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WSTEP

Projekt: Innowacyjne narzedzia dla specjalistow ds. Zatrudnienia Wspomaganego —
NETWORK OF SES, byt finansowany z unijnego programu Erasmus + i byt realizowany od
01.12.2017 do 30.11.2019.

CEL PROJEKTU:

Specjalisci ds. Zatrudnienia wspomaganego pracujgcy w instytucjach partnerskich wskazujg,
ze kontekst uczenia sie poza formalnego jest znacznie wazniejszy dla rozwoju i nabywania
kompetencji niz kontekst uczenia sie formalnego. W kontekscie uczenia sie poza formalnego,
wartos$¢ wtasnej praktyki zawodowej w biezgcym obszarze praktyki zostata oceniona jako
najistotniejsza, wskazujgc na znaczenie formatywnego wprowadzenia nowych praktykow w
tej dziedzinie, w sensie ,uczenia sie” wykonujac” lub ,, praktyke refleksyjng ”.

Cele szczegodtowe projektu:

1. poszerzanie wiedzy o spoteczno-zawodowym funkcjonowaniu osoéb z
niepetnosprawnosciami,

2. uczenie sie o efektywnej i uznanej metodzie zawodowe] aktywizacji 0sob z
niepetnosprawnosciami — zatrudnieniu wspomaganym,

3. podnoszenie kwalifikacji specjalistdow zatrudnienia wspomaganego (SES) w krajach
partnerskich, wymiana najlepszych praktyk pomiedzy SES,

4. Wyrazanie opinii SES o spoteczno-zawodowym funkcjonowaniu oséb z
niepetnosprawnosciami w krajach partnerskich.

Grupy docelowe: Specjalisci zatrudnienia wspomaganego (SES); trenerzy pragnacy zostac
SES; firmy szkoleniowe; osoby niepetnosprawne.

Rezultaty:

1. Platforma zawierajaca informacje o projekcie i rezultaty w jezykach partneréw
2. Podrecznik Najlepszych Praktyk w procesie zatrudnienia wspomaganego;

3. 4 mobilnosci szkoleniowe dotyczgce 5 etapdw zatrudnienia wspomaganego

adresowane do SES i potencjalnych SES w celu obserwacji pracy SES w krajach partnerskich.

Podrecznik zostat opracowany przez ekspertow pracujgcych w instytucjach partnerskich i
zgodnie z obszarem dziatalnosci kazdego partnera. Kazdy rozdziat opisuje proces
zatrudnienia wspomaganego dla innego typu niepetnosprawnosci:

ROZDZIAt 2. ZATRUDNIENIE WSPOMAGANE DLA OSOB Z NIEPEENOSPRAWNOSCIA
INTELEKTUALNA (HISZPANIA)

ROZDZIAt 3. ZATRUDNIENIE WSPOMAGANE DLA OSOB Z NIEPELNOSPRAWNOSCIA
RUCHOWA (BULGARIA)



ROZDZIAt 4. ZATRUDNIANIE WSPOMAGANE DLA OSOB Z NIEPELENOSPRAWNOSCIA
NARZADU WZROKU (ITALIA)

ROZDZIAL 5. ZATRUDNIENIE WSPOMAGANE DLA OSOB Z NIEPELNOSPRAWNOSCIA NARZADU
SEUCHU (POLSKA).

Mamy nadzieje, ze w ten sposob dostarczymy cennych informacji specjalistom zatrudnienia
wspomaganego i/lub trenerom pracy/mentorom, ktorzy pracujg z osobami z
niepetnosprawnosciami i ich integracjg na rynku pracy.

ROZDZIAL 1. MODEL ZATRUDNIENIA WSPOMAGANEGO W EUROPIE

Zgodnie z definicjg prezentowang przez Europejskg Unie Zatrudnienia Wspomaganego —
,zatrudnienie wspomagane to wsparcie dla oséb z réznymi niepetnosprawnosciami albo
0s6b wykluczonych w zdobyciu i utrzymaniu pracy na otwartym rynku pracy” .

1. Zatrudnienie (praca) za wynagrodzeniem — osoby z niepetnosprawnoscig powinny
otrzymywac wynagrodzenie wspétmierne do naktadu wykonanej pracy. Jezeli w
danym kraju jest ustalona wysoko$¢ ptacy minimalnej, to osoba z
niepetnosprawnoscia powinna otrzymywac przynajmniej jej rownowartos$¢ lub pensje
zgodng ze stawka przyjeta dla danego stanowiska pracy.

2. Otwarty rynek pracy — osoby z niepetnosprawnoscig powinny by¢ zwyktymi
pracownikami z takimi samymi uposazeniami i warunkami zatrudnienia jak
petnosprawni pracownicy zatrudnieni w sektorze publicznym, prywatnym i
pozarzgdowym.

3. Nieustajgce wsparcie — odnosi sie do najszerszego rozumienia wsparcia w trakcie
pfatnego zatrudnienia. Wsparcie ma charakter indywidulany i jest uksztattowane na
podstawie potrzeb — zaréwno osoby/pracownika, jak i pracodawcy.

Definicja Swiatowego Stowarzyszenia Zatrudnienia Wspomaganego — World Association of
Supported Employment (WASE) - ,,zatrudnienie wspomagane jest ptatng pracg wykonywanga
przez osoby niepetnosprawne na otwartym rynku pracy, przy ciggtym wsparciu ze strony
innych osob. Ptatna praca oznacza takg sama ptace za takg samg prace, jakg wykonujg osoby
sprawne”.

Zasady i wartosci, ktore powinny towarzyszy¢ Zatrudnieniu Wspomaganemu:
Indywidualnos¢ - w zatrudnieniu wspomaganym kazda osoba postrzegana jest jako unikalna
jednostka, z wlasnymi zainteresowaniami, preferencjami, uwarunkowaniami i
doswiadczeniem zyciowym.

Szacunek - dziatania podejmowane w ramach zatrudnienia wspomaganego sg zawsze
dostosowane do wieku osoby z niepetnosprawnoscig, umacniajg jej poczucie wtasnej
godnosci i majg na celu poprawe jej sytuaciji.

Samostanowienie - zatrudnienie wspomagane pomaga osobom z niepetnosprawnoscia
rozwijac ich zainteresowania i preferencje, dokonywac¢ wtasnych wybordow oraz definiowac
swaj plan zatrudnienia oraz plan zyciowy, zgodnie z osobistymi przestankami i konkretnymi



uwarunkowaniami. Upodmiotowienie (Empowerment) - zatrudnienie wspomagane pomaga
osobom z niepetnosprawnoscig podejmowac decyzje dotyczgce stylu zycia oraz uczestnictwa
W Zyciu spotecznym.

Poufnos¢ - informacje przekazywane ustugodawcy przez osobe z niepetnosprawnoscia,
objetg programem zatrudnienia wspieranego, maja charakter poufny.

Elastycznos$¢ — personel oraz struktury organizacyjne mogg sie zmienia¢ w zaleznosci od
potrzeb beneficjentow.

Dostepnos¢ — osoby z niepeftnosprawnoscia majg peten dostep do ustug, placéwek i
informacji oferowanych w ramach zatrudnienia wspomaganego.

6 gtownych zasad opisujgcych koncepcje zatrudnienia wspomaganego:

1. Zero odrzucenia” — w modelu zatrudnienia wspomaganego wsparcie dostepne jest dla
wszystkich oséb z niepetnosprawnos$ciami bez wzgledu na rodzaj i stopien ich
niepetnosprawnosci (takze z niepetnosprawnoscia intelektualng w stopniu gtebokim) i bez
wzgledu na to jak szeroki bedzie zakres udzielanej im pomocy.

2. Gwarancjg sukcesu zatrudnienia wspomaganego i realizujgcej ten model jednostki jest
udzielenie osobie z niepetnosprawnoscig wtasciwego, spersonalizowanego wsparcia we
wiasciwym otoczeniu.

3. Nacisk na potencjat, a nie niepetnosprawnosc - wg tej zasady, aby prawidtowo wspierac
osoby z niepetnosprawnosciami w zdobyciu pracy, specjalisci, ktérzy sie tym zajmujg powinni
doktadnie poznad i nazwac ich umiejetnosci, a potem przestawié je pracodawcy. Wéwczas
osoba z niepetnosprawnoscig stanie sie dla pracodawcy kandydatem do pracy o klarownych
kwalifikacjach.

4. Odrzucenie koncepcji “gotowosci” do pracy — tradycyjne ujecie kwestii przeszkolenia w
miejscu pracy zaktada, ze umiejetnosci zawodowe pracownika mozna wycéwiczy¢ do
okreslonego poziomu wymaganego na zajmowanym przez niego stanowisku. Ta koncepcja
nie sprawdza sie w przypadku oséb z niepetnosprawnoscig intelektualng, ktére nie osiagaja
stanu ,petnej gotowosci do pracy” i wymagajg systematycznego szkolenia.

5. Realne ptace i $wiadczenia — wedtug tej zasady osoby z niepetnosprawnosciami powinny
by¢ nie tylko wynagradzane tak samo jak osoby sprawne, ale takze otrzymywac od
pracodawcy takie same swiadczenia socjalne.

6. Najwazniejsza jest jednostka i jej indywidualno$é — dawniej zatrudnienie wspomagane
obejmowato takze model pracy grupowej, teraz koncentruje sie przede wszystkim na modelu
indywidualnym — czyli wparciu jednej osoby na jednym stanowisku pracy.

W naszym szkoleniu zastosowalisSmy model zatrudniania wspomaganego EUSE (European

Union of Supported Employment), ktory jest piecioetapowy procesem:

1. Zaangazowanie klienta — u jego podstaw lezg kluczowe wartosci dostepnosci i wyboru w
oparciu o wiedze.



2. Tworzenie profilu zawodowego - zapewnienie upodmiotowienia osobie w trakcie
catego procesu.

3. Poszukiwanie pracy — samostanowienie i Swiadomy wybér w oparciu o wiedze to
kluczowe wartosci zatrudnienia wspomaganego.

4. Zaangazowanie pracodawcy — dostepnos¢, elastyczno$é oraz poufnosé to kluczowe
wartosci, ktore nalezy chronié podczas catego procesu.

5. Wsparcie w miejscu pracy i poza nim — elastycznos¢, poufnosc i szacunek to gtéwne
elementy skutecznego wsparcia. Srodki wsparcia maja zastosowanie zwtaszcza w sytuacji,
gdy osoba z niepetnosprawnoscia jest zatrudniona za wynagrodzeniem. Srodki takie
realizuje sie poprzez zapewnienie opiekuna zawodowego/trenera pracy.

ROZDZIAL 2. ZATRUDNIENIE WSPOMAGANE DLA OSOB Z
NIEPEENOSPRAWNOSCIA INTELEKTUALNA

2.1 Niepetnosprawnosc intelektualna — krétki opis

Niepetnosprawnos$¢ intelektualna charakteryzuje sie znacznym ograniczeniem zaréwno w
zakresie funkcjonowania intelektualnego, jak i zachowan przystosowawczych, wyrazajgcych
sie w umiejetnosciach poznawczych, spotecznych i praktycznych. Niepetnosprawnosé ta
bardzo czesto ujawnia sie przed 18. rokiem zycia.

Funkcjonowanie intelektualne (zwane takze inteligencjg) oznacza ogdlne zdolnosci umystowe,
takie jak uczenie sie, rozumowanie, rozwigzywanie problemodw itp. Istnieje wiele sposobdéw
pomiaru funkcjonowania intelektualnego, a do najpowszechniejszych nalezy test 1Q. Niski
wynik testu 1Q (okoto 70 lub 75) moze na ogdt wskazywacé na ograniczone funkcjonowanie
intelektualne, jednak istniejg wyjatki. Nalezy takze wspomnie¢ o zbiorze umiejetnosci
koncepcyjnych, spotecznych i praktycznych, ktdrych ludzie uczg sie i ktore wykorzystujg w
Zyciu codziennym — s3 to zachowania przystosowawcze. Testy IQ oceniajg w gtdwnej mierze
umiejetnosci koncepcyjne, umiejetnos¢ czytania i pisania, koncepcje dotyczace pieniedzy,
czasu i liczb oraz umiejetnos¢ samodzielnej pracy. Umiejetnosci spoteczne umiejetnosci
interpersonalne, odpowiedzialno$¢ spoteczna, poczucie witasnej wartosci, tatwowiernosé,
naiwnos¢ (tj. ostroznosé), rozwigzywanie problemdéw spotecznych oraz umiejetnosc
przestrzegania zasad/przepisow i nie bycia przesSladowanym; umiejetnosci praktyczne
zwigzane z codziennym zyciem (opieka osobista), umiejetnosci zawodowe, opieka zdrowotna,
podrdze/transport, harmonogramy/czynnosci rutynowe, bezpieczenstwo, korzystanie z
pieniedzy, korzystanie z telefonu. Testy standardowe mogg takze ocenia¢ ograniczenia w
zachowaniu przystosowawczym.

Dodatkowe aspekty




Definiujgc niepetnosprawnosc intelektualng i oceniajgc jej stopien nalezy uwzglednic czynniki,
takie jak srodowisko spotecznosciowe wtasciwe dla rowiesnikow i kultury danej osoby, a takze
réznorodnos¢ jezykowa i réznice kulturowe w sposobie komunikowania sie, poruszania sie i
zachowania.

W ocenie nalezy ponadto przyjac, ze ograniczenia u poszczegdlnych osdb czesto wspofistniejg
Z mocnymi stronami oraz ze poziom funkcjonowania danej osoby poprawi sie, jesli przez
dtuzszy okres czasu zapewnione zostanie odpowiednie zindywidualizowane wsparcie.

Specjalisci mogg okreslic, czy dana osoba jest niepetnosprawna intelektualnie oraz
dostosowac indywidualne plany wsparcia wytgcznie na podstawie takiej wielostronnej oceny.

2.2 Etap 1 — Zaangazowanie klienta: informacje praktyczne w jaki sposéb dotrze¢ do oséb z
niepetnosprawnoscia intelektualng, ich bariery na rynku pracy, zaangazowanie rodziny

Kontakt z osobami z niepetnosprawnosciq intelektualng

Pierwszy etap zatrudnienia wspomaganego dotyczy nawigzania kontaktu z potencjalnym
klientem —w tym przypadku z osobg z niepetnosprawnoscig intelektualng. Mozna stosowac w
tym wzgledzie rdine strategie, jednak zasadnicze znaczenie ma kontakt z instytucjami
edukacyjnymi, szpitalami i placéwkami swiadczacymi ustugi rehabilitacji. Przydatne w
tworzeniu nieformalnych kontaktéw moze by¢ uczestnictwo w imprezach i organizowanie
imprez z udziatem osoby zainteresowanej, dzieki czemu ustuga moze stac sie znana ogétowi
spoteczenstwa, a w szczegdlnosci specjalistom pracujgcym z osobami z niepetnosprawnoscia
intelektualng. Bardzo strategiczny moment nawigzania kontaktu z osobami z
niepetnosprawnoscia intelektualng stanowi ponadto ostatni okres obowigzkowej edukaciji.
Mozna oczywiscie okresli¢ odpowiednia, personalng strategie ukierunkowang na wejscie tych
miodych os6b na regularny rynek pracy, obejmujaca wszelkie rodzaje dalszego szkolenia i
ksztatcenia. Osoby z niepetnosprawnoscig, w szczegdlnosci w mtodym wieku, mozina
obserwowac i prowadzi¢ przez nowy, wazny etap ich zycia, ptynnie taczgc edukacje z otwartym
rynkiem pracy oraz uwzgledniajgc ich zainteresowania, indywidualne cechy i motywacje
(DownGranada.org).

Pierwsze spotkanie z osobg z niepetnosprawnoscig intelektualng ma na celu poinformowanie
jej o ustudze zatrudnienia wspomaganego oraz przedstawienie jej celéw, metodologii itp. W
przypadku gdy osoba ta nie zgadza sie na udziat, nalezy uszanowa¢ jej decyzje, zrozumiec jej
powody i zastanowic sie, czy istniejg realne rozwigzania alternatywne (Péreziin., 2018, s. 36).
Nalezy stosowaé wtasciwe strategie komunikacyjne. Do dobrych praktyk, ktéore mozina
wdrozy¢ na tym etapie nalezg: odpowiednia do wieku, ale dostosowana do mozliwosci danej
osoby komunikacja bezposrednia (nie z osobg jej towarzyszacg), naturalno$¢ i szacunek
(unikanie na przyktad podejscia paternalistycznego); uzywanie prostego i jasnego jezyka;
upewnianie sie, ze tresci zostaty zrozumiane; w razie potrzeby stosowanie przyktadow i
prezentacji; maksymalne zwiekszenie mozliwosci komunikacji niewerbalnej i korzystanie z
wszelkiego rodzaju innego wsparcia w celu utatwienia dialogu; zwracanie uwagi na sposéb



komunikacji drugiej osoby, aby dostosowac styl komunikacji; staranie sie zrozumie¢ techniki
komunikacji niewerbalnej klienta, ktére mogg wyraza¢ komunikat (Ministerio de Sanidad,
Servicios Sociales e Igualdad, 2012; Instituto Foral de Bienestar Social).

Bariery na rynku pracy

W przypadku tej grupy docelowej niezwykle pomocne moze by¢ zatrudnienie wspomagane —
badania wykazaty, ze w poréwnaniu z osobami z innymi rodzajami niepetnosprawnosci osoby
z niepetnosprawnoscia intelektualng sg bardziej narazone na dyskryminacje na rynku pracy.
Sg one postrzegane przez pracodawcow jako osoby nieprzeszkolone i pozbawione
umiejetnosci (Kocman, Fisher i Weber, 2018, s. 124). Dla grupy tej zidentyfikowano gtdwne
bariery na rynku pracy. Po pierwsze, pracodawcy czesto nie wiedzg, w jaki sposdb wspierac
osoby z niepetnosprawnoscia intelektualng w integracji w miejscu pracy, co prowadzi do
utraty szans na skuteczne i optymalne wykorzystanie ich mozliwosci. Szeroko
rozpowszechnione jest takze przekonanie o wysokim koszcie, jakiego wymagatoby
dostosowanie, oraz obawa, ze spadnie ogdlna wydajnos¢ pracy. Po drugie, czynnikiem, ktory
uniemozliwia pracodawcy zatrudnianie oséb z niepetnosprawnoscia intelektualng moze by¢
stygmatyzacja, zwfaszcza gdy wczesniej miaty one juz rozczarowujgce doswiadczenia.
Ponadto techniki zatrudniania i sposob prowadzenia rozméw kwalifikacyjnych nie sg zawsze
najodpowiedniejsze dla osdb z niepetnosprawnoscig intelektualng. Mogg one stanowié
dyskryminacje i uniemozliwia¢ wybdr tych oséb pomimo ich faktycznego doswiadczenia. Po
trzecie, powszechnie wystepujacy zbyt pdiny dostep do szkolenia zawodowego moze
ograniczy¢ zdolnos¢ oséb z niepetnosprawnoscig intelektualng do rozwijania umiejetnosci
zwigzanych z pracg i nawigzywania kontaktéw w miejscu pracy. Kwestia ta wigze sie takze z
brakiem statego wsparcia i szkoled majacych na celu utrzymanie stanowiska, skutki czego
mozna ztagodzié poprzez np. job coaching (Khayatzadeh-Mahaniiin., 2019, s. 4-5). Zauwazono
ponadto, ze pracodawcy majg sktonnos¢ do myslenia, ze do barier powstrzymujgcych osoby z
niepetnosprawnoscia intelektualng przed dostepem do rynku pracy nalezg przede wszystkim:
brak odpowiednich miejsc pracy, wysokie wymagania dla niektérych stanowisk oraz ostatnie
zmiany zwigzane z nowymi technologiami i cyfryzacjg pracy, ktore utatwiaja wykonywanie
czynnosci, ale utrudniajg z nich korzystanie (Kocmaniin., 2017, s. 126-127).

Jak zaangazowac rodzine

Od samego poczatku procesu wazne jest wtgczenie rodziny klienta. Oczywiscie dzieki statej
komunikacji bedzie ona odgrywa¢ wazng role w catym procesie, tak aby zapewnic realizacje
wspolnych dziatan, ktére mogg utatwi¢ i usprawni¢ Sciezke pracy osoby z
niepetnosprawnoscig intelektualng. Aby nawigza¢ pozytywne relacje, podstawowg
umiejetnoscig, ktérg na tym etapie musi posiadac specjalista zatrudnienia wspomaganego,
jest wykazanie empatii wobec réznych cztonkéw rodziny. Zeby opracowac i uzgodnié plan
dziatania, trzeba zrozumie¢ przyczyny niektérych zachowan bez ich osadzania. Nalezy
przypomniec rodzinie, ze moze zaoferowac wsparcie i pomoc, ale osobg, ktéra musi podjgé
decyzje, jest sam klient (Pinillaiin., 2017, s. 66). Aby uzyska¢ wiecej informacji o kliencie, jego



oczekiwaniach i doswiadczeniach z przesztosci, specjalista zatrudnienia wspomaganego moze
opierac sie na rozmowach z cztonkami rodziny. Niemniej jednak, jest to mozliwe tylko wtedy,
gdy klient wyrazi zgode na wiaczenie do tego procesu rodziny (Péreziin., 2018, str. 37).

2.3 Etap 2 - Profilowanie zawodowe: praktyczne informacje na temat przygotowania
klienta i jego preferencji zawodowych, pytania, ktére nalezy zadaé, pytania, ktorych nalezy
unika¢, przyktad formularza do zebrania wszystkich informacji, indywidualny plan dziatania
i to, co powinien zawierac.

Jak przeprowadzic¢ profilowanie zawodowe

Profilowanie zawodowe pomaga specjaliscie zatrudnienia wspomaganego okresli¢ i uzyskaé
informacje na temat edukacji i szkolen, motywacji, zainteresowan, doswiadczenia
zawodowego, oczekiwan i kompetencji. Zbieranie wszystkich tych elementéw nalezy
ukierunkowaé na opracowanie indywidualnego planu dziatania majgcego na celu wsparcie
klientéw we wtgczeniu do rynku pracy i odkrycie swojego talentu i potencjatu (Pérez i in.,
2018, s. 39).

Ponizsza tabela przedstawia niektére z najczestszych problemodw, ktére mogg pojawic sie
podczas wywiadu z klientem z niepetnosprawnoscig intelektualng. Przedstawiono w niej
mozliwe rozwigzania majgce na celu ztagodzenie i rozwigzanie tego ograniczenia, np.
schematy pytan, ktére powinny lub nie powinny by¢ stosowane (Zrédta: Hollomotz, 2018;
Tassé, Schalock, Thompson, & Wehmeyer, 2005; lexiconlimited.co.uk, 2004)

Trudnosci Jak sobie z nimi radzic¢

Podczas wywiadu mozna zdoby¢
rézne umiejetnosci
komunikacyjne i osiggng¢ rozne
poziomy whnikliwosci w
zaleznosci od osobowosci i
mozliwosci osoby z
niepetnosprawnoscia
intelektualna.

Dostosuj pytania odpowiednio dla danej osoby. W
razie potrzeby popro$ o rade innych specjalistéw,
ktorzy juz pracuja z klientem.

Nie uzywaj statego schematu, ale staraj sie
dostosowac go do stopnia, w jakim klient jest w
stanie sie komunikowac.

Gdy klient znajduje sie w
nieznanym mu kontekscie, moze
odczuwaé frustracje, lek i

niepokdj.

Aby klient mogt sie zrelaksowaé, przed
rozpoczeciem wywiadu poswieé¢ kilka minut na
przyktad pytania dotyczgce spraw, ktére nie sg
zwigzane z zatrudnieniem wspomaganym.

Aby byto jasne, czego bedzie dotyczy¢ rozmowa,

przedstaw sie i wyjasnij, o co zamierzasz pytac.




Jezyk moze by¢ obrazliwy.

Traktuj osobe (,,person-first

language”) bez

podmiotowo
zbednych odniesien  do
niepetnosprawnosci.

Zaoferuj rozsadne wsparcie.

Ograniczone okresy

koncentracji.

Sprawdz, czy osoba chce miec przerwy.

Jesli to konieczne podziel wywiad na kilka czesci,
jednak przerwy pomiedzy spotkaniami nie powinny
by¢ zbyt dtugie.

Ograniczona zdolnos¢ do

rozpoznawania intencji.

Nie zadawaj pytan rozpoczynajacych sie od
,dlaczego".

Trudnosci w Zzrozumieniu

metafor i pojec abstrakcyjnych.

Unikaj niejednoznacznych sformutowan — zawsze
odwotuj sie do konkretnych pojec.

Unikaj pytan, ktore wymagajg wysokiego poziomu
zrozumienia spotecznego (np. co inni w tobie lubig?)
Nawigzuj do doswiadczen klienta, skupiajgc sie na
jednej kwestii na raz.

Kiedy chcesz nawigza¢ do czasu i czestotliwosci,
uzywaj punktéw odniesienia, ktore sg zwigzane z
indywidualnymi doswiadczeniami.

Jako wsparcia i punktu wyjscia do rozmowy uzywaj
konkretnych narzedzi odniesienia, takich jak karty,
ilustracje itp.

Ograniczone umiejetnosci

stuchania i zdolnosci do

przetwarzania.

Uzywaj prostego i zrozumiatego jezyka.

Sprawdz, czy dana osoba potrzebuje technologii
wspomagajgcych badz innych form wsparcia.

Jesli nie rozumiesz odpowiedzi, popro$ o jej
powtdrzenie.

Aby upewnic sie, ze dobrze zrozumiates odpowiedz,
powtdérz jg wilasnymi stowami. Zwrdé jednak
szczegdlng uwage na reakcje klienta, gdyz
poprawiajgc cie moze czuc sie niekomfortowo.
krétkie
odpowiedzi ,tak/nie".

Zadawaj pytania, ktére wymagaja

Osoby z niepetnosprawnoscia
intelektualna moga miec

Pozwdl klientowi méwi¢, nie konczac za niego
odpowiedzi.




sktonno$¢ do powtarzania opinii
innych oséb.

Sktonno$¢ do ulegtosci, czyli

tendencja do udzielania

odpowiedzi twierdzacych.

Unikaj pytan negatywnych.

Pytania nalezy formutowa¢ w sposob bardziej
(np. zapytaé ,CZy
niz lubisz...?"). w
odniesieniu do niektérych poje¢ moze to brzmieé

jednoznaczny lepiej

nienawidzisz...?" »CZY nie
dziwnie, ale w pewnych okolicznosciach moze
okazac sie pomocne.

Trudnosci z pamiecia mogg
skutkowa¢ powtarzaniem tych

samych odpowiedzi.

Zapewnij klientowi forme pisemng, by mogt sledzi¢
przebieg wywiadu.

Niedoszacowanie lub
przecenienie ich potrzeb.

W  przypadku, gdy odpowiedZ wydaje sie

niezadowalajgca, nalezy ten fakt sprawdzi¢ poprzez
kontekstualizacje pytania i

uzy¢ konkretnych

przyktadow.

Brak checi do wspdtpracy i
tendencja do wybierania zawsze
ostatniej w pytaniach

(efekt

opcji
wielokrotnego wyboru
swiezosci).

Powodem moze by¢ niecheé¢ do odpowiedzi, a nie
brak umiejetnosci wyrazania siebie.

Zadawaj pytania zamkniete wymagajgce
odpowiedzi zero-jedynkowych (np. ,tak"/,nie").

W przypadku pytan wielokrotnego wyboru, lepiej

zadawad je w formie pisemne;.

Osoby z niepetnosprawnoscia
intelektualng moga nie opisa¢ w
petni kontekstu, co skutkuje
niezrozumieniem przez osobe

prowadzgcg rozmowe.

Stosuj weryfikacje krzyzowg z dodatkowych Zrédet
(triangulacja). Jest to mozliwe, jesli klient zgodzi sie
na przeprowadzenie o nim wywiadu z rodzing lub
innymi specjalistami.

Popros$ inne osoby, ktére majg kontakt z klientem o
kontekstualizacje informacji.

Dziatania zwigzane z gromadzeniem informacji

W celu zebrania informacji i przygotowania profilu zawodowego, oprécz dziatan i formularzy

oferowanych przez Europejska Unie Zatrudnienia Wspomaganego dostepnych pod linkiem

https://www.euse.org/content/how-to-guides/VocationalProfiling-18Aug.pdf)

lub je

uzupetniajgcych, mozliwe jest wykorzystanie innych dziatan i formularzy.



Pierwsze dziatanie ma na celu zrozumienie postawy klienta i stopnia jej rozwoju/jak czesto
jest demonstrowana. Przyktady postawy: stata postawa, opdér wobec rutyny pracy, che¢ do
pracy, perfekcjonizm, wytrwatos¢, cierpliwosc, spokdj, optymizm, organizacja, dialog z innymi
osobami, szacunek, towarzyskos¢, empatia, tolerancja, odpowiedzialnosé, sktonnos¢ do
wspotpracy, dyplomacja itp. (lturbide Rodrigo i Serrano Mujika, 2004, s. 155-156). Moze
okazac¢ sie, ze analiza taka bedzie dla klienta dos¢ trudna, dlatego specjalista zatrudnienia
wspomaganego moze wczesniej przygotowac liste mozliwych przyktadéw, aby doktadniej
zilustrowad, jak wygladaja te postawy w rzeczywistym kontekscie. Na podstawie takich
odpowiedzi mozna dokona¢ wnikliwej analizy i zidentyfikowa¢ konkretne zadania, ktére
podobajg sie klientowi, a wraz z pomocg specjalisty zatrudnienia wspomaganego mozna
wskazac liste zawoddw zwigzanych z takimi dziataniami. Taki jest cel drugiego dziatania. Aby
je wykonaé, specjalista zatrudnienia wspomaganego moze sporzadzi¢ uogdlniong i
ustandaryzowang liste czynnosci, ktére odnoszg sie do réznych dziedzin. Na przykfad lista
dotyczaca czynnosci, ktore sg wykonywane na zewnatrz, gtdwnie w sektorze ogrodniczym i
rolniczym, moze wyglada¢ nastepujgco (Iturbide Rodrigo i Serrano Mujika, 2004, s. 159):

Na zewnatrz -
ogrodnictwo/rolnictwo

o Sadzenie drzew
Praca w ogrodzie
botanicznym
Florystyka
Pszczelarstwo
Opieka nad zwierzetami

Sam klient lub specjalista zatrudnienia wspomaganego moze przekroczy¢ zakres czynnosci,
ktore preferuje klient. Specjalista zatrudnienia wspomaganego moze rowniez przygotowacd
zdjecia lub obrazki przedstawiajgce wymienione czynnosci, aby klient mogt lepiej zrozumieg,
o czym mowi, co utatwi komunikacje. Jak wspomniano wczesniej, moze to takze pomoc
klientowi w wyrazeniu jego preferencji. Na tym etapie istotne jest takie okreslenie
dostepnosci klienta i jego preferencji dotyczacych pracy. Trzecie dziatanie moze by¢ zatem
bardzo podobne do powyiszego, jednak gtéwne kwestie, ktére nalezy przeanalizowac to:
dzien pracy, odlegtos¢ od domu, zasieg firmy, wynagrodzenie, umowa, rodzaj pracy, co
pozwoli ograniczy¢ wybodr klienta do mniejszej liczby zawoddéw. Nalezy jednak pamietac o
respektowaniu jego preferencji. Zatem jako czwarte dziatanie, specjalista zatrudnienia
wspomaganego mogtby przedstawic¢ klientowi opis kilku zawoddéw, ktére mogtyby by¢ dla
niego odpowiednie. W przypadku, gdy kandydat ma juz pomyst na prace, ktérg chciatby
wykonywa¢é, wskazane jest przeanalizowanie takiego zawodu. Opis taki powinien zawieraé
zakres gtownych zadan, wymagane umiejetnosci, cechy osobiste, warunki zatrudnienia,
ewentualne wady itp. Jesli klient wykaze wystarczajacg samodzielnos¢, moze wypetnic takie



wskazniki przy pomocy specjalisty zatrudnienia wspomaganego, jesli nie — przechodzac przez
wstepnie opracowany modut. Koncowym celem tego dziatania jest zrozumienie, czy dany
zawdd jest rzeczywiscie odpowiedni dla klienta.

Indywidualny plan dziatania

Po zebraniu wszystkich niezbednych informacji i ukonczeniu profilu zawodowego, we
wspotpracy z klientem mozna opracowac indywidualny plan dziatania. Musi on by¢
skoncentrowany na preferencjach osoby z niepetnosprawnoscig intelektualng i jej
umiejetnosciach (ILO i WASE, 2014, s. 10). Plan powinien zosta¢ opracowany wspdlnie z
klientem, ktéry musi okreslic swoje cele i podjgé¢ autonomiczne decyzje. Plan dziatania
powinien by¢ regularnie aktualizowany w celu uzyskania informacji zwrotnych i podjecia
decyzji, czy ktorekolwiek z jego aspektow wymagajg modyfikacji.

Niektore elementy, ktére muszg zostaé uwzglednione, to:

e Dziataniaicele;

e Terminy;

e Strategie wsparcia;

e Uzgodnienia z innymi zainteresowanymi stronami, istotnymi w tym procesie (Pérez i
in., 2008, s. 39).

2.4. Etap 3 - znalezienie pracy: sektory z mozliwym zatrudnieniem dla tej grupy docelowej;
jak zaangazowaé klienta w poszukiwanie pracy; formalny i nieformalny sposéb
poszukiwania pracy.

Osoby z niepetnosprawnoscig intelektualng na rynku pracy

Pomimo roznic, jakie moga wystepowac¢ w przypadku pracy wykonywanej przez osoby z
niepetnosprawnoscia intelektualng, wiekszos¢ z nich zatrudniona jest w sektorach, w ktérych
nie s3 wymagane wysokie kwalifikacje i zajmujg one niskie stanowiska. Obszar pracy moze
sie jednak rézni¢ — od sklepow do biur, od przemystu spozywczego do produkcji (Ellenkamp i
in., 2015, s. 4). Dane dotyczace Hiszpanii pokazujg, ze duza liczba 0séb z niepetnosprawnoscia
intelektualng, ktére uczestniczg w programach zatrudnienia wspomaganego, pracuje jako
asystent biurowy lub sprzedawca w sklepie. Mniejszy odsetek osdb pracuje takze w restauracji
jako kelnerki lub pomoc kuchenna (Down21.org). Inne podmioty informujg rowniez, ze ponad
potowa 0sob, ktore korzystaty z ich ustug, znalazta prace w sektorze administracyjnym, a 20%
jako réznego rodzaju pomocnicy. Warto jednak zauwazy¢, ze pozostate osoby (cho¢ stanowity
znacznie mniejszy odsetek) pracowaty takze w innych sektorach (Fundacién Prodis, 2019).
Wynika z tego, ze jesli klient jest szczegdlnie zainteresowany dang dziedzing pracy (cho¢ moze
by¢ trudniejsza), nie nalezy wyklucza¢ zawczasu zadnego sektora zatrudnienia, Mimo ze dane
te mogg stanowi¢ ogdlne wskazéwki na temat sektorow, w ktérych zwykle zatrudniane sg
osoby z niepetnosprawnoscig intelektualng, nalezy zaznaczy¢, ze duzy wptyw na wyniki moze



miec specyficzny kontekst, w ktérym odbywa sie praca w ramach zatrudnienia wspomaganego
oraz specyficzny charakter lokalnego rynku pracy.

Klient jako aktywny uczestnik

Jedng z zasad zatrudnienia wspomaganego jest wigczenie klienta w proces podejmowania
decyzji dotyczacy pracy. Wazne jest zatem, aby bra¢ pod uwage interes klienta oraz by
odgrywat on aktywna role w procesie poszukiwania pracy. W zwigzku z tym klient odpowiada
za swoje wybory i to on podejmuje ostateczne decyzje, natomiast specjalista zatrudnienia
wspomaganego odpowiada za analize wykonywanego zadania i utatwianie kontaktéw z
firma. Tu nalezy by¢ realistg i zrozumieé, co klient moze, a czego nie moze. Pozwoli to
ograniczy¢ wsparcie ukierunkowane na zadania, ktére sg naprawde trudne dla klienta i
wzmocni¢ jego pozycje. Mozliwe sposoby wiaczenia osoby z niepetnosprawnoscia
intelektualng w ten proces obejmujg informowanie jej o réznych rodzajach umoéw i
zatrudnienia, szkolenia w zakresie sprawdzania ofert pracy, organizacji procesu poszukiwania
pracy, przygotowania listow motywacyjnych i CV, odbycia rozmowy kwalifikacyjnej itp.
(Becerra Traveriin., 2012, s. 14).

Poszukiwanie pracy

Mozna stosowac rézne metody poszukiwania pracy, zarowno te formalne, jak i nieformalne.
Do najpowszechniejszych nalezg: sporzadzanie CV, ubieganie sie o prace, kontakt z firmami
(pisemny lub telefoniczny), uczestnictwo w stazu towarzyszacym przez okreslony czas,
nawigzywanie kontaktéw z firmami. Model zatrudnienia wspomaganego opiera sie ponadto
na dziataniach zwigzanych z poszukiwaniem pracy majacych na celu odbycie rozmowy
kwalifikacyjnej. W tym celu nalezy opracowac liste réznych firm i podmiotéw, wykorzystujgc
rozne zrodta: kontakt z realiami spoteczno-gospodarczymi, wymiane informacji z innymi
organizacjami, srodki tacznosci, oferty pracy, bazy danych (LantegiBatuak, s.11). O ile to
mozliwe, mozna poprosi¢ klienta o dostarczenie nazwy firm, w ktorych chciatby pracowac i
uzupetnienie listy o te nazwy. Lista zawoddéw, w ktorych klient chciatby pracowa¢, powinna
by¢ zdefiniowana juz w poprzednim etapie. Istotne jest takze stworzenie dobrej sieci
kontaktoéw. Mozna to zrobi¢ poprzez kregi przedsiebiorcow, ktdre gromadzg sie w mniej lub
bardziej zorganizowany sposéb, kluby Rotary i inne grupy tego typu. Informacje udzielane na
spotkaniu pracodawcéw lub podczas wizyty w firmie mogg promowac ustuge zatrudnienia
wspomaganego i ewentualnie pomdc klientom znalezé nowe mozliwosci (ILO i WASE, 2014, s.
18). Po zebraniu kontaktow i wszystkich istotnych informacji potrzebnych do skontaktowania
sie z firmg, specjalista zatrudnienia wspomaganego moze skontaktowac sie z dziatem kadr i
pracodawcow. W przypadku, gdy pierwszy kontakt to rozmowa telefoniczna, nalezy ujawnié
wytgcznie informacje niezbedne do zainteresowania osoby odpowiedzialnej w firmie ustuga
zatrudnienia wspomaganego i spotkaC sie osobiscie w celu omowienia szczegétow
(LantegiBatuak, s. 12).



2.5 Etap 4 — Zaangazowanie pracodawcy: praktyczne porady i wskazéwki dotyczace
réznego wsparcia dla tej grupy docelowej; adaptacja miejsca pracy, jak zdoby¢ zaufanie
pracodawcy.

Rozpoczecie pracy

Przed rozpoczeciem pracy w danym miejscu, specjalista zatrudnienia wspomaganego musi
przeprowadzi¢ analize zadan pod katem umiejetnosci i mozliwosci klienta. Aby uwzglednic
potrzeby pracodawcéw nalezy zastosowal dwie strategie. Pierwsza to okreslenie
dodatkowych zadan wykonywanych przez pozostatych pracownikéw, ktére mogtyby byc
wykonywane przez osobe z niepetnosprawnoscig intelektualng (np. wprowadzanie danych,
proste zadania administracyjne, prace inwentaryzacyjne itp.). W ten sposdb tfatwiej bytoby
bardziej wykwalifikowanym pracownikom skoncentrowac sie wytgcznie na podstawowych
zadaniach swojej pracy i zoptymalizowac czas. Druga to (re)organizacja pracy, czyli zastgpienie
niektorych zadan na danym stanowisku lub stworzenie konkretnego stanowiska
dostosowanego do potrzeb potencjalnego pracownika z niepetnosprawnoscig intelektualna.
Gdy zadania, obowigzki i oczekiwania sg jasno okreslone, strategia ta moze by¢ pomocna w
dopasowaniu mozliwosci pracownika do potrzeb pracodawcy (MOP i WASE, 2014, s. 20-21).

Pierwszy etap integracji na rynku pracy (1-3 miesiecy) wymaga zwykle intensywnego
wsparcia. Oznacza to, ze by poprawi¢ adaptacje i autonomie w miejscu pracy. specjalista
zatrudnienia wspomaganego niemalze nieustannie obserwuje klienta podczas pracy.
Specjalista zatrudnienia wspomaganego dokonuje bezposrednich interwencji, aby pomadc
pracownikowi w nauce zadan i rozwijaniu niezbednych umiejetnosci i zdolnosci (Becerra
Traver i in., 2012, s. 14). Elementy, ktore zidentyfikowano jako najbardziej istotne przy
wspieraniu osoby z niepetnosprawnoscig intelektualng to: ustalenie jasnych zadan,
dostosowanie zadan do mozliwosci pracownika, umozliwienie wykonywania uzytecznej i
niezbednej pracy, utrzymanie statej relacji pomiedzy firmg a ustugg zatrudnienia
wspomaganego oraz zadbanie, by w catym procesie rodzina wspierata klienta (Cabezas Gomez
i Escobar Aguilar, 2008). Wreszcie, celem ustugi powinno by¢ umozliwienie pracownikom z
niepetnosprawnoscia intelektualng uzyskania tego samego poziomu autonomii jaki posiadaja
pozostali pracownicy, a w idealnym przypadku wiaczenie ich do zycia spotecznego firmy
poprzez naturalne wsparcie, ktére zostanie omoéwione w kolejnej czesci (Inclusion Europe,
2019).

Wsparcie materialne i ze strony innych osob

Podstawowe trudnosci, jakich osoby z niepetnosprawnoscig intelektualng doswiadczaja w
miejscu pracy, sg zwigzane z ich problemami poznawczymi. Ponadto sg one zwykle bardziej
uzaleznione od wsparcia ze strony innych oséb. Do czynnikéw, ktére sg przydatne w
zaspokajaniu potrzeb oséb z niepetnosprawnoscig intelektualng bardziej niz oséb z innymi
rodzajami niepetnosprawnosci naleza: reorganizacja pracy, zmieniony harmonogram i
wsparcie ze strony innych oséb. Tak w przypadku innych rodzajéw niepetnosprawnosci,



integracje w miejscu pracy moze im takze utatwi¢ wsparcie techniczne, dostepny transport i
tatwo dostepne otoczenie (Crawford, 2011, s. 16).

Do najwazniejszych praktycznych strategii, ktore mozna wykorzystaé, by udzieli¢ wsparcia
osobie z niepeftnosprawnoscig intelektualng w integracji w miejscu pracy i rozwoju
niezbednych kompetencji naleza:

- Uzycie planéw w celu poprawy lokalizacji i orientacji

- Unikanie/ograniczanie wykorzystania pamieci do zapamietywania informacji

- Wykorzystanie rdznych uzupetniajacych sie formatéw do prezentacji informacji
(audio, wizualnych itp.)

- Dostarczanie informacji nie wykraczajac poza te niezbedne

- Organizacja informacji wedtug ich znaczenia w celu unikniecia pomytek

- Wykorzystanie instrumentéow planowania do zarzadzania kalendarzem z
przydzielonymi zadaniami

- Uzywanie tatwo dostepnych narzedzi, uzywanie logicznej i prostej struktury, dzielenie
procesu na mniejsze etapy, symbole (Péreziin., 2018, s. 63).

Wszelkie narzedzia, infrastruktura i materiaty, ktére mogg by¢ wykorzystane w celu
zrekompensowania trudnosci spowodowanych niepetnosprawnoscia i utatwienia integracji w
miejscu pracy to zasoby materialne dla wsparcia pracy. Narzedzia techniczne, ktére moga
ufatwi¢ osobom z niepetnosprawnoscia intelektualng wykonywanie zadan zawodowych
stanowig wsparcie wizualne w formie papierowej. Mozna na przyktad wykorzystac
terminarze, programy, rysunki opisujgce proces, plany, zdjecia i inne wskazéwki wizualne.
Karteczki samoprzylepne i inne materiaty, takie jak harmonogramy codziennych zaje¢, mogg
pomac w organizacji codziennych zajec¢ i komunikacji z pozostatymi pracownikami. Ponadto
ilustracje przedstawiajgce rozne etapy wykonania konkretnego zadania, czynig pracownika
bardziej wydajnym i niezaleznym (Becerra Traver, al., 2018, s. 50). Materiaty te nie wymagajg
uzycia zadnej technologii. Dowiedziono, ze sg nawet bardziej efektywne niz instrukcje stowne
przekazywane przez wspodtpracownikdw, gdy pomagajg osobie z niepetnosprawnoscia
intelektualng w wykonywaniu jej zadan i dokonaniu samooceny, czy z powodzeniem je
wykonata (Becerra Traveriin., 2014, s. 24).

Niepetnosprawnos¢ intelektualna czesto powoduje takze trudnosci w nawigzywaniu relacji ze
wspotpracownikami i w przystosowaniu sie do nowego srodowiska. Specjalista zatrudnienia
wspomaganego musi takze zatem poswieci¢ czas na rozwdj umiejetnosci spotecznych klienta,
takich jak umiejetnosci komunikacyjne, uczestnictwo w sytuacjach spotecznych, korzystanie z
transportu, podstawowe informacje dotyczgce zarzgdzania konsumpcjg i pieniedzmi,
zachowania zwigzane z bezpieczeristwem itp. Proces, ktéry moze byé pomocny w szkoleniu
0s6b z niepetnosprawnoscig intelektualng w zakresie umiejetnosci spotecznych, sktada sie z
nastepujacych etapdéw:



1) Instrukcja stowna i dyskusja na temat definicji zachowan, ktorych nalezy sie nauczyg,
ich znaczenia i przydatnosci, sposobu ich stosowania.

2) Modelowanie zachowania w réznym czasie i z réznymi osobami.

3) Cwiczenie poprzez odgrywanie rél, a nastepnie w rzeczywistych sytuacjach zyciowych,
np. w pracy.

4) Informacja zwrotna na temat osiggnietych postepow (najpierw o tym, co byto
pozytywne, a nastepnie o tym, co jeszcze mozna poprawic).

5) Dyskusja na temat napotkanych trudnosci i sposobéw ich przezwyciezania (Becerra
Traver, al., 2018, s. 54).

Wspieranie pracodawcow i wspotnracownikow

Specjalista zatrudnienia wspomaganego musi by¢ pomoca jednoczesnie dla pracodawcow i
wspotpracownikéow. Pracodawcy i wspotpracownicy mogg w niektéorych przypadkach
potrzebowac jego konsultacji. Na poczatku specjalista zatrudnienia wspomaganego moze
pomdc w zapoznaniu sie z nowym wspotpracownikiem. Utrzymanie otwartej komunikacji
moze by¢ takze przydatne w przypadku przystosowania nowego sprzetu, aby pracownik z
niepetnosprawnoscia intelektualng przeszedt dodatkowe szkolenie wymagane do korzystania
ze sprzetu, a takze w przypadku, gdy problemdéw ze wspotpracownikami nie mozna rozwigzaé
W miejscu pracy, co moze wynika¢ z motywacji zewnetrznych, takich jak problemy rodzinne
(MOP i WASE, 2014, s. 23). Specjalista zatrudnienia wspomaganego moze zatem udzieli¢
praktycznych wskazéwek i porad przynajmniej osobom, ktore bedga scislej lub bezposrednio
wspotpracowad z osobg z niepetnosprawnoscia intelektualna. Istotne cechy klienta, z ktérymi
mogaq zetkngd sie wspdtpracownicy powinny byé wczesniej zidentyfikowane, aby zapewni¢ im
dostosowane do ich potrzeb i uzyteczne informacje. Specjalista zatrudnienia wspomaganego
powinien zatem wyjasnié¢, jakie sg czynniki warunkujgce niepetnosprawnos$é, poziom
zarzadzania srodowiskiem pracy itp. (Pinillaiin., 2017, s. 69).

Przekonanie potencjalnych pracodawcéw, ze osoby z niepetnosprawnoscig intelektualng sg
rzeczywiscie zdolne do wykonywania okreslonych zadan, jest niezwykle wazne ze wzgledu na
bariery spowodowane brakiem wiedzy, ktére opisano w poprzednich rozdziatach. Niemniej
jednak, aby zdoby¢ zaufanie pracodawcéw nie mozna oczekiwac, ze wystarczy argument, ze
osoby z niepetnosprawnoscia intelektualng majg prawo rowniez do zatrudnienia — nalezy
raczej podkresli¢, ze mogg stanowi¢ wykwalifikowanych, uzytecznych i zmotywowanych
pracownikdw. Zasadnicze znaczenie ma ponadto zrozumienie niepewnosci pracodawcow
dotyczacych zatrudnienia osoby z niepetnosprawnoscia intelektualng. Po zidentyfikowaniu
tych elementéw specjalista zatrudnienia wspomaganego moze wyjasnic, jak rozwigzac te
kwestie i w skuteczny sposdb przekona¢ pracodawcéw. Pomocne w tym zakresie jest dobre
przygotowanie i mozliwos¢ przedstawienia danych, liczb i konkretnych przyktadow. Nalezy
takze wzig¢ pod uwage pracodawcow, ktorzy sg gotowi do wspotpracy z ustugg zatrudnienia
wspieranego. Zaleca sie wspotprace z pracodawcami dbajacymi o wizerunek firmy i kulture
pracy, a takze z firmami lub organizacjami, ktére juz s3 zaangazowane w dziatania na rzecz



0s6b niepetnosprawnych (Inclusion Europe, 2019). Fakt, ze pracodawcy, ktérzy w przesztosci
wspotpracowali z ustugg zatrudnienia wspomaganego, mogg dzieli¢ sie¢ swoimi udanymi
doswiadczeniami, moze pomdc przekonaé tych, ktérzy sg bardziej niezdecydowani, by
zatrudni¢ osobe z niepetnosprawnoscig (MOP i WASE, 2014, s. 18).

2.6 Etap 5 — wsparcie w miejscu pracy i poza nim: jak wspieraé¢ i monitorowac klienta w
pracy; jak oddzieli¢ sie od klienta, aby wzmocni¢ pozycje klienta i pomdc mu stac sie
niezaleznym; rola rodziny na tym etapie SE.

Potrzeba naturalnego wsparcia

Jak wspomniano w poprzedniej czesci, na pierwszym etapie procesu integracji, specjalista
zatrudnienia wspomaganego powinien dotrze¢ do przysztych wspoétpracownikdw klienta. Jest
to szczegdlnie istotne w kontekscie zapewnienia, by osoba z niepetnosprawnoscia
intelektualng mogta liczy¢ na jaka$ forme naturalnego wsparcia w miejscu pracy, zwtaszcza
gdy specjalista zatrudnienia wspomaganego ograniczy swoje dziatanie (Pinillaiin., 2017, s. 70).
Za naturalne wsparcie uwaza sie kazdg osobe, ktéra bedzie Scisle wspdtpracowata z klientem
W miejscu pracy, pomagata mu i nadzorowata. Ten rodzaj wsparcia korzystnie wptywa na
osiggniecia zawodowe i efektywnos¢ osoby z niepetnosprawnoscig intelektualng, jej
integracje w miejscu pracy oraz zdolnos¢ do nawigzywania i utrzymywania relacji
interpersonalnych. Im wieksze bedzie naturalne wsparcie na etapie szkolenia i
monitorowania, tym bardziej bedzie ono efektywne (Becerra Traver, al., 2018, s. 47-48).

Rola specjalisty zatrudnienia wspomaganego

Wsparcie udzielane przez specjaliste zatrudnienia objetego wsparciem mozna podzieli¢ na
wsparcie bezposrednie i posrednie. Wsparcie bezposrednie obejmuje wszelkiego rodzaju
pomoc fizyczng, wskazéwki stowne i $cisty nadzér podczas wykonywania zadania przez osobe
z niepetnosprawnoscig intelektualng. Wsparcie posrednie dotyczy natomiast wszelkich
wskazowek strategicznych dotyczgcych sposobu realizacji lub planowania danej czynnosci
oraz ocen okresowych, ktore nie sg dostarczane w trakcie wykonywania danego zadania.
Kategoria ta obejmuje ponadto wszelkie porady i wskazéwki, ktére sg kierowane do
naturalnego wsparcia klienta (rodzina, wspétpracownicy...), tak by mogli oni udzieli¢
wszelkiego rodzaju wsparcia bezposredniego (Rey de Sola i in., 2016, s. 17). Pierwszy rodzaj
wsparcia stosowany jest zwtfaszcza na pierwszym etapie integracji zawodowej, natomiast ten
drugi stanie sie dominujacy na etapie monitorowania.

Specjalista zatrudnienia wspomaganego powinien petni¢ role mediatora pomiedzy firma a
klientem. W zwigzku z tym wszelka komunikacja dotyczaca zadan, ktére klient musi
wykonywac w firmie, musi by¢ kierowana do osoby z niepetnosprawnoscig intelektualng, a nie
do specjalisty zatrudnienia wspomaganego (Pinilla i in., 2017, s. 70). Specjalista zatrudnienia
wspomaganego moze jednak odegra¢ wazing role w przedstawianiu sugestii dotyczgcych
skutecznego wyjasniania informacji klientowi, w zapewnianiu zrozumienia komunikacji oraz w
interweniowaniu jako posrednik pomiedzy wspotpracownikami/pracodawcami a osobg z



niepetnosprawnoscia intelektualng. Z jednej strony, osoba dziatajgca jako naturalne wsparcie
ma istotnie zasadnicze znaczenie, jesli chodzi o szkolenie klienta w zakresie konkretnych
czynnosci zawodowych, ktére wymagaja interwencji i wyjasnien ze strony wykwalifikowanego
wspotpracownika. Z drugiej strony, wspotpracownikom brakuje wiedzy i umiejetnosci, ktore
pozwolityby im w petni zrozumie¢ konsekwencje niepetnosprawnosci. Ponadto, jak wynika z
poprzedniego rozdziatu, przystosowanie miejsca pracy jest kolejnym obowigzkiem specjalisty
zatrudnienia wspomaganego. W kontaktach z osobami z niepetnosprawnoscia intelektualng
w ramach ustugi zatrudnienia wspomaganego mozliwa jest wspdtpraca ze wspétpracownikami
i opracowanie specjalnych narzedzi wizualnych, ktére za pomoca obrazkéw badz w inny
zrozumiaty i intuicyjny sposdb, odpowiedni do cech klienta, przedstawiajg rézne kroki
wymagane do wykonania zadania (Becerra Traver, al., 2018, s. 49-50).

Od wsparcia do monitorowania

Oproécz pomocy osobie z niepetnosprawnoscig intelektualng na etapie adaptacji w miejscu
pracy, specjalista zatrudnienia wspomaganego musi takze zadba¢ o kolejny etap, czyli
monitorowanie. Na etapie monitorowania wsparcie bedzie miato na celu ocene i
monitorowanie poziomu integracji w miejscu pracy. Bedzie ono miato charakter posredni lub
przerywany (Becerra Traver i in.,, 2012, s. 15). Oznacza to, ze specjalista zatrudnienia
wspomaganego nie bedzie wspierat klienta stale i na co dzien, ale bedzie interweniowat tylko
w razie koniecznosci. Stopniowe oddzielanie sie od klienta powinno zwieksza¢ samodzielnos¢
osoby z niepetnosprawnoscig intelektualng i sprzyja¢ tworzeniu sieci naturalnego wsparcia
(Becerra Traver, al., 2018, s. 48). Aby zagwarantowaé ptynne wycofanie sie od klienta,
specjalista zatrudnienia wspomaganego, klient i osoba odpowiedzialna w firmie musza
przeprowadzi¢ ocene adaptacji w miejscu pracy. Jesli okaze sie, ze niektore potrzeby nie
zostaty w wystarczajgcym stopniu zaspokojone, kontynuowane bedzie state wsparcie w
miejscu pracy. Jesli ocena bedzie pozytywna, specjalista zatrudnienia wspomaganego moze
stopniowo zmniejszaé swojg obecnosé w miejscu pracy i przechodzi¢ od wsparcia statego do
sporadycznego. W procesie tym wazne jest takze ustalenie strategii komunikacji ze
wspotpracownikami i pracodawcami, aby w razie potrzeby mogli oni polegac¢ na specjalistach
zatrudnienia wspomaganego (Pinilla i in., 2017, s. 70). Ocene taka moze utatwic¢ dziennik, w
ktorym specjalista zatrudnienia wspomaganego bedzie regularnie notowat swoje
przemyslenia na temat dziatan podejmowanych przez osobe z niepetnosprawnoscia
intelektualng, ze szczegdlnym uwzglednieniem popetnionych btedéw, wymaganej pomocy i
zastosowanego wzmocnienia. Jednakze, aby ta strategia odniosta sukces, konieczne jest
przejrzyste zorganizowanie wsparcia materialnego, zdefiniowanie i przeszkolenie tych osob,
ktore bedg petnity role naturalnego wsparcia. Specjalista zatrudnienia wspomaganego bedzie
ponadto zaangazowany w biezgce i ustawiczne szkolenie klienta, zarowno w Srodowisku
pracy, jak i w innym kontekscie w zakresie uzupetniajgcych dziatan edukacyjnych (Becerra
Traver iin., 2012, s. 14). Kazde dziatanie powinno zatem opierac sie na planie okreslajgcym
sposob, w jaki specjalista zatrudnienia wspomaganego bedzie utrzymywat kontakt (osobiscie
i/lub telefonicznie) z firmg, klientem i rodzing, co bedzie istotne w przypadku pojawienia sie



nowych potrzeb (watpliwosci, zmiany itp.), gdyz zostanie on poproszony o ponowng
interwencje i zapewnienie niezbednego wsparcia, ktéorym moze by¢ np. przekwalifikowanie
(Pinillaiin., 2017, s. 70).

Wspdtpraca z rodzing

Wsparcie rodziny uwaza sie za podstawowy element sukcesu integracji zawodowej poprzez
system zatrudnienia wspomaganego. Musi by¢ ona zatem informowana nie tylko o
poszczegblnych etapach procesu, ale takie o zaktadzie pracy, w ktérym osoba z
niepetnosprawnoscia intelektualng bedzie sie integrowata (Pinilla i in., 2017, s. 66). Na
ostatnim etapie procesu moze ona by¢ zaangazowana w réine dziatania, takie jak
przekazywanie wszystkich informacjach istotnych dla technicznej oceny procesu oraz
stymulowanie i wspieranie klienta w uczestniczeniu w szkoleniu ustawicznym. Wazne jest,
zeby rodzina zrozumiata, ze ostatecznym celem zatrudnienia wspomaganego jest utrzymanie
pracy, a nie tylko jej zdobycie, dlatego specjalista zatrudnienia wspomaganego powinien
zacheci¢ rodzine do udziatu w dziataniach szkoleniowych majacych na celu rozwigzanie
potencjalnych problemoéw, oraz by korzystata z ustugi zatrudnienia wspomaganego, gdy
dziecko potrzebuje wsparcia (Molina i Gonzales-Simancas, s. 56, 58). Aby optymalnie
wykorzystac¢ potencjat rodziny jako naturalnego wsparcia i unikng¢ nieporozumiefn mozna
podja¢ ponadto ponizsze dziatania.

- Zadbanie, by rodzina byta zaangazowana w proces, byta przekonana o jego stusznosci
i postepowata zgodnie ze wskazéwkami otrzymanymi w ramach ustugi zatrudnienia
wspomaganego;

- Wiaczenie rodziny w caty proces jako wsparcia;

- Nawiazanie relacji zaufania z rodzing i przekonanie jej do postrzegania zakfadu pracy
jako sojusznika w procesie integracji;

- Tworzenie programow szkoleniowych i sieci, gdzie rodzina moze dzieli¢ sie swoimi
doswiadczeniami i wymieniac sie wsparciem (Molina Jover, 2016, s. 29-30).
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ROZDZIAt 3. ZATRUDNIENIE WSPOMAGANE DLA OSOB Z
NIEPELNOSPRAWNOSCIA RUCHOWA

3.1. Krotki opis niepetnosprawnosci ruchowej

Niepetnosprawnosc¢ to stan, ktdry ogranicza mozliwos¢ interakcji cztowieka z otoczeniem, co
powoduje trudnosci spoteczne, intelektualne, fizyczne lub moralne. Osoba, ktdra znajduje sie
w takim stanie ograniczenia to osoba niepetnosprawna. Niepetnosprawnos¢ dotyka na catym
Swiecie ponad 500 miliondw o0sdb i liczba ta stale ro$nie. W wiekszosci krajéw co najmniej 1
na 10 osob jest uposledzonych fizycznie, umystowo badZ posiada inne powazine wady.
Problem ten dotyczy co najmniej 25% populacji.

Brak wystarczajgcych informacji na temat wigczenia do rynku pracy oséb o rdinych
mozliwosciach jest czynnikiem ryzyka. Spoteczenstwo i pracodawcy s3g zdania, ze wiele 0séb
nie mogtoby wykonywaé¢ okreslonych czynnosci z powodu okreslonego rodzaju
niepetnosprawnosci.

Na przyktad: Osoby z niepetnosprawnoscig ruchowa nie mogg wykonywac zadnej pracy. To
mit. Wiekszos¢ oséb z niepetnosprawnoscia ruchowg posiada wyjgtkowe zdolnosci
intelektualne, na ktére nawet wypadek czy choroba, bedace przyczyng ich rdznic w
funkcjonowaniu, nie maja zadnego wptywu. W zwigzku z tym osoba taka moze wykonywac
kazdg aktywnosc intelektualng, oraz inne zawody, w zaleznosci od poziomu jej mobilnosci.

Niesprawno$¢ ruchowa — uszkodzona mata lub duza motoryka czesci ciata zwigzana z
zaburzeniami funkcji ortopedycznych, nerwowo-migsniowych, sercowo-naczyniowych lub
ptucnych. Mogg one by¢ wrodzone lub nabyte w wyniku urazu, dystrofii miesniowe;j,
stwardnienia rozsianego, porazenia mozgowego, amputacji i innych. Osoby z
niepetnosprawnoscia ruchowg czesto muszg uzywaé¢ do przemieszczania specjalnych
urzadzen, takich jak wozki inwalidzkie, kule lub protezy.

Niektére rodzaje niepetnosprawnosci, takie jak choroby uktadu oddechowego i padaczka, sg
niewidoczne i trudne je zauwazyé osobom z otoczenia.

Wiele osdb niepetnosprawnych/ruchowo i w inny sposéb chce i moze pracowad, ale niestety
duzo utalentowanych oséb nie moze spetnié swoich marzen i aspiracji. Osoby z funkcjonalnymi
roznicami mogg by¢ programistami, projektantami stron internetowych, ksiegowymi,
specjalistami HR, inwestorami gietdowymi, technikami dentystycznymi, pracownikami call
center, specjalistami ds. rynku, reklamodawcami i wieloma innymi. Potrzebujg one
umiejetnosci, wiedzy, a co najwazniejsze, rownego dostepu do startu zawodowego i
przyjaznego otoczenia. W ten sposéb ktadziemy nacisk na doswiadczenie i cechy kandydata.
Firmy powinny otworzyé swoje drzwi i daé szanse osobom z funkcjonalnymi réznicami na
rozwiniecie petnego potencjatu, a tym samym ogromnego kapitatu ludzkiego, ktéry bedzie
mogt zosta¢ wykorzystany na rynku pracy. Tylko w ten sposéb sektor przedsiebiorstw
zapoczatkuje pozytywng zmiane.



3.2. Etap 1 - Zaangazowanie klienta

Negatywne czynniki, ktdre przyczyniajq sie do wzrostu liczby oséb z niepetnosprawnosciami
jako grupy ryzyka na rynku pracy, sg spotegowane przez mocno zakorzenione w
spoteczenstwie negatywne stereotypy, brak dostosowanych miejsc pracy i dostepu do nich.
Nieodtgczne ograniczenia otoczenia tworzg coraz wieksze bariery dla wtgczenia spotecznego
— znacznie trudniejsze do pokonania niz jakakolwiek niepetnosprawnos¢ funkcjonalna.

Do najpowszechniejszych barier dla oséb z niepetnosprawnoscig ruchowg nalezy dostep do
budynkéw (wejscie, rampy, windy, szerokie drzwi, progi, nieodpowiednie toalety), bardzo
czesto utrudniajacy dotarcie do biura i rozpoczecie w nim pracy.

Gtéwne bariery w realizacji udanej komunikacji, integracji w miejscu pracy i startu
zawodowego 0sob o réznych mozliwosciach wynikajg z braku dostatecznych informacji wsréd
spoteczenstwa i kregéw biznesowych, a to wtasnie te informacje moga przetamac uprzedzenia
wobec 0sbéb z réznicami funkcjonalnymi.

Zidentyfikowanie strategii, ktére mtodziez z niepetnosprawnoscia ruchowa postrzega,

zoptymalizuje jej zaangazowanie w dazenie do osiggniecia celéw w zakresie umiejetnosci
zyciowych i programow przejsciowych wykorzystujacych ramy zaangazowania obejmujace
elementy afektywne, poznawcze i behawioralne. W
wyniku analizy wyodrebniono osiem strategii, ktére mtodziez z niepetnosprawnoscia
ruchowag uznata za skuteczne. Zostaty one podzielone na trzy kategorie zaangazowania.
Strategie afektywne: (1) budowanie relacji opartych na znajomosci i wzajemnosci; oraz (2)

prowadzenie programu z wykorzystaniem preferencji i mocnych stron mfodziezy. Strategie
poznawcze: (3) pomaganie mtodziezy w przewidywaniu istotnych zmian; (4)
wykorzystywanie styléw uczenia sie mtodziezy; oraz (5) podnoszenie Swiadomosci w zakresie
postepow w realizacji celow. Strategie behawioralne: (6) zapewnienie mtodziezy dostepu do

sieci zasobow; (7) zapewnienie mtodziezy wielokrotnych mozliwosci podejmowania decyzji;
oraz (8) umozliwienie mtodziezy zaprezentowania swoich mozliwosci.

Dostawcow ustug zacheca sie, by wraz z mfodziezg zastanowili sie nad rolg kontekstu i
potrzebg samostanowienia, tak by zoptymalizowac jej zaangazowanie w realizacje celéw. Do
wygenerowania wiedzy na temat zakresu strategii, ktore dostawcy ustug mogg zastosowac,
aby zaangazowac klientéw w ustugi rehabilitacyjne niezbedne sg obszerne ramy
zaangazowania.

Poniewaz zatrudnienie wspomagane kfadzie nacisk na mozliwosci osoby, a nie jej
niepetnosprawnos¢, rodzice i rodzina odgrywaja aktywna role i podejmujg decyzje. Rodzice

muszg nauczyc sie tej nowej roli. Ich uczestnictwo nie powinno rozpoczynac sie w momencie,
gdy trzeba podja¢ ostateczng decyzja, ale stanowic czes¢ trwajgcego procesu. By wypetnic te
role wsparcia moga potrzebowac rodzice nieprzyzwyczajeni do takiego podejscia

Na etapie zaangazowania klienta rodziny moga dzieli¢ sie na te bardzo zaangazowane i mniej
zaangazowane. Te mniej zaangazowane majg ograniczony kontakt ze specjalistami



zatrudnienia wspomaganego, poniewaz nie chcg przeszkadzac z obawy, ze sg ,ekspertami".
Cztonkowie rodzin majg znaczng wiedze o osobie poszukujgcej pracy i moga w znacznym
stopniu przyczyni¢ sie do procesu planowania pracy, nie wchodzac w droge. Powinni oni
postrzegac siebie jako wazne zrédito informacji w procesie zatrudnienia wspomaganego.
Rodzina powinna komunikowa¢ sie ze specjalistg zatrudnienia wspomaganego, gdyz ma do
zaoferowania takze cenne zasoby — osobiste lub zawodowe sieci, ktore powinna udostepnic
specjaliScie  zatrudnienia wspomaganego — szersza sie¢ pomoze osobom z
niepetnosprawnosciami poszukujgcym pracy w znalezieniu zatrudnienia. Rodzina nie moze
skupiac sie na tym, czego niepetnosprawny cztonek rodziny nie moze zrobic, ale na tym, co
moze i/lub chce zrobic i jakie wsparcie bedzie potrzebne, aby to osiggnac. Wspdlnie ze
specjalista  zatrudnienia wspomaganego rodzina moze pomdéc  osobie z
niepetnosprawnosciami poznac jej mozliwosci, rozszerzy¢ sie¢ kontaktéw i podja¢ Swiadome
decyzje o pracy. Uznanie kompetencji i budowanie relacji miedzy rodzing,
osobami/niepetnosprawnymi i specjalist3  zatrudnienia wspomaganego, pomoze
osobom/niepetnosprawnym wykorzysta¢ wszystkie dostepne im zasoby w znalezieniu
powazne;j i satysfakcjonujgcej pracy.

3.3. Etap 2 - Profilowanie zawodowe:

Profil zawodowy i spotkanie dotyczace profilowania nalezy uznac za proces, a nie za forme.

Strategia tworzenia profilu zawodowego jest procesem gromadzenia informacji...
przewodnikiem, ktéry sugeruje pytania, jakie nalezy zada¢ w celu uzyskania informacji o
kandydacie. Czas spedzony z kandydatem i budowana relacja utatwiajg ponadto zdobycie
wiedzy i wglad w jego zyciowe doswiadczenia i wktad, ktdore ukierunkowujg dziatania w
zakresie zatrudnienia. Takie podejscie rdzni sie od tradycyjnego oceniania, gdyz niczego nie
mierzy i wspiera wykorzystanie zaangazowania i interakcje z kandydatem w srodowisku
naturalnym, a nie w srodowisku testowym. Co wazniejsze, daje ono petny obraz kandydata, a
nie uwzglednia tylko jednego czy dwdch obszarow umiejetnosci. Mozliwe jest wiec
okreslenie konkretnego zawodu spdjnego z catym zyciem danej osoby, a nie tylko na
podstawie wynikow.

Istnieje bezposredni zwigzek pomigdzy osoba, ktora zbiera informacje i dobrym
dopasowaniem zawodu. Najbardziej odpowiednig osobg, ktora moze pomdc w znalezieniu
zatrudnienia jest osoba, ktora zna kandydata najlepiej. I odwrotnie, osoba opracowujaca
zawod, musi by¢ osobg gromadzaca informacje do profilu zawodowego.

Spotkanie dotyczgce profilu zawodowego odnosi zebrane informacji do konkretnego
zawodu. Uczestniczg w nim osoby najbardziej istotne dla kandydata. Po przeczytaniu
wypetnionego profilu zawodowego spotykaja sie, aby pofaczy¢ informacje o kandydacie z
zawodem. Podczas spotkania kandydat, z pomocg innych oséb w nim uczestniczacych,
proszony jest o zdefiniowanie idealnego zatrudnienia w oparciu o swoéj wktad, preferencje i
uwarunkowania. Stosujac definicji jako ramy, okresla sie rodzaje stanowisk i konkretnych
pracodawcow, ktorzy zawierajq sie w definicji. Osoby biorgce udziat w spotkaniu proszone s3



o pomoc i wykorzystanie swojej wiedzy o kandydacie i o spotecznosci. W ten sposéb
powstaje lista konkretnych pracodawcow, u ktérych stanowiska odpowiadajg
zainteresowaniom i mozliwosciom kandydata. Osoba zajmujaca sie dopasowaniem zawodu
opusci to spotkanie z planem i konkretnymi osobami do kontaktu.

Jak dziata profil zawodowy Formularz profilu zawodowego ma stuzy¢ jako przewodnik w
poznawaniu kandydata, aby pomdc w okresleniu jego zainteresowan i preferencji
zawodowych. Najlepiej wypetni go osoba, ktéra bedzie zajmowac sie dopasowaniem zawodu
wraz z kandydatem. Im lepiej osoba zajmujgca sie dopasowaniem zawodu zna kandydata,
tym fatwiej bedzie jej dopasowac prace do jego preferencji. Nie jest to tylko formularz, ktory
nalezy wypetni¢, ale proces majgcy na celu poznanie kandydata na tyle dobrze, ze
doprowadzi do znalezienia pracy.

Spotkanie dotyczgce profilu zawodowego jest zwiericzeniem catego procesu tworzenia
profilu zawodowego i jest narzedziem, ktére doprowadzi do dopasowania oferty pracy.
Celem tego spotkania jest jasne okreslenie ,idealnej" sytuacji zatrudnienia w oparciu o
wszystkie informacje zebrane z profilu zawodowego. Informacje te sg nastepnie
wykorzystywane w celu dopasowania sytuacji w zakresie zatrudnienia do rzeczywistych
pracodawcow w danej spotecznosci.

W wyniku tego procesu powstaje jasna lista ewentualnych zawoddw, wtasciwych dla
kandydata, ktore osoba zajmujgca sie dopasowaniem zawodu moze wykorzystacé na
poczatkowym etapie dopasowywania odpowiedniego zawodu. Kandydat musi by¢
uczestniczy¢ w kazdym etapie wykraczajagcym poza ten punkt.

3.4. Etap 3 - znalezienie pracy:

Wyzwania dla 0sdb z niepetnosprawnosciami na rynku pracy

Do tej pory gtdwnym narzedziem do poszukiwania pracy dla oséb o réznych mozliwosciach
byty standardowe podania na platformach internetowych dotyczgcych pracy. Na ogdét w CV
nie wspomina sie o niepetnosprawnosci zbyt czesto. Gdy pracodawca dowie sie o
niepetnosprawnosci, tylko w nielicznych przypadkach kontynuuje spotkania i rozmowy
kwalifikacyjne Skutkuje to wysokim poziomem izolacji od spoteczenstwa i samoizolacjg. Do
niepewnosci i zazenowania prowadzi takze brak réwnego dostepu do dobrej jakosci
ksztatcenia oraz akumulacja umiejetnosci i kompetencji. Wazng rolg zaktadu pracy jest
wspieranie rozwoju oséb z niepetnosprawnosciami, tworzenie dla nich stanowisk pracy,
oferowanie mozliwosci szkolenia w celu zapewnienia dodatkowych kwalifikacji dla
kandydatéw do pracy.

Nalezy inwestowa¢ w rozwdj potencjatu oséb o réznych mozliwosciach. Wiele z nich chce i
moze pracowac, ale niestety wiele utalentowanych oséb nie moze spetni¢ swoich marzen i
aspiracji. Osoby z funkcjonalnymi réznicami mogg by¢ programistami, projektantami stron
internetowych, ksiegowymi, specjalistami HR, inwestorami gietdowymi, pracownikami call
center, specjalistami ds. rynku, reklamodawcami i wieloma innymi. Potrzebujg umiejetnosci,
wiedzy, a co najwazniejsze, rownego dostepu do startu zawodowego i przyjaznego otoczenia.



Metody, ktére mogg zwrdci¢ uwage osdb z niepetnosprawnosciami zalezg od rodzaju ich
niepetnosprawnosci i powinny by¢ zgodne z ponizszym wyszczegdlnieniem:

Reklamy online, portale spotecznosciowe, oferty pracy, fora zawodowe;

. Korzystanie z ustug mediatora zajmujgcego sie rekrutacjg /agencji rekrutacyjnej;
J Rekrutacja bezposrednia;
. Ogtoszenia w prasie/telewizji/radiu

v Ogtoszenie moze nie by¢ w petni dostepne;

v' Praca z osobg trzecig nie zawsze gwarantuje, ze agencja pracy tymczasowej bedzie
miata doswiadczenie w pracy z osobami niepetnosprawnymi;

v' Mozliwe, ze firma nie bedzie gotowa na prace z osobami niepetnosprawnymi i nie
bedzie Swiadoma specyfiki takiej pracy;

v Niedostepne materiaty reklamowe

Sektor informatyczny i sektor finansowy to sektory, ktdre potrafig sie najbardziej
przystosowa¢ do potrzeb osdb z niepetnosprawnosciami. Kandydaci z niepetnosprawnoscig
ruchowag z tatwoscig wdrazajg sie do pracy fizycznej. W przypadku osdb z niepetnosprawnoscig
ruchowg ciezka praca fizyczna jest na ogét przeciwwskazana. Moga one wykonywac wszystkie
zawody, ktore spefniaja wymagania okreslone w decyzji o wyfaczeniu wydanej przez
specjaliste.

Ostatnio pracodawcy sg zainteresowani zatrudnianiem osdb z niepetnosprawnoscig konczyn
dolnych do pracy zdalnej z wykorzystaniem technologii informacyjnych i komunikacyjnych.

Na etapie poszukiwania pracy osoba jej poszukujgca winna wykaza¢ spore zaangazowanie i
sktadac¢ duzo podan o prace.

Pomiedzy programem zatrudnienia wspomaganego a firmami dziatajgcymi na otwartym rynku
pracy, ktore aktywnie wspierajg program powinna istnie¢ udana i pozytywna dwustronna
interakcja i wspotpraca.

Specjalista zatrudnienia wspomaganego odgrywa duzg role w procesie poszukiwania pracy:
zwraca sie do firm, ktére ogtosity wolne miejsca pracy, prowadzi jasne i bezposrednie rozmowy
z pracodawcg na temat mocnych i stabych stron oséb poszukujgcych pracy, buduje dobrg sie¢
i baze danych firm oraz stara sie utrzymywac z nimi kontakt, sporzadza liste odpowiednich
firm w regionie i dzwoni do kazdej z nich, uczestniczy w targach biznesowych i wykorzystuje
kazdg okazje do nawigzania kontaktow z pracodawcami.



3.5. Etap 4 — Zaangazowanie pracodawcy:

Problemy przestaniajg korzysci

Cho¢ wiele organizacji rozumie potrzebe zapewnienia pracy osobom z
niepetnosprawnosciami, zaréwno pracodawcy, jak i osoby z niepetnosprawnosciami wciaz
napotykajg na powazne wyzwania i bariery. Gtdwne bariery w realizacji udanej komunikacji,
integracji w miejscu pracy i startu zawodowego oséb o réznych mozliwosciach wynikajg z
braku dostatecznych informacji wsrdd spoteczeristwa i kregdw biznesowych, a to wtasnie te

informacje moga przetamac uprzedzenia wobec osbb z réznicami funkcjonalnymi. Integracja
0s0b z niepetnosprawnosciami jest procesem wzajemnym, a dostep do rynku pracy powinien
by¢ postrzegany jako odpowiedzialnos¢ obu stron. Mniej istotnym problemem jest usuniecie
barier fizycznych stanowigcych przeszkode dla 0sdb z niepetnosprawnosciami. Znacznie
wiekszym problemem jest fakt, ze czesto wiekszo$¢ menedzerdw nie wie, jak komunikowadé
sie z osobami z niepetnosprawnosciami lub zwyczajnie obawia sie z nimi komunikowac,
mimo ze sg pierwszymi osobami, z ktérymi spotykaja sie osoby starajgce sie o prace. Aby
wiasciwie przeszkoli¢ te grupe i aby korzysci ptynace z réznorodnosci zostaty dobrze
zrozumiane, konieczne sg gteboko zakorzenione praktyki i strategie zatrudniania oséb z
niepetnosprawnosciami.

Ogdlne wytyczne podczas przeprowadzania rozmowy kwalifikacyjnej z osoba z

niepetnosprawnosciami/poszukujgca pracy

Przede wszystkim nalezy pamietac, ze osoby z niepetnosprawnosciami to ludzie jak wszyscy
inni.

Nie nalezy traktowac wszystkich oséb z tym samym rodzajem niepetnosprawnosci w doktadnie
taki sam sposdéb. W przypadku gdy nie wiesz, co powiedzie¢ lub zrobi¢, pozwdl, zeby pomogta
Cci osoba z niepetnosprawnosciami. Zamiast zgadywac, lepiej zapytaj, co i jak zrobi¢, z jakiej
komunikacji skorzysta¢, jaka pomoc zaoferowaé. Niepetnosprawny sam jest dla ciebie
najlepszym doradca.

Zanim pospieszysz z pomocg, zapytaj, czy jej potrzebuje. Mozesz zaoferowaé pomoc, ale nie
nalegaj. Pozwdl osobie z niepetnosprawnos$ciami nie skorzystac¢ z pomocy lub wyjasnic¢, czego
potrzebuje.

Prezentacja i rozmowa — etykieta podczas komunikowania sie z osoba z niepetnosprawnoscia
ruchowg

- Rozmawiajac z osobg na wozku inwalidzkim, dobrze jest patrzec i rozmawiacé bezposrednio z
tg osobg, a nie z jej towarzyszem.

- Rozmawiajac, nie stdj powyzej rozmdwcy, ale na wysokosci jego oczu (na przyktad siedz).

- Przed przybyciem rozmoéwcy zadbaj o odpowiedni uktad pomieszczenia, ktéry pozwoli na
poruszanie sie wozkiem inwalidzkim.



- Gdy spotykasz sie z osobg na wdzku inwalidzkim, dobrze jest nie stawiac krzesta w miejscu,
w ktérym chcesz, zeby ta osoba stata. Nalezy jednak pamietaé, ze czasem osoby korzystajgce
z wdzkdw inwalidzkich mogg chcieé przeniesc sie z wozka na krzesto.

- Gdy proponujesz, ze potrzymasz ptaszcz badz parasol, niedopuszczalne jest proponowanie,
ze zabierzesz laske lub kule, chyba Zze zostaniesz o to wyraznie poproszony.

- Nie nalezy przesuwac ani pcha¢ wézka bez uprzedniego wyjasnienia przyczyny i zamiaru.

- Gdy zauwazysz, ze osoba korzystajaca z wdzka inwalidzkiego nie porusza sie sama, lepiej nie
dawac jej do rak ciezkich przedmiotéw (teczki, telefonu).

Specyfika pracy z osobami o réznicach funkcjonalnych

Proces rekrutacji jest dtugi i obejmuje czasem wiele réznych etapédw. W przypadku pracy z
osobami z niepetnosprawnosciami, pracodawca musi zna¢ potrzeby poszczegdlnych grup, aby
dopasowac caty proces (zadania, kwestionariusze, kryteria) do ich potrzeb, tak aby mogli
pokazaé, co potrafig. Tylko w ten sposéb pracodawca bedzie miat mozliwo$¢ oceny ich
rzeczywistych umiejetnosci.

v" Pracodawca musi znaé profile oséb; musi zapewnié fizyczny dostep do budynku (rampy
dojazdowe, winde, toalety dla osdb na wdzkach inwalidzkich).

v Pracodawca musi zapytaé, czy kandydat potrzebuje wskazéwek, jak dostaé sie do biura —
nie wszyscy moga prowadzi¢ samochdd. Pracodawca moze takze zapytac, czy dana osoba
potrzebuje jeszcze czegos, by czuta sie komfortowo. Pracodawca musi by¢ przygotowany
na zastosowanie alternatywnych metod — czasem moze to zajg¢ troche wiecej czasu niz
standardowa rozmowa.

v" Na poczatku niezwykle wazne jest wprowadzenie. Osoby z niepetnosprawnosciami nie
powinny by¢ traktowane inaczej i nie powinny by¢ niedoceniane. Ztotg regutg jest
traktowanie kandydatéw w taki sam sposéb, w jaki my chcielibysmy by¢ traktowani,
poniewaz sg oni ludzmi na rowni z wszystkimi.

v" Pracodawca nie powinien obawia¢ sie pytar o niepetnosprawnos¢, poniewaz wazne jest,
aby zapewni¢ swojemu przysztemu pracownikowi wszystko, co niezbedne, aby mogt czué
sie komfortowo i adekwatnie w srodowisku pracy. W wiekszosci przypadkéw kandydaci
sg bardzo otwarci i swobodnie opowiadajg o swoim zyciu.

v Informacja zwrotna

Pracodawca powinien przekazac informacje zwrotng odrzuconym kandydatom. Mozliwe, ze

nie s3 w danym czasie odpowiedni dla jego firmy, jednak dzieki udzielonym wskazowkom

moga poprawi¢ swoje umiejetnosci, rozwing¢ sie i niedtugo rozpoczac¢ kariere w innym
miejscu.

Niepetnosprawnos$¢ ruchowa




Do najpowszechniejszych barier dla 0oséb z niepetnosprawnoscig ruchowg nalezy dostep do
budynkdéw (wejscie, rampy, windy, szerokie drzwi, progi, nieodpowiednie toalety), bardzo
czesto utrudniajacy dotarcie do biura i rozpoczecie w nim pracy. Podczas spotkania nalezy
uscisngc dton osoby, a nastepnie, aby porozmawiad, usigs¢ na krzesle, a tym samym
znajdowac sie na tym samym poziomie. W ten sposdb nikt nie bedzie czut sie
niekomfortowo. Jesli zamiast reki jest proteza, nie wolno czu¢ sie niezrecznie, wystarczy sie
przywitac. Czasem kandydat z powodu drzenia rgk moze nie by¢ w stanie podpisaé i wypetnic
formularza. W takim przypadku nalezy mu pomac.

Sadzac po dotychczasowych doswiadczeniach w integracji pracownikdw o rdznych
mozliwosciach, réznorodnos¢ w miejscu pracy skutkuje wieloma pozytywnymi stronami
budowania zespotu. Pozostali pracownicy stajg sie zintegrowang grupg, dotgczajg do nowo
przybytego wspotpracownika, dziatajg ze zrozumieniem i wsparciem oraz zaczynajg
przyjmowac zycie w bardziej pozytywny sposdb. Osoby o réznych mozliwosciach sg o wiele
bardziej lojalne wobec pracodawcéw, a rotacja pracownikdéw jest bardzo niewielka, poniewaz
fakt, ze kto$ wspiera poczatek ich kariery zawodowej jest dla nich wyrazem ogromnego
uznania. W ten sposéb firma redukuje koszty rekrutacji pracownikéw. Znacznie tatwiej jest
takze zbudowac stabilny kapitat ludzki. Nie powinniSmy zapominaé, ze pracownicy z
niepetnosprawnosciami sg tak samo produktywni i niezawodni, jak pracownicy petnosprawni,
a z uwagi na doswiadczenie w podobnych obszarach wiekszo$¢ z nich nie potrzebuje nawet
szkolen.

3.6. Etap 5 — wsparcie w miejscu pracy i poza nim

Przyjazne Srodowisko pracy i petne wykorzystanie potencjatu

Nalezy sprawdzié, jakie urzagdzenia utatwiajgce dostep bedg potrzebne, gdy nowy pracownik z
réznicami funkcjonalnymi rozpocznie prace.

Przede wszystkim wazne jest, aby pracodawca byt w petni sSwiadomy potrzeb osoby o réznych
mozliwosciach, aby mogt zaplanowad usprawnienia, ktére bedg potrzebne (rampa dojazdowa,
toalety, oprogramowanie komputerowe itp.). Wymagana jest ocena efektywnosci — stopnia,
w jakim usprawnienie wyeliminuje wyzwanie dla tej osoby, jak dtugo bedzie trwato jego
wdrozenie i czy bedzie potrzebne szkolenie w zakresie jego obstugi.

Jakie fundusze bedg potrzebne — czy firme bedzie na to sta¢? Wszystkie powyzsze kwestie
powinny by¢ zgodne ze srodowiskiem pracy pozostatych pracownikow firmy, bez naruszania
ich zdrowia i komfortu.

Po zbadaniu tych kwestii nalezy wdrozy¢ usprawnienia, aby pracownik mégt rozpoczgé
wykonywanie swojej pracy.

Integracja



Dla wiekszosci osdb o rdéinych mozliwosciach podjecie nowej pracy oznacza objecie
pierwszego stanowiska w catym swoim zyciu. Fakt ten wnosi wiele niepewnosci i niepokoju,
poniewaz muszg zmierzy¢ sie z szeregiem nieznanych im wyzwan. Kazda osoba potrzebuje na
integracje innego czasu, dlatego bardzo wazne jest odpowiednie wsparcie i zrozumienie ze
strony pracodawcy i zespotu. Osoby z niepetnosprawnos$ciami majg ogromng motywacje i
che¢ do wykonywania swoich czynnosci, ale potrzebujg czasu, aby przyzwyczai¢ sie do
dynamiki i kultury w biurze. W tym okresie specjalista zatrudnienia wspomaganego powinien
by¢ zawsze do dyspozycji obu stron — pracownikow i firm — w zakresie wszelkich porad i
pomocy.

Szkolenie personelu firmy

Gdy nowy pracownik rozpocznie prace, czasem pojawiajg sie wyzwania, np. zaktopotanie z
powodu sposobu komunikowania sie z osobami o réznych mozliwosciach, poczucia
dyskomfortu, urazy itp. Dlatego tak wazne jest, aby szkolenie zespotu przedsiebiorstwa/firmy
i szefa zespotu, do ktorego niedawno dotgczyt nowy pracownik o réznych mozliwosciach,
przeprowadzit ekspert zespotu, psycholog firmowy badz inny specjalista. Sg to normalne
reakcje, poniewaz ze wzgledu na brak doswiadczenia i informacji pracownicy czesto reaguja
pochopnie, martwig sie i potrzebuja pomocy, aby poradzi¢ sobie z konkretnym przypadkiem.

Kluczowe elementy odnoszgce sie do pracodawcdow, wspierajgce integracje oséb o réznych

mozliwosciach na rynku pracy. Elementy te przyczyniajg sie do tworzenia podstaw kultury
réoznorodnosci w miejscu pracy.

v’ Zaangazowanie — w jaki sposéb Twoja firma promuje swoje zaangazowanie na rzecz
0s0b z réznicami funkcjonalnymi i usuwanie barier dla 0sdb z niepetnosprawnosciami,
zarowno wewnatrz firmy (wsrdd pracownikéw), jak i na zewnatrz firmy (wsréd
klientow i innych zainteresowanych stron);

v' Wiedza — w jaki sposdb firma wczesniej szkoli swéj personel, aby czut sie swobodnie i
pewnie, i wiedziat, jak i co robi¢ w kontaktach z osobami z niepetnosprawnosciami;

v' Adaptacja $rodowiska pracy — w jaki sposéb firma przyjmuje osoby o réznych
mozliwosciach i odpowiada na ich potrzeby; w jaki sposéb sam proces niezbednych
adaptacji staje sie skutecznym przyktadem;

v Dobér pracownikéw — jak przyciggad i rekrutowac osoby z niepetnosprawnosciami,
umozliwiajgc dostep do najrézniejszych talentéw na kazdym poziomie;

v' Retencja pracownikéw — jak firma ocenia swoich pracownikéw, takze tych o réznych
mozliwosciach lub tych, ktérzy ucierpieli w procesie pracy; w jaki sposdb
zaangazowatbys sie w ich zatrzymanie i rozwaj;

v" Produkty i ustugi — sposdb, w jaki firma ocenia swoich klientéw i uzytkownikéw z
niepetnosprawnosciami oraz zaspokaja ich potrzeby, gdy opracowuje i dostarcza nowe
produkty i ustugi;



Dostawcy i partnerzy — sposdb, w jaki firma angazuje dostawcéw i partneréw
korporacyjnych do refleksji i umozliwia im wypetnienie zobowigzania do stosowania
najlepszych praktyk w zakresie integracji oséb z réznicami funkcjonalnymi;
Komunikacja — jak firma najlepiej integruje sie w komunikacji z osobami o réznych
mozliwosciach, a nawet, jesli jest taka potrzeba, czy istniejg indywidualne rozwigzania
komunikacyjne dla poszczegdlnych oséb;

Pomieszczenia — jaki jest stopien dostepnosci pomieszczen firmy dla oséb z
niepetnosprawnosciami i (tam gdzie to konieczne) jakie zmiany sg wprowadzane w
odniesieniu do niektérych oséb;

Technologie informacyjno-komunikacyjne (TIK) — w jaki sposéb zapewniamy, ze TIK
firmy sg przyjazne i uzyteczne dla oséb o réznych mozliwosciach i ze (w razie potrzeby)
istnieje mozliwo$¢ dostosowania sie do nich.

Rola rodziny na tym etapie

Cztonkowie rodziny majg znaczng wiedze o osobie poszukujgcej pracy i moga w

znacznym stopniu przyczynic sie do procesu planowania pracy.

Wykorzystane zrodta:

1.
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ROZDZIAt 4. ZATRUDNIENIE WSPOMAGANE DLA OSOB Z
NIEPELNOSPRAWNOSCIA NARZADU WZROKU

4.1. Krétki opis niepetnosprawnosci — osoby z niepetnosprawnoscia narzagdu wzroku
(niewidome i niedowidzgce)

4.1.1 Definicja

Definicja $lepoty i niedowidzenia, oraz ich kryteria rdznig sie w poszczegdlnych krajach
europejskich.

W odniesieniu do slepoty i niedowidzenia Europejska Unia Niewidomych przyjmuje stopnie
stosowane przez Swiatowg Organizacje Zdrowia (WHO).

Zaburzenia widzenia do dali:
e tagodny — ostros$¢ widzenia gorsza niz 6/12
e Umiarkowany — ostro$¢ widzenia gorsza niz 6/18
e Ciezki — ostros$¢ widzenia gorsza niz 6/60
e Slepota — ostroé¢ widzenia gorsza niz 3/60
Zaburzenia widzenia do blizy:

e Ostros¢ widzenia jest ponizej N6 lub M.08 w mozliwie najlepszej korekcji do
blizy?.
By okresli¢, czy dana osoba moze by¢ uznana za stabowidzacg niektdérzy okulisci stosujg inne
kryteria:

e jesli na tablicy okulistycznej z trzech lub mniej metréw moze odczytad tylko
gorna litere, wowczas uznaje sie jg za niewidomag;

e jesli na tablicy mogg odczytac tylko gorna litere z szesciu lub mniej metrow,
woOwczas uznaje sie jg za niedowidzaca.

Sg takze osoby gtuchoniewidome, co oznacza rdwnoczesne powazne uszkodzenie stuchu i
wzroku. Osoby takie s3 w wiekszym stopniu narazone na izolacje i wykluczenie.

4.1.2 Niektore dane

Ponad 30 milionéw osdb niewidomych i niedowidzgcych mieszka w geograficznej Europie.
Srednio 1 na 30 Europejczykéw do$wiadcza w swoim zyciu utraty wzroku.

Niektore osoby rodzg sie z uposledzeniem wzroku, a inne moga w pdzniejszym okresie zycia
nabawic sie chordb oczu, takich jak zwyrodnienie barwnikowe siatkowki, ktére pogarsza sie z

! https://www.who.int/en/news-room/fact-sheets/detail/blindness-and-visual-impairment




wiekiem. Inni mogg straci¢ wzrok w wypadku lub z powodu chordb takich jak cukrzyca lub
zapalenie stawow. Jednak najczestszg przyczyng utraty wzroku w Europie sg choroby oczu
zwigzane z wiekiem. Choroby oczu wystepujgce u senioréw to np. zwyrodnienie plamki zéttej
i za¢ma. W krajach o niskich dochodach miliony ludzi traci wzrok przez choroby, ktérym mozna
zapobiec. Te rodzaje utraty wzroku nazywane sg $lepotg, ktérej mozna uniknac.

Srednia stopa bezrobocia wéréd oséb niewidomych i niedowidzacych w wieku produkcyjnym
wynosi ponad 75 procent. Kobiety stabowidzgce sg bardziej narazone na bezrobocie.

Utrata wzroku jest takze Scisle zwigzana z podesztym wiekiem — prawie 90 procent o0sob
stabowidzgcych ma ponad 65 lat?.

4.2. Etap 1 — Zaangazowanie klienta: informacje praktyczne w jaki sposob dotrzeé do oséb z
uposledzeniem wzroku, ich bariery na rynku pracy, zaangazowanie rodziny

Osobom stabowidzacym bardzo trudno jest znalezé prace, ktéra nie miesci sie w
stereotypowych, sztywnych kategoriach. Majg one najwyzszg stope bezrobocia wsrdd grup
niepetnosprawnych3: tendencja ta powoduje izolacje i wykluczenie spoteczne. Jest jednak
stale niedostrzegana przez wtascicieli firm i osoby odpowiedzialne za rekrutacje

Wedtug badan przeprowadzonych przez Danish Blind Society [Dunskie Towarzystwo
Niewidomych], uprzedzenia mogg by¢ jeszcze bardziej przygniatajgce niz samo zaburzenie
widzenia — okazuje sig, ze jeden na trzech dunskich pracownikéw jest sceptycznie nastawiony
do pracy ze stabowidzacym wspodtpracownikiem, poniewaz uwaza, ze stabowidzacy
wspotpracownik oznacza wiecej pracy, nawet jesli nie ma zadnych danych na poparcie tego
przekonania. Bardzo czesto zdarza sie réwniez, ze osoby niewidome korzystajg ze swiadczen
socjalnych, a jesli wykonuja jakgkolwiek prace, jest to wolontariat.

Thorkild Olesen, prezes Danish Blind Society, wyjasnia: ,,Na ogot istnieje ogromna niepewnos¢
co do tego, co osoby niewidome potrafig robic. Jeden z moich ulubionych przyktadow dotyczy
jednej z moich niewidomych przyjaciétek. Podczas rozmowy o prace zapytano jg, czy
potrzebuje pomocy, by pdjsé do toalety. To tylko jedna z rzeczy, ktdrych ludzie uwazajg, ze nie

mozemy zrobi¢".#

Z drugiej strony, dla osdb stabowidzgcych kluczowe znaczenie ma aktywne podejscie.
Postawa, jakg wykazujg w swoich poszukiwaniach zawodowych, nie jest bez znaczenia.
Niektorzy mogg obawiac sie utraty renty lub zasitku dla niepetnosprawnych, inni, ze w danym
miejscu pracy bedg jedyng osobg niewidomga lub niedowidzgca, bojac sie braku zrozumienia
ze strony wspotpracownikéw lub braku ustug zaprojektowanych specjalnie zgodnie z ich
potrzebami. Pierwszym krokiem jaki mozna zrobic jest poswiecenie czasu na zastanowienie

2 http://www.euroblind.org/about-blindness-and-partial-sight/facts-and-figures

3 https://www.hloom.com/blog/career-assistance-blind-vision-impaired/

4 https://www.euractiv.com/section/health-consumers/news/workplace-prejudice-keeps-blind-people-out-of-
employment/



sie nad sobg, kim sg i kim chcg by¢, co potrafig robi¢i co chcieliby robi¢ — po okresleniu swojego
celu zawodowego moga zaczg¢ szukac pracy. Nastepnie, okresliwszy swoje umiejetnosci i
wiedze, powinni skupié sie na budowaniu efektywnego CV i listu motywacyjnego. Oprécz tych
ogolnych pytan, podstawowe znaczenie dla oséb stabowidzgcych ma zadanie sobie pytania:
jakie trudnosci moge napotka¢ w realizacji swojego celu zawodowego, biorgc pod uwage, ze
jestem osobg z uposledzeniem wzroku? Powinny one réwniez zebrac informacje dotyczgce
sytuacji oséb z niepetnosprawnosciami w zakresie zatrudnienia w danym kraju (w
poszczegdlnych panstwach mogg istnieé réznice w przepisach prawa pracy i swiadczeniach
oraz w zakresie wsparcia osob z niepetnosprawnosciami w miejscu pracy). Najlepsze, co
mozna zrobié¢, to w razie watpliwosci zapyta¢ swoich niewidomych lub niedowidzgcych
wspotpracownikdéw, czego potrzebujg. Nie powinnismy sie czu¢ urazeni, jesli nasi niewidomi
wspotpracownicy nie chcg rozmawiac o swojej chorobie wzroku — jest to ich osobista decyzja.
Wazne jest zatem, aby zadawac osobiste pytania z wyczuciem.

4.3. Etap 2 - Profilowanie zawodowe: praktyczne informacje na temat przygotowania
klienta i jego preferencji zawodowych, pytania, ktdre nalezy zada¢, pytania, ktérych nalezy
unika¢, przyktad formularza do zebrania wszystkich informacji, indywidualny plan dziatania
i to, co powinien zawierac.

Wywiad to podstawowe narzedzie stuzgce do okreslenia mozliwosci i preferencji zwigzanych
z pracg, z uwzglednieniem przesztosci, terazniejszosci i przysztosci, pozgdanych przez osobe z
niepetnosprawnosciami. To narzedzie przydatne nie tylko dla osoby stabowidzacej
poszukujgcej pracy, ale i dla osoby prowadzacej rozmowe, ktéra powinna zbadac sytuacje
rodzinng, historie choroby, czas wolny, wartosci etyczne, sSrodowisko kulturowe i szczegétowe
informacje na temat edukacji i szkolen.

Osoba prowadzgca rozmowe powinna skoncentrowac sie na tym, co osoby stabowidzgce
potrafig robi¢, a nie czego nie, oraz na ich zdolnosci do bycia aktywnymi obywatelami i
uczestniczenia w dokonywanych przez nich wyborach. Staje sie coraz bardziej oczywiste, ze
nie jest konieczne opracowywanie specjalnych metodologii — w przypadku osoby
stabowidzacej mogg by¢ takze brane pod uwage wszystkie typowe wymiary psychologiczne
badane podczas wywiadu z osobg o typowym rozwoju (poczucie witasnej skutecznosci,
samostanowienie, potrzeby, satysfakcja, zainteresowania itp.). Takie podejscie jest
stosunkowo nowe — tradycyjnie niepetnosprawnos$¢ zawsze charakteryzowata sie ,,brakiem">.

Oczywiscie nie mozemy zapominacd, ze uposledzenie wzroku rézni sie w zaleznosci od osoby,
dlatego tez przy ocenie powinniSmy bra¢ pod uwage specyficzne elementy zwigzane z
konkretnym rodzajem niepetnosprawnosci, w szczegdlnosci:

5 Salvatore Soresi, Laura Nota & Michael L. Wehmeyer (2011) Community involvement in promoting inclusion,
participation and self-determination, International Journal of Inclusive Education, 15:1, 15-28, DOI:
10.1080/13603116.2010.496189



e Patologia odpowiedzialna za uposledzenie wzroku, jej przewlektos¢ i ewentualna
progresja;

e Umiejetnosci funkcjonalne (samodzielnos¢ w poruszaniu sie, catkowita
niezaleznos¢ osoby, umiejetnosci technologiczne w zwigzku z wykorzystaniem
technologii asystujacych);

e Szczegdlne umiejetnosci i kompetencje (kompetencje zawodowe);

e Umiejetnosci adaptacyjne, poniewaz zmiany behawioralne mogg przeszkodzi¢ w
adaptacji do srodowiska pracy.

Aby stworzy¢ skuteczny profil zawodowy, ktéry pozwolitby unikng¢ znalezienia sie osoby
stabowidzgcej na stanowisku niezwigzanym z jej kierunkiem studiow lub kompetencjami, lub
na ktdrym czutaby sie nie na miejscu, poza naktanianiem do zastanowienia sie nad wtasnymi
umiejetno$ciami i powotaniem osoba prowadzgca rozmowe kwalifikacyjng powinna korzystaé
z takich narzedzi, jak listy kontrolne, kwestionariusze i wywiady czesciowo ustrukturyzowane.

Tworzenie profilu zawodowego jest dynamicznym procesem, ktdéry wymaga ciggtego
przegladu i aktualizacji. Powinien on zawsze obejmowac:

e Cechy osobiste (umiejetnosci, zdolnosci, umiejetnosci i aspiracje);
e Pragnienia i ambicje zawodowe (zwigzane z dziedzing pracy lub preferowang
pozycjg zawodowsq).

Wazne jest jednak, aby specjalisci zatrudnienia wspomaganego mieli Swiadomos$é, ze istniejg
pewne sytuacje, w ktérych osoba stabowidzgca nie moze by¢ wigczona w zaden rodzaj
czynnosci zwigzanych z pracg. Powinni oni byé w stanie oceni¢ i odrdzni¢ w szczegdlnosci:

e o0soby, ktore sg w stanie wykonywac prace jak kazdy inny pracownik, pomimo
swojej niepetnosprawnosci;

e osoby, ktére w pewnych warunkach sg w stanie korzystaé ze swoich umiejetnosci,
jak kazdy inny pracownik (na przyktad, jesli nie istniejg bariery techniczne i
architektoniczne, lub jesli dysponujg potrzebng im pomocg);

e osoby, ktére sg w stanie pracowa¢ — nawet nie na takim samym poziomie jak ich
koledzy — jesli znajdujg sie w mozliwie najlepszych warunkach;

e o0soby ze znacznym stopniem niepetnosprawnosci, ktére mogg wykonywac prace
w srodowisku chronionym, jesli uzyskajg odpowiednig pomoc;

e osoby, ktére, w zaleznosci od rodzaju i stopnia niepetnosprawnosci, nie moga by¢
wigczone do zadnej czynnosci zawodowej, z wyjatkiem tej dla celéw
,terapeutycznych".

Wreszcie, zadaniem specjalistéw zatrudnienia wspomaganego jest podnoszenie $wiadomosci
firm, tak aby docenity osobe z niepetnosprawnosciami jako osobe, ktéra wnosi wartos¢
dodang do firmy, a nie odwrotnie.



4.4. Etap 3 — znalezienie pracy: sektory z mozliwym zatrudnieniem dla tej grupy docelowej;
jak zaangazowaé klienta w poszukiwanie pracy; formalny i nieformalny sposéb
poszukiwania pracy.

»Jaka prace moga wykonywa¢ osoby sftabowidzace... jesli w ogdle?" To pytanie
prawdopodobnie pojawia sie caty czas, zwtaszcza w przypadku oséb, ktére w ogdlne nie znaja
tematu zaburzen widzenia. Trudno sobie wyobrazi¢ prace, ktora nie wymaga wzroku.

Na szczescie jest wiele zawoddéw, do ktérych osoby stabowidzace mogg dzis aspirowac,
szczegblnie w wyniku rozwoju nowych technologii.

Na przyktad we Wtoszech wiele oséb niewidomych nalezgcych obecnie do krajowej sity
roboczej woli pracowaé¢ w dziedzinach, ktére tradycyjnie kojarzg sie ze spotecznoscig
niewidomych, jak np.:

e Operatorzy centrali w firmach prywatnych lub policji;

e Fizjoterapeuci;

e Nauczyciele, zaréwno w szkotach powszechnych, jak i specjalistycznych.

e Stanowiska inzynierskie w administracji publicznej lub firmach informatycznych.
e Tiumacze pisemni i ustni.

Wszystkie te zawody sg szczegdlnie odpowiednie dla VIP-6w, poniewaz skupiajg sie gtownie
na stfowie pisanym i mowionym, a nie na informacjach wizualnych. Nalezy jednak zauwazy¢,
Ze coraz wiecej oséb stabowidzgcych nie pozwala, by to niepetnosprawnos¢ wybrata dla nich
zawod.

Tak czy inaczej, to oczywiste, ze osoby stabowidzgce majg wiecej trudnosci ze znalezieniem
pracy niz osoby widzgce. Na szczescie istniejg pewne struktury i narzedzia wyspecjalizowane
we wspieraniu takich oséb w poszukiwaniu pracy. Na przyktad, niektére firmy oferujg
specjalne szkolenia dla oséb z niepetnosprawnosciami. Mogg by¢ one dtugoterminowe, aby
pracownik mogt lepiej zintegrowac sie z firmg, albo krétkoterminowe, aby dana osoba odkryta,
ktdra praca odpowiada jej oczekiwaniom i umiejetnosciom. Ponadto w niektorych krajach
administracja publiczna zatrudnia osoby z niepetnosprawnosciami nalezgce do ,kategorii
objetych ochrong” na podstawie konkursowych egzaminéw wstepnych, na ktérych osoby
niewidome moga korzysta¢ ze specjalnych dostosowan czasowych i z dostosowanych do nich
technologii asystujgcych. Tak jest na przyktad we Wtoszech®, gdzie administracja publiczna i
przedsiebiorstwa prywatne zatrudniajg osoby z niepetnosprawnosciami nalezgce do , kategorii
objetych ochrong” zgodnie z systemem kwotowym, co daje progresywny odsetek w oparciu
o liczbe pracownikéw petnosprawnych. Podmioty prywatne i publiczne, ktére nie wypetniajg
obowigzkéw prawnych, podlegajg sankcjom administracyjnym, z ktérych dochody

6 Ustawa 104/1992.



przeznaczane sg na specjalny regionalny fundusz na rzecz zatrudniania oséb
niepetnosprawnych.

Jak mozna sie domysli¢ technologia poczynita duze postepy, takie w przypadku oséb z
zaburzeniami widzenia. Obecnie osoby stabowidzgce moga — podobnie jak kazda osoba
widzgca — korzysta¢ z komputerdw, smartfondw i innych popularnych urzadzen, takich jak
odtwarzacze mp3, tablety, czytniki e-bookéw itp. Wszystko to oczywiscie wzmocnito ich
pozycje jak nigdy przedtem. Technologia zrewolucjonizowata zycie oséb stabowidzgcych,
nawet jesli szukajg one pracy. Poszukiwanie pracy i aplikacje online stajg sie coraz bardziej
popularne i powszechne, dlatego tez, aby odnies¢ sukces na obecnym rynku pracy, niezbedna
jest wiedza na temat tego, jak poszukiwaé pracy i ubiegad sie o prace. Jednak nie kazda strona
jest zaprojektowana w sposdb dostepny dla oséb stabowidzgcych.

Osoby z dysfunkcja wzroku korzystajg zwykle z portali pracy, czyli stron internetowych, na
ktdrych mozna znalezé szereg ofert pracy zebranych bezposrednio od pracodawcow i firm. Na
0got mozna aplikowad bezposrednio za posrednictwem strony internetowej lub wystaé swoje
zgtoszenie na specjalny adres e-mail. Na wiekszosci portaldw pracy mozna sie zarejestrowac i
stworzyé profil, na ktérym mozna zamiesci¢ CV dla pracodawcédw, natomiast wyszukiwarki
ofert pracy, zwane takze ,agregatorami ofert pracy", pokazujg oferty pracy (lub odsytajg do
ofert) , ktére wczesniej umieszczono na innych stronach internetowych. Oba rodzaje stron
internetowych mogg miec¢ charakter ogdlny lub szczegétowy (zwane takze portalami z
ogtoszeniami branzowymi). Pierwsze gromadzg szeroki wachlarz ofert pracy z rdézinych
dziedzin, ktére wymagaja réznego rodzaju wyksztatcenia. Drugie natomiast poswiecone s3
konkretnemu zawodowi lub okreslonej kategorii osob. Przyktadowe strony internetowe z
ofertami pracy dla o0séb z niepetnosprawnosciami to www.wheelit.be w Belgii,
www.jobmetoo.com we Wtoszech i www.portalento.es w Hiszpanii.

4.5. — Zaangazowanie pracodawcy: praktyczne porady i wskazowki dotyczgce réinego
wsparcia dla tej grupy docelowej; adaptacja miejsca pracy, jak zdoby¢ zaufanie pracodawcy.

Nalezy podkresli¢, ze aby osoba z utratg wzroku mogta pracowac¢ samodzielnie, bardzo wazne
jest, aby s$rodowisko pracy byto zaprojektowane w sposdéb umozliwiajgcy integracje
wszystkich, zaréwno w odniesieniu do niezbednej, dostosowanej technologii, jak i sSrodowiska
fizycznego. Pracodawcy powinni zadba¢ o to, aby osoby niewidome i niedowidzgce czuty sie
W swoim miejscu pracy swobodnie, zapewniajgc im konkretne ustugi i pomoce, np.:

e Kamere przy wejsciu oferujagcy informacje dzwiekowe dla oséb przybywajacych do
budynku;

e 7Z6tteiniebieskie kontrastujace strzatki na chodniku wskazujace droge do budynku;

e Dotykowe paski identyfikacyjne na drzwiach zewnetrznych i wewnetrznych;

e Dotykowy przegladowy plan budynku w korytarzu;

e Informacje na temat alternatywnych formatow druku;



e Technologie asystujgce, takie jak czytniki ekranu w komputerach.

We Wrtoszech technologie asystujgce finansowane sg przez ubezpieczenie w ramach
krajowego systemu opieki zdrowotnej. Kwota objeta ubezpieczeniem i pomoc techniczna,
ktdrej koszt moze podlegaé zwrotowi, moze sie jednak znacznie rézni¢ w zaleznosci od
regionu. Czesto zdarza sie, ze specjalista technologii asystujacych sktada wizyte pracownikom
stabowidzgcym w miejscu pracy. Ta ocena w miejscu pracy ma na celu ocene juz udzielonego
wsparcia technicznego i sprawdzenie, czy co$ (sprzet, oprogramowanie itp.) wymaga
dostosowania, aby umozliwi¢ niewidomemu pracownikowi lepsze wykonywanie zadan.
Ponadto, pracownicy stabowidzgcy muszg braé¢ udziat w szkoleniach ukierunkowanych na
nowe technologie asystujgce oraz nauczyc sie, jak dostosowac sprzet, ktérym dysponuja, do
ich specyficznych potrzeb. We Wtoszech ocene przeprowadza Wtoski Zwigzek Niewidomych.
Pracownicy stabowidzgcy majg prawo do pomocy zaréwno w zakresie mobilnosci (dotarcie do
miejsca pracy), jak i sprzetu technicznego zapewnionego przez pracodawce.

Kilka krajéw w Europie posiada system kwotowy, ktéry zmusza pracodawcéw (firmy prywatne
lub administracje publiczng) do zatrudniania okreslonego odsetka oséb niepetnosprawnych.
Na przyktad we Francji, aby wypetnic¢ ten obowigzek prawny, pracodawcy moga wybraé jedng
z czterech mozliwosci:

1. faktyczne zatrudnienie pracownikéw niepetnosprawnych;

2. Swiadczenie pracy poprzez podwykonawstwo dla osrodkdw chronionych;

3. sktadka ryczattowa na fundusz na rzecz =zatrudnienia pracownikow @z
niepetnosprawnosciami, ktérej wysokos¢ jest wuzalezniona od wielkosci
przedsiebiorstwa i liczby zatrudnionych osdéb z niepetnosprawnosciami;

4. osiggniecie porozumienia z odpowiednig organizacjg zwigzkowg w sprawie rekrutacji,
szkolenia lub retencji, w przypadku gdy istnieje ryzyko zwolnienia z powodu
niezdolnosci do pracy.

Rdznorodne mozliwosci oferowane pracodawcom pozwalajg im na zrdznicowanie podejscia
do zatrudniania osob z dysfunkcjg wzroku, oraz wypetnianie obowigzkéw prawnych na swoich
warunkach.

Podobnie jak w wielu innych krajach europejskich, we Francji stowarzyszenia reprezentujgce
osoby z niepetnosprawnosciami sg reprezentowane — obok zwigzkéw zawodowych i
pracodawcéw — w komisjach ds. funduszy. Srodki finansowe udostepniane w ramach tego
systemu mogg by¢ nastepnie wykorzystane do pokrycia kosztéw:

e dostosowania Srodowiska pracy do potrzeb pracownikow z niepetnosprawnosciami;

e szkolenia/ksztatcenia zawodowego wspieranego;

e podnoszenia Swiadomosci wsrdd pracodawcéw w sektorze biznesowym;

e przyznawania dotacji na rozpoczecie dziatalnosci gospodarczej umozliwiajacych

osobom z niepetnosprawnosciami tworzenie wtasnych miejsc pracy.



Choc¢ integracja oséb niewidomych i niedowidzgcych w szkotach, dalsza edukacja, ksztatcenie
wyzsze, a takze wdrozenie do pracy w przedsiebiorstwach sg tak wazne, podstawowag
instytucjg we Francji s nadal osrodki przekwalifikowania zawodowego. Szczegdlnie dotyczy
to 0sdb ze Swiezo zdiagnozowang utratg wzroku po chorobie lub wypadku.

Przed rozpoczeciem szkolenia uczestnicy przechodzg kurs ,adaptacyjny”, ktéry pozwala im, w
razie potrzeby, nauczy¢ sie alfabetu Braille'a oraz technik poruszania sie i uzywania
adaptacyjnej technologii komputerowe;j.

Oferowane szkolenia mogg sie rézni¢ i obejmowac petne spektrum dziedzin, od fizjoterapii po
administracje i telekomunikacje oraz prace fizyczng. Koszty prowadzenia osrodkéw sg
pokrywane z systemu ubezpieczen spotecznych, ktéry rowniez pokrywa koszty
zakwaterowania uczestnikdw szkolen. W osrodkach uczestnicy otrzymujg pomoc
psychologiczng, ktérej tak czesto potrzebujg, a ponadto korzystaja z pomocy pracownikow
stuzb socjalnych, specjalistéow ds. wzroku oraz specjalistéw ds. rekrutacji, ktérzy wspdtpracuja
w ramach wielodyscyplinarnego zespotu. Metody nauczania sg dostosowane do
indywidualnych potrzeb: na przyktad dokumenty sg pisane alfabetem Braille'a lub duzym
drukiem, a uzywane oprogramowanie i sprzet s3 dostepne dla oséb, ktére potrzebuja
powiekszenia lub komunikacji dzwiekowej.

VIP-y i przedsiebiorczos¢

O ile jeszcze kilka lat temu praca oséb niedowidzgcych byta przyporzagdkowana do jednego
zawodu masowego — operatora centrali, teraz musimy zdac sobie sprawe, ze perspektywa ta
staje sie coraz rzadsza ze wzgledu na coraz bardziej zglobalizowany rynek pracy.

Jak wynika z naszej analizy, osoby niewidome i niedowidzgce mogg zasadniczo wybrac swéj
zawdd tak samo jak kazda inna osoba. Jednak pewne dylematy powstajg samoistnie: czy na
rynku pracy, ktéry nie jest chroniony przez specjalne przepisy mozna by¢ konkurencyjnym jako
osoba niewidoma? Czy mozna wobec tego zostac przedsiebiorcg indywidualnym?

Odpowiedz? jest oczywista: tak. Istnieje wiele przyktadéw przedsiebiorcow niewidomych lub
niedowidzgcych, ktorzy odniesli sukces.

Srikanth Bolla urodzit sie w rodzinie rolnikéw w Indiach w 1992 roku. Od urodzenia jest
stabowidzacy. Nie zostat przyjety do Indian Institute of Technology z powodu $lepoty, wiec
zgtosit sie  do Massachussets Institute of Technology, gdzie zostat pierwszym
miedzynarodowym niewidomym studentem. W wieku 19 lat wspdttworzyt w 2011 roku
Samanvai Center for Children with Multiple Disabilities. Instytucja ta uruchomita drukarnie
Braille'a i Swiadczy ustugi edukacyjne, zawodowe, finansowe i rehabilitacyjne dla uczniéw z
wielorakimi niepetnosprawnosciami, tak aby byli bardziej niezalezni. W 2012 roku Bolla
uruchomit  Bollant  Industries,  zapewniajagc  zatrudnienie = setkom oséb z
niepetnosprawnosciami, z ktdrych wiekszos¢ to osoby niewyksztatcone i niewykwalifikowane.
Bollant produkuje ekologiczny papier Kraft z odpadéw komunalnych lub zabrudzonego
papieru, oraz inne produkty z naturalnych lisci i papieru makulaturowego. Prowadzi ponadto



recykling odpaddéw z tworzyw sztucznych’. Srikanth jest takze dyrektorem fundacji Surge
Impact Foundation, zatozonej we wrze$niu 2016 roku, ktéra ma na celu zwiekszenie
Swiadomosci spoteczenistwa i instytucji w Indiach w zakresie realizacji celow zréownowazonego
rozwoju do 2030 roku.

Daniel Williams z Cardiff, dyrektor Visualise Training and Consultancy wraz z Ryanem
Comptonem z Manchesteru, dyrektorem Centre for Resolution (obaj niewidomi od
najmtodszych lat) opracowali kurs przedstawiajacy pojecie samozatrudnienia. Bedac
przedsiebiorcami odnoszacymi sukcesy, ktérzy aby zatozy¢ wtasne firmy musieli pokonac wiele
barier architektonicznych i kulturowych, zdali sobie sprawe, jak brak informacji i wsparcia
czesto uniemozliwia rozpoczecie wiasnej dziatalnosci. Ich kurs jest skierowany do samotnych
matek, bytych przestepcéw, oséb z niepetnosprawnosciami i studentow.

Raul Pietrobon, niewidomy przedsiebiorca, w 2001 roku zatozyt Cambratech, ktérego siedziba
znajduje sie w Cameri, w prowincji Novara we Wfoszech. Cambratech projektuje i sprzedaje
produkty dla oséb stabowidzgcych, umozliwiajace osiggniecie autonomii i niezaleznosci w
codziennym zyciu, przy zachowaniu dostepnych cen.

Kwestig fundamentalng jest przekazywanie przez specjalistow zatrudnienia wspomaganego
informacji osobom stabowidzgcym poszukujgcym pracy lub przysztym przedsiebiorcom
(informowanie na biezaco o zaproszeniach do skfadania wnioskéw lub technologiach
asystujacych). Na przyktad we Wtoszech ma miejsce coroczne zaproszenie do sktadania
wnioskow dla przedsiebiorcow niewidomych lub niedowidzgcych. Najnowsze technologie
asystujace dla przedsiebiorcow niewidomych obejmujg AIRA, ustuge taczgcg osoby niewidome
i niedowidzgce z wysoko wykwalifikowanymi, zdalnie sterowanymi posrednikami. Dzieki
aplikacji mobilnej lub parze okularéw Horizon Smart Glasses, AIRA zapewnia natychmiastowy
dostep do informacji wizualnych, zwiekszajac codzienng efektywnosé, zaangazowanie i
niezaleznos$¢ w zyciu osobistym i zawodowym osob niewidomych.

7 https://www.thebetterindia.com/51264/ceo-fifty-crore-blind-srikanth-bolla-bollant-industries/




UNIT 5. ZATRUDNIENIE WSPOMAGANE DLA OSOB Z
NIEPELNOSRAWNOSCIA NARZADU WZROKU

5.1 Kroétki opis niepetnosprawnosci — osoby gtuche i niedostyszace.

Wedtug definicji przyjetej 1980 przez Swiatowa Organizacje Zdrowia (WHO),
niepetnosprawnos¢, oznacza ograniczenie lub brak zdolnosci do wykonywania czynnosci w
sposob lub w zakresie uwazanym za normalny dla cztowieka, wynikajgce z uszkodzenia i
uposledzenia funkcji organizmu.

Jednym z rodzajéw niepetnosprawnosci jest niepetnosprawnosé stuchu/ i lub mowy. W
obrebie tej niepetnosprawnosci wyrézniamy osobe gtuchg - cztowieka, ktoremu utrata lub
znaczne uposledzenie analizatora stuchu uniemozliwia rozumienie mowy ludzkiej przez stuch
i dla ktorego w pracy i wszelkich zadaniach zycia stuch nie ma praktycznego znaczenia. W
obrebie tej definicji rozrézniamy réwniez osobe niedostyszacg, czyli osobe, u ktérej ubytki
stuchu pozwalajg opanowa¢ mowe w sposdb naturalny.

Osoby niestyszgce sg przez nas spotykane w codziennym zyciu. Sg czescig spoteczenstwa, w
ktorym zyjemy. Czesto bywaja jednak dla nas jakby ,,nieobecni-niewidzialni”’ zaréwno
fizycznie jak i pod wzgledem wiedzy na ich temat. Dopiero bezposredni kontakt czesto przez
nas niezamierzony, powoduje u nas jakiekolwiek reakcje. Nie zmienia to jednak faktu, iz
przechodzimy obok nich na ulicy, w sklepie, widzimy ich u lekarza...... Mato kto zastanawia
sie jednak skad bierze sie owa niepetnosprawnos¢. W Polsce problem niedostuchu dotyczy
bardzo duzej ilosci 0séb, szacuje sie, ze w Polsce jest od 60 do 100 tys. gtuchych. Pomimo tak
licznej reprezentacji oséb niestyszgcych w naszym srodowisku wiedza jakg posiada
spoteczenstwo na temat tych oséb jest bardzo niska, czasem wrecz znikoma, a przeciez
zgodnie z maksyma Frederica C. Schreibera ,Gtuchy moze robi¢ wszystko, to co styszacy, za
wyjatkiem styszenia”, co wcale nie decyduje o jego mniejszej wartosci na rynku pracy, wrecz
przeciwnie osoby gtuche majg duzo potencjatu i gotowosci do podjecia zatrudnienia, musza
tylko dostac szanse, zresztg jak kazdy z nas.

Problematyka niepetnosprawnosci w polityce spotecznej zajmuje coraz istotniejsze miejsce
nie tylko z uwagi na skale zjawiska i jego spoteczne nastepstwa, ale rowniez ze wzgledu na
sprzyjajacy jej klimat polityczny (zmiany legislacyjne, unijne finansowanie programow
integracji) i spoteczny (zmiany w mentalnosci sprawnych i niepetnosprawnych obywateli).
Ukryta do tej pory w cieniu stereotypow, uprzedzen i ignorancji niepetnosprawnosé
wychodzi wiec powoli na swiatto dzienne i staje sie oswojonym elementem codziennosci.
Warto wykorzystac panujgce ozywienie by stworzy¢ spdjny, kompleksowy i skuteczny system
pokonywania barier integracji oséb gtuchych.



5.2. Etap 1 — Zaangazowanie klienta: informacje praktyczne w jaki sposob dotrze¢ do oséb
gtuchych, ich bariery na rynku pracy, zaangazowanie rodziny.

Problemy ze znalezieniem pracy wynikajg miedzy innymi z utartych stereotypow. Osoby
giuche postrzega sie jako ,,dziwne”, odizolowane, majace problemy w kontaktach z innymi i
wykonywaniem trudniejszych zadan. To krzywdzace wyobrazenie, niemajace pokrycia w
rzeczywistosci. Osoby gtuche majg lepiej rozwiniete inne zmysty, takie jak wzrok czy dotyk, a
ich ewentualna izolacja z reguty nie wynika z wtasnej woli, tylko z nastawienia
spoteczenstwa. Ponadto sam fakt ,,innosci”, jaka dla niektorych jest gtuchota, zniecheca
pracodawcow. Ktopotem bywa zwykle takze uzyskanie zezwolenia lekarskiego na prace.
Wynika to z restrykcyjnych przepiséw dotyczgcych miedzy innymi obstugi maszyn, a takze z
tego, ze pracodawcy nie informujg w skierowaniu na badania o przystosowaniu miejsca
pracy do potrzeb oséb gtuchych. Taka sytuacja powoduje, ze osobom niestyszgcym bardzo
trudno uzyskac¢ zaswiadczenie zezwalajgce na zatrudnienie.

Przy poszukiwaniu pracy jednym z podstawowych kryteridw jest wyksztatcenie. Osoby
gtuche muszg pokonywac wiele barier w zwigzku z ksztatceniem, spora czes¢ konczy swoja
edukacje na poziomie zawodowym. Wedtug statystyk, wiekszo$¢ pracujacych to absolwenci
gimnazjow, technikow, szkét zawodowych, duzo rzadziej studidw. Niestety nalezy zwrdcié
uwage rowniez na to, ze prég zdawalnosci egzaminéw zawodowych wsréd gtuchych jest
bardzo niski, co $wiadczy o stabym przygotowaniu do zawodu. Tym samym osoby niestyszgce
zwykle wykonujg zawody niewymagajgce wysokich kwalifikacji (np.: rolnik, robotnik
przemystowy.). Tym samym w przypadku kryzysu sg zwalniani jako pierwsi. Trudnosci
wystepujg takze przy okazji szkolen lub wspominanych badan lekarskich, gdyz w czasie
kontaktu z lekarzem rzadko dba sie o zapewnienie obecnosci ttumacza, a kursy zawodowe
rzadko sg ttumaczone na jezyk migowy.

Nie bez znaczenia pozostaje nastawienie niektorych oséb gtuchych. Obawiajg sie utraty
roznych swiadczen (np. renty), a takze koniecznosci ciggtego doksztatcania sie. Zniecheca
takze strach przed byciem jedyng osobg niestyszacg, co wptywatoby na kontakty ze
wspotpracownikami, mozliwos¢ swobodnej rozmowy. Duzg role odgrywaja takze czynniki
nieobce osobom styszgcym, takie jak zmianowy charakter pracy, duzo odlegtosé¢ od miejsca
zamieszkania, lek przed odpowiedzialnoscia.

Osoby gtuche potrzebujg zachety i energii, ktéra napedza do pracy, tak samo, jak ich sprawni
wspotpracownicy. Z reguty motywacja zaraz po wstgpieniu w szeregi personelu firmy
utrzymuje sie na wysokim poziomie, ale potem stopniowo spada. W dobrze pojetym
interesie kazdego pracodawcy lezy to, by spadek taki zatrzymac¢, a nawet utrzymac na
mozliwie wysokim poziomie, co przetozy sie na wyniki i rezultaty pracy.

Badania przeprowadzone przez TNS OBOP dla Paristwowego Funduszu Rehabilitacji Oséb
Niepetnosprawnych w roku 2010, pokazujg, ze 9/10 pracownikéw za najwazniejsze uznato
to, by pracodawca dobrze rozumiat ograniczenia, jakie narzuca im dana niepetnosprawnosc¢.



Jesli majg takie poczucie, a naktadane na nich obowigzki s mozliwe do wypetniania, ich
motywacja do pracy rosnie i dfugo pozostaje na wysokim, zadowalajacym obie strony
poziomie.

Wielu badanych wskazywato rowniez na koniecznos¢ otrzymywania jasnych, zrozumiatych
wytycznych oraz oczekiwan pracodawcy, a takze — co niezwykle istotne- otrzymywania
informacji zwrotnych, co do wykonywanej przez nich pracy. Mogg to by¢ takze uwagi
krytyczne. Wazne jest jednak, by byty one przekazane w sposdb przyjazny i nie naruszajacy
godnosci pracownika, a przede wszystkim w sposdb dla nich zrozumiaty.

W powszechnym rozumieniu tym, co motywuje najbardziej sg pienigdze. Dostosowanie
wysokosci wyptacanej pensji do zakresu obowigzkdéw pracownika a takze czasu
przeznaczonego na ich realizacje nie jest jednak wystarczajace, ale kwestia finansowa to nie
wszystko. Motywowanie ptacowe warto uzupetni¢ czyms$ co nazywamy motywowaniem
pozaptacowym. Opiera sie ono gtéwnie na zwiekszaniu poczucia bezpieczenstwa
pracownikéw oraz podkreslaniu przynaleznosci do danego zaktadu pracy, co powinno
sprawic, ze czujg sie oni wazng czescig istotnej catosci, czescig, ktdra tworzy zespot ludzi
odnajdujacych sie w sposéb odpowiedni w pracy, ktéra wykonuja.

Doswiadczenie 0séb gtuchych na rynku pracy, bardzo czesto nie jest zbyt pozytywne,
wielokrotnie przez takie osoby wypowiadane sg stowa o niepowodzeniach, bynajmniej nie
spowodowanych brakiem kompetencji, lecz duzo czesciej- spowodowane brakiem tolerancji
wsrdéd pracownikéw wobec ich niepetnosprawnosci. Wielokrotnie wspominajg o szeroko
pojetym mobbingu i dyskryminacji w miejscu pracy, co w efekcie bardzo czesto prowadzi do
depresiji, zatamanie sie i nerwicy. W takich przypadkach niezastgpione okazuje sie wsparcie
rodziny, przyjaciét, ktérzy pozwalajg ponownie takiej osobie uwierzy¢ w siebie, odzyskac
swojg wartosc jako cztowieka i pracownika, by znéw maoc zaufaé innym i powrdécic¢ na rynek
pracy. W duzej mierze dzieki rodzinie, przyjaciotom, osoba gtucha jest w stanie uwierzy¢ w
siebie, uwierzy¢, ze jest wartosciowa, mogaca sie odnalez¢ na rynku pracy i moggca bardzo
duzo zaoferowac pracodawcy. Rodzina pozwala takiej osobie skupic sie na jej zaletach,
natomiast niedogodnosci wynikajace z jej niepetnosprawnosci wyttumaczyc.

Wsparcie rodziny dla kazdej osoby jest bardzo istotne, natomiast dla osoby
niepetnosprawnej, gtuchej, szczegdlnie.

5.3. Etap 2 — Profilowanie zawodowe: praktyczne informacje na temat przygotowania
klienta i jego / jej preferencji zawodowych, pytania, ktore nalezy zada¢, pytania, ktérych
nalezy unikaé, przyktad formularza do zebrania wszystkich informacji, indywidualny plan
dziatania i co powinno zawierac.

Odpowiednie profilowanie, funkcjonalna diagnoza potencjatu, preferencji i umiejetnosci
osoby, korzystajgcej z wsparcia doradcy zawodowego to podstawa do zatrudnienia.



Doradca powinien cechowac sie otwartoscig, szacunkiem dla innych oraz mysleniem wolnym
od uprzedzen i stereotypow. Musi potrafi¢ potaczy¢ indywidualne podejscie do potrzeb
klienta z wiedzg o zewnetrznych czynnikach, ktore wptywajg na jego los, wybér i decyzje.

W pierwszym etapie spotkan z doradcg zawodowym poprzez wywiad nalezy pozna¢
oczekiwania i preferencje klienta, ktére dotyczg kierunku zawodowego, warunkdéw pracy,
wyobrazenia o swojej przysztosci. Nalezy zebrac¢ informacje dotyczgce rozwoiju,
wyksztatcenia i kariery zawodowej. To przygotowanie, precyzowanie oczekiwan i
poszukiwanie zasobéw osobistych. Przebieg rozmowy z klientem powinien by¢ elastyczny,
lecz usystematyzowany. Przede wszystkim chodzi o nawigzanie kontaktu z klientem. Miedzy
doradcg a klientem musi zaistnie¢ pewne zaufanie, zrozumienie i wspétpraca.

Kolejnym krokiem jest poznanie umiejetnosci, zainteresowan, mocnych stron i ograniczenia
osoby, wigczajgc w to ¢wiczenia praktyczne. Waznym aspektem jest takze uwzglednienie
srodowiska osoby profilowanej, tj. sytuacji rodzinnej, miejsca zamieszkania, otoczenia w
jakim przebywa.

Indywidualne doradztwo ma na celu niesienie pomocy osobie w ogdlnym rozwoiju, utozeniu
Sciezki kariery zawodowej i radzeniu sobie w aktualnej sytuacji, tj. bezrobociu. Pozycja pracy
jest waznym aspektem w zyciu cztowieka, wptywa na jego rozwdj psychiczny, poczucie
bezpieczenstwa i wartosci. Doradca zawodowy pomaga zrozumiec klientowi jego
zainteresowania zawodowe, przetozy¢ je w cel i dopasowac strategie do jego realizacji.

Stosowane metody:

J Poznanie i ocena zainteresowan, zdolnosci, kwalifikacji, osobowosci

. Postawienie diagnozy

J Zbieranie informacji dotyczgcych zawodow i miejscowego rynku pracy
J Planowanie i monitorowanie planu kariery poprzez optymalne dziatania

Poprzez diagnoze rozumie¢ mozna sprawdzenie umiejetnosci, ktére przyczyniajg sie do
interakcji z otoczeniem, tj. komunikatywnos¢, zmotywowanie, asertywnosé, ocena wtasnych
mozliwosci.

Kazde doradztwo powinno by¢ stworzone i dostosowane do indywidualnych potrzeb klienta.

Istnieje jednak pewien schemat pytan, ktéry mozna zastosowac dla kazdego uczestnika, aby
lepiej go poznac. Znajdujg sie w nim pytania, np.:

J Moje zainteresowania i zdolnosci,
J Moje wartosci (jaka jest hierarchia),

. Cechy osobowaosci, m. in. Mocne i stabe strony,



J Co chciatbys robic¢?

J W jakim zawodzie sie widzisz?

. Jakie umiejetnosci mogg przydac ci sie w powyzszym zawodzie?
. Jakie czynnosci chciatbys wykonywac w pracy?

] Przedmioty/narzedzia z jakimi chciatbys$ pracowad,

. Jakie korzysci chciatby$ osiggnac?

. Moja wizja kariery, co musze zrobié, aby jg osiggngé?
. Sciezka edukacyjna,

o Jakie kursy/szkolenia,

. Co jest wazne,

. Jakie sg Twoje osiggniecia,

. Co chciatbys osiggnag,

] Co powinienes zrobi¢, aby zwiekszy¢ swoje szanse?

] Jakie sg Twoje bariery?

Kolejnym etapem jest sprecyzowanie celu zawodowego wraz z ustaleniem
harmonogramu realizacji. Ma to na celu przygotowanie klienta do osiagniecia celu poprzez
podjecie poszczegdlnych dziatan i krokéw. Nalezy podjgé tematy dotyczace rozwoju
osobistego, aktywnosci i poruszania sie po rynku pracy. Tworzenie profilu zawodowego
obejmuje kompleksowg diagnoze potencjatu osoby, majgca na celu okreslenie: predyspozycji
zawodowych, poziomu kompetencji spotecznych, umiejetnosci, mocnych i stabych stron,
preferencji. Wazne jest okreslenie priorytetow w planujgcym dziataniu oraz tak zwanego
planu ,B”, ktdry jest alternatywa. Moze by¢ wykorzystany na przyktad na czas podniesienia
lub zmiany kwalifikacji, nabycia doswiadczenia.

Spotkania informacyjne dotyczg takze zawoddw, systemu ksztatcenia, mozliwosci zmiany lub
podnoszenia swych kwalifikacji, Zrodet informacji o aktualnych ofertach pracy na rynku.
Uswiadomienie klienta o zawodach wraz z czynnosciami i obowigzkami wigzgcymi sie z
wykonywaniem danego zawodu pomaga sprecyzowac wtasng Sciezke kariery. Doradca
powinien wskaza¢ metody poszukiwania pracy, tj. Zrédta wyszukiwania ofert, wtasna
aktywnos¢, zasiegania informacji u znajomych/rodziny, osobisty kontakt z pracodawcy itp.;
oraz pomoéc stworzy¢ dokumenty aplikacyjne na dane stanowisko. Ponadto na zajeciach
nalezy przygotowac klienta na rozmowe kwalifikacyjng — wskaza¢ prawidtowe zachowania



(mowe ciata), podac przyktadowe pytania, ktore mogg sie pojawic, czy nawet wykonac
symulacje takiej rozmowy. Waznym aspektem jest analiza mocnych stron i umiejetnosci
praktycznych w celu wykorzystania ich podczas rozmowy, a pdzniej w Srodowisku pracy.
Prowadzenie zajec z zakresu umiejetnosci miekkich, ,,wydobywanie” ich z uczestnikdéw
poprzez ¢wiczenia ma za zadanie zwiekszenie wiary w siebie i swoje mozliwosci.
Zaangazowanie klienta, jego wspotpraca i aktywnos¢ sg tu niezbedna.

Gtéwnym wsparciem instytucjonalnym i prawnym w kraju sg Urzedy Pracy, ktére wedtug
Ustawy z dnia 20 kwietnia 2004 r. o promocji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy (Dz. U. z
2018 r. poz. 1265, z pdzn. zm.) jest zmniejszenie bezrobocia i aktywizacji zawodowej
klientow urzeddw poprzez rézne formy wsparcia, tj. posrednictwo pracy, poradnictwo
zawodowe, formy wpierajgce podnoszenie kwalifikacji, Swiadczenia pieniezne, refundacja
kosztéw wyposazenia lub doposazenia stanowiska pracy.

Organizowanie stazy dla uczestnikow réznych projektow sg bardzo dobrym narzedziem do
doskonalenia i nabywania nowych umiejetnosci w zawodzie. Ponadto istnieje réwniez
mozliwos¢ szkolenia w miejscu pracy poprzez zapoznanie osoby z obowigzkami i zajeciami na
danych stanowiskach poprzez pokazaniem prawidtowego sposobu wykonywania czynnosci.
Musi odbywaé sie to pod okiem przydzielonego opiekuna, ktéry wspiera i kontroluje prace.
Po takich zajeciach praktycznych omawiane sg postepy, mozliwosci i trudnosci.

5.4. Etap 3 — znalezienie pracy: sektory z mozliwym zatrudnieniem dla tej grupy docelowej;
jak zaangazowac klienta w poszukiwanie pracy; formalny i nieformalny sposob
poszukiwania pracy.

W Polsce osoby gtuche pracujg na ogot na stanowiskach pomocniczych i fizycznych.
Powodow jest co najmniej kilka: bariera komunikacyjna, nizsze wyksztatcenie i kompetencje
zawodowe o0s6b gtuchych oraz krzywdzgce stereotypy dotyczace tej grupy. Najczesciej
mozemy spotka¢ pracownikow niestyszacych w réznego typu magazynach i zaktadach
produkcyjnych przy wykonywaniu nastepujacych czynnosci:

e sktadanie,

e wpisywanie danych do komputera,
* pakowanie,

* montaz elementdw,

e metkowanie,

» wyktadanie towaru na pétki,

e oklejanie,



* kontrola jakosci (przeglad towaréow),
e wazenie,

* kompletowanie zamodwien,

e sortowanie,

e paletowanie,

» konfekcjonowanie,

e liczenie pieniedzy.

Coraz czesciej tez spotka sie gtuchych w zawodach: grafika komputerowego, pracownika
kadr i ptac, nauczyciela w tym nauczyciela akademickiego, pracownika naukowego,
psychologa, wychowawcy w internacie, lektora jezyka migowego. Sa tez gtusi, ktorzy
wykonujg zawdd: mima, fryzjera, konstruktora i projektanta odziezy, instruktora aquafitness
i ratownika WOPR, montazysty filmowego, specjalisty ds. komputerowych baz danych.
Warto podkresli¢, ze wsrdd gtuchych jest rowniez coraz wiecej osdb posiadajgcych wyisze
wyksztatcenie oraz specjalistow i przedsiebiorcéw.

5.5. — Etap 4- Zaangazowanie pracodawcy: praktyczne porady i wskazéwki dotyczace
réznego wsparcia dla tej grupy docelowej; adaptacja miejsca pracy, jak zdoby¢ zaufanie
pracodawcy.

Biorgc pod uwage cechy osobowosciowe osoby gtuchej zgtaszajgcej sie do pracy warto
pamietac o unikaniu generalizacji i poréwnywania — kazdy kandydat gtuchy ma inng
osobowos¢. Jedna gtucha osoba bedzie spokojna, zrdwnowazona, powolna, ale doktadna,
podczas gdy inna bedzie wesota, szybka i energiczna. Jedna osoba bedzie chciata sie rozwijaé
W swojej pracy zawodowej, a innej wystarczy wykonywanie doktadnie tych samych czynnosci
przez kilka lat. Mozemy spotka¢ gtuche osoby, ktére sg bardzo solidnymi pracownikami, i
takie, ktore nie pracujg dos¢ dobrze. W tym kontekscie pracownicy gtusi nie réznia sie od
styszacych.

Pracodawcy, ktérzy zdecydowali sie na zatrudnienie gtuchej osoby, moga stang¢, przed tzw.
dylematem oceny. Co to oznacza? W sytuacji, kiedy pracodawca nie jest zadowolony z
wynikow i jakosci pracy gtuchego pracownika, rodzi sie pytanie o przyczyny. Dylemat oceny
to taka sytuacja, w ktérej nie do korica wiadomo, czy niespetnianie oczekiwan wynika z
osobowosci pracownika (np. niesolidnosci albo niskiej motywacji), czy z czynnikow
zwigzanych z faktem gtuchoty (np. niezrozumienie polecen albo uwag). Najczestszg



przyczyng dylematu oceny jest brak sformutowanych wprost oczekiwan. W takiej sytuacji
pracodawca nie wie, do czego sie odnies¢, aby uzasadnic¢ swojg ocene.

Z uwagi na fakt ograniczonej znajomosci gramatyki jezyka polskiego moze sie zdarzy¢, ze
odpowiedz osoby gtuchej, bedzie sie wydawata catkowicie niezrozumiata. Planujac
zatrudnienie oséb niestyszacych w firmie warto znac perspektywe drugiej strony i w miare
mozliwosci uwzgledniac jg w polityce firmy. Potrzeby zwigzane z zatrudnieniem sg rozne i
odnoszg sie do wielu obszardéw.

Gtusi jako grupa wykluczona i stereotypizowana potrzebujg rowniez dziatan wspierajgcych i
podnoszgcych poczucie wtasnej wartosci i samodzielnosci.

W ramach systemu rehabilitacji zawodowej, z ktérego korzysta¢ mogg rowniez osoby
niestyszgce, funkcjonuje wiele instrumentow aktywizujgcych zawodowo osoby
niepetnosprawne. Wsrdd nich jest mozliwos¢ podjecia np. szkolen, stazy, przygotowania
zawodowego dorostych, prac interwencyjnych czy studidéw, a takze instrumenty wsparcia
skierowane do 0s6b niepetnosprawnych zainteresowanych podjeciem lub prowadzacych
dziatalnos¢ gospodarczg, jak:

- jednorazowe $rodki na podjecie dziatalnosci gospodarczej, rolniczej lub wniesienie wktadu
do spatdzielni socjalnej, dofinansowanie do wysokosci 50 proc. oprocentowania kredytu
bankowego zaciggnietego na kontynuowanie tej dziatalnosci, refundacji sktadek na
ubezpieczenia spoteczne dla oséb niepetnosprawnych prowadzgcych dziatalnos¢
gospodarcza lub rolnicza.

Ponadto s3 takze instrumenty wspierania zatrudnienia oséb niepetnosprawnych, skierowane
do pracodawcéw zatrudniajgcych lub majacych zamiar zatrudnié takie osoby. Sa to
miesieczne dofinansowanie do wynagrodzenia pracownika niepetnosprawnego- osoby
gtuchej — jest to instrument najpopularniejszy wsrod pracodawcéw zatrudniajgcych osoby
niepetnosprawne, na ktory przeznaczana jest najwieksza kwota srodkéw PFRON.

Kwoty dofinansowania:

a) 1800 zt — w przypadku oséb niepetnosprawnych zaliczonych do znacznego stopnia
niepetnosprawnosci;

b) 1125 zt — w przypadku oséb niepetnosprawnych zaliczonych do umiarkowanego stopnia
niepetnosprawnosci;

c) 450 zt — w przypadku osdb niepetnosprawnych zaliczonych do lekkiego stopnia
niepetnosprawnosci.

Pomimo licznych form aktywizacji i wsparcia, potozenie osob gtuchych, ich sytuacja na rynku
pracy nadal jest bardzo trudna. Nalezy umozliwi¢ im swobodniejszy dostep do niektorych
zawodow, bardziej dbac o ich poczucie komfortu w miejscu pracy. Konieczne jest



prowadzenie badan i analiz rozwoju sytuacji, a takze szkolen dla pracodawcéw oraz
pracownikéw. Dodatkowo nalezy zwalczaé stereotypy, promowac zatrudnianie 0séb z
niepetnosprawnoscia stuchu i umozliwia¢ im swobodne poszerzanie kompetencji, na
przyktad poprzez ttumaczenie kurséw na jezyk migowy. Istotne jest rowniez zapewnianie
obecnosci ttumacza w czasie badan lekarskich czy niektorych spraw zawodowych.

Osoba z niepetnosprawnoscig stuchu wcale nie musi oznacza¢ dla pracodawcy problemu.
Woystarczy odrobina empatii, wsparcia i zaangazowania. Gtusi zmagaja sie z wieloma
przeciwnosciami, a mozliwos¢ podjecia pracy zawodowej moze poprawic ich zdrowie
psychiczne, przywrdci¢ wiare we wiasne mozliwosci. Postawmy sie w ich sytuacji,
pomagajmy w miare wtasnych mozliwosci.

5.6 — Etap 5- wsparcie w miejscu pracy i poza nim: jak wspiera¢ i monitorowac klienta w
pracy; jak oddzieli¢ sie od klienta, aby wzmocni¢ pozycje klienta i pomdc mu staé sie
niezaleznym; rola rodziny na tym etapie SE.

Osoby gtuche, funkcjonujgce w rzeczywistosci jezyka migowego, w poznawaniu Swiata
postugujg sie obrazami, a nie stowami. Czasami dane sformutowanie w jezyku polskim moze
gtuchej osobie z niczym sie nie kojarzy¢ lub odebrac niejednoznacznie. Przyktadem moze by¢
stowo ZAMEK.... Dlatego bardzo wazne jest odpowiednie zaprezentowanie osobie gtuche;j
charakteru i stanowiska pracy. Warto spisa¢ dokfadnie zakres obowigzkéw i czynnosci
wykonywane na danym stanowisku — tak, aby wszystko byto jasne i zrozumiate dla
kandydata.

Poszczegdélne osoby gtuche majg oczywiscie rézne preferencje, ale wazne jest, aby w
przygotowaniu opisu albo prezentowaniu stanowiska pracy zwraca¢ uwage na te aspekty,
poniewaz one wtasnie podlegajg ocenie przez gtuchego pracownika.

W wiekszosci osoby gtuche sg zadowolone z wykonywanej pracy, majg duzg pewnos¢ w
zwigzku ze statoscig zatrudnienia. Dodatkowo osoby z niepetnosprawnoscig stuchu
najrzadziej korzystajg ze zwolnien na badania lekarskie. Niestety gtusi bardzo czesto sg
nieSwiadomi tego, jakie uprawnienia i Swiadczenia im przystuguja, a co za tym idzie — nie
wykorzystujg ich w petni. Niemniej gtusi z reguty pozytywnie podchodza do mozliwosci pracy
na pefny etat, przy czym nieduze znaczenie ma dla nich to, czy wykonywany zawdd jest
interesujacy.

Potozenie osdb gtuchych na rynku pracy nadal jest bardzo trudna. Jako mniejszosci
spotecznej nalezy umozliwi¢ im swobodniejszy dostep do niektorych zawoddw, bardziej dbac
o ich poczucie komfortu w miejscu pracy. Konieczne jest prowadzenie badan i analiz rozwoju
sytuacji, a takze szkolen dla pracodawcéw oraz pracownikéw. Dodatkowo nalezy zwalczac
stereotypy, promowac zatrudnianie oséb z niepetnosprawnoscia stuchu i umozliwia¢ im
swobodne poszerzanie kompetencji, na przyktad poprzez ttumaczenie kursdw na jezyk



migowy. Istotne jest rowniez zapewnianie obecnosci ttumacza w czasie badan lekarskich czy
niektérych spraw zawodowych.

Osoba z niepetnosprawnoscig stuchu wcale nie musi oznacza¢ dla pracodawcy problemu.
Woystarczy odrobina empatii, wsparcia i zaangazowania. Gtusi zmagajq sie z wieloma
przeciwnosciami, a mozliwos¢ podjecia pracy zawodowej moze poprawic ich zdrowie
psychiczne, przywrdci¢ wiare we wtasne mozliwosci, sprawié, ze poczujg sie potrzebni i
przydatni. Postawmy sie w ich sytuacji, pomagajmy w miare wtasnych mozliwosci.
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