Osoba poszukujaca pracy powinna czu¢ si¢ podczas dyskusji komfortowo - dzigki temu
bedzie w stanie uzyskac i przekaza¢ informacje zgodnie z osobistymi przestankami, ponie-

waz wlasnie indywidualne aspiracje osoby sa w tym modelu najwazniejsze.

Na koricu poprzedniego etapu osoba poszukujaca pracy powinna dysponowa¢ juz wiedza
na temat mozliwosci zatrudnienia, kwestii zasitkowych i wszystkich aspektéw wsparcia przy

przejsciu do zatrudnienia.

Opiekun zawodowy jest odpowiedzialny za doktadne wyjasnienie form wsparcia, ktére
moze zapewnic.

Waznym elementem zindywidualizowanego podejscia jest ,Indywidualne planowanie
przysztosci”. Daje ono klientom zatrudniania wspomaganego mozliwos¢ planowania i sa-
modzielnego ksztattowania swej integracji zawodowej. Dzigki zindywidualizowanemu pla-

nowi przyszlego rozwoju potencjalny kandydat do pracy moze:
*  poszukiwa¢ 0sob, ktdre moga go wesprzeé,
*  poszerzy¢ krag wsparcia,
*  wraz z kregiem wsparcia rozwija¢ indywidualne zainteresowania, atuty i zasoby,
*  tworzy¢ konkretne plany dzialania uwzgledniajace zadania i kroki wykonywane przez
wyznaczone osoby,
*  zapewnia realizacj¢ uzgodnionych planéw.

Zaangazowanie innych interesariuszy powinno zosta¢ wspomniane podczas spotkania
wstepnego. Grupa interesariuszy moze obejmowaé rodzicéw, nauczycieli, przyjaciét, pra-

cownikéw opieki spolecznej, réwiesnikéw oraz organizacje self-advocacy itp.

Niektérzy interesariusze mogg by¢ obecni od samego poczatku procesu, inni z kolei do-
taczaja na pézniejszych etapach. Moze by¢ réwniez potrzebne wsparcie dodatkowych in-
teresariuszy, np. w sytuacji, gdy wyznaczy ich osoba poszukujaca pracy lub specjalisci. Ich
obecno$¢ moze by¢ zwiazana z niektérymi obszarami, na przyktad samodzielnym mieszka-

niem, zarzadzaniem pieni¢dzmi itd.

Opiekun zawodowy powinien poinformowaé osob¢ poszukujaca pracy o mozliwosci
wlaczenia innych interesariuszy - to klient decyduje, kto ostatecznie zostanie wiaczony

W proces.

W tym celu mozna podpisaé porozumienie o wlaczeniu dodatkowych interesariuszy, za-
wierane pomigdzy opickunem a osoba poszukujaca pracy.

Rezultaty wstgpnego spotkania powinny zostaé spisanie i podpisane przez osobg oraz

opiekuna.
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PLAN DZIALANIA

Istota jest uzgodnienie planu dziatania szczegétowo okreslajacego cele obu stron, a takze
wskazujacego ramy czasowe. Jezeli na tym etapie zdecydowano, ze poszukiwanie pracy nie
bedzie najlepszym wyborem, klient powinien by¢ przekierowany do innej ustugi. Nalezy jed-

nak zapewni¢ osobg, ze bedzie mogta wréci¢ do programu, kiedy uzna, ze jest gotowa.

Plan dziatania ostatecznie przechodzi w kolejny etap zatrudnienia wspomaganego, czyli
tworzenie profilu zawodowego (etap 2)*.

Plan dziatania zawiera nast¢pujace elementy:

*  Co powinno zosta¢ zrobione?

* Ko jest odpowiedzialny za realizacje dziatari?
*  Kiedy dziatania zostang zrealizowane?

*  Kro potwierdzi, ze dzialania faktycznie zostaly zrealizowane?

Wskazowki DOTYCZACE SKUTECZNEGO ZAANGAZOWANIA KLIENTA

Niniejsze ,Rekomendacje” zostaly stworzone przez praktykéw dla praktykéw. Zawar-
te w nich wskazéwki i czg$¢ ,,Czego unikad” powinny pomdc skorzysta¢ z doswiadczenia

i wiedzy autoréw.

PRAKTYCZNE WSKAZOWKI:

*  Upewnij si¢, ze informacje, ktére przekazujesz, s zrozumiate dla osoby poszukujacej
pracy.

*  Upewnij sig, ze rozumiesz informacje przekazywane przez osobg poszukujaca pracy.

*  DPrzedstawiaj informacje zaréwno w formie ustnej, jak i pisemne;.

*  Uzywaj prostego jezyka.

*  DPoswigc¢ czas, by dowiedzie¢ sig, jakie otoczenie bedzie najwlasciwsze do organizacji
spotkania z osobg poszukujaca pracy.

*  Miej swiadomo$¢ tego, jakie czynniki moga wplyna¢ na przebieg pierwszego spotka-

nia z osoba poszukujaca pracy.

3 Griffin, C./Hammis, D./Geary, T. (2007): The Job Developer’s Handbook. Paul H. Brookes Publishing

Co., Baltimore
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*  Na koricu zawsze streszczaj to, co zostalo uzgodnione i powiedziane w trakcie spo-

tkania. Jesli jest taka potrzeba, zapisz to streszczenie i przekaz je osobie poszukujacej
pracy.

CZEGO UNIKAC:

*  Jezeli spotkasz si¢ z osoba poszukujacg pracy, kt6rej towarzyszy interesariusz, nie pro-
wadz rozmowy w taki sposéb, jakby klient byt nieobecny. Pamigtaj, ze to whasnie
osoba poszukujaca pracy znajduje si¢ w centrum calego procesu.

*  Nie rozmawiaj z innymi interesariuszami o kliencie bez jego wiedzy.
*  Nie ignoruj preferencji i aspiracji osoby poszukujacej pracy.
*  Unikaj postrzegania preferencji i aspiracji osoby poszukujacej pracy przez pryzmat

whasnych wartosci i uprzedzen.

PYTANIA DO REFLEKSII

Ponizsze pytania majg za zadanie zacheci¢ do dalszej dyskusji i poméc praktykom oraz

opiekunom zawodowym zastanowi¢ si¢ nad stosowanymi metodami:

* Jaka forma prezentowania informacji zapewni osobie poszukujacej pracy petne zro-
zumienie?

*  Pamigtaj, by postawi¢ si¢ w sytuacji osoby poszukujacej pracy. Gdybys byt/byla tq
osoba, czego bys oczekiwal/oczekiwata?

* W jaki spos6b zbudujesz zaufanie i szacunek?
* W jaki sposéb mozesz zapewni¢ poufno$¢?

* Komu powiniene$/powinnas przekaza¢ informacje, by osoba odnalazta oferowang
przez ciebie ustugg?

»  Jakie sg plusy i minusy pojawienia si¢ osoby na spotkaniu wraz z osobg towarzyszaca?

Dalsza lektura

e 1.1. Wartodci, standardy i zasady zatrudnienia wspomaganego
* 1.2. Zaangazowanie klienta

*  1.4. Profil zawodowy

*  2.2. Tworzenie profilu zawodowego
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2.2. TWORZENIE PROFILU ZAWODOWEGO

Wosrep

W celu pomocy osobom z niepelnosprawnoscia oraz osobom wykluczonym w zdoby-
ciu i utrzymaniu platnego zatrudnienia wybiera si¢ podejscie skoncentrowane na jednostce
w ramach zatrudnienia wspomaganego. Pozwala ono zdoby¢ niezb¢dne informacje o zwia-
zanych z praca aspiracjach, zainteresowaniach, zdolnosciach i umiejetnosciach danej osoby.
W procesie zatrudnienia wspomaganego wykorzystuje si¢ do tego celu profil zawodowy.

Tworzenie profilu zawodowego to drugi krok pigcioetapowego procesu, poprzedzony
etapem zaangazowania klienta. Profil zawodowy pozwala dowiedzie¢ sig, czy klient chce
podja¢ pracg i zamierza przej$¢ kolejne etapy procesu zatrudnienia wspomaganego, ktédre

zostaly przedstawione na ponizszym schemacie:

ZAANGAZOWANIE KLIENTA

TWORZENIE PROFILU ZAWODOWEGO

POSZUKIWANIE PRACY

ZAANGAZOWANIE PRACODAWCY

WSPARCIE W MIEJSCU PRACY | POZA NIM

Do CZEGO StUZY PROFIL ZAWODOWY?

Powstanie koncepcji zatrudnienia wspomaganego na przetomie lat 70. i 80. ubiegtego
wieku motywowane bylo pragnieniem umozliwienia osobom z niepetnosprawnoscia po-
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dejmowania niezaleznych decyzji dotyczacych pracy oraz okreslenia, co jest niezbedne, by
umozliwi¢ im dostep do zatrudnienia. Tworzenie profilu zawodowego jest zatem skoncen-
trowanym na jednostce narzedziem, ktére pomaga osobom ubiegajacym si¢ o prace doko-
nywaé przemyslanych wyboréw w zakresie zatrudnienia, a takze pozwala opracowa¢é od-
powiednie strategie szkolenia i wsparcia w miejscu pracy oraz poza nim (model ,,najpierw
zatrudnienie, potem szkolenie i utrzymanie pracy”). Tworzenie profilu zawodowego rézni
si¢ od tradycyjnego procesu oceny w ramach programéw rehabilitacyjnych, w ktorym to
specjalisci od rehabilitacji testowali osoby z niepetnosprawnoscia w srodowisku pracy chro-
nionej i przedstawiali im rézne warianty wsparcia (model ,najpierw szkolenie — potem

zatrudnienie”)?,

JAKIE SA CELE PROFILU ZAWODOWEGO?

Gléwnym celem jest zebranie i ocena informacji o kandydacie, ktdre wiaza si¢ z jego
przyszla praca oraz zawodowymi aspiracjami. Proces zaklada réwniez okreslenie motywacji,
zainteresowan, nastawienia do pracy, zasob6éw i stopnia wsparcia wymaganego przez dang

osobg, dzigki czemu mozliwe jest wyznaczenie realnych celéw rozwoju kariery.

Zgromadzone informacje powinny dotyczy¢ aspiracji zawodowych. Oznacza to, ze opie-
kun zawodowy wraz z kandydatem wybiegaja raczej w przysztosé, niz odwotujg si¢ do prze-
sztosci, przy okreslaniu zasobéw, doswiadczenia i celéw zatrudnienia jednostki. Gromadze-
nie informagji o zdobytym juz do$wiadczeniu zawodowym/podejmowanym zatrudnieniu,
programach rehabilitacyjnych i ksztalceniu stanowi istotny element procesu tworzenia pro-
filu zawodowego. Skupianie si¢ wytacznie na przeszlosci nie wystarcza, by zdoby¢ wiedze
o szansach na zatrudnienie i rozwéj kariery danej osoby. Nakreslenie przyszlej sciezki karie-
ry sprawia, ze profil zawodowy jest bardziej personalny i innowacyjny oraz otwiera dostep
do catego szeregu wariantéw i mozliwosci.

Proces powinien koncentrowa¢ sie na jednostce. Co oznacza, ze:

*  Uwzglednia mozliwosci, pragnienia i potrzeby kandydata. Rola opiekuna zawodo-
wego jest wspieranie jednostki i kierowanie nig w procesie tworzenia profilu zawo-
dowego.

* Kandydat oraz opickun zawodowy wspélnie podejmuja decyzj¢ o tym, jaki rodzaj
informagji jest istotny.

34

Corden, A./Thornton, P. (2002): Employment Programmes for Disabled People - Lessons from research
evaluations. Department for Work and Pensions In-house Report, Social Research Branch, Department for
Work and Pensions, Londyn.
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* Kandydat aktywnie uczestniczy w podejmowaniu decyzji o tym, kto ma dostarczaé
informacji. Moga to by¢ na przykfad rodzina, przyjaciele, specjalisci z réznych dzie-
dzin czy byli pracodawcy. Wazne jest, by byly to wylacznie osoby, ktére moga dostar-
czy¢ istotnych informacji zwigzanych z zatrudnieniem.

*  Ostateczna decyzja o ujawnieniu informacji nalezy do kandydata.

Informacje dotyczace zdrowia, warunkéw mieszkaniowych, przychodu i osobistej sytuacji

jednostki mogly juz zosta¢ zgromadzone na etapie zaangazowania klienta (etap 1).

¥

ETAP 1: ZAANGAZOWANIE KLIENTA

-

Gromadzenie Planowanie
istotnych informacji kariery
o zatrudnieniu i strategii wsparcia

ETAP 2:
TWORZENIE PROFILU

ZAWODOWEGO

Weryfikacja
planu
dziatania

Plan
dziatania
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NA CO OPIEKUN ZAWODOWY POWINIEN ZWRACAC UWAGE?

Najwazniejsza rola opiekuna zawodowego jest stworzenie dobrej relacji zawodowej
i umozliwienie kandydatowi przejecia inicjatywy w zakresie planowania kariery. W procesie
tworzenia profilu zawodowego oznacza to, ze opiekun zawodowy wspélnie z kandydatem

wyznacza kilka celéw. Oto one:
*  okreslenie ogdlnych aspiracji zawodowych kandydata,
»  okreslenie, jaki rodzaj i Srodowisko pracy s pozadane i realne,
*  okreslenie koniecznych strategii wsparcia do znalezienia, podjecia i utrzymania pracy.

Podstawg tworzenia profilu zawodowego s3 rozmowy kandydata, opickuna zawodowego
oraz niekiedy innych waznych interesariuszy. Proces tworzenia profilu utatwia specjalny
formularz®. Dokument ten zawiera wszystkie istotne informacje zwiazane z zatrudnieniem
kandydata. Tworzenie profilu to dynamiczny proces, ktérego elementy stale si¢ zmieniaja,
dlatego nalezy na biezaco wprowadza¢ zmiany do formularza. Profil taki jest osobistym
dokumentem nalezacym do kandydata. Zapisywanie wszystkich informacji w dokumen-
cie sprawia, ze istotne dane na temat kandydata s3 bezpiecznie przechowywane w jednym
miejscu, a opiekunowie zawodowi moga je sobie fatwo przekazywaé.

Wazne jest, by regularnie aktualizowa¢ profil zawodowy kandydata, tak by zawieral
wszystkie najswiezsze informacje (powinien odnotowywad na przyklad zmiany sytuacji
mieszkaniowej oraz wysokosci zasitkéw/dochodéw), gdyz moga one mie¢ wplyw na za-
trudnienie danej osoby.

TWORZENIE PROFILU ZAWODOWEGO

1. GROMADZENIE NIEZBEDNYCH INFORMACII

Proces ten obejmuje szereg spotkari z udziatem kandydata, opickuna zawodowego oraz
innych oséb zainteresowanych, podczas ktérych zbiera si¢ informacje na temat zatrudnie-
nia*. Aby nie gromadzi¢ niepotrzebnych informacji, opiekun zawodowy powinien stale
odwolywac¢ si¢ do ponizszych pytan:

3 Zob. zalacznik 1 — Wzér profilu zawodowego.

3¢ Leach, S. (2002): A Supported Employment Workbook - Individual Profiling and Job Matching. Jessica
Kingsley Publishers, London and Philadelphia, s. 68fF.
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*  Czy dana informacja jest mi potrzebna?
* 7 czym wiaze si¢ posiadanie i ujawnienie danej informagji?
*  Z czym wiaze si¢ brak informacji na temat konkretnych aspektéw zycia danej osoby?

* Naile istotne z punktu widzenia zatrudnienia sg informacje o dolegliwosciach, cho-
robach i zyciu osobistym jednostki?

* Jak wiele informacji powinno si¢ znalezé w systemie?

* Jakich informagji bedzie potrzebowad potencjalny pracodawca i jak najlepiej przed-
stawi¢ je na rozmowie kwalifikacyjnej?

UJAWNIANIE INFORMACII

Przy ujawnianiu informacji opiekun zawodowy powinien mie¢ na celu dobro kandydata.
W niektdrych krajach ujawnienie informacji jest obowiazkowe, jednak pracodawca moze
pozna¢ tylko informacje istotne pod katem zatrudnienia. Dana osoba musi wyrazi¢ zgodg
na ujawnienie informacji, przy czym nalezy pamigtaé, ze mowa wylacznie o informacjach
istotnych dla procesu zatrudnienia. W przypadku niektérych kandydatéw istotne jest, by
przed skontaktowaniem si¢ z potencjalnym pracodawca dowiedzie¢ sig, jakie informacje
beda musieli ujawni¢. Wszystkie informacje powinny by¢ umieszczone w kontekscie i od-
nosi¢ si¢ do zatrudnienia, jakie dana osoba chciataby podjac.

[STOTNE INFORMACJE

Istotne informagje to takie, ktére moga mie¢ korzystny badz niekorzystny wplyw na bie-
z3cq sytuacj¢ osoby poszukujacej pracy. Gromadzi si¢ je poprzez analizg obecnej sytuacji
danej osoby. Zawsze nalezy bra¢ przy tym pod uwage kwestie prawne i moralne. Opie-
kun zawodowy postepuje zgodnie z zasadami etyki, ktdre powinny by¢ powszechnie znane
i stuzy¢ jako punkt odniesienia w kazdej organizacji zatrudnienia wspomaganego. Wazne
jest, by unika¢ informacji krytycznie oceniajacych dana osobg, jej stan zdrowia czy rodzi-
n¢. Informacje takie moglyby prowadzi¢ do powstawania stereotypéw na temat kandydata
oraz zepsuc relacj¢ migdzy opickunem zawodowym i kandydatem. Informacje powinny by¢

szczegblowe, jasne i zwigzle — nalezy unikad zargonu.
Oto lista istotnych informacji (zob. takze przykladowy wzér”):

* Historia zatrudnienia, formalnego i nieformalnego (do§wiadczenie zawodowe obej-

mowa¢ moze m.in. pracg w ramach wolontariatu, dla organizacji, zajmowanie si¢

37 Zob. zalacznik 1 — Wzér profilu zawodowego.
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domem, opieke nad dzie¢mi/rodzina, zdobywanie praktyki zawodowej poprzez edu-
kacje);

*  Wyksztalcenie i formalne kwalifikacje (kursy i szkolenia) — dajg obraz tego, na jakich
dziedzinach pracy nalezy si¢ skupi¢ i co wlaczy¢ do profilu. Takie informacje nie
zawsze jednak wystarczaja, by stworzy¢ ogélny obraz. Z tego wzgledu nalezy zwréci¢

uwagg na nastgpujace informacje:

o sprawnos¢ fizyczna\intelektualna — czy wystepuje niepetnosprawnos¢ , kedra ogra-
nicza decyzyjno$é?

o umiejetnosci poznawcze — zdolno$é do nauki, oceny sytuacji oraz dostosowania

zachowania do sytuagji,

o umiej¢tnosci osobowe — w tym istotne dla zatrudnienia dbanie o higieng, samo-
dzielno$¢, mobilnoéé itd.,

o umiejetnosci spoleczne — umiejetnosci i zdolnosci rozumienia i interpretowania

wiadomosci przekazywanych przez innych ludzi i postgpowania zgodnie z nimi,

o umiejetnosci jezykowe i komunikacyjne — z uwzglednieniem ewentualnej potrze-

by pomocy w przezwyci¢zaniu barier komunikacyjnych.
*  Preferencje dotyczace zatrudnienia:

o preferowane $rodowisko/otoczenie (np. praca na zewnatrz badz w pomieszczeniu,

praca w duzej badZ malej firmie, spokojne badz glosne srodowisko),
o lokalizacja potencjalnych pracodawcéw,

o rodzaje pracy (np. administracja, handel detaliczny, catering, produkcja, budow-
ni&two, technologie informacyjne, opieka; praca wykwalifikowana lub niewy-
kwalifikowana; praca naukowa/inna),

o godziny pracy (np. caly etat/cz¢$¢ etatu, praca w ciagu dnia, wieczorem lub

w weekendy, praca zmianowa itd.).

*  Hobby i zainteresowania.

2. PLANOWANIE KARIERY I STRATEGII WSPARCIA

W oparciu o zgromadzone informacje osoba poszukujaca pracy oraz opickun zawodo-
wy podejmuja decyzj¢ o dziataniach, jakie zostang podjete. Wspélnie okreslajg realistyczne
aspiracje kandydata w zakresie zatrudnienia. W razie koniecznosci na tym etapie mozna si¢
zdecydowac na kilkudniows prace prébna lub staz.

13

Po wybraniu preferowanego rodzaju pracy dla danej osoby nastgpnym krokiem jest okre-

Slenie, jakiego wsparcia bedzie potrzebowaé pracownik/pracodawca, zaréwno w miejscu
pracy, jak i poza nim. Proces tworzenia profilu zawodowego ma ulatwi¢ podjecie pracy
oraz zapewni¢ wybdr odpowiedniego dla danej osoby stanowiska. Wiaze si¢ to z dopasowa-
niem umiej¢tnosci, zdolnosci i preferencji kandydata do obowiazkéw na danym stanowi-
sku, a takze wiazacych si¢ z nimi umiejetnosci spotecznych i ogélnej kultury miejsca pracy.
W procesie tworzenia profilu zawodowego opiekun zawodowy oraz kandydat musza podja¢
decyzj¢ odnosnie tego, jakie wsparcie jest niezbedne, by zrealizowaé cele zwiazane z za-
trudnieniem. By¢ moze opiekun zawodowy zmuszony bedzie rozwazy¢ potrzeby w zakresie

wsparcia w nast¢pujacych kluczowych dziedzinach:

* umiejetnosci spoteczne,

* samodzielne podrézowanie,

*  staz,

*  zwigkszenie kwalifikacji,

* wsparcie w domu i poza nim.

Na tym etapie wsparcie nalezy oferowaé w sposdb czynny, co wiaze si¢ z planowaniem na-
przéd i obraniem strategicznej wizji. Dotyczy to: potencjalnych wyzwan zwiagzanych z przy-
sztym zatrudnieniem, znajdowania alternatywnych rozwiazan probleméw, korzystania ze

zdobywanego w ramach procesu doéwiadczenia oraz opracowania korzystnych sposobéw
ywaneg ystiy

przedstawienia informacji potencjalnym pracodawcom.

3. PLAN DZIAtANIA

Po stworzeniu wstgpnego profilu zawodowego® organizuje si¢ spotkanie, by przedys-
kutowad i ustali¢ plan dziatania. Plan dziatania to narzedzie wykorzystywane w procesie
tworzenia profilu zawodowego. Pozwala ono na zarejestrowanie poszczegélnych krokéw
na drodze do celu (czyli zatrudnienia za wynagrodzeniem) oraz na przejscie do kolejnego
etapu procesu zatrudnienia wspomaganego (etap 3 — poszukiwanie pracy).

Opiekun zawodowy organizuje spotkanie wspélnie z kandydatem, ktéry decyduje, kto
zostanie na nie zaproszony, by wspomoc tworzenie planu dzialania (na przyktad cztonkowie

rodziny, specjalisci, przyjaciele).

38 Uwaga: Tworzenie profilu zawodowego to nieustajacy proces, dlatego formularz powinien by¢ na biezaco

uaktualniany.
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Plan dziatania powinien jasno okresla¢ cele dtugofalowe (tj. znalezienie zatrudnienia) oraz
zatozenia na drodze do tego celu. W przypadku kazdego celu nalezy podja¢ decyzje w na-
stepujacym zakresie:

Co?

Co dana osoba chce osiagna¢ (zdoby¢ doswiadczenie w ramach réznych rodzajéw zatrud-
nienia [prébna praca], zdoby¢ kwalifikacje)? Decyzja w tym zakresie opiera si¢ na wnio-
skach ptynacych z profilu zawodowego.

Jak?

Jak dana osoba chce to osiagnaé? Jakie dziatania musi podja¢? Nalezy tu na przyktad okre-
§li¢ rézne rodzaje zatrudnienia, jakich dana osoba chciataby si¢ podjaé.

Kro?

Kto odpowiada za wykonanie dziatari (np. kandydat, opieckun zawodowy, cztonek rodzin-
ny, inny specjalista)?

Kiepy?

Nalezy okresli¢ realne ramy czasowe na podjecie dziatai. Oprécz wyznaczenia ram cza-
sowych dla kazdego z dzialan kandydat oraz opickun zawodowy muszg takze wyznaczy¢
termin, kiedy nastapi weryfikacja dokonanych dziatas.

OSIAGNIECIA
Nalezy kazdorazowo odnotowywaé ukoriczenie dzialan. Zostang one poddane dyskusji
na etapie weryfikagji.

Tak jak w catym procesie tworzenia profilu zawodowego, kandydat — przy wsparciu opie-
kuna zawodowego — odgrywa kluczows rol¢ w tworzeniu planu dziatania i to do niego
nalezy jego akceptacja.

Podczas tworzenia planu dziatania nalezy pamigta¢ o nast¢pujacych kwestiach:

*  kazda z zaangazowanych oséb powinna dokfadnie zapozna¢ si¢ z kolejnymi etapami
dziatan,

*  kazda z zaangazowanych oséb powinna znaé swoje obowiazki,
* plan powinien zaktada¢ realistyczne ramy czasowe,

* plan nalezy regularnie weryfikowac.

15

4, WERYFIKACIA PLANU DZIALANIA®®

Plan dziatania jest kluczowym narzedziem monitoringu. Dzigki niemu mozna upewnié¢
si¢, ze zmierzamy we wlasciwym kierunku. Ponadto jest on pomocny przy doborze alter-
natywnych strategii, gdy takowe okaza si¢ niezbedne. Plan dziatania powinien obejmowaé
najwazniejsze cele (to, co chcesz osiagnad), strategie (w jaki sposéb chcesz to osiagna¢ i kto
odpowiada za poszczegdlne elementy procesu) oraz ramy czasowe (kiedy chcesz to osia-

gnag), a takze opis poszczegdlnych osiagnie¢ (komentarze).

Kandydat wspélnie z opickunem zawodowym ustala dat¢ weryfikacji planu dziatania.
Obowiazkiem opiekuna zawodowego jest zorganizowanie szeregu spotkari, w ktdrych we-
zmg udzial kandydat oraz inni wazni interesariusze. Podczas tych spotkari uczestnicy mo-
nitoruja i odnotowujg podjete dzialania oraz, w razie koniecznosci, proponuja strategie
alternatywne.

OPRACOWYWANIE PROFILU ZAWODOWEGOQ

W przypadku wielu tradycyjnych ustugodawcéw na rzecz oséb z niepetnosprawnoscia
oraz 0s6b wykluczonych spotkania czgsto organizowane sa w biurach, ktére nie zawsze spra-
wiajg przyjazne wrazenie i moga powodowa¢ dyskomfort psychiczny u oséb szukajacych
pracy. Zatrudnienie wspomagane przyjmuje odmienne podejscie, bazujace na zatozeniu, ze
spotkania w tradycyjnej formie nie utatwiajg zaangazowania uczestnika oraz ze nie wszyst-
kie istotne informacje mozna zdoby¢ podczas rozmowy w trakcie spotkan. Proces tworzenia
profilu zawodowego jest duzo bardziej dynamiczny i twérczy oraz wykorzystuje kilka na-
rzedzi. Okreslajac potrzeby kandydata, opickun zawodowy wspiera jego udziat w réznych
dziataniach. Stanowia one narzedzie, ktére utatwia kandydatom podejmowanie decyzji
zwiazanych z przyszlym zyciem zawodowym. Dziatania powinny odnosi¢ si¢ do zatrudnie-
nia i mogg obejmowaé wizyty w miejscu pracy, rozmowy z pracodawcami, odwiedziny urze-
déw pracy, gromadzenie informacji o réznych rodzajach zatrudnienia, czytanie gazet, znaj-
dowanie ogloszed w Internecie, przeprowadzanie prébnych rozméw kwalifikacyjnych itd.
Mozliwe jest takze zdecydowanie si¢ na probng pracg lub staz. Wszystkie wymienione dzia-

tania s skutecznym narze¢dziem w procesie poszukiwania pracy.

Zaangazowanie w rézne dzialania w procesie tworzenia profilu zawodowego utatwia
kandydatowi i opiekunowi zawodowemu wymiang przemyslen, interpretacj¢ sytuacji oraz

przekazywanie opinii. Moga oni spotyka¢ si¢ indywidualnie, uczestniczy¢ w ¢éwiczeniach

39

Zob. Zatacznik 2: Wz6r planu dziatania.



76 Europesska Unia ZaTRUDNIENIA WSPOMAGANEGO

grupowych badz tez taczy¢ obie te formy, a takze dzieli¢ si¢ doswiadczeniem z innymi oso-
bami w podobnej sytuacji. Opinia ze strony o0séb trzecich moze stanowi¢ Zrédto cennych
informagji, istotnych dla przysztego zatrudnienia danej osoby. Proces ten powinien odpo-

wiada¢ aspiracjom, potrzebom, do$wiadczeniu i mozliwosciom danej osoby.

Wskazowki DOTYCZACE TWORZENIA PROFILU ZAWODOWEGO

~Rekomendacje” zostaly opracowane przez praktykéw z mysla o prakeykach. Czeéei ,, Prak-
tyczne wskazéwki” oraz ,,Czego unikad” majg pomoc skorzysta¢ z do§wiadczenia i wiedzy

autorow.

PRAKTYCZNE WSKAZOWKI
* W celu uzyskania informacji zwiazanych z zatrudnieniem nalezy obra¢ podejscie
skoncentrowane na jednostce.

* Kandydat powinien aktywnie uczestniczy¢ w kazdym etapie procesu.

*  Nalezy pozwoli¢ kandydatowi podejmowaé decyzje.

*  Profil zawodowy powinien by¢ regularnie analizowany i poddawany modyfikacjom.
*  Opickun zawodowy powinien si¢ kierowa¢ zasadami etyki.

*  Nalezy podsumowywac i akceptowaé uzgodnienia.

*  Nalezy zachowa¢ poufnos¢.

*  Nalezy opracowac plan dziatania i regularnie go analizowa¢ oraz modyfikowac.

CZEGO UNIKAC:

*  Ujawniania informagji, ktérych ujawnienia dana osoba sobie nie zyczy.
*  Oceniania jednostki.
*  Komunikacji nieodpowiedniej w przypadku danej osoby.

* Tworzenia profilu zawodowego w warunkach biurowych; profil powinien powstawaé
w srodowisku, w ktérym dana osoba funkcjonuje i nawiazuje kontakty z innymi
ludZmi.

*  Gromadzenia zbytecznych informagji.

17

PYTANIA DO REFLEKSII
Ponizsze pytania majg na celu zainicjowanie dalszej dyskusji i powinny poméc prakey-

kom oraz opiekunom zawodowym w przeanalizowaniu swoich metod pracy:

* W jakiej sytuacji historia medyczna moze mie¢ znaczenie dla mozliwosci zawodo-

wych klienta?

* W jakiej sytuacji ujawnianie informacji dotyczacych historii medycznej nie jest wska-

zane?
*  Kto decyduje o tym, jakie informacje sg istotne w danych okoliczno$ciach?
* Jakie informacje mozna zgromadzi¢ dzigki prébnej pracy/stazowi?

*  Jesli ubiegatbys si¢ o pracg, jakie informacje na swéj temat przedstawitby$ na rozmo-
wie kwalifikacyjnej?

* Jakie konsekwencje moze mie¢ zatajenie jakiej$ informacji przed pracodawca?

Dalsza lektura

* 1.2. Zaangazowanie klienta

* 1.4. Profil zawodowy

* 1.6. Poszukiwanie pracy

* 1.8. Wsparcie w miejscu pracy i poza nim

e 1.5. Staze, praktyki i gromadzenie doswiadczenia zawodowego.
*  2.1. Zaangazowanie klienta

*  2.3. Poszukiwanie pracy i zaangazowanie pracodawcy
* 2.4, Wsparcie w miejscu pracy i poza nim

*  Zalacznik 1: Wzér profilu zawodowego

»  Zafacznik 2: Wzér planu dziatania
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DANE OSOBOWE

19

Ple¢: O Mgzczyzna OKobieta
Imie:
Nazwisko:
Adres:
Kod pocztowy:
Data urodzenia:
Nr ubezpieczenia spotecznego:
Nr tel. (dom): Nr tel. (kom.):
E-mail:
CZLONEK RODZINY:
Stopieri pokrewienistwa:
Nazwisko:
Aderes:

Kod pocztowy:

Nr tel. do osoby, z ktéra nalezy si¢ skontaktowaé w razie wypadku:

PRACOWNIK SOCJALNY (JESLI DOTYCZY):
Adres:

Kod pocztowy:

Nr tel. do osoby, z ktéra nalezy si¢ skontaktowaé w razie wypadku:

Wyznanie/kultura: (czynniki, ktére chcialbys wzia¢ pod uwagge, np. Muzutmanin)

0SOBY BIORACE UDZIAL W KONSULTACJACH

Imie Kim jest Organizacja

i nazwisko dla klienta (jesli dotyczy) Nr tel.

INFORMACJE DOTYCZACE STANOW CHOROBOWYCH LUB NIEPELNOSPRAWNOSCI

Krétko opisz stan chorobowy lub niepelnosprawnosé osoby

Opisz wplyw na zatrudnienie, jesli dotyczy (wsparcie w zakresie komunikacji, tech-
nologie wspomagajqce, wizyty lekarskie, przyjmowane leki itd.)

Informacje dodatkowe (wsparcie ze Stromy rodziny i specjalistow plus dane
kontaktowe)

SWIADCZENIA SOCJALNE
Czestotliwosé
Zasitek/renta/
as;lery:el: Wysokos¢é (co tydzien/
emerytura

co miesiac)
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WYKSZTALCENIE (PONADPODSTAWOWE)

ZBIOR PRAKTYCZNYCH WSKAZOWEK

81

Daty Szkota/ Kwalifikacje/ Tytuly
(od/do) Uczelnia Certyfikaty ytu
SZKOLENIA
Kwalifikacje/
Daty Organizator .
(od/do) szkolenia Szkolenie ce.rtytﬁkaty
i tytuly

wizkéw widlowych itd.)

Inne istotne kwalifikacje i szkolenia (prawo jazdy, wuprawnienia operatora

HISTORIA ZATRUDNIENIA (W TYM DOSWIADCZENIE ZAWODOWE)

Daty
(od/do)

Nazwisko
pracodawcy

i dane kontaktowe

Nazwa
stanowiska

Gléwny
zakres

obowiazkéw

Powéd

odejscia

ZAINTERESOWANIA I HOBBY

Wymien wszystkie zainteresowania i hobby
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PREFERENCJE DOTYCZACE ZATRUDNIENIA UMIEJETNOSCI 0SOBOWE I ZDOLNOSCI

Oczekiwania zwiazane z praca Umiejetnosci  zwiazane z codziennym zyciem (dysponowanie pieni¢dzmi,

umiejetnosc organizacji czasu, zajmowanie si¢ domem, korzystanie z publicznych srodkéw
transportu itd.)

Preferowany zawéd (idealny zawid)

Umiejetnosci w zakresie komunikacji (komunikacja ustna i pisemna, stuchanie, wy-
petnianie polecers itd.)

Preferowane zadania (praca biurowa, handel detaliczny, catering, informatyka, finanse,
magazyn, hotelar§two itd.)

Umiejetnosci spoleczne (interakcje spoteczne, umiejetnosé prowadzenia rozmduw,

- — : — umiejetnos¢ radzenia sobie w réznych sytuacjach spotecznych)
Preferowane warunki pracy (praca na caly etat/czesé etatu, praca w ciggu dnia, wieczo-

rami, w ciggu tygodnia, w weekendy, praca zmianowa itd.)

Preferowane s$rodowisko pracy (praca wewngtrz/na zewngtrz,  cichelglosne Regularnie wykonywane zajecia (uczeszczanie na uczelnie, inne zajecia itd.)
miejsce pracy, duzelmate miejsce pracy, spokojﬂa/intem)/wna pmm)

Inne (odleglosc od domu, preferowany srodek transportu itd.) Informacje dodatkowe
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2.3. POSZUKIWANIE PRACY I ZAANGAZOWANIE PRACODAWCY
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N 5:' =~ Trzecim i czwartym etapem procesu zatrudnienia wspomaganego s3 odpowiednio: po-
szukiwanie pracy oraz zaangazowanie pracodawcy. Etapy te maja na celu dopasowanie kan-
pracy g p cy. Etapy J p
dydata i potencjalnego pracodawcy. Zdolnosci i umiejetnosci kandydata sa analizowane
pod katem ich przydatnosci oraz wymagan otwartego rynku pracy. Ponadto oczekiwania
pracodawcy i kandydata s3 wzajemnie dopasowywane.
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ZAANGAZOWANIE PRACODAWCY

WSPARCIE W MIEJSCU PRACY | POZA NIM

Po co ANGAZOWAC PRACODAWCOW?

Jak?

Bez dobrych praktyk na etapach poszukiwania pracy i angazowania pracodawcy model
zatrudnienia wspomaganego nie funkcjonowatby sprawnie i skutecznie. Pracodawcy odgry-

Co?

waja kluczows rol¢ w procesie umozliwiania kandydatom wejscia na rynek pracy.

Z tego wzgledu pracodawcéw nalezy postrzegad jako konsumentéw korzystajacych z ustug

Bralem udzial w opracowywaniu powyzszego planu i go zaakceptowalem.

Podpis kandydata

zatrudnienia wspomaganego i uwzglednia¢ ich potrzeby, problemy oraz watpliwosci.

Kandydat
Data
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Proces angazowania pracodawcy wymaga od ustugodawcy profesjonalnego podejscia
i $wiadomosci tego, ze pracodawca musi realizowad swoje cele biznesowe i prowadzi¢ przed-

sigbiorstwo w sprawny sposob.

PROCES I METODOLOGIA

W ramach procesu poszukiwania pracy/zaangazowania pracodawcy wsréd gtéwnych

uczestnikéw i interesariuszy wymienié nalezy:
* kandydatéw,
*  pracodawcéw,
*  opieckunéw zawodowych,
*  pracownikdéw socjalnych,
*  wspdtpracownikéw,
*  sponsoréw,
* czlonkéw rodziny i sieci spotecznych,

*  ustugodawcéw.

Wszyscy ci interesariusze odgrywaja role w ramach ponizszego schematu dzialan etapéw

poszukiwania pracy/zaangazowania pracodawcy:

1. POSzUKIWANIE PRACY

Na tym etapie proces tworzenia profilu zawodowego juz si¢ zakoriczyl, a zyciorys kandydata
jest gotowy lub prawie gotowy. Umiejetnosci i ambicje jednostki sa znane i nalezy je wyko-
rzysta¢ do znalezienia odpowiedniego zatrudnienia. Wszyscy interesariusze powinni zaktada¢
realne cele, stawiajac przy tym na pierwszym miejscu aspiracje osoby szukajacej pracy.
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Siec Szanse na
wsparcia zatrudnienie
. V.
Mozliwosci, Stworzenie
jakie oferuje planu

rynek pracy

[. SZANSE NA ZATRUDNIENIE
Kandydat oraz opieckun zawodowy wspdlnie zglebiaja i oceniaja szanse na zatrudnienie

i perspektywy kandydata.

Ten etap procesu skupia si¢ na analizie informacji zawartych w profilu zawodowym
i przetozeniu ich na mozliwosci kandydata w zakresie zatrudnienia. Odbywa si¢ to poprzez
dyskusje z kandydatem oraz najwazniejszymi interesariuszami, w tym bylymi pracodawca-
mi oraz osobami nalezacymi do sieci kontaktow jednostki.

II. SIeC wspARCIA
Poprzez dyskusje z kandydatem i innymi interesariuszami dokonywana jest analiza po-
tencjalnego wsparcia dostgpnego dla jednostki. Moze takze zaistnie¢ potrzeba okreslenia

dodatkowego wsparcia.

[II. MozLiwoscr, JAKIE OFERUJE RYNEK PRACY

Przeanalizuj mozliwosci, jakie oferuje lokalny rynek pracy, a takze jego potencjat do-
starczenia dodatkowych mozliwosci. Ponizej zawarto kilka wartych rozwazenia propozycji
potengjalnych Zrédet zatrudnienia:
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*  Sie¢ kandydatéw

*  Sie¢ opickunéw zawodowych

* Inne agengje zaangazowane w zatrudnienie wspomagane
* Targi pracy

*  Profesjonalni rekruterzy sektora prywatnego
* Lokalne i krajowe agencje rzadowe

*  Media drukowane — lokalne i krajowe

*  Reklamy radiowe i telewizyjne

» Katalogi firm

* Informatory handlowe

*  Kontakt telefoniczny/e-mailowy

*  Strony informacyjne o przedsigbiorstwach

IV, STWORZENIE PLANU

Opiekun zawodowy i kandydat powinni opracowa¢ i zaakceptowa¢ plan tego, jak naj-
lepiej nawiaza¢ kontakt z pracodawcami i znalezé¢ odpowiednia pracg. Nalezy przy tym

pamigtad, ze tworzenie planu jest procesem ciaglym i dynamicznym.

2. NAWIAZANIE KONTAKTU Z PRACODAWCA®

Nawigzanie kontaktu z pracodawca obejmuje pi¢é gléwnych elementéw:
*  Gromadzenie informagji

e  Nawiazanie kontaktu

*  Spotkanie z pracodawca

*  Rozwianie watpliwosci

e  Porozumienie

GROMADZENIE INFORMACII
Jest to baza, na ktérej opieraja si¢ dalsze negocjacje pracodawcéw i kandydatéw, dlatego

wazne, by etap ten miat kompleksowy charakeer:

% Leach, S. (2002): A Supported Employment Workbook - Individual Profiling and Job Matching. Jessica
Kingsley Publishers, London and Philadelphia, s. 68fF.
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Pracodawcy — Osoba, ktéra nawiazuje kontakt z pracodawcami, powinna zgromadzi¢

wszystkie niezbedne informacje dotyczace pracodawcy i charakteru przedsi¢biorstwa. Przy-
ktadem takich informacji sa rozmiar i struktura firmy, ktére maja kluczowy wptyw na decy-

zje dotyczace zatrudnienia, w tym rodzaj oferowanej pracy.

Informacje dotyczace pracodawcy mozna pozyskiwaé na wiele réznych sposobdéw, na przy-
ktad za pomoca przeszukiwania Internetu, katalogéw firm, artykutéw z gazet oraz poprzez

osoby kontaktowe.

Kandydaci — Informacje istotne dla procesu poszukiwania pracy, na przyklad profil za-
wodowy oraz CV, musza by¢ dostgpne zaréwno dla opickuna zawodowego, jak i samego
kandydata. Powinni oni dziata¢ jako zespét i mie¢ jasne stanowisko co do pragnied, umie-
jetnosci, aspiracji i potrzeb w zakresie wsparcia danej osoby. Informacje te gromadzone sg
w procesie tworzenia profilu zawodowego, a na ich podstawie opracowywane jest CV. Sa
one niezwykle przydatne przy wypelnianiu formularza aplikacyjnego.

NAWIAZANIE KONTAKTU

Kluczowa rolg odgrywa wyznaczenie jasnych celéw nawigzania kontaktu. Moze to by¢
na przyklad przedstawienie ustug w ramach zatrudnienia wspomaganego czy tez zapewnie-
nie szans na zatrudnienie.

Z pracodawcy moze si¢ skontaktowa¢ kandydat albo opieckun zawodowy, lecz moga tez
uczynic to wspdlnie. Wazne jest jednak, by nawigzywaé kontakt wylacznie wtedy, gdy kan-
dydat wyrazi na to zgodg.

Z potencjalnymi pracodawcami skontaktowa¢ si¢ mozna na rézne sposoby:
*  poczty tradycyjng lub elektroniczna,

¢ telefonicznie,

*  poprzez ztozenie wizyty,

* z polecenia ze strony osoby lub organizacji znanej pracodawcy,

*  poprzez przedstawienie pracodawcy prezentacji.

Istnieje szereg materiatéw promocyjnych/marketingowych, ktére s3 uzyteczne podczas
nawigzywania kontaktu z pracodawca:

*  wizytéwki,

*  broszury — wazne jest, by mie¢ oddzielna broszure dla pracodawcéw,
* referencje pracodawcéw,

* odpowiednie artykuly z mediéw,

e DVD lub link do nagrania na Twojej stronie internetowe;.
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Nalezy rozwazy¢ takze bardziej formalne metody poszukiwania pracy, a kandydata po-
winno si¢ zachgca¢ do nawiazywania bezposredniego kontaktu z pracodawcami i mu go
umozliwia¢. Formalne metody poszukiwania pracy obejmuja wypetnianie formularzy apli-
kacyjnych, wysylanie odpowiedzi na ogloszenia o wakatach, wysylanie propozycji wlasnej
kandydatury do firm, ktére nie zamiescily ogloszent o wakatach, oraz wysylanie pracodawcy
swojego CV.

WyPEENIANIE FORMULARZA APLIKACYINEGO

Kluczowe jest uwazne czytanie poleceni oraz wezesniejsze stworzenie wersji roboczej, po-
niewaz we wlasciwym formularzu nie mogga znalez¢ si¢ zadne bledy. Przeczytanie opisu sta-
nowiska i calego ogloszenia pozwoli kandydatowi i opiekunowi zawodowemu zorientowaé
si¢, jakich umiejetnosci i cech szuka pracodawca i na czym polega dana praca. Wazne jest
takze zachowanie poprawnosci gramatycznej i ortograficznej, a takze schludno$¢ i czytel-
no$¢ pisma. Pracodawcy preferuja formularze uzupetniane na komputerze. Jesli kandydat
ma doswiadczenie zwigzane z danym stanowiskiem, koniecznie nalezy o tym wspomnieé,
a w razie potrzeby takze powtérzy¢ taka informacje. W formularzu warto ponadto zawrze¢
informacje o doswiadczeniu zdobytym poza praca i umiejgtnosciach, ktére moga si¢ przy-
da¢ na danym stanowisku. Na wszystkie pytania nalezy udzieli¢ wyczerpujacej odpowiedzi.
Nie powinno si¢ odsyta¢ pracodawcy do zalaczonego CV zamiast udzielania odpowiedzi
na ktérekolwiek z pytan.

Warto zachowa¢ kopi¢ wypetnionego formularza, dzigki ktérej kandydat bedzie w stanie
przygotowacl si¢ do rozmowy kwalifikacyjnej na podstawie udzielonych juz odpowiedzi.
Wazne jest takze, by posiada¢ kopig ogloszenia o pracg i opisu stanowiska.

LIST MOTYWACYINY

List stanowi zazwyczaj wstgp do zyciorysu oraz formularza aplikacyjnego. Moze podkre-
$la¢ aspekty zyciorysu/formularza aplikacyjnego, ktére sa najwazniejsze z punktu widzenia
pracodawcy, na przyklad histori¢ zatrudnienia lub szkoler. List powinien zawiera¢ numer

referencyjny ogloszenia lub tytut (stosownie do sytuacji) i mie¢ nast¢pujaca strukture:
*  Pierwszy akapit — wstep i powdd pisania listu.

*  Drugi akapit — krétkie wskazanie fragmentéw CV lub formularza aplikacyjnego, kté-
re podkreslaja, ze kandydat jest odpowiednia osoba na dane stanowisko, oraz infor-
macja, ze do listu dotaczono CV badz formg aplikacyjna.

*  Ostatni akapit — wyrazenie checi wzigcia udziatu w rozmowie kwalifikacyjnej.

Listy motywacyjne mozna wysyla¢ takze do firm, ktére nie oglosity naboru na wolne sta-
nowiska. Ich struktura przypomina¢ powinna t¢ opisana powyzej. Kluczowy jest pierwszy
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akapit, ktéry powinien przykuwaé uwage czytajacego i wzbudza¢ w nim ch¢é¢ poznania
kandydata.

Tworzenie CV

Celem CV jest sprawienie, by pracodawca chciat spotka¢ si¢ z kandydatem i zweryfiko-
waé, czy jest on odpowiednia osoba na dane stanowisko. Zyciorys powinien by¢ napisany
w przejrzysty sposob i zawiera¢ informacje majace zwiazek z oferowana praca. Tekst nalezy
napisa¢ na komputerze, dbajac przy tym o schludnos¢. CV powinno zajmowaé nie wigcej

niz dwie strony i zawiera¢ nastgpujace informacje:
e dane osobowe,
* historia zatrudnienia,
* kwalifikacje zdobyte podczas szkolen i procesu ksztatcenia,
*  kluczowe umiejgtnosci,
* hobby i zainteresowania,
* dane os6b udzielajacych referencj.

Miejsca pracy oraz szkolenia nalezy wypisa¢ w porzadku chronologicznym. Zaraz po da-
nych osobowych powinna znalez¢ si¢ sekcja, ktdra jest najmocniejszym punktem kandyda-
ta — moga to by¢ na przyktad historia zatrudnienia, ukoriczone szkolenia czy wyksztatcenie.

Warto zawsze modyfikowaé zyciorys pod katem konkretnego stanowiska, na jakie si¢
aplikuje, a takze rozwazy¢ kwesti¢ ujawnienia pracodawcy informacji o niepetnosprawno-
$ci. W celu stworzenia profesjonalnego wizerunku w CV trzeba unikaé:

*  chwytéw reklamowych,

* nieistotnych danych osobowych,

* informacji przedstawiajacych kandydata w ztym swietle,
* nieistotnych szczeg6téw,

*  przerw w podawanych zakresach dat,

* nieprawdziwych informacji.

SPOTKANIE Z PRACODAWCA

Na tym etapie z pracodawcy spotyka si¢ opiekun zawodowy, ktéry omawia z nim kan-
dydature¢ danej osoby badz tez oferowane przez siebie ustugi w zakresie zatrudnienia wspo-
maganego. Z pracodawca moze tez spotka¢ si¢ sam kandydat zaproszony na rozmowg kwa-
lifikacyjna, z reguly po ztozeniu CV, formularza aplikacyjnego badz listu motywacyjnego.
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Podczas rozmowy z pracodawca zawsze nalezy poinformowaé o mozliwych korzysciach
dla firmy wiazacych si¢ z ustugg zatrudnienia wspomaganego. Trzeba zaznaczy¢, ze korzy-
stanie z zatrudnienia wspomaganego przy rekrutacji pracownikéw pozwala przede wszyst-

kim zaoszczedzi¢ czas i pieniadze.

Prezentacja taka moze przybiera¢ rézne formy — indywidualnego spotkania z osoba de-
cyzyjna z ramienia firmy lub tez formalnej prezentacji przedstawionej grupie zaintereso-
wanych. W obu przypadkach nalezy si¢ dobrze przygotowa¢ oraz zachowywaé w sposéb
profesjonalny.

Trzeba zdawa¢ sobie sprawe z potrzeby oméwienia z pracodawcy tego, jak ustugi zatrud-
nienia wspomaganego moga spetni¢ jego oczekiwania, przy jednoczesnym uwzglednieniu
zdolnosci kandydata oraz wszelkich watpliwosci po obu stronach.

Podczas wszystkich spotkari z pracodawca nalezy uzywaé jezyka biznesu, a nie zargonu
sektora zatrudnienia wspomaganego i unika¢ sformutowan typu: ,tworzenie profilu” czy

ywsparcie naturalne”.

Planowanie powinno uwzgledniaé opis stanowiska, ogloszenie i profil kandydata, jesli
jest on dostgpny. Warto przeanalizowaé gléwne zadania, jakie bedzie wykonywaé pracow-
nik, i pod ich katem sporzadzi¢ notatki dotyczace do§wiadczenia kandydata. Zastanéw sie,
czy zadania, kedre kandydat wykonywat w przesztosci, bazuja na umiejgtnosciach, ktére
przydatyby si¢ takze na tym stanowisku. Zgromadz informacje o firmie, poznaj jej kulture
i dowiedz sig, jakie ustugi $wiadczy lub produkeja czego si¢ zajmuje. Zaplanuj, jak kandy-
dat dostanie si¢ na miejsce rozmowy kwalifikacyjnej i zatdz, ze powinien si¢ tam przyby¢
10-15 minut przed czasem.

Przygotuj si¢ do rozmowy kwalifikacyjnej, zastanawiajac si¢, jakiego rodzaju kandydata
poszukuje firma i jakie pytania mogg si¢ pojawi¢. Przewidzenie, o co zapyta pracodawca, nie
stanowi szczegdlnej trudnosci i opiekun zawodowy oraz kandydat moga do$¢ trafnie — chociaz
oczywiscie nie ze stuprocentows skutecznoscia — wytypowal pytania. Przejrzyj formularz
aplikacyjny oraz CV i upewnij si¢, ze kandydat sprawnie porusza si¢ po historii zatrudnienia
i doswiadczeniu oraz umieszcza je we whasciwych ramach czasowych. Prze¢wicz kilka pytai
i odpowiedzi oraz przemysl, jakie pytania mozna zada¢ pracodawcy. Zawsze istnieja obszary
doswiadczenia czy wyksztalcenia kandydata, o ktérych szczegélnie warto wspomnie¢, dlatego
kandydat powinien by¢ przygotowany na opowiedzenie o nich. Dzigki temu zaprezentuje si¢
w korzystnym $wietle i pokaze, ze ma odpowiednie kwalifikacje i zalezy mu na pracy. Opracuj

rézne strategie zaprezentowania wszystkich mocnych stron kandydata.

Prezentacja nie bedzie sprawia¢ trudnosci, jesli kandydat dobrze ja zaplanuje i wezesniej
odpowiednio si¢ przygotuje. Najwazniejsze jest pierwsze wrazenie, wi¢cc kandydat powinien
by¢ schludnie ubrany i uczesany. Zauwaz, ze kazda osoba, z kt6ra kontaktuje si¢ kandydat

(recepcjonistka, sekretarka, pracownicy dzialu administracji), moze mie¢ wplyw na pro-
y yw
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ces selekeji. Zache¢ kandydata do tego, by si¢ usmiechal, usiadl wygodnie i zachowywat

wlasciwg postawe. Powinien takze utrzymywaé kontakt wzrokowy i otwarcie odpowiadaé
na pytania, prezentujac przy tym pozytywne, przyjazne i entuzjastyczne nastawienie.

KWESTIE NIEPEENOSPRAWNOSCI PODCZAS ROZMOWY KWALIFIKACYINEJ

Nie kazda osoba z niepetnosprawnoscig jest w stanie zaplanowac¢ rozmowe kwalifikacyjna,
przygotowac si¢ do niej i odpowiednio si¢ zaprezentowad. Sprawno$é/niepetnosprawnosé
kandydata ma bezposredni wplyw na to, w jakim zakresie opiekun zawodowy bedzie musiat
go wesprze¢ podczas poszukiwania pracy i rozméw kwalifikacyjnych. Wazne jest, by kandy-
dat byt $wiadomy kwestii zwiazanych z niepetnosprawnoscia, a takze zdawal sobie sprawe
ze swoich umiejetnosci i ograniczen. Kandydaci musza takze wiedzie¢, jaki rodzaj wsparcia
jest dostgpny i jak moga z niego skorzysta¢. Ponadto opieckun zawodowy powinien znaé
potrzeby kandydata w zakresie wsparcia i szkolenia.

Gléwne obszary, jakie powinien rozwazy¢ opiekun zawodowy, pomagajac kandydatowi
przygotowac si¢ do rozmowy kwalifikacyjnej, obejmuja odpowiedzi na ponizsze pytania:

*  Czy kandydat ma umiejetnosci, ktére pozwola mu w pelni przygotowa¢ si¢ do roz-

mowy kwalifikacyjnej i czy mozna przekaza¢ mu te umiejgtnosci?
*  Czy budynek jest przystosowany dla 0séb z niepetnosprawnoscia?
*  Czy kandydat moze samodzielnie dotrze¢ na miejsce rozmowy kwalifikacyjnej?

* Jakie pytania zwigzane z niepelnosprawnoscia prawdopodobnie zada pracodawca
i jakie dziedziny moga wzbudzi¢ obawy?

Dla wielu 0séb rozmowa kwalifikacyjna to stresujace przezycie, zwlaszcza jesli nie sa one
pewne siebie i nie maja do§wiadczenia w zakresie zatrudnienia. Bardzo przydaja si¢ éwi-
czenia technik stosowanych podczas spotkan z pracodawcy oraz odgrywanie rdl, a takze
udzielane wsparcie oraz dodawana otucha, ktére zwigkszaja pewnos¢ siebie. Ze wzgledu
na niepetnosprawnos$¢ umiejetnosci komunikacyjne danej osoby moga nie by¢ rozwinigte,
a ponadto moze ona mie¢ trudnosci z kontrolowaniem ruchéw rak i nég. Przydatne lub
wrecez konieczne moze okazaé si¢ nawigzanie kontaktu z pracodawca przed rozmowa kwa-

lifikacyjng albo juz po niej*.

ROZWIANIE WATPLIWOSCI
BadZ przygotowany na zastrzezenia ze strony pracodawcy, gdyz istnieje mozliwos¢, ze

spotka Ci¢ odmowa. Jesli tak si¢ zdarzy, nigdy nie trakeuj jej osobiscie. W rzeczywisto-

41

Aby uzyska¢ wigcej praktycznych wskazéwek dotyczacych tego, jak poméc kandydatowi przygotowad si¢ do
rozmowy kwalifikacyjnej, zobacz takie Ryan, D.]. (2004): Job Search Handbook for People with disabilities, 2™
edition. Jist Works, Indianapolis, s. 161-194.
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$ci brak $wiadomosci i wiedzy pracodawcy o kandydatach z ramienia agencji zatrudnienia e kulturg firmy,

wspomaganego sprawia, ze sa oni petni obaw przed zatrudnieniem pracownika z niepet- . .
pomaginego sprawia, 7 s oni el cbaw pred n pracovnika 7 nipel + Srodowisko pracy

nosprawnoscia. Poprzez zaakceptowanie watpliwosci pracodawcy i radzenie sobie z nimi

w profesjonalny sposob wigkszo$¢ z nich daje si¢ rozwiaé. Dobry ustugodawca w dziedzinie *  spoleczne aspekty miejsca pracy,

zatrudnienia wspomaganego moze zaoferowa¢ szkolenie dla personelu oraz ustugi doradcze *  moiliwoéci zapewnienia wsparcia w miejscu pracy,

w kwestiach zwiazanych z zatrudnieniem i niepetnosprawnoscia. ol o ) |
* mozliwosci zapewnienia wsparcia naturalnego,

POROZUMIENIE *  kwestie transportowe.
Upewnij sig, ze cel spotkania zostal osiagnigty oraz ze wspdlnie z pracodawcy ustalono Analiza stanowiska stanowi podstawe znalezienia odpowiedniego kandydata. Jest ona , zy-
dalsze dziatania. Wsréd przyktadéw takich dziatan wymieni¢ mozna nastepujace kroki: wym dokumentem” i moze ulega¢ zmianom w zaleznosci od wymagan pracodawcy.

*  Pracodawca skontaktuje si¢ z Toba, jesli w przyszlosci pojawia si¢ wolne stanowiska.

*  Pracodawca spotka si¢ z Toba, by przeanalizowa¢ zakres prac wykonywanych w fir-
mie i zdecydowa, jakie sa realne mozliwosci. 4 DOPASOWANIE STANOWISKA

* W przyszlosci nawiazany zostanie kontake, by rozwazy¢ korzystne dla obu stron roz-
wigzania. W celu okredlenia, czy konkretne stanowisko jest odpowiednie dla danego kandydata,

, . o rozwazy¢ nalezy nastgpujace kwestie:
* Do wolnego stanowiska dopasowany zostanie odpowiedni kandydat. 4 Y nastepa

*  Czy kandydat bedzie w stanie wypetnia¢ swoje obowiazki, czy tez istnieje potrzeba

dostosowania zakresu obowiazkéw lub zapewnienia wsparcia?

3. ANALIZA STANOWISKA *  Czy potrzebne bedzie zastosowanie technologii pomocniczych badZz wprowadzenie

usprawnien i czy mozliwe bedzie ich zapewnienie/optacenie?

. i i ?
Po znalezieniu odpowiedniego miejsca pracy przeprowadza sig jego analizg, aby okresli¢ Czy kandydat jest dostepny w godzinach pracy wymaganych praez pracodawee

niezbedne umiejetnosci kandydata. *  Czy kandydat ,pasuje” do miejsca pracy?

Analiza stanowiska obejmowa¢ powinna: *  Czy kandydat akceptuje potencjalne konsekwencje zatrudnienia w zakresie upraw-

C . nienia do pobierania zasitkéw lub renty?
*  obowiazki na danym stanowisku, P R4

. , e Jakie sa perspek danego zatrudnienia — czy jest ono czasowe, dlugoterminowe
* analize zadan, J 4 perspextywy g Y] , diug ,
czy tez stale?

*  kluczowe cechy stanowiska — fizyczne, poznawcze, emocjonalne, srodowiskowe itd., ) ) ] )
*  Czy kandydat moze sprosta¢ oczekiwaniom pracodawcy i czy potrzebny jest staz, by
*  wymagang produktywnosc, to zweryfikowa¢? W niektdrych przypadkach prébna praca lub staz okazujg si¢ ko-

*  wymagane standardy jakosci, rzystne i s3 zalecane zaréwno z punktu widzenia kandydata, jak i pracodawcy.

«  moiliwe zarobki, *  Czy dostepne bedzie wsparcie dla potencjalnego pracownika i pracodawcy, gdy tylko

beda go potrzebowaé?
* godziny/dni pracy,
*  Czy trzeba rozwiaza¢ kwestie transportu i dostgpnosci miejsca pracy?
*  dostgpnos¢ miejsca pracy,

e  kwestie BHP,
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5. ZAPEWNIENIE ZATRUDNIENIA

Gdy udalo si¢ juz dobra¢ odpowiedniego kandydata na dane stanowisko, nalezy uzgodni¢

nast¢pujace obowiazki i oczekiwania:
* godziny pracy i stawke,
*  mozliwo$¢ wsparcia wraz ze stwierdzeniem, kto je zapewni,
*  oczekiwang produktywnosé,
*  oczekiwang jakos¢,

* obowiazki pracodawcy, wspétpracownikéw, kandydata i opiekuna zawodowego

w odniesieniu do wymagari w zakresie wsparcia,
* mozliwe jest takze uzgodnienie procedury weryfikacji, aby upewnic¢ sie, ze odpowied-
nio dopasowano kandydata i stanowisko.

Po uzgodnieniu tych kwestii sporzadza si¢ umowg o pracg, ktdrg nastgpnie podpisujg
kandydat i pracodawca. Przydatna moze by¢ réwniez nieformalna umowa migdzy praco-

dawca/pracownikiem i opiekunem zawodowym dotyczaca zapewnianego wsparcia.

Ramy czasowe

Bardzo trudno jest wyznaczy¢ ramy czasowe w odniesieniu do aspektéw procesu zatrud-
nienia wspomaganego. Wazne jednak, by zaplanowal etapy weryfikacji, ktére pozwola
upewnic si¢ o postgpach. Kazdy przypadek jest odr¢bny, lecz z reguly pierwszy etap wery-
fikacji nastepuje nie pdzniej niz miesiac po rozpoczeciu pracy. Wredy tez ustalane sa daty
kolejnych weryfikacji. Nalezy zdawa¢ sobie sprawe, ze nie ma mozliwo$ci wyznaczenia do-
ktadnych ram czasowych, lecz jednocze$nie starad si¢ znalezé zatrudnienie najszybciej, jak
to mozliwe, choé¢ w duzej mierze zalezy to od nastepujacych czynnikéw:

*  dostgpnosci odpowiedniego stanowiska,

* liczby kandydatéw szukajacych takiego stanowiska,

* $wiadomosci kandydata, jakiej pracy chce si¢ podjag,

* liczby klientéw danego opiekuna zawodowego,

*  systemu opieki spoteczne;j,

*  kwestii dostgpnosci fizycznej,

*  $wiadomosci spolecznej pracodawcéw,

*  wsparcia dostgpnego dla kandydata poza siecig zatrudnienia wspomaganego,

*  dostgpnosci transportu.
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WskazOWKI DOTYCZACE POSZUKIWANIA PRACY I ZAANGAZOWANIA
PRACODAWCOW

»Rekomendacje” opracowane zostaly przez praktykéw z mysla o praktykach. Czesci
»Praktyczne wskazéwki” oraz ,,Czego unika¢” maja poméc czytelnikom skorzystaé z do-

$wiadczenia i wiedzy autoréw:

PRAKTYCZNE WSKAZOWKI:

*  Poznaj i zaangazuj kandydata.

*  Zawsze pro$ kandydata o zgod¢ na kontynuowanie procesu.

*  Zawsze pilnuj, by kandydat znajdowat si¢ w centrum procesu.
*  DPoznaj potencjalnych pracodawcéw.

*  Zachgcaj pracodawcéw z doswiadczeniem w zakresie zatrudnienia wspomaganego do

dzielenia si¢ wiedza na jego temat z innymi pracodawcami.
*  Upewnij sig, ze kazda z zaangazowanych 0s6b zdaje sobie sprawg ze swojej roli.
*  Jesli kandydat si¢ na to zgodzi, zaangazuj takze jego rodzing.

*  Dowiedz si¢ o wszelkich zachgtach i programach dla pracodawcéw oraz o ich znacze-

niu z punktu widzenia kandydata oraz pracodawcy.

*  Szczerze rozmawiaj z kandydatem i pracodawca o niezbednym wsparciu i zakresie,

w jakim mozna je zapewnic.
*  Zawsze dotrzymuj obietnic i terminéw.
*  Upewnij sig, ze wsparcie jest dostgpne, zawsze gdy jest potrzebne.

*  DPrzez caly czas prezentuj profesjonalne podejscie, korzystaj z materialéw promocyj-

nych, wizytéwek oraz broszur dobrej jakosci.
*  Badz na biezaco ze szczegétami zamieszczanych ofert pracy.

*  Jedli to tylko mozliwe, zachgcaj kandydata do szukania pracy takze na wlasng reke.

CZ£60 UNIKAC:
*  Nie wyolbrzymiaj zalet kandydata, pracodawcy ani ustug.

* Nie zostawiaj kandydata, pracodawcy ani wspétpracownikéw bez niezbednego

wsparcia.
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*  Nie przyjmuj zadnych zalozert dotyczacych kandydata lub pracodawcy.
*  Nie badZ nadopiekuiiczy w stosunku do kandydata.

*  Nie angazuj pracodawcéw, ktdrzy nie sa w stanie zapewni¢ odpowiedniego miejsca
pracy lub stanowiska.

*  Nie pozwdl, by proces stal si¢ wazniejszy od kandydata.

PYTANIA DO REFLEKSII
Ponizsze pytania maja na celu zainicjowanie dalszej dyskusji i powinny poméc prakty-
kom oraz opiekunom zawodowym w przeanalizowaniu swoich metod oraz podejscia:
*  Czy lepiej, by jedna osoba wyszukiwata oferty pracy, a inna wspierata kandydata, czy
tez opiekun zawodowy powinien faczy¢ obie te role?

*  Jakie sg granice roli opickuna zawodowego na etapie poszukiwania pracy i zaangazo-
wania pracodawcy i jak mozesz unikna¢ wykraczania poza te granice?

*  Co nalezy rozwazy¢ przy podejmowaniu decyzji o towarzyszeniu kandydatowi pod-
czas rozmowy kwalifikacyjnej z potencjalnym pracodawca?

*  Jakie cechy musi posiada¢ opiekun zawodowy, by méc skutecznie wyszukiwaé oferty
pracy?

*  Co charakteryzuje dobrego pracodawce oferujacego zatrudnienie wspomagane?

»  Jakie sg zalety i wady tworzenia sieci pracodawcow?

* W jakich dziedzinach kandydat moze si¢ doszkoli¢ i jak takie szkolenia zapewnic¢?

Dalsza lektura

* 1.6. Poszukiwanie pracy

* 1.8, Wsparcie w miejscu pracy i poza nim

* 1.7. Wspdlpraca z pracodawca

* 1.11. Zatrudnienie wspomagane dla pracodawcéw

* 1.5. Staze, praktyki i gromadzenie do$wiadczenia zawodowego

* 2.2. Tworzenie profilu zawodowego
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2.4. WsPARCIE W MIEJSCU PRACY I POZA NIM

Wosrep

Kazdy potrzebuje wsparcia, gdy rozpoczyna nowa prace. Zapewnienie wsparcia w miej-
scu pracy i poza nim jest kluczowe dla wielu 0séb z niepetnosprawnoscia i os6b wykluczo-
nych, aby mogly zdoby¢ i utrzymac¢ platne zatrudnienie na otwartym rynku pracy.

Wsparcie w miejscu pracy i poza nim to piaty i ostatni etap procesu zatrudnienia wspo-
maganego. Jest to jeden z gtéwnych elementéw zatrudnienia wspomaganego, ktéry odréi-
nia je od tradycyjnych ustug wspierania zatrudnienia. Badania dowiodlty, ze praca w ramach
zatrudnienia wspomaganego okazuje si¢ dla 0séb z niepelnosprawnoscia bardziej stabilna

niz praca poza takim systemem*.

ZAANGAZOWANIE KLIENTA

TWORZENIE PROFILU ZAWODOWEGO

POSZUKIWANIE PRACY

ZAANGAZOWANIE PRACODAWCY

WSPARCIE W MIEJSCU PRACY | POZA NIM

Wsparcie w miejscu pracy i poza nim obejmuje zaréwno pozyskanie nowej posady, jak

i utrzymanie jej przez okreslony czas. Oferowane wsparcie zalezy od indywidualnych po-
trzeb pracownika. Niekt6rzy wymagaja wsparcia przy nauce wykonywania nowych zadan
na stanowisku pracy i cheg regularnie korzysta¢ z ustug opiekuna zawodowego w miejscu
pracy, podczas gdy inni potrzebuja jedynie wsparcia w objeciu nowej roli zawodowej lub
nawigzaniu kontaktu ze wspétpracownikami i wola, by udziela¢ go poza miejscem pracy.

2 Doose, S. (2007): Unterstiitzte Beschiftigung — Berufliche Integration auf lange Sicht. Lebenshilfe Verlag,
Marburg.
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W celu okreslenia odpowiedniego rodzaju i zakresu wsparcia opiekun zawodowy powi-
nien konsultowac si¢ z pracownikiem, pracodawca, wspétpracownikami i wybranymi oso-
bami z otoczenia pracownika. Wazne jest, by konsultacje organizowa¢ regularnie i podczas
nich upewnia¢ si¢, ze wsparcie jest skuteczne i wysoko cenione. Kluczowe jest takze, by
rola opiekuna zawodowego byla jasna i przejrzysta dla wszystkich oséb zaangazowanych

W proces.

To gdzie, kiedy i przez kogo oferowane jest wsparcie, zalezy od potrzeb pracownika i moz-
liwosci pracodawcy. Oferowany zakres wsparcia jest w kazdej firmie inny. Opiekun zawodo-
wy powinien zapewnia¢ wsparcie w miejscu pracy tylko w sytuacji, gdy wsparcie naturalne
nie jest wystarczajace w stosunku do potrzeb pracownika. Dotyczy to réwniez wsparcia
poza miejscem pracy. Opiekun zawodowy powinien poméc pracownikowi w znalezieniu
wsparcia naturalnego poza miejscem pracy, na przyklad poprzez skierowanie go do eksper-
tow, ktdrzy doradza w kwestiach finansowych, rodzinnych oraz zwiazanych z problemami

jezykowymi i ze zdrowiem umystowym.

Obok $wiadczenia wsparcia bezposredniego opiekun zawodowy powinien takze wspieraé
wspotpracownikéw oraz zwierzchnikéw danej osoby poprzez pomoc w przeprowadzeniu
szkolenia dla nowego pracownika oraz w dostosowaniu obowiazujacych w firmie procedur
do potrzeb 0s6b z niepelnosprawnoscia badz oséb wykluczonych. Skuteczny opiekun za-
wodowy zorientuje si¢ w wymaganiach firmy i zapewni doradztwo w zakresie usprawnienri
i zmian, ktére umozliwia pomyslne zatrudnienie os6b z niepetnosprawnoscia i 0séb wyklu-
czonych.

Po wyznaczeniu rodzaju i zakresu wsparcia nalezy je udokumentowa¢ w indywidualnym
planie dziatania. Plan wskazuje migdzy innymi osoby odpowiedzialne za dang dziedzing
i okredla ramy czasowe. Plan uzgadniaja wszystkie zaangazowane strony. Nalezy go regu-
larnie weryfikowa¢ i aktualizowaé, by odpowiadat biezacym mozliwosciom i potrzebom

pracownika.

PROCES I METODOLOGIA

Ponizszy model wskazuje dzialania, jakie nalezy podja¢, by zapewni¢ wsparcie osobie
z niepelnosprawnoscia badz osobie wykluczonej. Opiekun zawodowy powinien mie¢ $wia-
domos¢, ze okres trwania i zakres wsparcia zaleza od pracownika, wspétpracownikéw, pra-

codawcy i ich potrzeb.
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Woprowadzenie

Kontynuacja (- 1 iogélna
' orientacja
Wycofanie Poznawanie
wsparcia :_stanow:sk.a
i kultury firmy

Stabilizacja

1. WPRrOWADZENIE 1 OGOLNA ORIENTACJA

Etap wprowadzenia i ogdlnej orientacji rozpoczyna si¢ wraz z objeciem stanowiska pracy
przez pracownika. Celem tego etapu jest zapoznanie si¢ pracownika z kolegami z pracy
i zwierzchnikami. Pracownik poznaje swoje obowiazki i najwazniejsze aspekty funkcjono-
wania firmy. Na zakoriczenie tego etapu nalezy opracowa¢ indywidualny plan dziatania
obejmujacy wymagane szkolenia i wsparcie.

Wsparcie w miejscu pracy postrzegaé¢ mozna w kontekscie zarzadzania réznorodnoscia.
Najwazniejsza kwestia jest to, jak firma moze wyjs¢ naprzeciw potrzebom os6b z réznymi nie-
petnosprawnosciami i potrzebami, tak by ich zatrudnienie byto sukcesem i by czuli si¢ czgscia
organizacji. Pracownik otrzymuje wsparcie, ktére umozliwia mu uczestniczenie we wszyst-
kich standardowych procedurach dotyczacych wprowadzenia, okresu prébnego, osiagania
rezultatéw i rozwoju. Wsparcie w miejscu pracy obejmuje takze wspotpracownikéw, ktdrzy
dowiaduja si¢, jak najskuteczniej szkoli¢ i wspiera¢ nowego pracownika, pracodawcg, ktéry
poznaje sposoby na dostosowanie procedur firmy do potrzeb 0séb z niepetnosprawnoscia,

a takze pracownika, ktdry uczy sie, jak wej$¢ w nowa role zawodowa i rozwijaé swoj potengjat.

Od samego poczatku tego etapu opiekun zawodowy powinien promowaé wsparcie natu-
ralne. Przyktadowo moze on poprosi¢ kolege z pracy osoby z niepetnosprawnoscia o zostanie
mentorem, ktéry ulatwi integracje nowego pracownika z reszta personelu. Mentor powinien
podja¢ si¢ tego zadania dobrowolnie, a takze dysponowa¢ odpowiednimi umiejgtnosciami spo-
lecznymi i zawodowymi. Wsparcie naturalne w postaci mentoréw to bardzo efektywne roz-
wiazanie, ktére firma moze wykorzystywaé w celu integracji wszystkich nowych pracownikéw.
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Zadaniem opickuna zawodowego jest zaangazowanie pracownika, pracodawcy, wspétpra-
cownikéw oraz wybrane osoby z otoczenia pracownika w proces okreslania, jakiego wspar-
cia beda potrzebowac. Jesli w zyciu osobistym pracownika wystepuja problemy (na przykiad
mieszkaniowe, finansowe, rodzinne czy zwiazane ze zdrowiem), opiekun zawodowy powinien

zasugerowad zwrdcenie si¢ do specjalistow w celu uzyskania pomocy w ich rozwigzaniu.

Aby opracowa¢ szczegétowy plan dziatania, opiekun zawodowy okresla rozbieznosci po-
miedzy obecnymi umiejgtno$ciami pracownika a wymogami pracodawcy. Gdy pracownik
zaznajomi si¢ juz ze swoimi obowiazkami, a pracodawca okresli, jakie wsparcie/szkolenia sa
standardowo oferowane, opiekun zawodowy i pracownik powinni przeanalizowa¢ i omé-
wi¢ sytuacj¢. Zadaniem pracownika jest opisanie — jak najbardziej szczegétowo — w jakim
zakresie bedzie wymagaé wsparcia oprécz tego standardowo oferowanego przez firme. Po-
winien takze okresli¢, w jaki sposéb i od kogo chciatby to dodatkowe wsparcie/szkolenie
otrzymaé. Opiekun zawodowy i pracownik umawiaja si¢ nastgpnie na spotkanie z praco-
dawca, podczas ktérego wyjasniaja, kto i w jaki sposéb powinien zapewni¢ dodatkowe

wsparcie w miejscu pracy, i w rezultacie tworzg indywidualny plan dziatania.

Indywidualny plan dzialania powinien by¢ szczegétowy i okreslaé, kto jest odpowiedzial-
ny za konkretne dziatania, oraz kiedy maja one zosta¢ przeprowadzone. Plan ten odnosi si¢
zaréwno do kwestii zawodowych, jak i osobistych, ktére mogtyby mie¢ wplyw na rezultaty
pracy. Nalezy zapisa¢ role i zadania wszystkich stron oraz kazdego o nich poinformowad. Jesli
istnieje taka potrzeba, w planie mozna zawrze¢ takze informacje o dziedzinach, ktére budzg
watpliwosci i wymagaja udoskonalenia, oraz poinformowad tych, ktérzy odpowiadajg za pracg
nad nimi. Opiekun zawodowy moze przy tym wykorzysta¢ zdobyte wezesniej doswiadczenie.

Procesowi wspierania towarzyszy¢ bedzie nieustanna refleksja. Opiekun zawodowy musi
kontaktowac si¢ ze stronami, by upewnic si¢, ze wsparcie jest skuteczne i potrzebne. Podczas
tego etapu opiekun zawodowy powinien budowa¢ oparta na zaufaniu relacjg zawodowa ze
wszystkimi interesariuszami, dbajac o to, by kazdy byt zadowolony i czut si¢ wspierany.
Trzeba takze zadba¢, aby zaréwno wszystkie strategie w zakresie wsparcia, jak i wprowadza-

ne usprawnienia byty zgodne z kultura firmy.

2. POZNAWANIE STANOWISKA I KULTURY FIRMY

Etap ten kfadzie nacisk na zaznajomienie si¢ z zadaniami, zbudowanie relacji zawodo-
wych z kolegami z pracy oraz zrozumienie w szerszej perspektywie kultury firmy. Jednym
z celéw tego etapu jest sprawienie, by pracownik wykonywal zadania zgodnie ze standar-
dami firmy i swoimi umiej¢tnosciami. Innym zalozeniem jest akceptacja danej osoby jako
cenionego wspStpracownika i jej integracja z zespotem.
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Opiekun zawodowy moze zapoczatkowaé proces poprzez okreslenie, kto jest najwla-

$ciwsza osoba do udzielenia instruktazu i przeszkolenia pracownika w zakresie konkret-
nego zadania. W niekt6rych przypadkach opiekun zawodowy pracuje razem z dang osoba
w miejscu pracy, a w innych sytuacjach to mentor/kolega z pracy lub inna osoba przybliza

pracownikowi jego rolg.
Ponizsze pytania odgrywaja kluczowa role w przeprowadzeniu analizy konkretnego zadania:
* Jakie kroki obejmuje zadanie?
*  Jaka jest kolejnos¢ tych krokéw?
*  Na czym polega zadanie?
*  Gdzie wystepuja punkty styczne z zadaniami innych pracownikéw?
*  Jaki jest zazwyczaj termin wykonania zadania?
* Jakie materialy sg niezbedne, by wykona¢ zadanie?

* Czy w firmie mozna otrzymad wytyczne na temat wzorcowego sposobu wykonania

tego zadania?
* Jakie sa potencjalne problemy?
*  Skad wiem, ze zadanie zostato pomyslnie ukonczone?

Podczas szkolenia z wykonywania nowych zadan powinno si¢ w jak najwigkszym stopniu
wykorzysta¢ standardowe procedury firmy i dostosowa¢ je do potrzeb pracownika. Opie-
kun zawodowy — na ile to mozliwe — wspiera wspétpracownikéw w szkoleniu danej osoby
i stuzeniu jej pomoca. Podczas tego etapu wazna rol¢ odegra¢ moze mentor jako ekspert
z wiedza o prawidlowym wykonywaniu zadan, procedurach firmy i mozliwosciach wprowa-
dzenia usprawnien. Opiekun zawodowy koordynuje proces w oparciu o indywidualny plan
dziatania, organizuje spotkania wszystkich zaangazowanych stron i pilnuje, by pracownik
otrzymywal niezb¢dne wsparcie.

Wazne jest, by wspiera¢ takze proces integracji nowego pracownika. Nalezy to czynié
subtelnie i w spos6b dostosowany do pracownika i kultury firmy. Kluczows role w tym
procesie odgrywaé moze mentor. Jesli to tylko mozliwe, nowy pracownik powinien przejs¢
szkolenie i trening w zakresie zachowan i umiej¢tnosci spotecznych, keérych znajomos¢ jest
niezbedna w miejscu pracy. Wsréd form takiego szkolenia wymieni¢ mozna odgrywanie rél

i wzajemne wsparcie wspStpracownikow.

Istotna rol¢ odgrywa dbatos¢ o to, by firma we wszystkich aspektach byta dostgpna dla
pracownika, oraz zach¢cenie go do regularnego uczestniczenia w toczacych si¢ w niej pro-
cesach. Oznacza to, ze pracownik powinien bra¢ udziat w spotkaniach istotnych z punktu

widzenia jego stanowiska, nawet jesli wiaze si¢ to z koniecznoscia zaangazowania ttumacza
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lub sporzadzania przez kogo$ notatek. Dzi¢ki temu pracownik bedzie miat lepsza orientacje

w procesach zachodzacych w firmie.

Opickun zawodowy wykorzystuje poczynione przez siebie obserwacje miejsca pracy do
sformutowania opinii dotyczacej zatozeni rozwoju, ktéra moze takze postuzy¢ do rozwiazy-
wania pojawiajacych si¢ probleméw. Efektywny profil zawodowy zaktada odpowiedni do-
bor pracownika i powierzanych mu zadar, jednak niekiedy podczas tego etapu konieczne
jest dostosowanie obowiazkéw do mozliwosci i potrzeb pracownika. Mozna to skutecznie
uczyni¢ poprzez obecno$é opiekuna zawodowego w firmie, ktéra daje mu szansg bliskiej
wspdlpracy z mentorem, pracownikiem i reszta personelu. Strategie dostosowywania obo-
wigzkéw do pracownika obejmuja tzw. job carving (ksztattowanie pracy); job Stripping (re-

dukowanie pracy) i job enrichment (wzbogacanie pracy)®:

Job carving (ksztaltowanie pracy) polega na tym, ze zadania nowego pracownika dobie-
rane sg z palety zadan przynaleznych do réznych stanowisk w firmie. W ten sposéb powsta-
je nowe stanowisko, ktére odpowiada umiejetnosciom pracownika. Pozostali pracownicy
firmy zyskuja wigcej czasu na inne zadania, do wykonania ktérych posiadaja odpowiednie
kwalifikacje lub sa bardziej odpowiedni.

Job stripping (redukowanie pracy) polega na ujmowaniu niektérych obowiazkéw przy-
naleznych do danego stanowiska, gdy sa one zbyt trudne dla pracownika ze wzgledu na jego
niepetnosprawno$¢ (na przyktad czytanie, dZzwiganie cigzkich przedmiotéw). W zamian

pracownik otrzymuje dodatkowe zadania od swoich kolegéw.

Job enrichment (wibogacanie pracy) polega na doktadaniu nowych zadan do zakre-
su obowiazkéw na danym stanowisku zgodnie z umiej¢tnosciami pracownika lub w celu
umozliwienia integracji (na przykfad jesli na danym stanowisku ma si¢ ograniczony kontake
z reszty personelu, dofacza si¢ obowiazek odbierania poczty, ktdry przyczynia si¢ do czgst-

szych interakcji z innymi pracownikami).

Jesli dopasowanie odpowiedniego dla danej osoby stanowiska si¢ nie powiedzie, a nie
bedzie mozliwosci wprowadzenia drobnych modyfikacji, opiekun zawodowy po konsultacji
z pracownikiem powinien postara¢ si¢ o zmiang obowiazkéw lub przeniesienie pracownika

do innego dziatu badz ostatecznie znalezZ¢é mu nowe miejsce pracy.

Rola opieckuna zawodowego obejmuje takze mediacje migdzy pracownikiem, praco-
dawcg i resztg personelu. Zakres problematycznych kwestii moze by¢ réznorodny, lecz
najwazniejsze jest, by opiekun zawodowy wykazywal si¢ przez caly czas profesjonalnym

podejsciem.

% Griffin, C./Hammis, D./Geary, T. (2007): The Job Developer’s Handbook. Paul H. Brookes Publishing

Co., Baltimore.
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ROZNE FORMY WSPARCIA

Wsparcie w miejscu pracy i poza nim moze przybiera¢ rézne formy. Do obowiazkéw
opiekuna zawodowego nalezy dbanie o to, by rodzaj oferowanego wsparcia odpowiadat
potrzebom pracownika i byt do przyjecia dla pracodawcy. Opiekun zawodowy powinien
wspiera¢ pracownika w dokonywaniu $wiadomych i realnych wyboréw dotyczacych tego,
w jaki sposdb, kiedy, gdzie i kto bedzie oferowaé wsparcie.

Konsultacje stosowane s3 w celu zapewnienia wsparcia pracownikowi i pracodawcy.
Opiekun zawodowy jest w pewnych dziedzinach bardziej kompetentny niz pracodawca
i pracownik, a poprzez dzielenie si¢ wiedzg i informacjami moze im poméc w podejmowa-

niu $wiadomych decyzji dotyczacych konkretnych dziatas.

Doradztwo to bardziej intensywna i dlugotrwata forma zapewniania wsparcia niz kon-
sultacje. Jest to proces interakcyjny, ktérego celem jest pomoc pracownikowi w uczynie-
niu kroku ku rozwiazaniu probleméw. Doradztwo jako forma wsparcia oferowane jest
czgsto osobom z zaburzeniami emocjonalnymi lub problemami ze zdrowiem psychicz-
nym. W procesie doradztwa opiekun zawodowy wspiera dang osob¢ w koncentrowaniu
si¢ na sukcesach i traktowaniu porazek jako szansy na nauczenie si¢ nowych rzeczy i po-
czynienie postepow.



106 Europesska Unia ZaTRuDNIENIA WSPOMAGANEGO

Porady dotyczace tego, gdzie mozna zdoby¢ dalsze informacje, sa jedna z form wsparcia,
jakie opiekun zawodowy powinien zaoferowaé w dziedzinach, w ktérych sam nie ma wy-
starczajacych kompetencji. Wsparcie polega tutaj na udostgpnieniu nazwisk, adreséw i nu-
meréw telefonéw ekspertéw, a czasem tez na pomocy w nawiazaniu pierwszego kontakeu.

Uczenie pracownika nowych umiejgtnosci przybiera¢ moze rézne formy. Niektérzy pre-
feruja tradycyjne metody nauki oferowane przez pracodawce. By zdoby¢ nowe umiejetno-
$ci, osoby z powaznymi i §rednimi trudnosciami w nauce potrzebuja czgsto indywidualne-

go, systematycznego instruktazu.

Szkolenie obejmuje powtarzanie dzialan, ktére sa konieczne, by udoskonali¢ jakas umie-
jetno$¢. Niezbedna moze by¢ poprawa jakosci wykonywanych zadari lub tez zwigkszenie
tempa pracy. Szkolenie pozwala na poczynienie postgpédw poprzez ciagly oceng wynikéw,
komentarz zwrotny oraz korygowanie. Niektére osoby dysponuja ograniczonymi umiejet-
no$ciami samooceny. Nie s3 w stanie jej dokona¢, przez co niemozliwe jest w ich przypadku
poczynienie postgpéw. W takiej sytuacji niezwykle wazna jest pomoc trenera w ocenie go-
towego produktu, a takze przekazanie komentarza zwrotnego informujacego o tym, ktére
elementy funkcjonujg dobrze, a ktdre trzeba usprawnié, oraz monitoring tempa pracy.

Pomoc w miejscu pracy moze by¢ w diuzszej perspektywie kluczowa dla wykonywa-
nia pewnych zadai. Obejmuje ona przyktadowo wsparcie przy czytaniu, podrézowaniu
(w przypadku osoby niewidomej), zapewnienie ttumacza jezyka migowego na spotkaniach
(w przypadku oséb niestyszacych) lub osobistego asystenta (w przypadku oséb ze znaczna
niepetnosprawnoscig fizyczna /intelektualng).

Usprawnienia i reorganizacja bywaja konieczne, by umozliwi¢ kandydatowi osiaganie
dobrych wynikéw w pracy. Opiekun zawodowy powinien by¢ w stanie wyznaczy¢ odpo-
wiednie narzedzia, technologie asystujace, pomoce i usprawnienia dla oséb z niepetno-
sprawnoscia. Podczas gdy niektdre z usprawniert wymaga¢ moga specjalistycznego sprzgtu
technicznego, np. dla os6b z problemami ze stuchem lub wzrokiem, inne sa prostsze, lecz
takze skuteczne. Usprawnienia obejmowaé moga:

*  pomoc w organizowaniu (symbole, fotografie, kolory zamiast liter),

* pomoc w orientacji (schematy, plany, karty zadan, listy rzeczy do wykonania),

* narzedzia techniczne (kalkulator, méwiacy zegar, dykreafon itd.),

* pomoc w zapami¢tywaniu,

* narzedzia samooceny (narzedzie samokontroli, lista kontrolna, siatka kompetenciji,
dziennik pracy).

Reorganizacja pracy moze by¢ konieczna w przypadku tych pracownikéw, ktérzy nie sa
w stanie samodzielnie wypetnia¢ obowiazkéw, a korzystaja z takich samych metod jak inni
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pracownicy. Osoby z niepetnosprawnoscia fizyczna/intelektualng wspierane sa poprzez mo-

dyfikacj¢ powierzanych im obowiazkéw. Mozliwa jest przyktadowo zmiana metody, czyli
wprowadzenie innej kolejnosci wykonywania zadan albo dodanie nowych etapéw lub tez

zastosowanie specjalistycznych narzedzi i urzadzen.

3. STABILIZACIA

Etap ten rozpoczyna si¢ wtedy, gdy pracownik nauczy si¢ prawidtowo wykonywa¢ wszyst-
kie zadania. Celem jest dalszy rozwdj umiejetnosci pracownika i jego relacji z kolegami
z pracy. Wazne jest, by zmierzy¢ si¢ z potencjalnymi problemami tak szybko, jak to moz-
liwe*.

Nalezy regularnie organizowaé spotkania lub rozmowy z pracownikiem i pracodawca,
podczas ktérych mozna dokonywa¢ oceny obecnych wynikéw oraz wyznaczaé nowe cele,

przy czym zadaniem opiekuna zawodowego jest ciagta weryfikacja planu dziatania.

Na tym etapie przydatne moze okazaé si¢ sporzadzenie oceny pracy przez opiekuna zawo-

dowego. W tym celu mozna zada¢ nast¢pujace pytania:
Czy strategie wsparcia okazaly si¢ przydatne dla pracownika i calego zespotu?
Czy osiagnigto cele wsparcia?
Co nalezy zmienié?

Jakie wsparcie jest weiaz konieczne?

4, WYCOFANIE WSPARCIA

Celem tego etapu jest zmniejszenie zakresu wsparcia w pracy. Doswiadczenie pokazuje,
ze potrzeby w zakresie wsparcia pracownikéw z niepetnosprawnoscia i oséb wykluczonych
w miejscu pracy sa bardzo rézne. Niektdrzy pracownicy wymagaja wsparcia przez wiele lat,
podczas gdy inni potrzebuja go wylacznie na etapie rozpoczynania pracy. W niekt6rych
krajach okres $wiadczenia wsparcia jest ograniczony przez agencje sponsorujaca, lecz idea
zatrudnienia wspomaganego jest oferowanie wsparcia tak dtugo, jak dtugo jest ono potrzeb-

ne®.

4 Corden, A./Thornton, P. (2002): Employment Programmes for Disabled People - Lessons from research

evaluations. Department for Work and Pensions In-house Report, Social Research Branch, Department for
Work and Pensions, Londyn.

# Beyer, S./Goodere, L./Kilsby, M. (1996): Costs and Benefits of Supported Agencies. Findings From
A National Survey. Employment Service Research Series R37. Stationery Office, Londyn.
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Wazne jest jednak jak najdoktadniejsze zaplanowanie etapu wycofywania wsparcia ze-
wnetrznego. Mozna tego dokonaé poprzez promowanie samodzielnosci i angazowa-
nie wsp6tpracownikéw, na przyktad jako mentoréw. Najlepszym rodzajem wsparcia jest
wsparcie niewidoczne — opiekun zawodowy powinien by¢ dostepny, ale nie znajdowac si¢
na pierwszej linii. Pracownik musi by¢ w stanie si¢ rozwija¢ i od samego poczatku by¢ ce-

niony za swoje umieje¢tnosci.

Na zakoniczenie tego etapu pracownik, pracodawca i opickun zawodowy uzgadniaja for-
myg i zakres wsparcia niezbgdnego w przysztosci oraz dziatania, jakie zostang podjgte w przy-

padku wystapienia probleméw lub sytuacji kryzysowe;j.

5. KonTyNUACIA

Podczas tego etapu opiekun zawodowy powinien by¢ dostgpny, gdy zajdzie potrzeba kon-
sultacji. Wazne takze, by pozostawat w kontakcie z pracownikiem i pracodawca w uzgod-
nionych wezesniej kwestiach. Dzigki temu bedzie w stanie okresli¢ potencjalne problemy
i zmiany, zanim przerodzg si¢ one w sytuacj¢ kryzysowa. Nawet jedli zatrudnienie w danym
miejscu pracy nie jest dalej mozliwe, szybki kontakt z opiekunem zawodowym pozwoli
na rozpoczecie natychmiastowych poszukiwan nowej pracy.

Opiekun zawodowy moze takze wesprze¢ pracownika w stworzeniu planu dalszego ksztal-
cenia i rozwoju kariery. Pracownik powinien otrzymac¢ wsparcie pozwalajace mu na wzigcie
udziatu w wewngetrznych i zewngtrznych szkoleniach i programach umozliwiajacych rozwoj
kariery. Istotne jest takze, by mégt on skorzysta¢ z pomocy i wsparcia, jesli bedzie chciat
zmieni¢ stanowisko na lepsze badZ zmieni¢ pracg. Rozwdj i $ciezka kariery powinny sta-
nowi¢ integralng cz¢$¢ procesu §wiadczenia ustug zatrudnienia wspomaganego i nalezy je
odpowiednio promowa¢. Kluczowe jest tworzenie partnerstw z pracodawcami i centrami
edukacyjnymi, dzicki czemu posredniczy si¢ w zapewnianiu dost¢pu do ksztalcenia, co
wzmacnia pozycje jednostki i pozwala jej korzystac z szerszego zakresu mozliwosci zawodo-

wych i spotecznych.

Dobrg praktyka w ramach zatrudnienia wspomaganego jest takze utrzymywanie popraw-
nych stosunkéw i stalego kontaktu z pracodawcami. Osrodki zatrudnienia wspomaganego
stosuja rozne sprawdzone rozwiazania pozwalajace na regularne angazowanie pracodawcéw.
Zadowoleni pracodawcy stanowia bogate Zrédlo nowych miejsc pracy i che¢tnie polecaja

taka forme zatrudnienia innym.
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Wskazowki DOTYCZACE WSPARCIA W MIEJSCU PRACY I POZA NIM

»Rekomendacje” zostaly opracowane przez praktykéw z mysla o prakeykach. Czesci
»Praktyczne wskazéwki” oraz ,,Czego unika¢” maja poméc czytelnikom skorzystaé z do-

$wiadczenia i wiedzy autoréw:

PRAKTYCZNE WSKAZOWKI:

*  Upewnij sig, ze kazdy (w tym Ty sam) dobrze rozumie swoja rolg.

*  Upewnij si¢, ze pracodawca i pracownik wiedza, jak, kiedy i gdzie si¢ z Toba kontak-

towac.

*  Bad? ostrozny, gdy udzielasz porad — zadawaj pytania i pozw6l pracodawcy najpierw
samemu na nie odpowiedzied.

*  Szanuj miejsce pracy pracodawcy i nie skladaj niezapowiedzianych wizyt.
*  Wykaz zainteresowanie miejscem pracy i ludZmi, ktérzy w nim pracuja.

*  Wsparcie w miejscu pracy i poza nim to nie terapia. Upewnij sig, ze kto inny zapew-
nia danej osobie wsparcie w zakresie innych aspektéw jej zycia.

CZEGO UNIKAC:

*  Narzucania danej osobie swoich wlasnych wartosci.
*  Wyrgczania danej osoby w tym, co moze ona zrobi¢ sama.

* Sktadania pracownikom wizyt bez wyraznej potrzeby. Dbaj o to, by wsparcie bylo

odpowiednie i dostosowane do potrzeb pracownika i pracodawcy.

PYTANIA DO REFLEKSII
Ponizsze pytania maja na celu zainicjowanie dalszej dyskusji i powinny poméc prakey-

kom oraz opiekunom zawodowym w przeanalizowaniu swoich metod oraz podejscia:
*  Jaka jest rola opiekuna zawodowego podczas calego procesu?

*  Gdy zapewniasz wsparcie, zadaj sobie pytanie ,W jaki sposéb sam chcialbym by¢

wspierany w miejscu pracy?”.

*  Gdy wspierasz pracownika, jak mozesz si¢ upewni¢, ze nie narzucasz mu swoich war-

toéci? Czy szanujesz wartosci pracownika podczas calego procesu?
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Jaka jest rola opiekuna zawodowego w zapewnianiu wsparcia pracownikowi i praco-
dawcy?

Jak radzisz sobie z konfliktem intereséw, gdy pracodawca nie zyczy sobie dalszego
wsparcia lub jesli nie mozesz go diuzej zapewniaé ze wzgledu na brak funduszy,

a dana osoba wciaz potrzebuje wsparcia?

Jakimi kwestiami musisz si¢ zaja¢, by utatwi¢ danej osobie rozwdj kariery lub pigcie
si¢ po jej szczeblach?

Dalsza lektura

1.8. Wsparcie w miejscu pracy i poza nim

1.9. Rozwdj kariery i awans
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2.5. CHARAKTERYSTYKA DOBREGO OPIEKUNA ZAWODOWEGO

1. Wstep

W zatrudnieniu wspomaganym personel odpowiedzialny jest za szeroki zakres obowiaz-
kéw i rél. Tradycyjne podejscie do modelu zatrudnienia wspomaganego przewiduje nie-
ustajace wsparcie, poczawszy od zaangazowania klienta, poprzez zakwalifikowanie go do
programu, az po samodzielne zatrudnienie, gdy tylko jest ono mozliwe. Przy budowaniu
i utrzymywaniu relacji, a takze maksymalizacji rozwoju umiejgtnosci i integracji spotecznej

w miejscu pracy kluczowa rol¢ odgrywa konsekwencja.

Niektére agencje pracy rozdzielaja poszczegélne obowiazki pomigdzy cztonkéw perso-
nelu, z ktérych kazdy zajmuje si¢ specjalistyczna dziedzina. Niniejszy dokument omawia
kompleksowe wsparcie zapewniane podczas catego procesu, w ktérym uczestniczy klient,
a jego celem jest udzielenie ustugodawcom w zakresie zatrudnienia wspomaganego porad

dotyczacych rekrutacji personelu.
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Stosowane w niniejszym dokumencie pojecie opiekuna zawodowego wskazuje na wspar-
cie, jakiego udziela on kandydatowi od momentu rozpoczgcia starart o pracg po samo-
dzielne zatrudnienie na otwartym rynku. W kontekscie wsparcia cz¢sto uzywa si¢ terminu
trener pracy’, ale wedlug definicji Europejskiej Unii Zatrudnienia Wspomaganego rola
takiego trenera ogranicza si¢ do udzielania wsparcia przy pracy, a wi¢c nie obejmuje catego

procesu zatrudnienia wspomaganego.

Opickun zawodowy musi posiada¢ umiejetnosci i zdolnosci pozwalajace przeprowadzi¢
oceng klienta, zapewni¢ mu informacje i doradztwo zawodowe, opracowa¢ indywidualny
plan dziatania, pozyskiwac i zabiega¢ o pracodawcéw na réznych szczeblach kierowniczych,
uwzglqdniac’: kwestie oceny ryzyka oraz zasad BHP w miejscu pracy, zapewnia¢ wstgpne
i biezace szkolenia w zakresie umiejetnosci osobowych i zawodowych, a takze wykazaé sie
rozlegla wiedza na temat réznych odrgbnych ustug w zakresie wsparcia i w razie potrzeby

umieé z nich skorzystaé.

Personel rozpoczynajacy kariere opiekunéw zawodowych wywodzi si¢ z réznych $rodo-
wisk i nie zawsze posiada odpowiednie kwalifikacje. Opickunowie zawodowi powinni mie¢
mozliwo$¢ zdobycia specjalistycznych kwalifikacji wyznaczonych w krajowych ramach,
jednak to nie kwalifikacje powinny stanowi¢ warunek wstgpny rozpoczgcia pracy w tym
zawodzie. Najwazniejsza cecha, jaka powinni odznaczaé si¢ opickunowie zawodowi, jest tak
naprawde¢ odpowiednie nastawienie.

Niektére agencje zazwyczaj rekrutuja personel sposréd srodowiska opieki spoteczne;.
W kazdej sytuacji warto pamigtad, ze o ile da si¢ przekaza¢ wiedze¢ na temat niepetnospraw-
nosci, to nastawienia nie mozna nikogo nauczy¢“. Lista rél zawodowych przedstawiona
na rysunku 1 nie obejmuje eksperta do spraw niepetnosprawnosci i bardzo mozliwe, ze
skupienie si¢ podczas rekrutacji na oczekiwanym nastawieniu doprowadzi do wyboru do
pelnienia tej roli cztonkéw zespotu, ktdrzy sa w stanie przyswoi¢ sobie umiejetnosci i wie-

dzg, a przy tym opieraja si¢ na solidnym zestawie wartosci spotecznych.

Zalozenie to otwiera wiele mozliwosci rekrutacji skutecznych opiekunéw zawodowych.
Wiele agencji twierdzi, ze znajduje odpowiednich kandydatéw w srodowisku handlu
i sprzedazy. Niekt6rzy sa zdania, ze osoby, ktore nigdy nie pracowaly w ramach ustug $wiad-
czonych na rzecz 0séb niepetnosprawnych, sa bardziej otwarte na pomysly i maja wyzsze
oczekiwania w stosunku do kandydata.

Oferowane w Europie kompetencje sg bardzo szerokie, jednak brakuje ogélnoeurope;j-
skiej debaty o wymaganiach wobec personelu. Niniejszy dokument ma za zadanie wywota¢
dyskusje¢ na temat kwalifikacji pracownikéw oraz doktadnej charakterystyki dobrego opie-

kuna zawodowego.

46

Conley. R-W. (2003): Supported employment in Maryland - successes and issues. Mental Retardation, 41,
4,s.237-249.
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Oméwiono tu cechy osobowe, charakterystyke, umiejetnosci i wiedzg, jakie opiekun za-

wodowy powinien wnosi¢ do zatrudnienia wspomaganego, oraz poruszono kwestie zwia-
zane z rolg organizacji w zatrudnianiu i wspieraniu personelu. Nalezy zauwazy¢, ze kazdy
kraj osadzony jest w innym kontekscie ustawodawczym i kulturowym, co sprawia, ze ocze-
kiwania co do roli i obowiazkéw opiekunéw zawodowych mogg si¢ réznié. W zalaczniku
do dokumentu znajduje si¢ wzdr opisu stanowiska® opickuna zawodowego, ktéry moze
si¢ przydaé kierownikom projektéw zatrudnienia wspomaganego, rozwazajacym przyjecie

nowych cztonkéw personelu.

2. CECHY 0SOBOWE I CHARAKTERYSTYKA

Praca opiekuna zawodowego obejmuje wiele rél. Opiekun jednoczesnie ocenia, koordy-
nuje, doradza, a takze jest mentorem i negocjatorem. Niezwykle trudno jest znalez¢ osobe,
ktéra ma doswiadczenie we wszystkich tych dziedzinach. Potrzebna jest debata na temat
tego, jaki rodzaj doswiadczenia stanowi dla sektora zatrudnienia wspomaganego poten-
cjalnie cenne Zrédto. Niekiedy cechy osobowe i nastawienie odgrywaja wazniejsza rolg niz

doséwiadczenie zawodowe lub s3 tak samo waine.

Osoby szukajace pracy, ktdére s3 w najmniej uprzywilejowanej pozycji na rynku, czgsto
majg niskie oczekiwania dotyczace zatrudnienia. Zdarza sig, ze opiekunowie, nauczycie-
le i pracownicy opieki spotecznej nie wspierajg w petni ich aspiracji zawodowych. Opie-
kun zawodowy musi niekiedy zmierzy¢ si¢ z takimi niskimi oczekiwaniami, skupiajac si¢
na uzyskaniu odpowiedniego i zréwnowazonego dla danej osoby rozwiazania w zakresie
zatrudnienia. Opiekun zawodowy powinien wierzy¢ w to, ze kandydat ma szans¢ zdoby¢

zatrudnienie.

Opiekun zawodowy ma za zadanie wspétpracowaé z interesariuszami, w tym kandyda-
tami, pracodawcami, wspétpracownikami i centrami oferujacymi wsparcie. Aby osiaga¢
pozytywne rezultaty, powinien zaskarbia¢ sobie ich zaufanie, co czgsto uzaleznione jest od
jako$ci budowanych i utrzymywanych relacji. Jako ze w gre wchodza delikatne kwestie,
nalezy wykaza¢ si¢ otwarto$cia, taktem i wiarygodnoscia.

Opiekunowie zawodowi odpowiadaja za przewodzenie kandydatom oraz pracodawcom
i dlatego powinni wykazywa¢ wysoki poziom kultury osobistej. W swych dzialaniach po-
winni wykazywa¢ si¢ zaangazowaniem i pomystowoscia, poniewaz do ich zadan nalezy na-
wiazywanie relacji w celu przezwycigzania barier.

47 Zob. Zalacznik - wzér — opis stanowiska — opiekun zawodowy.
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Dobry opiekun zawodowy stara si¢ przekaza¢ kompetencje kandydatowi, traktuje go
z szacunkiem i godnoscig poprzez pelne zaangazowanie si¢ w jego indywidualny plan. Ule-
gania stereotypom mozna uniknaé poprzez obieranie skoncentrowanego na jednostce po-

dejscia i uwzglednianie jej indywidualnosci.

Kluczowa kwestig jest wysoki poziom obstugi klienta. Zdobycie dobrej reputacji wéréd
pracodawcéw niejednokrotnie zajmuje osrodkowi $wiadczacemu ustugi zatrudnienia wspo-
maganego lata, lecz straci¢ ja mozna niezwykle szybko — wystarczy, ze nieodpowiednie
dzialania personelu doprowadza do niskiego poziomu zadowolenia klienta. Wazne jest, by
zwraca¢ uwagg na najdrobniejsze szczegdly oferowanych ustug. Ulepszenie obstugi skutkuje

pozyskiwaniem stalych klientéw wéréd pracodawcéw oraz partneréw.

Personel musi potrafi¢ ukierunkowac¢ swe dziatania pod katem wyznaczanych celéw i po-
nosi¢ odpowiedzialno$¢ za swoj udziat w ich osiaganiu. Wiele oséb zrekrutowanych ze
$rodowiska handlu osiaga $wietne wyniki w sytuacjach stresowych.

Agengje zatrudnienia wspomaganego powinny dysponowaé procesem zapewniania jako-
$ci, a opiekunowie zawodowi musza rozumieé, jak ich dzialania wplywaja na jakos¢ ustug.
Wazne, by mieli $wiadomo$¢ swej roli w tworzeniu i utrzymywaniu dobrej jakosci ustug
oraz by przyczyniali si¢ do utrzymania tej jakosci poprzez dawanie dobrego przyktadu ko-
legom.

Pozytecznymi cechami opiekuna zawodowego s3 z pewnoscig wytrwatos¢ i odpornosé.
Sytuacja, w ktérej podczas wyszukiwania mozliwosci zatrudnienia opiekun zawodowy stale
otrzymuje od pracodawcéw odmowne odpowiedzi, jest niezwykle zniechecajaca. Przetozeni
koniecznie musza zdaé sobie spraw¢ z potencjalnego wplywu takiej sytuacji na opiekuna
i zapewni¢ mu odpowiednie wsparcie.

Opickunowie zawodowi potrzebujg regularnych okazji do przedyskutowania wynikéw
swojej pracy z kolegami i bezposrednimi przetozonymi. Jednym ze sposobéw na to jest
wprowadzenie formalnego nadzoru badz systeméw oceny. Wsparcie to konieczne jest dla
utrzymania silnej motywacji i zapatu u poszczegdlnych cztonkéw zespotu. W niektérych

krajach uzupelnieniem takiego wsparcia jest doradztwo wewngtrzne i zewngtrzne.

Ostatnia wazna cecha opiekuna zawodowego jest elastycznosé. Szybki rozwdéj gospodar-
czy, w tym dostgpnos¢ niekedrych ustug prakeycznie 24 h na dobg, sprawia, ze wsparcie
moze okazal si¢ potrzebne w weekend i poza standardowymi godzinami pracy biurowej,
czyli takie od 17 do 9 rano. Ma to wplyw na zawarte w umowie warunki zatrudnienia

opiekunéw zawodowych.
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3. UmIeeTnosc

Jak juz wezesniej stwierdzono, jako$¢ relacji jest kluczowym wskaznikiem sukcesu, dla-
tego opiekun zawodowy powinien posiada¢ umiejetnosci komunikacyjne i interpersonal-
ne konieczne do nawigzywania i podtrzymywania relacji z réznymi ludZmi, poczawszy od
dyrektoréw firm, po robotnikéw, a takze kandydatéw i cztonkéw ich rodzin/opiekundw.

Personel musi by¢ przygotowany na budowanie rozleglej sieci kontaktéw i inicjowanie
rozméw z pracodawcami, agencjami partnerskimi i innymi interesariuszami w celu wpro-
wadzenia innowagji i stworzenia mozliwosci niezbednych do tego, by méc oferowaé klien-

tom ustugi wysokiej jakosci.

Dobry opiekun zawodowy powinien wzbudza¢ zaufanie i posiadaé umiejetno$é negocja-
¢ji mozliwosci zatrudnienia. W tym celu niezbedna jest silna wiara, ze sukces jest wylacznie
kwestig zwigkszania oczekiwan, przezwycigzania barier i znajdowania rozwiazan. Opie-
kunowie zawodowi powinni potrafi¢ zach¢caé, inspirowad, naktaniaé oraz egzekwowad,
dlatego nalezy umie¢ dostrzec niezbedne do tego kwalifikacje. W rzeczywistosci zdolnos¢
zaprezentowania tych umiej¢tnosci nalezy testowa podczas proceséw rekrutacji i doboru

personelu.

Mimo ze nie mozna by¢ ekspertem w kazdej dziedzinie zawodowej, agencje umieszczaja
kandydatéw na stanowiskach we wszelkich mozliwych sektorach. Opiekun zawodowy musi
potrafi¢ szybko okresli¢ niezbedne i najwazniejsze elementy kazdej roli zawodowej, tak by
nastgpnie mégt zaoferowa¢é odrebne szkolenie lub uzupetni¢ szkolenie zapewniane przez

pracodawce.

Umiej¢tnosci obserwacji i oceny mogg okazaé si¢ pomocne we wezesnym radzeniu sobie
ze wszelkimi trudno$ciami w miejscu pracy. Sg one kluczowe dla pomyslnej integracji pra-
cownika z niepetnosprawnoscia, a wspiera je szczegétowa wiedza na temat analizy zadan,

systematyczny instruktaz i rozumienie zwigzanych z zatrudnieniem kwestii prakeycznych.

Opiekunowie zawodowi nierzadko wspieraé musza zarzadzanie zmiang w firmach oferu-
jacych zatrudnienie. Powinni zdobywac¢ zaufanie kierownictwa i potrafi¢ gromadzi¢ i anali-
zowal dane, a takze przygotowywacd pisemne raporty na wysokim poziomie.

Opickunowie zawodowi niekiedy prowadza negocjacje z kierowniétwem réznego szcze-
bla w celu zorganizowania stazy, zapewnienia zatrudnienia, wprowadzenia niezbgdnych
modyfikacji odno$nie do zakresu obowiazkéw, rozwiazania probleméw zwiazanych z mob-
bingiem, pozyskania wsparcia dla planéw rozwoju, wsparcia wspétpracownikéw itd. Rola
opiekuna zawodowego bywa takze pogodzenie réznych punktéw widzenia i oczekiwan pra-
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cownika, pracodawcy i czlonkéw rodziny, dlatego musza oni rozwiazywaé konflikty w spo-

s6b zadowalajacy kazda ze stron®.

Integracja spoteczna pracownikéw znajdujacych si¢ na nieuprzywilejowanej pozycji jest
kluczem do osiagni¢cia pomyslnych rezultatéw. Dobry opiekun zawodowy potrafi wspiera¢

taka integracje bez stawiania siebie samego w centrum uwagi.

Opickun zawodowy musi takze umieé¢ w sposéb pelen szacunku, lecz stanowczy radzi¢
sobie z delikatnymi kwestiami, takimi jak procedury dyscyplinarne, nieprawidtowosci
w zakresie BHD, higiena osobista i ujawnianie poufnych informagji.

Personel cz¢sto pracuje przez dtuzszy czas samodzielnie, dlatego musi potrafi¢ skutecznie
organizowac¢ sobie czas i nim zarzadzaé. Dobra organizacja i wyznaczanie priorytetéw to

kluczowe umieje¢tnosci opiekuna zawodowego.

4, Wiepza

Aby odnie$¢ sukees, opiekun zawodowy musi nawigzywad kontakty na szerokim gruncie
zawodowym, godzac przy tym interesy kandydata i pracodawcy poprzez wyszukiwanie od-

powiedniego wsparcia w ramach sieci ustug.

Personel powinien wychodzi¢ naprzeciw potrzebom zaréwno kandydata, jak i pracodaw-
cy — kluczowych klientéw agencji zatrudnienia wspomaganego.

Rekrutowany personel nie musi na wstepie dysponowaé szeroka wiedza na temat niepetno-
sprawnosci ani posiada¢ do§wiadczenia w pracy zwiazanej z ustugami na rzecz oséb z niepet-
nosprawnoscia. Wiedze taka przekaza¢ mozna podczas wprowadzenia i poprzez ciagly rozwdj,

przy czym jest ona niezbedna dobremu opiekunowi zawodowemu do osiagniecia sukcesu.

Coraz wazniejsza kwestig staje si¢ to, czy personel orientuje si¢ w zlozonosci i mechani-
zmach systemu $wiadczeni socjalnych i wsparcia finansowego zwiazanego z zatrudnieniem,
tak by mégt podpowiedzie¢ danej osobie najkorzystniejsze finansowo rozwiazania i maksy-
malnie zwigkszy¢ dochdd kandydata/pracownika. Personel powinien dysponowaé wiedza
na temat tego, jak uzyskiwa¢ dostgp do specjalistycznych porad zwiazanych ze szczegétami

wplywu zatrudnienia na sytuacje finansowg danej osoby.

Opiekun zawodowy powinien takze zna¢ prawo pracy i ustawodawstwo antydyskrymina-
cyjne w danym kraju, gdyz do jego zadari nalezy zwrdcenie uwagi na kwestie wykorzysty-
wania, mobbingu i dyskryminacji w miejscu pracy.
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Everson, J.M. (1991): Supported Employment Personnel: An Assessment of their Self-Reported Training
Needs, Educational Backgrounds, and Previous Employment Experiences. Journal of Association of Persons
with Severe Handicaps, 16, 140-145.
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Na agencjach spoczywa obowiazek troszczenia si¢ o kandydatéw umieszczanych na stanowi-
skach pracy. Bezpieczenistwo i higiena pracy to dziedzina, za ktéra odpowiada gtéwnie praco-
dawca, ale opickunowie zawodowi powinni upewniac si¢, ze pracodawcy wywiazuja si¢ z po-
winnosci zapewnienia bezpieczeristwa i ubezpieczenia oraz ze wszelkie ryzyko poddawane jest
ocenie, aby zweryfikowaé, czy pracownik jest w stanie bezpiecznie pracowaé. Pomoc opieku-
néw zawodowych obejmuje zatem wspieranie pracodawcy w wywiazywaniu si¢ z obowiazkdéw.

Pracodawcy niekiedy nie majg do§wiadczenia w zakresie pomyslnej rekrutacji pracowni-
kéw z niepetnosprawnoscia. Bywa, ze ulegaja wplywowi rozpowszechnianych przez media
stereotypdw i mitéw zwigzanych z bezpieczeristwem i higieng pracy, czgstotliwoscia zacho-
rowari i potrzebami w zakresie wsparcia. Rola opiekuna zawodowego jest przekazanie pra-
codawcy i wspétpracownikom odpowiednich informagji, jesli zachodzi taka potrzeba. Aby
zwalczal stereotypy i znajdowaé rozwiazania, konieczna jest orientacja w ustawodawstwie

i zasadach zapewniania réwnych szans.

Rola opieckuna zawodowego obejmuje réwniez aspekt kwestii technicznych. Personel
powinien dysponowa¢ wiedza na temat uprawnieri do pobierania $wiadczeni, wymogéw
w zakresie danych i raportowania, a takze praktycznych wymogdéw zwigzanych ze srodkami
finansowania. Opiekun zawodowy powinien potrafi¢ opracowywaé zwigzle i jednoczesnie
wyczerpujace raporty, prowadzi¢ bazy danych, tworzy¢ protokoly ze spotkan oraz przedsta-

wia¢ plany dziatania interesariuszom.
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Prawdopodobnie jedna z najwazniejszych kwestii jest Swiadomos¢, ze kandydat/pracow-
nik ma zycie prywatne poza $wiadczonymi w ramach zatrudnienia wspomaganego ustu-
gami. Moze on oczekiwaé, ze jego prywatno$¢ zostanie uszanowana, a opiekun zawodowy
powinien uznawa¢ granice wsparcia i zaangazowania oraz zachowywac poufno$¢. Opiekun
zawodowy nie jest najlepszym przyjacielem kandydata/pracownika, dlatego pasja i zaanga-

zowanie nie powinny wykracza¢ poza granice wypetnianej przez niego roli.

Wielu pracownikéw z niepelnosprawnoscia doswiadcza ograniczenia wsparcia ze strony
opieki spotecznej po objeciu pracy, w zwiazku z czym w kwestiach ogélnego doradztwa
i wskazéwek polega¢ moze wylacznie na opiekunie zawodowym. Wazne, by ten znat zakres
specjalistycznego i ogélnego wsparcia zapewnianego przez innych ustugodawcéw i w razie

potrzeby miat do niego dostep.

WSKAZOWKI DLA USLUGODAWCOW W ZAKRESIE ZATRUDNIENIA
WSPOMAGANEGO

~Rekomendacje” zostaly opracowane przez praktykéw z mysla o prakeykach. Czedci
»Praktyczne wskazéwki” oraz ,,Czego unika¢” majg poméc czytelnikom skorzystaé z do-

$wiadczenia i wiedzy autordw:

PRAKTYCZNE WSKAZOWKI:

*  Wdroz system monitoringu w oparciu o doswiadczony personel, aby zapewni¢ szyb-

ka aklimatyzacj¢ nowym cztonkom zespotu.

*  Daj szansg ciaglego rozwoju kariery.

*  Wspieraj swoj personel.

*  Upewnij sig, ze posiadasz systemy nadzorowania i ocen.

*  Wyjdz gdzies ze swoim zespotem, by dowiedzie¢ sig, jak patrzy na $wiat.

*  Wspieraj opiekunéw zawodowych, gdy odczuwajg zniechgcenie.

*  Promuj wzajemne wsparcie wspStpracownikow.

*  Zapewnij opickunom zawodowym komentarz zwrotny dotyczacy réinych sytuacji
i osiagniec.

*  Swietuj sukcesy, nie szczedZ pochwat.
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CZEGO UNIKAC:

*  DPodkreslania potrzeby wykazania si¢ formalnymi kwalifikacjami i/lub doswiadcze-

niem, a nie osobowoscig i umiejetnosciami ,,migkkimi”.

*  Sytuacji, w ktérej nawat pracy niekorzystnie odbija si¢ na czasie poswi¢canym na dys-

kusje w grupie, rozwiazywanie probleméw i nauke.

PYTANIA DO REFLEKSII
Ponizsze pytania majg na celu zainicjowanie dalszej dyskusji i powinny poméc prakey-

kom oraz opiekunom zawodowym w przeanalizowaniu swoich metod oraz podejscia:

*  Gdy rekrutujesz personel, co jest dla Ciebie najwazniejsze — doswiadczenie, kwalifi-

kacje formalne czy osobowos¢?
*  Gdzie powinienes si¢ oglasza¢, by przyciagna¢ jak najlepszych kandydatéw?

*  Jak mozesz zagwarantowa(, ze Twéj personel bedzie mial odpowiednie umiejetnosci

»miekkie” i wladciwe nastawienie?
*  Jak mozesz zapewni¢ personelowi szybka aklimatyzacje?

* W jaki spos6b nalezy wspiera¢ personel, by sprostal wyzwaniom pracy?
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WzOR = 0PIS STANOWISKA

(Niniejszy opis ma charakter wylqcznie przyktadowy)

Nazwa stanowiska — Opiekun zawodowy

Cel: Zapewnienie ustug zatrudnienia wspomaganego osobom z niepetnosprawnoscia

i problemami zdrowotnymi zgodnie z pigcioetapowym procesem modelu zatrudnienia

wspomaganego oraz wartosciami i standardami zatrudnienia wspomaganego.

Opieka nad aktywnymi klientami i doradztwo przy uwzglednieniu wartosci i zasad za-

trudnienia wspomaganego.

Gléwne obowiazki:

Klient

1. Wyznacz i zaangazuj odpowiednich klientéw zatrudnienia wspomaganego.

2. Pracuj z klientami indywidualnie, obierajac podejscie skoncentrowane na jednostce.

3. Opracuj profil zawodowy, ktéry okresli umiejgtnosei i oczekiwania klienta, a takze
bariery i potrzeby w zakresie wsparcia. Stwérz plan dziatania na rzecz zatrudnienia.

4. Wyznacz odpowiednie miejsca pracy na podstawie rozméw z klientem i pracodaw-
cami.

5. Jesli zajdzie taka potrzeba, zorganizuj ograniczone w czasie staze odpowiadajace po-
trzebom klienta. Zapewnij wsparcie i monitoruj postepy.

6. Zapewnij dostep do informacji dotyczacych $wiadczeni socjalnych i konsekwengji fi-
nansowych objecia pracy za wynagrodzeniem.

7. Zapewnij odpowiednie wsparcie i szkolenia, dzigki ktérym klienci beda mogli zdo-
by¢ i utrzymac zatrudnienie za wynagrodzeniem.

8. Zapewnij dalsza opicke poprzez ciagle wsparcie.

Networking

1. Stworz sie¢ kontaktéw i buduj relacje z pracownikami stuzby zdrowia, opieki spo-

tecznej, agencji pracy, ekspertami od $wiadczeri socjalnych itd., ktérzy beda mogli Ci
pomoéc w réznych aspektach — od zakwalifikowania kandydata do programu, przez
jego oceng, az po wsparcie.

121

Pracuj z podmiotami oferujacymi zatrudnienie, aby poprzez szereg wspierajacych ini-

cjatyw stworzy¢ mozliwosci zatrudnienia.

Zwickszaj swiadomos$¢ o zatrudnieniu wspomaganym poprzez prezentacje, uczestnic-

two w spotkaniach/wydarzeniach i marketing,.

Zwigkszaj $wiadomo$¢ na temat:

1.

2
3
4.
5
6

kwestii zwigzanych z niepetnosprawnoscig i zatrudnieniem,

zagadnien dotyczacych zatrudnienia, w tym rzadowych programéw zatrudnienia,
obecnego lokalnego rynku pracy i potrzeb pracodawcy,

technik rekrutacji i selekeji,

maksymalizacji przychodéw, w tym §wiadczen socjalnych,

kwestii lojalnosci pracownikéw i reorganizacji zatrudnienia.
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SLOWNIK POJEC

DOFINANSOWANIE DO PENSJI

Finansowe wsparcie rzadu udzielane pracodawcom, by zacheci¢ ich do zatrudniania wigk-
szej liczby pracownikéw. Caly czas toczy si¢ dyskusja, czy dofinansowanie do pensji powin-
no by¢ oferowane pracodawcom w kontekscie zatrudnienia wspomaganego, by zachecic ich

do zatrudniania 0s6b z niepetnosprawnoscia lub wykluczonych.

DOPASOWANIE STANOWISKA

Skoncentrowana na jednostce analiza mocnych stron i potrzeb danej osoby oraz szczegé-
towy profil zawodowy pozwalaja na dopasowanie umiejgtnosci i zainteresowan kandydata
do wymogéw stanowiska. Umozliwia to odpowiednie wsparcie indywidualne. Skuteczne

dopasowanie stanowiska pozwala na pogodzenie potrzeb kandydata i pracodawcy.

KANDYDAT

Klient ustug zatrudnienia wspomaganego szukajacy mozliwosci zatrudnienia wspomagane-

go na otwartym rynku pracy.

KLIENT

Klient fachowego ustugodawcy — w tym wypadku agencji zatrudnienia wspomaganego.
W Europie spotka¢ si¢ mozna jednak z réznymi podejéciami do tego, kiedy dana osoba
ostatecznie staje si¢ klientem. Terminu ,klient” uzywa si¢ zazwyczaj w odniesieniu do oso-
by z niepetnosprawnoscia lub wykluczonej w procesie zatrudnienia wspomaganego. Coraz
czgsciej stosuje si¢ okreslenia ,kandydat” lub , pracownik”.

KoNwENCJA ONZ 0 PRAWACH OSOB NIEPEENOSPRAWNYCH

Konwencja o prawach oséb niepetnosprawnych to migdzynarodowy instrument Organi-
zacji Narodéw Zjednoczonych poswiecony prawom czlowieka, ktdry ma chroni¢ prawa
i godno$¢ oséb z niepetnosprawnoscia. Strony Konwencji zobowigzane sa promowac, chro-
ni¢ i zapewnia¢ pelne korzystanie z praw czlowieka przez osoby z niepelnosprawnoscia,
a takze gwarantowaé im prawnie petna réwno$é. Tekst Konwencji przyjety zostat przez
Zgromadzenie Ogélne ONZ 13 grudnia 2006 roku.
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MARKETING

Marketing w zatrudnieniu wspomaganym polega na znajdowaniu pracy dla kandydatéw,
wi¢c mozna zdefiniowaé go jako ,,...proces zarzadzania odpowiedzialny za rentowne wyzna-
czanie, przewidywanie i zaspokajanie wymogdéw klientéw”. Temu elementowi zatrudnienia
wspomaganego przy$wiecaja dwa gléwne cele — rozreklamowanie ustug oraz rozreklamowa-
nie konkretnego kandydata.

Zrédto: Leach, Steve (2002): A Supported Employment Workbook, s. 72.

MENTOR

Mentor wspiera nowego pracownika i pomaga mu zintegrowac si¢ w miejscu pracy. Jest to
z reguly jeden ze wspétpracownikéw. Niekiedy mentorzy obejmuja rolg oséb kontaktowych
dla opiekuna zawodowego.

METODY POSZUKIWANIA PRACY (FORMALNE/ NIEFORMALNE)

Przy wspieraniu klienta w poszukiwaniu pracy w ramach zatrudnienia wspomaganego po-
stuzy¢ si¢ mozna réznymi metodami. Od konkretnej agencji czy ustugodawcy zalezy, w jaki
sposob potaczy metody formalne (np. internetowe bazy danych) i nieformalne (networ-

king, przekaz ustny) i czy potozy szczegdlny nacisk na jedna lub kilka z nich.

OPIEKUN ZAWODOWY

Osoba pracujaca jako przewodnik dla 0séb z niepetnosprawnoscia lub 0séb wykluczonych,
dziatajaca z ramienia ustugodawcy w zakresie zatrudnienia wspomaganego w ramach pie-
cioetapowego procesu zatrudnienia wspomaganego. Srodowisko zawodowe i opis stanowi-

ska, a takze warunki pracy opiekuna zawodowego moga si¢ rézni¢ w zaleznosci od kraju.

Praca MINIMALNA

Placa minimalna to najnizsza stawka za godzing, dzieri lub miesiac pracy, jaka pracodawcy
w danym kraju moga zaptaci¢ swoim pracownikom. Innymi stowy, jest to najnizsza stawka,

za jaka pracownicy moga sprzedawac swoja prace.

Zrédlo: Wikipedia
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PODEJSCIE SKONCENTROWANE NA JEDNOSTCE

Zgodnie z podejsciem skoncentrowanym na jednostce klienci sa sami dla siebie najwaz-
niejsza instancjg w kwestii wlasnego doswiadczenia. Klientom nalezy stwarza¢ mozliwosci
(i ich wspiera¢), by mogli w petni wykorzysta¢ swoje zdolnosci. W kontekscie zatrudnienia
wspomaganego podejscie to polega na ocenie jednostki w celu pelnego zrozumienia jej
mozliwosci, tak by mogta dokonywa¢ swiadomych wyboréw zgodnie ze swoimi preferen-

cjami i przy uwzglednieniu konsekwencji.

PRACA NA PROBE

Krétki, zaplanowany okres pracy na prébe pozwalajacy zapoznaé si¢ z réznymi rodzajami
pracy. Praca na probe jest zazwyczaj bezplatna i wykorzystuje si¢ ja w procesie tworzenia
profilu zawodowego w przypadku klientéw, ktdrzy maja niewielkie do§wiadczenie zawodo-
we badZ zupelnie im go brak. Praca na prébe trwa zazwyczaj maksymalnie tydzien.

Pracopawca

Osoba, przedsi¢biorstwo badz instytucja publiczna, ktére zatrudniajg pracownikéw. W kon-
tekécie zatrudnienia wspomaganego termin ten odnosi si¢ do osoby, przedsi¢biorstwa badz
instytugji publicznej, ktére aktywnie uczestnicza w procesie zatrudnienia wspomaganego
w celu zatrudnienia osoby z niepelnosprawnoscia lub osoby wykluczonej i utrzymania za-
trudnienia przez taka osobg.

PRACOWNIK

Dowolna osoba zatrudniona przez pracodawcg do wykonywania konkretnej pracy. Pra-
cownicy otrzymuja wynagrodzenie okreslonej wysokosci (przynajmniej minimum krajowe
w panistwach, w ktérych ono obowiazuje) i moga korzysta¢ z okreslonych przywilejéw.
W kontekscie zatrudnienia wspomaganego termin ten odnosi si¢ do klienta, ktéry objat
juz pracg, a czasem takze do jego wspStpracownikéw. Kandydaci, osoby podejmujace pracg
na prébe i stazysci nie sa pracownikami.

PROFIL ZAWODOWY

Profil zawodowy powstaje na drugim z pieciu etapédw procesu zatrudnienia wspomagane-
go. Jest to narzedzie, ktére w ramach podejscia skoncentrowanego na jednostce pozwala
w spos6b uporzadkowany i zorientowany na cel podja¢ kwesti¢ zapewnienia i utrzymania

zatrudnienia na otwartym rynku pracy. Celem tworzenia profilu zawodowego jest jak naj-
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lepsze dopasowanie umiej¢tnosci i potrzeb w zakresie wsparcia kandydata oraz wymagan

stanowiska/pracodawcy (zob. takze: Dopasowanie stanowiska).

PROGRAM ZASADNICZY

Program zasadniczy to fundowany z publicznych pieni¢dzy dlugofalowy krajowy badz
regionalny program zatrudnienia wspomaganego. Obejmuje on regulacje i standardy,
a projekty/dziatania w jego zakresie musza zawiera¢ wszystkie elementy zatrudnienia wspo-
maganego. Obecnie wéréd krajéw europejskich oferujacych program zasadniczy wymieni¢
mozna Irlandi¢, Szwecje, Norwegie i Austrie.

REKRUTACJA

Rekrutacja oznacza proces pozyskiwania, sprawdzania i wyboru 0séb o odpowiednich kwa-

lifikacjach na stanowisko w firmie czy instytugji.

RYNEK PRACY

Zazwyczaj potocznie rozumiany rynek, na ktérym pracownicy znajduja zatrudnienie za
wynagrodzeniem, a pracodawcy chetnych do pracy kandydatéw, gdzie obowiazuja ustalane
przez strony stawki. Rynek pracy moze by¢ lokalny lub krajowy. Warunki panujace na ryn-
ku pracy uzaleznione sa miedzy innymi od wymiany informacji miedzy pracodawcami
i kandydatami na temat stawek i warunkéw zatrudnienia. Ponadto w kontekscie zatrud-
nienia wspomaganego czgsto stosuje si¢ pojecie ,,otwarty rynek pracy”, ktére wskazuje, ze
celem dziatani jest znalezienie ,,prawdziwej pracy za prawdziwe pieniadze” (w odréznieniu

od zatrudnienia chronionego lub pracy bez wynagrodzenia).

Staz

Staz to jedna z mozliwo$ci zawodowych dla 0s6b szukajacych pracy, kedra pozwala okresli¢
preferencje zawodowe, mocne strony, stabosci i potrzeby w zakresie wsparcia. Staz jest bez-
platny i moze obejmowa¢ dowolna liczbe godzin w tygodniu. Staz powinien by¢ ograniczo-
ny czasowo, aby uniknaé wykorzystywania kandydata. EUSE sugeruje, ze 8-12 tygodni to
okres wystarczajacy, aby staz spelnit swe zadanie.



126 Europesska Unia ZaTRUDNIENIA WSPOMAGANEGO

SZKOLENIE ZAWODOWE

Ksztalcenie lub szkolenie zawodowe przygotowuje jednostke do pracy opartej na czynno-
$ciach manualnych lub praktycznych, z reguly nienaukowych, $cisle zwiazanych z konkret-

nym zawodem.

SWIADCZENIA SOCJALNE

Wsparcie finansowe udzielane zgodnie z polityka ubezpieczen spotecznych lub paristwo-
wym programem wsparcia. Systemy §wiadczen socjalnych (w tym $wiadczen dla oséb z nie-
petnosprawnoscia) réznig si¢ w Europie w zaleznosci od kraju.

TRENER PRACY

Pojecie to wykorzystuje si¢ czgsto w stosunku do osoby wspierajacej kandydata od chwili
kwalifikacji do programu zatrudnienia wspomaganego do momentu podjgcia samodzielnej
pracy na otwartym rynku. Partnerzy projektu EUSE Leonardo zdecydowali si¢ na uzycie
terminu ,,opickun zawodowy”, gdyz w tym kontekscie lepiej oddaje on fake, ze w ramach
zatrudnienia wspomaganego na personelu spoczywa szeroki zakres obowiazkéw i rél. EUSE
definiuje trenera pracy jako role¢ zwigzang z zapewnianiem wsparcia przy pracy i z tego
wzgledu pojecie to ma zastosowanie tylko do cz¢sci procesu zatrudnienia wspomaganego.

UPODMIOTOWIENIE (EMPOWERMENT)

Termin ten stal si¢ bardzo popularny, jednak brak jego jednoznacznej definicji w kontekscie
spofecznym. Definicje robocze ujmujg upodmiotowienie jako proces stwarzania i zapewnia-
nia mozliwosci (na przyktad w kontekscie zatrudnienia wspomaganego bedzie to zapewnianie
informagji i wsparcia, ktére umozliwiaja dokonywanie §wiadomych wyboréw).

WOLONTARIAT

W ramach wolontariatu ludzie pracuja dla innych badz dla konkretnej sprawy bez otrzy-
mywania zaplaty za poswigcany czas i $wiadczone ustugi. Wolontariat uwazany jest za
dziatalnos¢ altruistyczna, lecz ludzie decyduja si¢ na niego takze po to, by rozwinaé swoje
umiejetnosci i zdoby¢ kontakty przydatne w pdzniejszym zatrudnieniu. Wolontariat nie
jest zatrudnieniem wspomaganym, lecz moze przyczyni¢ si¢ do zdobycia lub utrzymania

zatrudnienia za wynagrodzeniem na otwartym rynku pracy.
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'WSPARCIE NATURALNE

Wsparcie oferowane w miejscu pracy przez wspdtpracownikéw, pracodawcéw i inne osoby

nalezace do zawodowej badz prywatnej sieci kontaktéw danej osoby.

WSPOLPRACOWNIK/WSPOELPRACOWNICY

Koledzy z pracy, ktérzy moga by¢ zaangazowani w zatrudnienie wspomagane na réznych
etapach tego procesu. Wspieranie danej osoby w zakresie integracji w miejscu pracy obej-
mowaé moze wspieranie interakeji z kolegami z pracy.

ZAKEADY PRACY CHRONIONE]

Zaktady pracy chronionej oferuja zatrudnienie osobom z niepetnosprawnoscia badz oso-
bom wykluczonym. Nazwa tego rodzaju zatrudnienia wskazuje na jego chronione $rodo-
wisko. Pracownicy zaktadéw otrzymujg zaptatg badz $wiadczenia socjalne. Zatrudnienie
oferowane przez zaklady pracy chronionej nie miesci si¢ w definicji zatrudnienia wspoma-
ganego, gdyz korzystajace z niego osoby nie pracuja na otwartym rynku pracy i w niekté-
rych przypadkach nie pobieraja wynagrodzenia.

ZATRUDNIENIE BEZ WYNAGRODZENIA

Zatrudnienie, za ktére nie pobiera si¢ regularnego wynagrodzenia. Zatrudnienie bez wy-
nagrodzenia w formie stazu i wolontariatu nie stanowi zatrudnienia wspomaganego, jed-
nakze moze by¢ krokiem na drodze ku zapewnieniu sobie zatrudnienia za wynagrodzeniem
na otwartym rynku pracy, pod warunkiem ze jest ograniczone czasowo.

ZATRUDNIENIE WSPOMAGANE

Wedtug definicji EUSE zatrudnieniem wspomaganym nazywamy ,wsparcie dla 0séb z réz-
nymi niepetnosprawnosciami albo oséb wykluczonych w zdobyciu i utrzymaniu pracy
na otwartym rynku pracy”. Na calym $wiecie definicja ta jest nieznacznie modyfikowana,
ale w kazdej wersji obejmuje trzy kluczowe dla europejskiego modelu zatrudnienia wspo-

maganego elementy:
1. Zatrudnienie za wynagrodzeniem
2. Otwarty rynek pracy

3. Nieustajace wsparcie
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ZATRUDNIENIE ZA WYNAGRODZENIEM

Zatrudnienie za wynagrodzeniem obejmuje pracg, w ktdrej pracownicy zatrudnieni sa
na podstawie formalnych (pisemnych badZ ustnych) lub nieformalnych uméw gwarantu-
jacych podstawowe wynagrodzenie, ktére nie jest bezposrednio uzaleznione od przychodu
jednostki, dla ktérej pracuja. Wynagrodzenie obejmuje najczgsciej tygodniowa lub mie-

sigczng pensje, jednak niekiedy moze stanowi¢ prowizjg od sprzedazy.

Zrédto: Miedzynarodowa Organizacja Pracy (www.ilo.org)
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