Asystent pracodawcy ds. zatrudniania
os6b niepetnosprawnych

Podrecznik

Stowarzyszenie Czas Przestrzen Tozsamos¢

Szczecin 2017



Autorzy:

Aleksandra Bogustawska, Beata Karlinska, Barttomiej Kotarski, Grzegorz
Kotwicki, Romana Krzewicja, Jarostaw Namaczynski, Przemystaw Piechocki,
Jarema Piekutowski, Adrianna Skaza, Jan Stawczynski, Antoni Sobolewski
Grzegorz Tokarski

Redakcja i korekta:
Jarema Piekutowski,

Sktad:
Spétdzielnia Socjalna Wierzbowy Las

g
, -.‘-;“' Pomorze
" Zachodnie

Zadanie publiczne pt. ,Opracowanie i przygotowanie do wdrozenia
innowacyjnej formy wsparcia pracodawcéw pn. Asystent pracodawcy”
jest wspotfinansowane ze $rodkéw otrzymanych z budzetu Wojewddztwa
Zachodniopomorskiego.

ISBN 978-83-949415-0-5



Spis tresci

WPIOWAAZENIE ..ottt 5
Asystent pracodawcy — Kto to taki? .......cccoecvieciniiiniciniicnen 6
Cze$¢ 1. ASystent PracodawCy ........ccceveeeniererinieininreinneennecsereesne e 7
Dlaczego potrzebny jest asystent pracodawcy? .........ccceeereercennnnee 7
Model asystenta pracodawey ........cccceeveinnreineinineeneeenneeeenenes 15
Miejsce pracy i modele finansowania asystenta pracodawcy .......... 27
Profil osobowy asystenta pracodawcy .........cccveeenveciniecnincinniennns 29
Szkolenie asystenta pracodawcy .......c.ccccveeevieinineiinincineieeenes 37
Superwizja asystenta pracodawey ........coccveeeireinineineenineenneeens 39
Zatozenia ewaluacji pracy asystenta pracodawcy ..........ceceeevvevennnes 46

Czes¢ 2. Zatrudnianie oséb niepetnosprawnych - kwestie
kluczowe dla asystenta pracodawcy .......c.ccceeevvecinieenineinneinieennes 53

Wsparcie i regulacje przy zatrudnianiu oséb niepetnosprawnych .... 53

Uprawnienia i obowigzki osoby niepetnosprawnej ............cceueueuenee. 62

Uprawnienia i obowigzki pracodawcy ..........cccveenvicinicinincinnienns 64

Katalog korzysci i kosztow zwigzanych z zatrudnianiem

0SOb NiepetNOSPrawnyCh ... 69

Najczesciej wystepujgce problemy i dobre praktyKi .......c.ccccoeueeee. 76

WSPOHPIrACOWNICY .vveviiiiriiriiciieieniese sttt sttt st 81
BiDlIOZrafia .oveeieieericieeee e s 84
Zatgcznik 1.Kontrakt w Sprawie SUPErwizji .......cecvevevveninereeiienenenennens 86






Wprowadzenie

Niniejsza publikacja stanowi element przyjetego przez Samorzad
WojewddztwaZachodniopomorskiegowkwietniu2017r.Wojewddzkiego
programu wyréwnywania szans oséb niepetnosprawnych i przeciwdzia-
tania ich wykluczeniu spotecznemu oraz pomocy w realizacji zadan na
rzecz zatrudniania oséb niepetnosprawnych pn. ,Region wyréwnanych
szans”.

Dziatania programowe opierajg sie na trzech kluczowych filarach
ujetych w celach strategicznych:

«  wigczeniu spotecznym o0séb z niepetnosprawnosciami,

«  wyréwnywaniu szans zawodowych oséb z niepetnosprawnosciami,

« zwiekszaniu efektywnosci dziatan podmiotéw realizujgcych
zadania na rzecz oséb z niepetnosprawnosciami.

Sformutowana podczas prac Zespotu ds. opracowania ww. Programu
idea ,Asystenta pracodawcy” jest odpowiedzig na zdiagnozowane ws$réd
pracodawcow bariery i potrzeby dotyczgce zatrudniania oséb z niepet-
nosprawnos$ciami. W zatozeniu asystent ma stanowi¢ forme wsparcia
dla samego pracodawcy, sprawia¢, aby pracodawcy czuli sie pewnie
na gruncie prawnym zwigzanym z zatrudnianiem oséb z orzeczeniem
o niepetnosprawnosci, jak iw bezposrednim kontakcie zsamymiosobami
z niepetnoprawnosciami.

Coistotne,samafunkcjaasystentapracodawcyjednoczesnietgczywsobie
elementy dziatan wszystkich trzech gtéwnych celéw programowych.
Unaocznia to fakt przenikania sie poszczegdlnych sfer zycia cztowieka,
czy to spotecznej czy zawodowej, ktore, wraz z otaczajagcym nas syste-
mem formalno-prawnym, tworzg spdjng, nierozerwalng cato$¢. Oddajac
podrecznik w Panstwa rece, mamy nadzieje, ze réwniez pomyst na
funkcjonowanie asystenta pracodawcy przeniknie do otaczajgcej nas
rzeczywistosci, znajdujgc swoje state miejsce pomiedzy sferg rynku pracy,
wsparciainstytucjonalnego zzakresu rehabilitacji spotecznejizawodowej
0s6b niepetnoprawnych, dziatajgcych w tym obszarze organizacji poza-
rzgdowych oraz, oczywiscie, Srodowiskiem oséb zniepetnoprawnosciami.



Asystent pracodawcy - kto to taki?

Asystent pracodawcy ds. zatrudniania 0séb niepetnosprawnych to odpo-
wiednio przeszkolona osoba o wtasciwych predyspozycjach osobistych,
wykonujgca dla pracodawcéw szereg dziatan, prowadzacych do zatrud-
niania u nich oséb z niepetnosprawnosciami.

Asystent pracuje na rzecz pracodawcow, ale jego gtéwng misjg bedzie
zwiekszenie poziomu zatrudniania oséb z niepetnosprawnoscia. Do jego
zadan bedzie naleze¢ przede wszystkim:

+ promocja wsréd pracodawcédw idei zatrudniania oséb z nie-
petnosprawnosciami przez prezentowanie korzysci z tym
zwigzanych;

«  szkolenie pracownikéw (dziaty kadr, kierownictwo);

*  pomoc pracodawcom w przygotowywaniu dokumentéw umoz-
liwiajgcych korzystanie z réznych Zzrédet dofinansowania zatrud-
niania os6b z orzeczeniem o niepetnosprawnosci;

¢ pomoc w tworzeniu u pracodawcow stanowisk pracy indywidual-
nie pod potrzeby pracodawcédw i 0s6b z niepetnosprawnosciami;

*  pomoc w wypetnianiu niezbednej dokumentacji, w poruszaniu
sie po ,biurokratycznej dzungli” itp.

Niniejsze opracowanie zawiera dwie zasadnicze czesci. W pierwszej z nich
opisany jest model dziatania asystenta pracodawcy, etapy jego pracy, profil
osobowy, sposodb szkolenia, superwizji i ewaluacji jego dziatan. W drugiej
czesci przedstawione sg wazne dla samego asystenta informacje na
temat regulacji prawnych dotyczacych oséb z niepetnosprawnosciami,
uprawnien i obowigzkéw tychze oséb i pracodawcédw ich zatrudniajgcych,
a takze katalog kosztéw i korzysci zwigzanych z zatrudnianiem niepetno-
sprawnych, najwazniejsze problemy i dobre praktyki.



Czes¢ 1. Asystent pracodawcy
Dlaczego potrzebny jest asystent pracodawcy?

Zmieniajgca sie nieustannie na Swiecie, a co zatymidzie iw Polsce, sytuacja
gospodarcza wptywa bezposrednio na rynek pracy, ktéry ciggle ewoluuje
i jest wyzwaniem dla funkcjonujgcych na nim podmiotéw. Konieczne
jest wprowadzanie innowacyjnych rozwigzan dotyczacych rynku pracy,
zwlaszcza w obszarze aktywizacji oséb z niepetnosprawnosciami. Prze-
mawiajg za tym co najmniej cztery przestanki.

Po pierwsze, cho¢ aktualnie obserwujemy niespotykang dotad po trans-
formacji (czyli juz od 28 lat) dobrg koniunkture gospodarczg, a co za
tym idzie - takze najnizszy poziom bezrobocia, pojawia sie negatywne,
nowe zjawisko braku chetnych do pracy. Jest to wsrdd innych czynnikow
ekonomicznych efekt spadku trzykrotnie liczby oséb bezrobotnych
z rekordowo wysokiej - 3 344 200 (luty 2003 rok) do rekordowo niskiej - 1
117 100 (wrzesien 2017).

Po drugie, od wielu lat mozna zaobserwowa¢ w Polsce na tle innych
krajéw Europy bardzo niski procentowo poziom aktywnosci zawodowe;j
0s6b niepetnosprawnych, co jest powaznym problemem spotecznym
i ekonomicznym. Niestety znajdujemy sie pod tym wzgledem w koncoéwce
rankingu krajow europejskich.

Tabela 1. WskaZnik zatrudnienia 0séb niepetnosprawnych w krajach Europy

w2014 r

Lp. jednostka terytorialna | wskaznik zatrudnienia (%)
1. Szwaijcaria 68,9

2. Niemcy 58,7

3. Luksemburg 56,7

4. Szwecja 55,5

5. totwa 54,2

6. Estonia 54

7. Austria 53,8

8. Stowacja 52




9. Francja 50,4
10. Islandia 48,6
11. Wtochy 49

12. Dania 48,7
13. Holandia 47,7
14. Portugalia 47

15. Wielka Brytania 45,5
16. Stowenia 45,2
17. Cypr 44,1
18. Rumunia 41,3
19. Republika Czeska 39,8
20. Finlandia 38,1
21. Hiszpania 38,1
22. Belgia 38

23. Polska 37,3
24. Litwa 35,7
25. Wegry 33,6
26. Butgaria 32,6
27. Chorwacja 28

28. Malta 27,8
29. Grecja 27,5
30. Irlandia 27

31. Turcja 25,4

Zrédto: EU-SILC UDB 2014, ANED - Academic Network of European Disability
Experts



Z kolei wojewoédztwo zachodniopomorskie wypada jeszcze niekorzyst-
niej na tle pozostatych wojewddztw w zakresie aktywnosci zawodowej
0s6b niepetnosprawnych.

Tabela 2. WskaZnik zatrudnienia oséb niepetnosprawnych w wojewédztwach

Polski w 2016 r.
Lp. jednostka terytorialna wskaznik zatrudnienia (%)
1. lubuskie 30,9
2. pomorskie 28,1
3. Swietokrzyskie 26,3
4, dolnoslaskie 25
5. podkarpackie 23,1
6. $laskie 23
7. t6dzkie 22,6
8. wielkopolskie 22,5
Polska 21,9
9. kujawsko-pomorskie 22
10. warminsko-mazurskie 21,9
11. opolskie 21,1
12. podlaskie 18,5
13. mazowieckie 18,1
14. lubelskie 17,7
15. zachodniopomorskie 16,5
16. matopolskie 15,6

Zrédto: GUS, https://bdl.stat.gov.pl/BDL/dane/podgrup/tablica



Wartosci liczbowe, przedstawione przez Biuro Petnomocnika Rzagdu do
Spraw Oso6b Niepetnosprawnych na podstawie wynikéw reprezentacyj-
nego Badania Aktywnosci Ekonomicznej Ludnosci', przedstawiajg sie
nastepujgco.

+ W Polsce jest ponad 3 min oséb niepetnosprawnych;
*  wtym ponad 2 min w wieku produkcyjnym;
+  sposrod nich pracuje tylko okoto 500 tysiecy.

W Il kwartale 2017 roku pracowato:

* 25,4% oséb w wieku produkcyjnym z orzeczonym lekkim stop-
niem niepetnosprawnosci (w 2010 roku - 29,9%);

* 19,1% - z umiarkowanym (w 2010 roku - 21%);

* 5,3% - ze znacznym (w 2010 roku - 7,9%).

Jak wskazujg powyzsze dane, wskazniki zatrudnienia os6b niepetnospraw-
nych na przestrzeni lat nie tylko nie ulegajg poprawie, ale wrecz wskazujg
na gorsza sytuacje niz w 2010 r. W Swietle szeregu dziatan podejmo-
wanych m.in. w ramach funduszy unijnych, zjawisko to nalezy uznac za
wysoce niepokojgce.

To samo zrodto danych wskazuje, ze osoby niepetnosprawne majg nizszy
poziom wyksztatcenia niz osoby sprawne, aczkolwiek w ostatnich latach
zaobserwowano:

« wzrost udziatu oséb niepetnosprawnych z co najmniej srednim
wyksztatceniem: z 34,4% w 2011 r. do 38,3% w 2017 r.;

* wzrost udziatu oséb niepetnosprawnych posiadajgcych wyzsze
wyksztatcenie: z 7,1% w 2011 r. do 9,3% w 2017 r.

Ponadto:
+ osoby posiadajgce wyksztatcenie zawodowe stanowity 32,4%

0s6éb niepetnosprawnych w wieku 15 lat i wiecej, wobec 31%
w2011r.,;

1 Zrédio:  Badanie Aktywnosci Ekonomicznej Ludnosci (BAEL), Gtéwny Urzad
Statystyczny, Warszawa 2011, http://www.niepelnosprawni.gov.pl/niepelnospraw-
nosc-w-liczbach-/rynek-pracy/informacje-i-dane-dotyczace-rynk/, dostep: 15.11.2017.
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* udziat os6b niepetnosprawnych w wieku 15 lat i wiecej z wyksztat-
ceniem policealnym i $Srednim zawodowym w 2011 roku wynosit
21,4% (w 2011 r. - 20,1%), natomiast ze Srednim ogdlnoksztatca-
cym - 7,6% (w 2011 r. - 7,2%).

Konieczne zatem staje sie poszukiwanie ciggle nowych rozwigzan,
bardziej zindywidualizowanych i nakierowanych na aktywny udziat na
otwartym rynku os6b niepetnosprawnych poprzez wieksze zaangazowa-
nie roznych form zatrudnienia. Bedzie to mozliwe w przypadku tgczenia
dotychczasowych doswiadczen z nowymi eksperymentalnymi formutami
integracji rynku pracy wokét zatrudniania oséb niepetnosprawnych.

Po trzecie, nieprzerwanie od lat budzet panstwa co roku wydaje ogromne
kwoty na pomoc spoteczng. Dobre praktyki pokazujg, ze czes¢ osob
korzystajgcych regularnie z pomocy spotecznej moze poprzez
odpowiednie zastosowane wzgledem nich dziatania, na przyktad wramach
ekonomii spotecznej, catkowicie lub przynajmniej czeSciowo przestac
by¢ klientami pasywnych (rézne formy zasitkow) form wsparcia
spotecznego. Szczegblng grupg takich oséb sg osoby z niepetnosprawno-
Sciami.

Po czwarte - Osoby z niepetnosprawnosciami postrzegane sg nadal
stereotypowo jako osoby stabe, gorsze, mniejzdolne, lekliwe, podejrzliwe,
samotne, skryte, nerwowe, wywotujg litos¢ i chel niesienia pomocy,
takze czasami jako osoby agresywne i niebezpieczne. Niestety takze zbyt
czestosameosobyniepetnosprawnemajgosobietakielubpodobnezdanie.
Podstawowym sposobem rehabilitacji i jednoczesnie integracji oséb
niepetnosprawnych ze spoteczenstwem jestmozliwosciich zatrudnianiana
otwartym rynku pracy - wtedy stereotypy u oséb zdrowych przestajg funk-
cjonowad, a osoby z niepetnosprawnosciami same zapracowujg na swo-
je poczucie wiasnej wartosci, poczucie bycia potrzebnymi i uzytecznymi.

Podsumowuijgc, mamy cztery powody, dla ktérych w interesie wszystkich
jestposzukiwanienowychrozwigzandlazwiekszeniapoziomuzatrudniania
0s6b niepetnosprawnych: rynek potrzebujacy niemal rozpaczliwie
nowychragkdo pracy, niekorzystne dlanasstatystykiaktywnoscizawodowe;j
0s6b niepetnosprawnych, aspekt finansowy oraz spoteczny.

Podrecznik niniejszy jest innowacyjng propozycjg nowego podejscia do

zatrudniania os6b niepetnosprawnych, przetestowania tego podejscia,
i by¢ moze - w przysztosci - takze do realizacji.
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Takim nowym przedsiewzieciem bedzie program ,Asystent Pracodawcy”.
Beneficjentami tej formy pomocy nie bedg bezposrednio osoby
niepetnosprawne (jak w wielu podobnych programach) - bedg nimi
pracodawcy. W wielu innych przedsiewzieciach, gdzie beneficjentami sg
osoby niepetnosprawne, zatrudniani sg asystenci oséb niepetnospraw-
nych lub trenerzy pracy.

Skad pomyst na taki program? W roku 2016 Fundacja Pasja przeprowadzita
badania wsréd oséb z niepetnosprawnosciami i wéréd pracodawcow?,
Oto najwazniejsze wnioski z tych badan:

1. Najistotniejsze wnioski wynikajgce z badari oséb z niepetnosprawnosciami:

*  Wedtug 0s6b z niepetnosprawnosciami brakuje miejsc pracy,
dostosowanych do ich fizycznych zdolnosci.

*  Wedtug 0s6b z niepetnosprawnosciami, juz posiadanie samej
niepetnosprawnosci i zwigzany z tym stan zdrowia skutecznie
uniemozliwiajg podjecie jakiegokolwiek zatrudnienia.

* Osoby z niepetnosprawnosciami majg ograniczong Swiadomosc¢
wystepowania barier ekonomicznych i spotecznych po stronie
pracodawcow w zatrudnianiu niepetnosprawnych.

2. Najistotniejsze wnioski wynikajgce z badan pracodawcow:

* Poziom wiedzy pracodawcdédw o mozliwosciach zatrudniania
0s0b z niepetnosprawnosciami jest znacznie ponizej oczekiwan.

+ Istotng barierg w zatrudnianiu oséb z niepetnosprawnosciami sg
czynniki ekonomiczne zwigzane z niewystarczajgcym poziomem
dofinansowania tworzenia miejsc pracy.

*  Pracodawcy uwazajg, ze brak stabilnosci przepisow oraz skom-
plikowane i ztozone procedury administracyjne, czyli biurokracja
skutecznie zniecheca ich do zatrudniania oséb z niepetnospraw-
nosciami.

Whioskidotyczgce pracodawcoéwjednoznaczniewskazujg na potrzebewsparcia
ichwzakresiewiedzy o mozliwosciach zatrudniania osébzniepetnosprawnoscig
oraz sposobach radzenia sobie z barierami, przepisami i biurokracjg
w zatrudnianiu, czy zachetami ekonomicznymi przy zatrudnianiu.

2 Raport z badan. Analiza potrzeb oséb niepetnosprawnych w obszarze zawodowym
w powiatach fobeskim, drawskim i Swidwiriskim, Fundacja Pasja, tobez 2016.
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Wyniki naszych ostatnich badan wsréd pracodawcéw w ramach niniejszego
opracowania potwierdzajg potrzebe opracowania modelu asystenta praco-
dawcy. Sami pracodawcy wskazujg na takg potrzebe i sami sg nawet gotowi
zapfaci¢ za jego skuteczng prace.

Pracodawcy nie wiedzg, jak zatrudnia¢ osoby niepetnosprawne, jak dopa-
sowac do wolnego miejsca pracy odpowiednig osobe ze wzgledu na rodzaj
oraz stopien niepetnosprawnosci. To jest czesto powodem trudnosci
w znalezieniu zatrudnienia, przez same osoby niepetnosprawne i to takze
determinuje je do pozostawania biernymi zawodowo.

Kluczowg role w dopasowaniu miejsca pracy i pracownika z orzeczong
niepetnosprawnoscig petni¢ ma asystent pracodawcy ds. oso6b niepetno-
sprawnych, ktory wspétpracujgc z PFRON, Osrodkami Pomocy Spoteczne;j,
Powiatowymi Centrami Pomocy Rodzinie, Powiatowymi Urzedami Pracy,
zorganizacjamispotecznymidoprowadzado zatrudnienia osoby niepetno-
sprawnej u pracodawcy. Wspiera tez osobe niepetnosprawng w procesie
aklimatyzacji w nowym miejscu, zdobywania nowych umiejetnosdi,
radzeniasobie z problemami. Wymiarirodzajwsparcia sg scisle powigzane
z indywidualnymi potrzebami w celu zapewnienia maksymalnej nieza-
leznosSci wsparcia. Model ktadzie nacisk na poszukiwanie odpowiednie-
go stanowiska pracy oraz pomoc w poczagtkowym okresie zatrudnienia
poprzez przygotowanie pracownika z niepetnosprawnosciami do wy-
konywania zadan i obowigzkéw zawodowych. Kluczowym etapem jest
adaptacja w nowym miejscu pracy oraz monitorowanie nowego pracow-
nika w celu utrzymania trwatych efektow podjetych poprzednio dziatan.
Jednoczesnym wsparciem objety jest pracodawca i pracownicy, wobec
ktérych asystent pracy petni funkcje doradcze i konsultacyjne.

Opracowanie i wprowadzenie takiego modelu znajdujg szereg istotnych
uzasadnien.Odwotujesiedorealizacjipodstawowychprawprzystugujgcych
kazdemu obywatelowi, takich jak: prawo do pracy, prawo wyboru,
samorealizacji, samostanowienia i prawo podejmowania decyzjiw sprawie
swojej aktywnosci zawodowej. Stanowi réwniez bardzo cenny instru-
ment rehabilitacji spotecznej i zawodowej oraz integracji spotecznej oséb
z niepetnosprawnosciami.

Takie dziatanie ma na celu odpowiednie przygotowanie na podstawie
zdiagnozowanych mozliwosci, kwalifikacji, zainteresowan i preferencji
zawodowych indywidualnego planu dziatania i zaproponowanie wsparcia
zgodnie z potrzebami osoby niepetnosprawnej. Istotna jest takze pomoc
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osobie niepetnosprawnejw czynnosciach zwigzanych z procesem samego
zatrudnienia, odnalezienie przestrzeni u pracodawcy, wybranie
adekwatnego stanowiska pracy odpowiednio dostosowanego do mozli-
wosciikwalifikacji osoby niepetnosprawnej. Asystent pomoze w okresleniu
czynnosci, ktére wejda w zakres jej obowigzkow na zajmowanym stanowi-
sku pracy oraz wymiaru czasu pracy. Wazng kwestig jest takze przygoto-
wanie pracodawcy i wspotpracownikéw do dobrych relacji, wspotdziatania
z pracownikiem niepetnosprawnym oraz pomoc w utozeniu harmonijnych
wzajemnych stosunkow. Nastepnie - monitorowanie osoby niepet-
nosprawnej na stanowisku pracy, az do catkowitej jej samodzielnosci.
Kluczowy bedzie tez trwaty nadzér nad praca zatrudnionej osoby niepet-
nosprawnej polegajgcy na systematycznym i ciggtym kontakcie asysten-
ta z pracodawcg i pracownikiem. W niektérych przypadkach konieczny
bedzie takze kontakt z rodzing niepetnosprawnego pracownika oraz
udzielenie pomocy w rozwigzywaniu ewentualnie powstatych problemow
w zaktadzie pracy lub innych.
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Model asystenta pracodawcy

Model asystenta pracodawcy ds. zatrudniania os6b niepetnosprawnych
powstat w oparciu o doswiadczenia zawarte w opracowaniu ,Wytyczne
dotyczace Swiadczenia ustug przez trenera pracy zestaw i zestaw narzedzi
do rekrutacji treneréw pracy.” Sktada sie z wielu elementéw - innowacyj-
nych dziatari w procesie wsparcia dla pracodawcy. Przedstawiony model
otoczenia miejsca pracy asystenta ma charakter przyktadowy i moze
by¢ tez realizowany w oparciu o inne zatozenia. Wazng kwestig jest
wybor osoby o odpowiednich kwalifikacjach i predyspozycjach do pra-
cy jako asystent pracodawcy ds. oséb niepetnosprawnych. Opisany on
zostat w rozdziale ,Profil osobowy asystenta pracodawcy”. Inng kluczowg
kwestig jest miejsce pracy asystenta i ta kwestia z kolei opisana zostata
w rozdziale ,Miejsce pracy i modele finansowania asystenta pracodawcy”.

Srodowisko pracy asystenta - materialne i niematerialne

Asystent pracodawcy musi wykonywac swoje zadania w odpowiednio
przygotowanym Srodowisku miejsca pracy. To Srodowisko sktadac sie
powinno z czesci niematerialnej i materialne;j.

Srodowisko niematerialne pracy asystenta powinno by¢ zbudowane
w oparciu o wsparcie instytucji zatrudniajgcej asystenta w dostepie:

1. do zrzeszen i organizacji pracodawcéw;

2. do zasobdw urzedu pracy, jego informacji o pracodawcach i wolnych
miejscach pracy oraz instrumentéw i mozliwosci finansowych,
ponadto do wparcia doradcéw zawodowych;

3. dozasobdw iwsparcia centrow pomocy rodzinie, w tym do pracowni-
kéw socjalnych, psychologdw i innych specjalistow;

4. do instytucji i organizacji zajmujgcych sie wsparciem dla dorostych
0s6b niepetnosprawnych;

5. poprzezinstytucje i organizacje do specjalistéw, lekarzy ds. niepetno-

Sprawnosci;
6. do prawnika;
7. do szkoleh podnoszacych wiasne kwalifikacje;

8. do tematycznych konferencji i wyjazddw studyjnych.

3 M. Goracy, Wytyczne dotyczace $wiadczenia ustug przez trenera pracy zestaw
i zestaw narzedzi do rekrutacji treneréw pracy” 5 Polskie Forum Osdb
Niepetnosprawnych, Warszawa 2015.
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Srodowisko materialne asystenta pracodawcy powinno spetnia¢ naste-
pujgce warunki:

1.

dostep do wtasnego pokoju lub stanowiska pracy; stanowisko pracy
musi sktadac sie z biurka i szafy na akta wyposazonego w kompu-
ter/laptop z dostepem do Internetu, telefonu, dostepem do ksero-
kopiarki i drukarki, ponadto powinno by¢ wyposazone we wszystkie
niezbedne przybory i materiaty biurowe;

podczas pracy w terenie asystent powinien by¢ wyposazony w telefon
komorkowy, opcjonalnie takze w laptop z dostepem do sieci;
asystent powinien by¢ mobilny, dlatego powinien posiadac auto stuz-
bowe lub korzystac ze swojego i powinny by¢ na jego przemieszczanie
sie zabezpieczone srodki na pokrycie delegacji lub ryczattu kosztéw
podrézy;

w wiekszej miejscowosci w rachube wchodzg takze Srodki na zakup
biletéw komunikacji miejskiej.

Integracja ze Srodowiskiem

Asystent pracodawcy przed rozpoczeciem swojej zasadniczej pracy
z pracodawcami powinien nawigza¢ kontakt i wykonac serie spotkan ze
Srodowiskiem instytucji i organizacji, ktére beda mogty stanowi¢ dla nie-
go wsparcie w dostepie do informacji o osobach z niepetnosprawnoscia-
mi lub tez bedg mogty stanowic zaplecze finansowe dla zatrudniania tych
0s6b u pracodawcow.

A) Srodowisko 0s6b niepetnosprawnych i instytucji wspierajacych
te osoby:

*  powiatowe centrum pomocy rodzinie;

*  powiatowy urzad pracy;

« osrodki pomocy spotecznej;

+  $rodowiskowe domy samopomocy;

+ domy pomocy spoteczne;j;

*  warsztaty terapii zajeciowej;

«  zaktady aktywnosci zawodowej;

«  stowarzyszenia i fundacje niosgce pomoc dla 0séb z niepetno-
sprawnosciami.

Za posrednictwem tych podmiotéw asystent powinien takze docierac
do rodzicéw dorostych osdb niepetnosprawnych, w ramach spotkan
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i rozméw indywidualnych oraz spotkan grupowych z okazji innych
okolicznosci.

B) Srodowisko finansowe:

1. powiatowy urzad pracy (niektére urzedy majg swoje dodatkowe
mechanizmy premiujgce pracodawcow zatrudniajgcych osoby
niepetnosprawne);

2. Panstwowy Fundusz Rehabilitacji Oséb Niepetnosprawnych;

osrodki wspierania ekonomii spotecznej;

4. fundacje i stowarzyszenia udzielajgce wparcia finansowego pod-
miotom tworzgcym miejsca pracy osobom niepetnosprawnym
w ramach wiasnych zadan lub w ramach projektéw unijnych.

w

C) Srodowisko pracodawcéw: zrzeszenia, organizacje, klastry.

Asystent pracodawcy poprzez indywidualne spotkania z liderami tych
organizacji i podczas spotkan cztonkéw tych organizacji, bedzie mogt
zaprezentowac pracodawcom swojg osobe oraz cele programu asystent
pracodawcy.

Promocja w mediach modelu asystenta pracodawcy

Projekt asystenta pracodawcy powinien byc¢ przez instytucje zatrudniajaca
lub samego asystenta promowany poprzez zamieszczenie informacji
0 nim na stronie internetowej, w budynku instytucji zatrudniajacej
asystenta, czyli starostwa powiatowego lub urzedu pracy, a takze w gmi-
nach na terenie danego powiatu. Informacje o projekcie powinny takze
ukazywadssie wlokalnejprasie, TViradiu. Dobrze bytoby, aby medialokalne
przeprowadzity wywiady z asystentem, a po zatrudnieniu pierwszych
0s6b - takze wywiady z pracodawcami, ktérzy w ramach dziatalnosci
asystenta zatrudnili osoby z niepetnosprawnosciami.

Dotarcie do bazy danych oséb niepetnosprawnych lub jej utworzenie
Asystent pracodawcy bedzie musiat posiada¢ informacje o osobach z nie-
petnosprawnos$ciami zainteresowanych podjeciem pracy poprzez dostep

do zasoboéw oséb niepetnosprawnych w instytucjach takich jak:

*  powiatowy urzad pracy;
*  powiatowe centrum pomocy rodzinie;
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+ osrodki pomocy spotecznej;

+  Srodowiskowe domy samopomocy;

+ domy pomocy spotecznej;

*  warsztaty terapii zajeciowej;

+  zaktady aktywnosci zawodowe;j;

+ stowarzyszenia i fundacje niosgce pomoc osobom niepetno-
sprawnym.

Na podstawie zgromadzonych informacji o osobach z niepetnosprawno-
Sciami zamieszkatych na objetym dziataniami asystenta terenie oraz ich
checi do wejscia na rynek pracy, asystent pracodawcy tworzy dla swoich
potrzeb baze danych o osobach niepetnosprawnych.

Idealnie bytoby w tym przypadku, gdyby asystent pracodawcy mogt
wspotpracowac z asystentem lub asystentami oséb niepetnosprawnych,
lub trenerami pracy, jezeli tacy funkcjonujg na terenie dziatania asystenta
pracodawcy i zajmujg sie osobami niepetnosprawnymi w kontekscie przy-
gotowania ich takze do wejscia na rynek pracy. Takie rozwigzanie znacznie
utatwitoby i przyspieszytoby prace asystenta pracodawcy, a takze
dawatoby gwarancje znacznie lepszego przygotowania samych oséb nie-
petnosprawnych do podjecia pracy.

Przygotowanie 0séb z niepetnosprawnosciami powinno polegac na:

1. Zebraniu wstepnych, niezbednych oraz kluczowych informacji
0 osobie z niepetnosprawnos$ciami - kandydacie do pracy;

2. Gromadzeniu takich informacji, o osobie z niepetnosprawnoscig jak:
*  zainteresowania,
« preferencje,
+ oczekiwania,
«  predyspozycje,
+ dodwiadczenie,
*  motywacje,
« state lub czasowe ograniczenia,
«  zaplecze rodzinne klienta.

3. Przetwarzaniu powyzszych informacji na potrzeby potencjalnych
przysztych pracodawcow;

18



4. Uzyskania pomocy lub zgody na takie pewne dziatania poprzez podjecie
kontaktu ze wskazanymi okreslonymi osobami, takimi jak cztonkowie ro-
dziny, lekarz, pracownik socjalny, psychologi i terapeuta.

Takimi zadaniami mégtby zajac sie asystent osoby niepetnosprawnej lub
trener pracy. Asystent pracodawcy, z powodu innej misji, do ktérej jest
powotany, nie bedzie dysponowat czasem i instrumentami, aby takie
zadania wykonywa¢ na odpowiednio wysokim poziome. Dlatego tez
w przypadku braku na terenie pracy asystenta pracodawcy dziatajgcych
asystentow o0s6b niepetnosprawnych lub treneréw pracy, powinien go
wspomoc doradca zawodowy lub doradcy zawodowi z urzedu pracy lub
innej instytucji.

Doradca zawodowy powinien stworzy¢ dla kazdej osoby niepetnosprawne;j
zainteresowanej zatrudnieniem indywidualny profil zawodowy, przy kto-
rego powstaniu w niektorych przypadkach niezbedny moze by¢ udziat
psychologa, pracownika socjalnego czy terapeuty. Indywidualny profil
zawodowy bedzie polegac¢ na opracowaniu we wspotpracy z osobg nie-
petnosprawng mapy jej potencjatu i zasobow, w tym:

+ diagnoza zainteresowan;

+ diagnoza preferencji;

+ diagnoza predyspozycji;

+ diagnoza kompetencji spotecznych.

Uzyskane wyniki mogg rekomendowac osobe niepetnosprawng dodatko-
wo do:

¢ wzmocnienia umiejetnosci poprzez skierowanie osoby niepet-
nosprawnej na grupowe warsztaty aktywnego poruszania sie po
rynku pracy, prowadzone przez doradce zawodowego;

« wziecia udziatu w indywidualnym doradztwie wspierajgcym w za-
kresie kompetencji spotecznych prowadzonych przez psychologa
lub pracownika socjalnego;

+ wziecia udziatu w szkoleniu zawodowym.

Zajecia grupowe lub indywidualne powinny obejmowac takze nastepujgce
tresci:

* wzmacnianie motywacji osoby niepetnosprawnej do podjecia za-
trudnienia poprzez pobudzanie aktywnosci, aspiracji, wskazywanie
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réznych rodzajow korzysci z pracy;

+  ustalenie z osobg niepetnosprawng potrzeby ewentualnej wspotpra-
cy z osobami z jego otoczenia - cztonkowie rodziny, terapeuci itp.

*  wypracowanie wspolniez osobg niepetnosprawng planu dziatania,
w tym w zakresie zdobycia nowych umiejetnosci zawodowych po-
przez szkolenia lub praktyki;

* prezentacje osobie niepetnosprawnej uwarunkowan formalno-
prawnych zwigzanych z podejmowaniem zatrudnienia;

+ dostrzezenie i pomoc osobie niepetnosprawnejw eliminacji ewen-
tualnych obaw i lekow zwigzanych z nowg sytuacjg oraz udzielenie
jej wsparcia w budowaniu zaufania do wtasnych kompetencji i do
otoczenia;

+  wspolne okreslenie strategii dziatania na rynku pracy.

Praca asystenta na rzecz pracodawcy i jej etapy

W procesie wchodzenia osoby niepetnosprawnej na rynek pracy, praco-
dawcy odgrywajag kluczowg role. Zaangazowanie pracodawcy w proces
zatrudnienia osoby niepetnosprawnej wymaga od asystenta pracodawcy
profesjonalnego podejscia i duzej Swiadomosci swojej misji. Asystent musi
na kazdym etapie swoich dziatan mie¢ na uwadze fakt, ze pracodawca
prowadzacy swoje przedsiebiorstwo wiekszos¢ uwagi skupia na realizacji
swoich celéw biznesowych i na prowadzeniu firmy w sposob sprawny i jak
najmniej problemowy. Asystent pracodawcy powinien zatem prowadzic
swoje prace tak, aby nimi elastycznie wpisywac sie w cele pracodawcy,
ale jednoczesnie dbac o interes osoby niepetnosprawnej. Nalezy pamietac,
ze pracodawcy, prowadzgc swojg dziatalnos¢ sg zréznicowani pod wzgle-
dem:

* organizacji pracy;

«  branzy (ustugi, produkcja);

«  kadry;

«  wrazliwosci spoteczne;j;

+ reakcji na pojawiajgce sie, korzystne warunki;
*  reakcji na nowe problemy.

Nie istnieje idealny sposdb pracy z pracodawca, ktéry sprawdzi sie w kaz-
dym przypadku. Dlatego tez asystent pracodawcy musi z kazdym praco-
dawcg wypracowac¢ indywidualng ptaszczyzne elastycznej komunikacji,
zrozumienia i wspétpracy.
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Etap I. Wybér pracodawcy

Ten etap bedzie realizowany w oparciu o pomoc i informacje czerpane
z urzedu pracy oraz z organizacji i zrzeszen pracodawcow.

Na poczatkowym etapie programu powinno sie wybiera¢ pracodawcéw,
ktorzy:

1.
2.
3.

4.

majg doswiadczenie w zatrudnianiu oséb niepetnosprawnych;
zgtosili sie do programu samodzielnie;

zostali poleceni do programu przez organizacje, zrzeszenie praco-
dawcow, urzad pracy, inny podmiot;

cieszg sie dobrg opinig na rynku pracy.

Takie podejscie pozwoli unikng¢ probleméw i przy okazji przetestowac
program w warunkach bardziej stabilnych.

Etap Il. Pierwszy kontakt z pracodawcq

Etap obejmuje:

1.

N

% N

kontakt telefoniczny z szefem firmy za posrednictwem sekretariatu
w celu umdwienia terminu spotkania;

przedstawienie sie;

przedstawienie kluczowych informacji o ustudze asystenta praco-
dawcy;

omoéwienie roli i zadan asystenta pracodawcy w procesie doboru kan-
dydata do zatrudnienia oraz sposobu monitorowania pracy osoby
niepetnosprawne;j;

omdéwienie optymalnego zakresu pracy asystenta pracodawcy
W procesie wsparcia na terenie firmy, z uwzglednieniem jej specyfiki
i organizacji;

przedstawienie katalogu korzysci wynikajgcych z zatrudnienia osoby
niepetnosprawne;j;

poznanie potrzeb pracodawcy;

poznanie mozliwosci pracodawcy;

zawarcie wstepnej umowy na przygotowanie pisemnego porozumie-
nia i wspodlne dziatania zamierzajgce do utworzenia miejsca pracy
i zatrudnienia osoby z niepetnosprawnosciami.
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Etap Ill. Poznanie zaktadu pracy

Etap obejmuje:

1.

zawarcie z pracodawcg pisemnego porozumienia o wspotpracy pro-
wadzacej do zatrudnienia osoby niepetnosprawnej (przygotowanego
przez asystenta);

poznanie specyfiki i organizacji pracy zaktadu pracy, rozpoznanie $ro-
dowiska pracowniczego, poznanie zwyczajow i praktyk panujgcych
w firmie;

poznanie 0séb wspotpracujgcych;

omowienie etapow podejmowanych dziatan i podziatu rol;
przygotowanie pracodawcy i Srodowiska pracowniczego do wzajem-
nej wspotpracy;

przygotowanie pracodawcy i pracownikdw na ewentualne specyficzne
zachowania osoby z niepetnosprawnosciami, jej inny wyglad, spo-
s6b porozumiewania sie, poruszania oraz formy przekazywania
informacji;

wybor miejsca pracy dla osoby z niepetnosprawnosciami w oparciu
o identyfikacje specyfiki tego miejsca, analize realizowanych na nim
zadan i czynnosci oraz okreslenie zakresu niezbednego wsparcia dla
osoby z niepetnosprawnoscig ze strony asystenta oraz zaktadu pracy;
wyznaczenie przez pracodawce kierownika lub cztonka zespotu
pracowniczego na funkcje bezposredniego ,opiekuna” osoby z nie-
petnosprawnosciami;

wykreowanie dla osoby niepetnosprawnej wsparcia w zespole
pracowniczym.

Nalezy tutaj zwroci¢ uwage na punkt pierwszy i przygotowanie na pismie
porozumienia o wspotpracy. Jest to swego rodzaju zabezpieczenie asy-
stenta, ze pracodawca na pewnym etapie programu nie wycofa sie, zo-
stawiajgc zaangazowang czasowo i zadaniowo asystenta i osobe niepet-
nosprawng z niczym.

Etap IV. Szkolenie

Etap obejmuje:

1.

szkolenie dla kierownikéw, kadr, wspoétpracownikéw w zakresie nie-
petnosprawnosci (rodzaje niepetnosprawnosci, bariery a mozliwosci
zatrudnienia itp.);

22



szkolenie dla szefa, dziatu finansowego i dziatu kadr w zakresie moz-
liwosci finansowania utworzenia miejsca pracy dla osoby z niepetno-
sprawnosciami (ulgi, dofinansowania, inne korzysci);

wsparcie we wszelkich sprawach formalno-finansowych zwigzanych
z podjeciem pracy przez osobe niepetnosprawna.

Etap V. Dobér kandydatéw do stanowiska pracy

Etap obejmuje:

1.

2.

o

8.

9.

analize bazy danych os6b niepetnosprawnych z uwzglednieniem
wskazanego przez pracodawce miejsca pracy;

przygotowanie osoby z niepetnosprawnosciami do specyfiki zakta-
du pracy, wyjasnienie najwazniejszych kwestii w przyswajalnej dla tej
osoby formie, zwrdcenie uwagi na czynniki kluczowe pracy (koniecz-
ne przed kontaktem z pracodawcg);

zorganizowanie spotkania tréjstronnego - osoba niepetnosprawna,
asystent, pracodawca (spotkann moze byc kilka z kilkoma kandydata-
mi);

przedstawienie szefowi firmy kandydata lub kandydatéw do zatrud-
nienia fgcznie z opracowanym wczesniej profilem zawodowym;
rzetelne zaprezentowanie pracodawcy osoby z niepetnosprawno-
Sciami jako potencjalnego pracownika danej firmy - na podstawie
oceny stopnia spdjnosci i zgodnosci potrzeb pracodawcy i mozliwosci
kandydata do pracy;

wybor kandydata;

opcjonalne, na zyczenie pracodawcy, w celu rozwiania jego watpliwo-
$ci, mozliwe bytoby zorganizowanie 1-2-dniowych ,prébek pracy” na
wybranym stanowisku pracy dla kandydata - osoby niepetnosprawne;j;
wspolne ustalenie najbardziej efektywnego dla obu stron rozwigza-
nia w dotyczgcego warunkow zatrudnienia;

podjecie decyzji o zatrudnieniu konkretnej osoby.

Etap VI. Prace administracyjno-finansowe

Asystent pracodawcy petni swoistg role coacha i pomaga pracodawcy
i jego dziatowi finansowemu w kontaktach z:

1.

powiatowym urzedem pracy (niektére urzedy majg swoje dodatkowe
mechanizmy, premiujgce pracodawcéw zatrudniajgcych osoby nie-
petnosprawne);

23



2. Panstwowym Funduszem Rehabilitacji Oséb Niepetnosprawnych;

osrodkiem wspierania ekonomii spoteczne;j;

4. fundacjami i stowarzyszeniami udzielajgcymi wsparcia finansowego
podmiotom tworzgcym miejsca pracy osobom niepetnosprawnym
w ramach witasnych zadan lub w ramach projektéw finansowanych
ze zrédet zewnetrznych.

w

Asystent pomaga pracodawcy i jego dziatowi finansowemu (ale
nie wyrecza ich) w wypetnianiu wnioskdw o dofinansowanie,
pisaniu opinii i pism zwigzanych z utworzeniem miejsca pracy
i zatrudnieniem osoby niepetnosprawne;.

Asystent towarzyszy i pomaga pracodawcy oraz przedstawicielowi jego
dziatu kadr w spotkaniach z przedstawicielami instytucji wspierajgcych
finansowo zatrudnienie osoby z niepetnosprawnosciami.

Etap VII. Zatrudnienie
Etap obejmuje:

zawarcie umowy na dofinansowanie zatrudnienia z instytucjg finansujacs;
zakup niezbednych srodkéw do wyposazenia miejsca pracy;

badania lekarskie osoby niepetnosprawne;j;

zatrudnienie osoby niepetnosprawne;j;

szkolenie stanowiskowe;

wsparcie osoby niepetnosprawnej w nawigzaniu relacji z bezposred-
nim przetozonym oraz cztonkami innymi wspotpracownikami;

7. nadzér nad bezpieczenstwem i pracg osoby niepetnosprawne;j.

ounhkwn~

Przed zatrudnieniem mozliwe jest zorganizowanie grupowego lub
indywidualnego szkolenia zawodowego dla 0s6b niepetnosprawnych
zarejestrowanych w urzedzie pracy finansowanego przez urzad pracy.
Istnieje takze mozliwo$¢ organizacji szkolenia zawodowego dla osoby
juz zatrudnionej, takze w urzedzie pracy, w ramach Krajowego Funduszu
Szkoleniowego.

Etap VIII. Monitoring i towarzyszenie
Etap obejmuje:

1. monitoring postepéw w pracy;
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N

rozwigzywanie problemoéw i konfliktow;

3. rbéznego rodzaju wsparcie dla osoby niepetnosprawnej, np.
w podtrzymywaniu i rozwijaniu wiezi spotecznych, nawigza-
niu kontaktow i wspotdziatania z rodzing, adekwatnie do sytuacji
i potrzeb pracodawcy lub osoby niepetnosprawne;j;

4. wspieranie osoby niepetnosprawnej w dokonywaniu samooceny

w kwestii osigganych wynikéw na stanowisku pracy;

nagradzanie za dobre wyniki w pracy;

podnoszenie poziomu satysfakcji zatrudnionej osoby;

7. wspieranie osoby niepetnosprawnej w jej identyfikacji z rolg pracow-

nika oraz z zaktadem pracy.

ow

Przedstawione etapy majg charakter poglagdowy. Sytuacja na rynku pracy
jest taka, iz coraz czesSciej odnotowuje sie przypadki, gdy pracodawcy
zatrudniajg osoby niepetnosprawne bez wsparcia finansowego. Dlatego
tez etap VI - administracyjno-finansowy - nie zawsze musi wystgpic. Po-
dobna sytuacja moze wynikngc¢ z etapem IV, szkoleniowym, gdy praco-
dawca ma juz doswiadczenie w zatrudnianiu oséb niepetnosprawnych
i szkolenia w tym zakresie bedg zbedne.

W kazdym przypadku najbardziej istotny bedzie etap V - dob6r kandydata,
iwczesniejprzygotowanydlaniego profilzawodowy. Tobedzie przetomowy
etap dla catego modelu. Od niego w gtéwnej mierze bedzie zalezato, czy
w pozniejszym etapie dojdzie do zatrudnienia, czy nie, i czy zatrudnienie
sie utrzyma w dtuzszej perspektywie czasowej.

Na tym etapie ponownie istotna jest potrzeba ewentualnej wspoétpracy
z asystentem osoby niepetnosprawnej lub trenerem pracy, ktéry, w mo-
mencie, kiedy osoba niepelnosprawna podejmie zatrudnienie, mogtby
jej pomdc w pogodzeniu nowej roli zawodowej z dotychczasowymi for-
mami aktywnosci, np. udziatem w osrodku wsparcia, zajeciach dodatko-
wych, zajeciach rehabilitacyjnych, realizacji zainteresowan oraz ustaleniu
ich hierarchii i organizacji dnia.

Model wymaga przetestowania. Dzi$ trudno przewidzie¢ wszystkie pro-
blemy i bariery jakie moga sie pojawi¢ w realizacji, a moze by¢ ich wie-
le. Istnieje pewne ryzyko, ze zatrudniona osoba nie bedzie dawata sobie
rady na danym stanowisku pracy. Wtedy jest mozliwo$¢ wymiany osoby
na inng. Osoba niepetnosprawna, ktéra sobie nie poradzita, a wykazata
sie innymi umiejetnosciami. moze zostac przez pracodawce zatrudniona
na innym stanowisku i to niekoniecznie z dofinansowaniem. W kazde;j
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wiekszej organizacji pracy zawsze znajdujg sie miejsca pracy takie jak
goniec, portier, pracownik placowy, robotnik gospodarczy, kucharz, za-
miatacz czy pomocnik innego pracownika.

Ponadto trudnosci mogg pojawic sie na przyktad, gdy:

pracodawca, wspotpracownicy i osoba niepetnosprawna nie beda
mogli sie porozumieg;

osoba niepetnosprawna nie zostanie dopuszczona do pracy przez
lekarza;

w danym momencie bedzie brakowato srodkéw na dofinansowa-
nie utworzenia miejsca pracy;

liczba obowigzkdw i zakres dziatan bedg zbyt duze dla asystenta;
asystent otrzyma zbyt mate wsparcie od instytucji, ktéra go za-
trudnia lub od urzedu pracy;

gdy nie bedzie Srodkéw na odpowiednie wyposazenie miejsca
pracy asystenta, na jego komunikacje telefoniczng i transportowa.

Wiele bedzie zalezato od samorzadu i od urzedu pracy, takze od samych
pracodawcow. Nalezy wiec zrobi¢ wszystko, aby sprobowac. Jezeli testo-
wanie powiedzie sie, nalezy probowac program wdraza¢ w innych powia-
tach, a jezeli nie - wyciggnac z tego odpowiednie wnioski na przysztosc.

26



Miejsce pracy i modele finansowania asystenta pracodawcy

Analiza danych zebranych podczas badan fokusowych wskazuje, ze klu-
czowe znaczenie dla sukcesu catego przedsiewziecia wigze sie z miej-
scem - instytucja, w ktérej asystent bedzie zatrudniony. W trakcie badan
wykrystalizowat sie poglad, zgodnie z ktérym osoba ta powinna funkcjo-
nowac w oparciu o powiat, poniewaz na obecnym etapie trudno byto by
zachowac nalezyty poziom ustug, tworzac takie stanowiska na poziomie
kazdej gminy z osobna.

W przypadku instytucji powiatowych mozliwe sg dwa warianty. W przy-
padku pierwszym, asystent powinien zosta¢ pracownikiem starostwa
powiatowego, ktéry swoje obowigzki wykonywatby np. w ramach dziatal-
nosci wydziatu spraw spotecznych lub innej zblizonej komorki organiza-
cyjnej o podobnym zakresie dziatania.

Taki sposob regulacji umozliwitby prace takiej osoby w instytucji o za-
pewnionym finansowaniu, ktéra dysponuje wtasnym, duzym budzetem.
Ponadto, oznaczatoby to prace wsrdd oséb, ktére zazwyczaj dysponuja
juz pewna wiedzg o zagadnieniach zwigzanych z zakresem zadan
asystenta, i ktére mogtyby udziela¢ asystentowi pracodawcy biezgcej,
merytorycznej pomocy.

Drugim wariantem, ktéry rozpatrywano, byto zatrudnienie w powiato-
wym urzedzie pracy. W tym przypadku najpowazniejszym argumentem
za przyjeciem takiego rozwigzania bytaby juz istniejgca, bliska wspétpraca
tych instytucji z pracodawcami. Jako najpowazniejszy problem nalezy
jednak wskaza¢ szczuptos¢ srodkéw finansowych, ktére pozostajg do
dyspozycji urzeddw pracy. Ich zaleznos¢ finansowa od starostw powoduije,
iz stale borykajg sie one z problemami w tym zakresie. Aby pomyst
asystenta pracodawcy sie sprawdzit, nalezy przede wszystkim zadbac
0 wysokga jakos$¢ swiadczonych ustug. Bedzie to trudne przy statym niedo-
finansowaniu instytucji, w ramach ktérej bedzie on dziatat.

W celu organizacji stanowisk asystentéw pracodawcy konieczne bedzie
zapewnienie finansowania zaréwno kosztéw osobowych - wynagrodzen,
jak réwniez kosztow organizacyjnych (dojazdy do pracodawcéw, telefony,
Internetitp.). W poczgtkowym etapie wdrazania tego projektu, z pewnosciag
mozna bedzie sie wspoméc Srodkami Funduszu Pracy, przeznaczony-
mi na aktywne formy przeciwdziatania bezrobociu. Do wykorzystania
sg takie formy wsparcia, jak np. roboty publiczne i prace interwencyjne.
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Pozwolg one na etapie testowania nowych rozwigzan ograniczy¢ wydatki
osobowe.

W dalszym etapie wdrazania tego projektu konieczne bedzie jednak zna-
lezienie rozwigzania systemowego, zapewniajgcego state finansowanie
pracy asystentow.

Rozwazy¢ tu mozna kilka mozliwosci. Podstawowg opcjg jest stworzenie
tych stanowisk w oparciu o finansowanie ze sSrodkéw powiatu, w ramach
wytgcznie jego budzetu. Jezeli poszczegdline samorzady bytyby w stanie
przejac na siebie to zadanie, umozliwitoby to prace asystentéw wolng od
dodatkowych problemdéw, zwigzanych z koniecznoscig corocznego pozy-
skiwania finansowania zewnetrznego.

Nalezy jednak przewidzie¢, ze powiaty beda wysuwac argument, iz jest to
dodatkowe zadanie, przydzielone dla samorzgdéw, bez zapewnienia finan-
sowania. Proponujemy dwa rozwigzania, ktére jednak mogg sie wigzac
z koniecznoscig wdrozenia zmian w obowigzujgcych przepisach prawnych:

1. Pierwszg opcjg jest zabezpieczenie odpowiednich Srodkéw PFRON,
w ramach ktérych pokrytoby przynajmniej czes¢ kosztéw asysten-
téw, np. wynagrodzenia. Analogicznie, mozliwym bytoby wykorzysta-
nie sSrodkéw Funduszu Pracy, w ramach ktérego w oparciu o stosow-
ny algorytm, kazdy powiat otrzymatby odpowiednig pule Srodkéw
finansowych do wykorzystania;

2. Drugi wariant to wprowadzenie instytucji asystenta do obowigzuja-
cych aktualnie programéw operacyjnych, w ramach ktérych wydatko-
wane sg srodki Europejskiego Funduszu Spotecznego (np. PO WER lub
poszczegdlnych Regionalnych Programéw Operacyjnych). W takim
przypadku mozna bytoby realizowa¢ zadania asystenta pracodawcy
w ramach projektdow pozakonkursowych. Rozwigzanie to bytoby
z pewnoscig atrakcyjne finansowo, jednak wigze sie ono z koniecz-
noscig opracowywania kolejnych wnioskéw o dofinansowanie i z ich
rozliczaniem, a wiec prowadzi do zwiekszenia ilosci zadan typowo
administracyjnych, niezwigzanych stricte z samym asystentem pra-
codawcy. Jednocze$nie wymuszac bedzie ono koniecznos¢ statego
dostosowywania pracy tej osoby do wymogoéw projektu w zakresie
grupy docelowej czy osiggania zakladanego poziomu wskaznikéw.
Aby uwolni¢ powiaty od koniecznosci samodzielnego realizowania
takich projektéw, mozna by rozwazy¢ sytuacje, w ktérej role wniosko-
dawcy petnitaby instytucja szczebla wojewdédzkiego, np. wojewddzki
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urzad pracy, ktory koordynowatby prace asystentdéw na obszarze ca-
tego wojewddztwa.

Profil osobowy asystenta pracodawcy

Okreslenie profilu osobowego asystenta pracodawcy ds. zatrudniania
0s6b niepetnosprawnych wynika zaréwno z analizy zadan i oczekiwan
stawianych osobie zatrudnionej na tym stanowisku przez przedsiebiorce,
jak i przez poszukujgcego pracy niepetnosprawnego pracownika. Niejed-
nokrotnie istnieje rowniez trzecia i czwarta strona uczestniczgca w tym
procesie, mianowicie - rodzina i otoczenie zatrudnianych oséb niepetno-
sprawnych, oraz pracownicy firmy, w ktérej ma zosta¢ zatrudniony nowy
(niepetnosprawny) pracownik. Strony te réwniez wysuwajg pewne oczeki-
wania w kierunku asystenta.

Asertywnos¢

Wobec tego, ze wiele os6b stawia asystentowi duzo réznych wymagan,
czesto sprzecznych, wykluczajgcych sie, lub podyktowanych emocja-
mi (obawami, lekiem, niepewnoscig) uznajemy, ze jedng z kluczowych
osobowych cech asystenta jest asertywnosc.

Rozumiana jest ona w tym wypadku przede wszystkim jako umiejetnosc
wyrazania wiasnego zdania, obrony swoich granic bez uzycia zachowan
agresywnych. Cecha ta jest o tyle wazna, ze stanowi podstawe budowania
kontaktu z wszystkimi osobami, wobec ktérych asystent znajdzie sie
w sytuacji zawodowej. Dzieki asertywnym zachowaniom bedzie mégt by¢
autentyczny, bedzie czut sie tak samo wazny jak inni w reprezentowaniu
wiasnych intereséw - badz intereséw swoich klientéw z uwzglednieniem
stanowiska drugiej osoby. Daje to mozliwos¢ prezentowania postawy sza-
cunku do siebie i innych, akceptacji stanowiska wszystkich stron. Bedzie
mogt stawiad sobie realistyczne cele, dzieki czemu w petni wykorzysta
swoje mozliwosci, a jednoczesdnie nie podejmie sie zbyt trudnych zadan,
co go ochroni przed rozczarowaniem i krytykg otoczenia. Jest to bardzo
istotnym elementem dobrego wykonywania powierzonych obowigzkéw,
jak tez ochrony wtasnych zasobéw emocjonalnych.

Wysoki stopieh asertywnosci pozwoli asystentowi na umiejetne zarza-
dzanie sytuacjami trudnymi, konfliktowymi i stresogennymi, ktérych nie-
watpliwe napotka bardzo duzo przy wykonywaniu swoich obowigzkéw.
Sytuacje te sg generowane przez samg nature wykonywanego zadania.
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Zatrudnianie oséb niepetnosprawnych wywotuje wiele emocji u wszyst-
kich uczestnikéw procesu. Asystent pracodawcy odpowiedzialny za ten
proces nie musi by¢ terapeutg czy psychologiem ttumaczgcym te emocje,
czy tez ,nauczajgcym” jak nalezy sobie z nimi radzi¢. Powinien natomiast
zachowac postawe zrozumienia i akceptacji takich emocji. Asertywnos¢
jest w tej sytuacji gwarantem, ze nawet jesli sytuacja lub zachowania
jakich bedzie Swiadkiem zaskoczy go, to jego reakcja bedzie stuszna i ade-
kwatna. Z jeszcze innej strony patrzac na zagadnienie nalezy pamie-
ta¢, ze asystent powinien mie¢ umiejetnos¢ stwarzania sytuacji wyboru,
dawac szanse na podjecie zadania przez swoich klientéw. Tylko
asertywne podejscie do tego rodzaju zadan pozwoli mu wycofac sie ze zbyt
autorytarnych dziataniizszacunkiemdla potrzebimozliwoscidrugiej osoby
podejs¢ do jej wyboru lub decyzji.

Komunikatywnos¢

Komunikatywnoscto - wedtug powszechnejdefinicji-umiejetnoséjasnego
i precyzyjnego wyrazania sie w mowie i w pismie, zdolno$¢ do rozumienia
wypowiedziinnych, umiejetnos¢stuchaniaiporozumiewaniasie zrozmow-
cami.Jest to drugawazna cecha asystenta. Bardzo wiele jego zadan zwigza-
nych jest zumiejetnoscig doskonatego porozumiewania sie z ludzmi - za-
réowno bezposrednio, podczas rozmowy indywidualnej, jak tez przy uzyciu
telefonu czy korzystania z Internetu. Wazna jest zaréwno umiejetnos¢
poprawnego uzywaniajezyka polskiego, jak rowniez duza biegtos¢ w postu-
giwaniu sie stowami, tak aby precyzyjnie odda¢ znaczenie pozawerbalne
przekazu.

Trzeba pamietac, ze:

.to, co powiedziane, nie musi byc¢ wystuchane
to, co wystuchane, nie musi byc¢ zrozumiane,
to, co zrozumiane, nie musi by¢ przyjete

to, co przyjete nie musi byc zastosowane

to, co zastosowane nie musi byc zatrzymane”
(Konrad Lorenz)

Niewatpliwie od ,powiedzianego” do ,zatrzymanego” jest dtuga droga.
Kazdy cztowiek komunikujgcy sie zawodowo z innymi osobami powi-
nien o tym pamietac. W sytuacji wspdtpracy z niepetnosprawnymi proces
komunikacjinabieraszczegélnegoznaczenia, poniewazoprdocz,normalnie”
wystepujgcych zaktécerh w porozumiewaniu sie ludzi miedzy sobg moga
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wystgpic zaktdcenia spowodowane niepetnosprawnoscig osoby (np. nie-
wyrazne mowienie, niedostuch, niezrozumienie znaczenia wypowiada-
nych stéw badz jego kontekstu). Asystent pracodawcy ds. zatrudniania
0s6b niepetnosprawnych powinien czesto korzystac z narzedzi takich jak
parafraza i informacja zwrotna, aby zwiekszy¢ skuteczno$¢ komunikacji.

Parafraza - to bardzo ogdlnie méwigc powtdrzone, streszczone, najwaz-
niejsze ustyszane informacje.

Informacja zwrotna - ujawnienie rozmdwcy jakie uczucia, wrazenia lub
odczucia wywotata w nas wypowiedz bgdz zachowanie drugiej osoby.

Skuteczne porozumiewanie sie z ludzmi i dobre operowanie stowem ma
kluczowe znaczenie dla efektywnosci pracy asystenta. taczy on bowiem
w sobie funkcje osoby poszukujgcej pracownikéw z funkcjg osoby przed-
stawiajgcej pracownika pracodawcy. Musi zatem sprawnie poruszac sie
w przestrzeni Internetu i biegle postugiwac sie stowem pisanym (publiko-
wac ogtoszenia o wakatach, budowad bazy klientéw, sporzadzac rapor-
ty z przeprowadzonych dziatan, przygotowywac promocje planowanych
przedsiewzie¢, komunikowac sie za pomocg e-mali, postéw umieszcza-
nych na portalach spotecznosciowych itp.).

Asystent powinien takze by¢ dobrym moéwcg - to cecha przydatna pod-
czas rozmow z kandydatami do pracy, przedstawiania kandydatéw do
pracy przysztemu pracodawcy, negocjowania warunkéw zatrudnienia dla
swoich klientéw, zbierania informacji o mozliwosciach zatrudnienia na
lokalnym rynku pracy, przeprowadzania rozméw z otoczeniem 0so6b nie-
petnosprawnych, itp. Na szczegdlne podkreslenie zastuguje umiejetnos¢
swobodnego mowienia jezykiem korzysci wobec wszystkich uczestnikow
procesu zatrudniania oséb niepetnosprawnych.

Komunikatywnos¢ to nie tylko umiejetnos$¢ biegtego postugiwania sie sto-
wem, ale takze odczytywania sygnatéw niewerbalnych - mowy ciata, oraz
sztuka stuchania innych. Popularne powiedzenie ,Natura data nam dwo-
je uszu i jedne usta” zwraca uwage na proporcje, w jakich powinnismy
komunikowac sie z innymi. Wazne jest nie tylko to, co sami méwimy, duze
znaczenie ma tez to, co potrafimy ustysze¢ i jakie wyciggniemy z tego
wnioski.
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Motywacja

Jak pisat John Adair, ,piecdziesiat procent motywacji danej osoby wynika
z niej samej, a pozostate piecdziesiagt czerpane jest z otoczenia, zwtaszcza
od przywddcy”.

Motywowac-toinaczejporusza¢dodziatania. Stowo,,motywacja”sugeruje,
ze w naszym wnetrzu jest co$, co porusza nas, wprawia w ruch, pcha
naprzod. Najczesciej naszymi motywacjami sg réznorodne emocje - cie-
kawos¢, strach, ambicja, rados¢, mitos¢, chec rozwoju.

Motywacja do pracy asystenta pracodawcy to trzecia bardzo wazna cecha
osobowa. W procesie zatrudniania oséb z niepetnosprawnosciami to asy-
stent petni funkcje lidera. Pracodawca powierza asystentowi prowadze-
nie wszelkich dziatah z tym zwigzanych. Jesli asystent zagubi cel i sens
swojej pracy, nie uda mu sie pociggnac za sobg innych, wprawi¢ w ruch
catego procesu. To wiasnie asystent swoim entuzjazmem, otwartoscig,
przekonaniem o stusznosci prowadzonych dziatan, profesjonalnym po-
dejsciem przekonuje i motywuje do pokonywania ewentualnych trudno-
$ci i podejmowania wyzwan.

Oprécz tego, ze sam musi by¢ zmotywowany, powinien takze potrafic
budzi¢ motywacje u swoich podopiecznych - w tym wypadku oséb
starajacych sie o prace, jak tez u pracodawcy. Osoby te znajdujg sie na
przeciwlegtych krancach, jesli chodzi o pozycje na rynku pracy, ale praw-
dopodobnie towarzyszg im podobne emocje. ,,Obie strony” obawiajg sie
nowej dla siebie sytuacji (bycia pracownikiem lub bycia pracodawcg osoby
niepetnosprawnej), lekajg sie jak sprawdzg sie w tej roli, mogg mieé wobec
siebie zbyt wiele oczekiwan, wzajemnie bac sie swojej odmiennosci, nie
by¢ przekonanymi o stusznosci podjetego wyboru, otrzymywac sprzeczne
informacje od swojego otoczenia. Dzieki swojej postawie asystent sam
nie traci z oczu gtéwnego celu podjetych dziatar i przypomina o tym celu
innym.

Przystepujgc do wspotpracy z swoimi klientami, asystent zatrudnienia
powinien bardzo starannie oceni¢ ich motywacje. Przystowie japoriskie
mowi:, Niezmuszajswinidospiewania.Zmeczyszsiesamiudreczyszswinie.
Lepiej sprzedaj jg na szynke i kup sobie kanarka”. Innymi stowy, zeby sie
za co$ bra¢, trzeba mie¢ przekonanie, ze kto$ ma predyspozycje, che¢ do
wykonywania danejpracy lub petnienia danejroli spotecznej. Nie ma sensu
motywowac kogos, kto od poczatku jest Zle nastawiony do prezentowanych
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propozycji. Trzeba pamieta¢, ze do nas nalezy, przy najlepszym nawet spo-
sobiemotywowania, tylko pie¢dziesigt procentsukcesu-drugie piecdziesiat
spoczywa na kliencie. Zignorowanie tej zasady moze skutkowac rozpocze-
ciem procesu wypalenia zawodowego u asystenta.

Sumiennosé i rzetelnos¢

Bardzowiele os6b o doskonatejosobowoscinie odznaczasie sumiennoscia.
Jest to jeden z najwazniejszych wyznacznikéw jakosci pracy. Sumiennosc
jest mocno zwigzana z motywacjg, dlatego piszemy o niej wiasnie w tym
miejscu, jak réwniez dlatego, ze stanowi kolejng istotng ceche asystenta
pracodawcy.

Sumiennos¢ rozumiana jest jako: Swiadomos¢ wiasnych kompetencji, za-
chowywanie porzadku i czystosci, obowigzkowos¢, dazenie do celu, po-
siadanie samodyscypliny, dziatanie w sposéb zamierzony i zaplanowany*.

Asystent pracodawcy ds. 0s6b niepetnosprawnych, wykonujgc swojg prace,
nawigzuje czesto bliskie relacje, wykraczajgce poza formalne stosunki zawo-
dowe. Stwarza to sytuacje, w ktérych moze by¢ trudno okresli¢ czy np. dana
rozmowa jest rozmowg towarzyskg czy tez rozmowg zawodowa. Jednocze-
Snie moze ona bowiem stuzy¢ zebraniu informacji o potencjalnych moz-
liwosciach zatrudnienia osoby niepetnosprawnej jak tez przyjacielskiemu
zapytaniu przedsiebiorcy, co stychac w jego firmie. Takich sytuacji bez wat-
pienia jest bardzo wiele i formalne ich rozgraniczenie na stuzbowe badz pry-
watne bywa w rzeczywistosci trudne do wykonania. Drogowskazem w  ta-
kich momentach jest wtasnie sumiennosc i rzetelnos¢ asystenta. Wspie-
ra ona takze odpowiednie dokumentowanie pracy w/w pracownika. Przy
wykonywaniu wielu obowigzkéw w trakcie dnia, moze sie zdarzac, ze za-
pomnimy o czesci z nich - o wykonanej rozmowie telefonicznej, przegla-
dzie portali internetowych z ofertami pracy i innych. W przypadku innych
zawodoéw, chocby rzemieslniczych, efekt pracy jest widoczny w postaci np.
rzeczywiscie istniejgcego przedmiotu (stolarz robi stét; po kilku godzinach
stotfizycznieJESTikazdy mozeten efekt ocenic). Sumienne dokumentowanie
pracy asystenta stanowi podstawe oceny jego pracy - zaréwno przez niego
samego jak tez przez osoby go nadzorujgce. Trzeba bowiem pamietac, ze
w pracy z innymi ludzmi ,sukcesem nie zawsze jest to, co widac”. Wptyw
tzw. czynnika ludzkiego na prace asystenta jest bardzo duzy - nie wszystkie

4 Na podst. E. Hoffman, ,Testy osobowosciowe. Poradnik dla ubiegajacych sie
o praceg”, Helion, Gliwice 2008.
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efekty zalezg od jego zaangazowania i staran. Rownie duze znaczenie majg
pozostate elementy procesu zatrudnienia osoby niepetnosprawnej, np.
mozliwosci psychicznego podjecia wyzwania jakim jest praca przez osobe
niepetnosprawng. Autorka niniejszego rozdziatu wielokrotnie byta Swiad-
kiem sytuacji, w ktérej pomimo bardzo starannie przeprowadzanego pro-
cesu rekrutacji, do zatrudnienia nie dochodzito, poniewaz ktéras ze stron
w ostatniej chwili rezygnowata z powodow osobistych. W wigkszosci sytu-
acji byty to osoby niepetnosprawne. Niewatpliwie w sensie ekonomicznym
tego rodzaju sytuacje trudno nazwac sukcesem. Jednak w sensie psycho-
logicznym, w sensie rozwoju danej osoby, byty to bardzo wazne doswiad-
czenia, urealniajgce jej myslenie o sobie jako o pracowniku lub pracodawcy
osoby niepetnosprawnej. Bez watpienia miaty one duze znaczenie
i wartosc¢ dla jej dalszego zycia.

Dyskrecja

Jak podaje Stownik Jezyka Polskiego, dyskrecja to ,dochowywanie powie-
rzonych tajemnic i taktowne niewnikanie w czyjes prywatne sprawy". Ce-
cha ta jest pozgdana na wiekszosci stanowisk pracowniczych w ktérych
obowigzki zawodowe zwigzane sg z pracg wsréd/ z ludzmi. W przypad-
ku asystenta pracodawcy sg jednak kluczowe i niezbedne. Powinny sta-
nowi¢ naprawde mocng strone osoby aplikujgcej na takie stanowisko.
Asystent, aby dobrze wykonywac swoje obowigzki, bedzie musiat poznac
bardzo delikatne, czasem intymne szczegoéty dotyczace swoich klientow,
np. szczerze porozmawiac z kandydatem do pracy o ograniczeniach wyni-
kajgcych z posiadanej przez niego niepetnosprawnosci - moze by¢ Swiad-
kiem krepujgcych sytuacji. Druga strona procesu - przedsiebiorca, lub
pracownicy firmy, w ktorej bedzie zatrudniony niepetnosprawny pracow-
nik - takze musi by¢ pewna, ze wyrazane wobec tego obawy, niepopular-
ne opinie, trudne emocje pozostang w tajemnicy i nie bedg przedmiotem
plotek.Zewzgledunacharakter swojejpracy, asystentpoznajewiele bardzo
osobistych szczegotdéw dotyczgcych swoich klientéw. Obie strony powinny
mie¢ pewnos¢, ze mogg porozmawiac¢ o wszystkich, takze tych wstydli-
wych sprawach z asystentem. Tylko petna dyskrecja i bardzo duza dbatos¢
o zachowanie poufnosci pozwoli mu dobrze wykorzystywac posiadane
informacje z pozytkiem dla siebie i swoich klientéw.

Jakiekolwiek uchybienia w kwestii dyskrecji w zasadzie dyskwalifikujg dang
osobe pod katem mozliwosci wykonywania pracy na stanowisku asystenta.

5 Zrédto: https://sjp.pwn.pl/sjp/dyskrecja;2555752.html, dostep: 15.11.2017r.
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Odpornos¢ na stres

Pojecie stresu zostato uksztattowane przez fizjologa Hansa Selyego. Jego
definicja stresu brzmi: ,Stres to nieswoista reakcja organizmu na stawia-
ne mu wymagania”. Mozna sparafrazowac te stowa i powiedzie¢, ze ,stres
to wszystko to o czym myslimy, ze nas przerasta”. Bez watpienia streso-
réw - czyli czynnikdow wywotujgcych stres w pracy asystenta pracodaw-
cy - jest bardzo wiele. Nie bedziemy ich w tym miejscy wymienia¢ ani
analizowa¢, poniewaz dla dobrego wykonywania pracy przez asystenta
liczy sie nie tyle iloS¢ stresorow, co posiadana przez niego umiejetnosc
reagowania na takie sytuacje. R.Kretschmann® rozréznia dwa wzorce
reakcji na stres.

+  Optymistyczno-realistyczny z ukierunkowaniem na sukces,
+  Katastrofisty nastawionego na porazke.

Wzorzec optymistyczno-realistyczny z ukierunkowaniem na sukces
zakfada, ze dana osoba:

+  stawia sobie realistyczne cele i dgzy do nich z uporem,

+ przed przystapieniem do zadania przygotowuje sobie strategie
postepowania,

+  koncentruje sie na sytuacji,

+  kontroluje swoje mysli i uczucia,

+  potrafi sama sobie udziela¢ wsparcia,

* wynagradza siebie za odniesione sukcesy,

* ogranicza zakres niepowodzen,

* uwaza siebie za samodzielng - czyli potrafigcg wywrzed wptyw na
przebieg wydarzen,

*  wycigga wnioski z zaistniatych sytuacji,

*  przygotowuje korzystniejsze rozwigzania na przysztosc.

Wzorzec katastrofisty nastawionego na porazke zaktada, ze dana osoba:
+  stawia sobie zawyzone cele,
+  spodziewa sie wytgcznie negatywnego rozwoju wypadkow,
+ jest zaniepokojona juz na dtugo przed wystgpieniem wydarzenia,

« ,wizualizuje” negatywny przebieg zdarzen lub ignoruje wyzwanie
i z powodu braku odpowiedniego przygotowania jest niezdolna

6 R.Kretschmann, ,Stres w zawodzie nauczyciela” GWP, Gdarisk 2003..
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do dziatania,
+ doszukuje sie nawet w sukcesach ciemnych stron,
+  wwypadku niepowodzenia czuje sie catkowicie bezradna, bezsilna,
+  thumi niemite przezycia,
*  nie wycigga wnioskdw z popetnianych btedow,
* oczekuje ze strachem kolejnej niemitej sytuacji nie starajac sie
podjac jakichkolwiek krokow.

Idealnie bytoby, aby asystent dziatat wedtug wzorca optymistyczno-re-
alistycznego, posiadat jak najwiecej cech i umiejetnosci zwigzanych
z takim podejsciem do stresu. Powinien do takiego stylu dazy¢. Praktyka
zycia codziennego podpowiada jednak, ze na ogdt funkcjonujemy gdzies
pomiedzy tymi dwoma wzorami w zaleznosci od nastroju, formy psy-
chicznej, wptywu zewnetrznych i wewnetrznych okolicznosci towarzysza-
cych. Powstawanie sytuacji stresowych to proces dynamiczny - jesli styl
katastroficzny wezmie gore, mozna popas¢ w btedne koto negatywnych
odczud. Wyglada¢ ono moze np. tak:

1. Starania asystenta pracodawcy nie dajg spodziewanego rezultatu.

2. Asystent reaguje rozczarowaniem, zwatpieniem we witasne umiejetnosci.

3. W parze z reakcjami emocjonalnymi idzie zmeczenie, napiecie psy-
chiczne i fizyczne.

4. Asystent robi sie mniej pewny siebie, niechetnie nawigzuje kontakty

zawodowe i spoteczne, wykonywanie obowigzkéw sprawia mu

wyrazng trudnosc.

Pojawiajg sie zaburzenia psychosomatyczne - snu, trawienia, krgzenia.

6. Nie osiggajac zamierzonych celéw Asystent przewaznie reaguje
wzmozeniem swoich staran.

7. Jesli pomimo tego celéw nie udaje sie zrealizowac, nastepuje przy-
spieszenie rozwoju wypadkdw, a dolegliwosci sie nasilaja.

v

Przetamanie btednego kota moze nastgpi¢, jesli osoba zacznie pozytywnie
ustosunkowywac sie do samego siebie i wykonywanych zadan, podejmie
dziatania antystresowe, znajdzie dodatkowe Zrédta energii.
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Szkolenie asystenta pracodawcy

Celem szkolenia jest nabycie przez uczestnikobw wiedzy teoretycznej
i praktycznych umiejetnosci niezbednych do petnienia funkcji asysten-
ta pracodawcy osoby niepetnosprawnej. W trakcie szkolenia uczestnicy
zapoznajg sie z takimi zagadnieniami, jak:

Prawne aspekty niepetnosprawnosci;
Obowigzki pracodawcow zatrudniajgcych osoby niepetnosprawne;
Korzysci dla pracodawcédw ptynace z zatrudniania os6b niepetno-
sprawnych;
Dodatkowe koszty pracy zwigzane z zatrudnianiem osob niepetno-
sprawnych;
Szkolenie w zakresie praktycznych umiejetnosci przygotowywania
wnioskow o wsparcie z PFRON;
Szkolenie w zakresie przeprowadzania rozmoéw kwalifikacyjnych
z osobami niepetnosprawnymi;
Sposéb komunikowania sie z osobami niepetnosprawnymi.

Ramowy program szkolenia

Lp.

Temat szkolenia

Liczba
godzin

Prawne aspekty niepetnosprawnosci

a) Definicja niepetnosprawnosci;

b) Orzekanie w zakresie niepetnoprawnosci;

¢) Uprawnienia oséb niepetnosprawnych - analiza przepi-
séw Kodeksu Pracy, Ustawy z dnia 27 sierpnia 1997 roku
o rehabilitacji zawodowej i spotecznej oraz zatrudnie-
niu oséb niepetnosprawnych, Ustawy z dnia 20.04.2004 r.
0 promogji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy

Obowigzki pracodawcow zatrudniajgcych osoby niepetno-
sprawne:

a) Zakaz dyskryminadjii nakaz réwnego traktowania w zatrudnieniu;
b) Obowigzki w zakresie BHP;

¢) Obowigzki w zakresie dostosowania Srodowiska pracy
osoby niepetnosprawnej (w tym podstawowe przepisy pra-
wa budowlanego);

d) Obowigzki w zakresie wptat na PFRON.
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Korzysci dla pracodawcéw ptynace z zatrudniania oséb nie-
petnosprawnych - instrumenty wsparcia pracodawcow:
a) zwolnienie z wptat na PFRON lub ich obnizenie;
b) zwrot kosztow zatrudnienia pracownika pomagajgcego
niepetnosprawnemu pracownikowi w pracy;
c) zwrot kosztow szkolenia niepetnosprawnego pracowni-
ka;
d) zwrot kosztéw przystosowania stanowiska pracy dla
osoby niepetnosprawne;j;
e) zwrot kosztéw wyposazenia stanowiska pracy dla osoby
niepetnosprawnej;
f) dofinansowanie do wynagrodzer oséb niepetnospraw-
nych;
g) mozliwosci wsparcia zatrudnienia oséb niepetnospraw-
nych ze srodkéw Funduszu Pracy.

Dodatkowe koszty pracy zwigzane z zatrudnianiem os6b nie-
petnosprawnych:
a) koszty zwigzane z dostosowywaniem stanowisk pracy;
b) koszty wynikajgce ze szczegdlnych uprawnien pracowni-
czych os6b niepetnosprawnych:
«  skrécony czas pracy,
«  dodatkowy urlop,
+ dodatkowa przerwa w pracy,
+ dodatkowe zwolnienia od pracy,
+  zakaz pracy w porze nocneji godzinach nadliczbowych.

Warsztat pracy asystenta pracodawcy:
a) organizacja procesu rekrutacji pracownikéw;
b) tworzenie ofert pracy i ich rozpowszechnianie;
c) analiza stanowiska pracy dla osoby niepetnosprawnej;
d) organizacja szkolenia 0s6b z niepetnosprawnoscig oraz
ich wspotpracownikéw w nowym miejscu pracy;
e) wprowadzenie pracownika niepetnosprawnego w $ro-
dowisko pracy;
f) nadzorowanie pracy oséb niepetnosprawnych, pomoc w
sytuacjach trudnych - konfliktowych;
g) stabilizacja - monitorowanie zatrudnienia.

Szkolenie w zakresie praktycznych umiejetnosci przygotowy-
wania wnioskéw o wsparcie z PFRON

Szkolenie w zakresie przeprowadzania rozmoéw kwalifi-
kacyjnych z osobami niepetnosprawnymi

Sposéb komunikowania sie z osobami niepetnospraw-
nymi
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Superwizja asystenta pracodawcy

Obecnie pojecie superwizji kojarzy sie obszarem psychoterapii. Coraz
czesciej pojawia sie jednak w konteksScie pracy z trudnymi klientami. Ze
wsparcia superwizora korzystajg wiec nauczyciele, pracownicy socjalni,
terapeuci zajmujacy sie uzaleznieniami itd. Powinni z niej takze korzystac
asystenci pracodawcéw ds. zatrudniania oséb niepetnosprawnych.
Superwizja zwieksza efektywnos¢ pracy i wspiera rozwdéj zawodowy pra-
cownika poprzez: wymiane doswiadczen, szukanie istoty problemu,
odkrywanie nowych rozwigzan. Czesto jest takze okazjg do odkrycia swoich
nieuswiadamianych wczesniej uczu¢ i przekonan.

Obecnie w literaturze wskazuje sie na 4 funkcje superwiz;ji:

1. Funkcja administracyjno-zarzadzajgca, ktéra polega na utrzymywa-
niu dziatalnosci pracownikdédw w granicach wyznaczonych im przez
przepisy administracyjneirozporzgdzeniawewnetrzneinstytucji; stuzy
planowaniu, podziatowi i ocenie pracy.

2. Funkcja zawodowa, czyli kontrola i korekta pracy socjalnej z punktu
widzenia norm i standardéw zawodowych np. etycznych.

3. Funkcja edukacyjna tzn. zmiana dotychczasowej wiedzy, umiejetno-
Sci i zachowan.

4. Funkcja wsparcia emocjonalnego pracownika, czyli ochrona przed
nadmiernym stresem, a w konsekwencji przed wypaleniem zawodo-
wym.

W przypadku asystenta pracodawcy superwizja powinna dotyczy¢ wszyst-
kich czterech funkcji. Szczegdlng uwage nalezy zwréci¢ na realizowa-
nie funkcji 4 - czyli przezywane przez pracownika emocje, to w jaki spo-
s6b ocenia on swojg prace, do jakiego stopnia angazuje sie osobiscie
w realizacje zadan. Duze zaangazowanie w wykonywane obowigzki jest
pozadang cechg u kazdego pracownika, jednak nalezy sprawdzag, czy asy-
stent nie angazuje sie nadmiernie emocjonalnie w wykonywanie swoich
zadan.W przypadku pracyzosobamizaleznymi-aosoby niepetnosprawne
sie do nich zaliczajg - wyjatkowo tatwo jest uwikta¢ sie zbyt mocno w pro-
ces pomagania. Uwiktanie takie spowoduje wiele utrudnien i perturbagji
w dobrym i wspierajgcym niepetnosprawnego kontakcie. Zamiast sprzy-
jac¢ rozwojowi relacji bedzie ,ubezradnial’ i infantylizowat klienta oraz
powodowat przecigzenie pracg asystenta. Moze by¢ takze przyczyng poja-
wienia sie symptomoéw wypalenia zawodowego.
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Istnieje kilka rodzajéw superwizji w zaleznosci od przyjetego kryterium:
1. Ze wzgledu na sytuacje superwizji:

* superwizja bezposrednia - jest to uczenie sie przez obserwowa-
nie pracy superwizora. Pracownik posiada bezposredni kontakt
z pracg. Superwizja ta jest stosowana gtéwnie w celu korygowa-
nia ztych nawykow;

* superwizja posrednia - jest stosowana w sytuacjach, kiedy su-
perwizor nie moze bezposrednio obserwowac pracy i umiejetno-
Sci personelu. Metodami pracy tutaj sg: analiza przypadku, dys-
kusja, granie rél, symulacja zachowan pracowniczych.

W przypadku superwizowania pracy asystenta pracodawcy skutecznaire-
alnie mozliwa do przeprowadzenia bedzie superwizja posrednia. Trudno
bowiem wyobrazi¢ sobie obecno$¢ superwizora np. podczas rozmowy asy-
stentazprzedsiebiorcg, dlaktérego pracuje. Generowatoby to niewatpliwie
ogromng ilos¢ stresu u osoby superwizowanej, mogtoby spowodowac
zmiane zachowania (sztucznos¢, skrepowanie, nieched) u przedsiebiorcy.
Fakt, ze istnieje koniecznos$¢ superwizji pracy asystenta mogtby sugerowac
przedsiebiorcy, ze jego asystent jest osobg niekompetentna, wymagajaca
nadzoru.

2. Ze wzgledu na liczbe uczestnikow:

* superwizjaindywidualna-pozwalanapracezjednostkgwoparciu
wytgcznie o jej doswiadczenia i szczeg6towe okreslenie rozwo-
ju zawodowego i osobistego danego pracownika. Uczestnikami
tej superwizji sg tylko dwie osoby: superwizor i osoba poddaja-
ca sie superwizji. Pozwala na zachowanie prywatnosci i poczucie
bezpieczenstwa bez zagrozenia ze strony grupy.

* superwizja grupowa - uwzglednia grupowy charakter pracy
dajgc mozliwos¢ wymiany informacji i uczenia sie na podstawie
doswiadczen innych. Daje szanse na catosciowg ocene funkcjo-
nowania instytucji i jej personelu. Superwizja grupowa powinna
by¢ przeprowadzona w matej grupie oséb o tym samym poziomie
w strukturze organizacyjnej jednostki, podobnym poziomie wie-
dzy, zakresie obowigzkéw i doswiadczeniu zawodowym.

W przypadku asystenta pracodawcy obie formy superwizji - indywidualna
igrupowa sgkorzystne. Rozstrzygniecie, zktérejformy skorzystac, powinno
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pozostac w gestii osoby superwizowanej - to ona lepiej zna lub domysla
sie natury swojego problemu i to ona powinna zdecydowac, w jakich wa-
runkach tatwiej jej bedzie dokonac wgladu w swojg prace.

Superwizja pozwala na nawigzanie gtebokich relacji zaréwno z samym
sobg, jak i z pozostatymi uczestnikami. Pozwala zachowa¢ réwnowage
pomiedzy wykonywang pracg a wtasnymi emocjami. Daje réwniez mozli-
wosci sprawowania nadzoru nad jakoscig wykonywanej pracy. Podsumo-
Wwujgc - superwizja jest:

* narzedziem analizy wlasnych emocji i dziatania wobec klienta;

*  wsparciem w sytuacji pojawienia sie dylematdw etyczno-moralnych;

* nabywaniem umiejetnosci pracy zespotowej, otwartosci wobec
innych oséb.

Trudnosci zwigzane z udzialem asystenta pracodawcy w superwizji

Asystenci mogg wykazywac opdr przed udziatem w superwizji, zaréwno
indywidualnej jak i grupowej. U czesci os6b moze on znikng¢ zaraz po
pierwszej sesji, u innych natomiast moze byc¢ ujawniany przy kazdym kon-
takcie z superwizorem. Kluczem do przetamania niecheci jest wtasciwe
zdiagnozowanie jej przyczyn. Najczesciej moze ona wynikac z:

*  niepokoju zwigzanego z oceng swojej pracy przez superwizora
oraz z niskg samooceng swoich osiggnie¢;

« trudnosci zwigzanych z kontaktem z osobami niepetnosprawny-
mi, ich rodzinami, przedsiebiorcg, grupg pracowniczg, w ktérej
ma zostac zatrudniony niepetnosprawny;

+ silnego przywigzania do wiasnych pogladéw i zbudowanej przez
siebie wizji sytuacji;

« oporu przed wdrozeniem rozwigzan problemu uzgodnionych
podczas superwizji.

Obszary superwizji

Problemy poruszane podczas spotkan superwizyjnych z asystentami
przedsiebiorcy ds. zatrudniania oséb niepetnosprawnych mozna podzieli¢
na dwie gtéwne grupy: problemy zwigzane z trudng sytuacja, w jakiej
znajdujg sie klienci danego asystenta oraz problemy, jakie ma sam asy-
stent w pracy z konkretnym niepetnosprawnym lub przedsiebiorca.
Podczas superwizji jest rzeczg niezwykle istotng, aby obszary te byly
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wyodrebniane i kolejno omawiane.
Obszary superwizji dotyczqce sytuadji klienta
Sytuacja formalno-prawna klienta

Jest to szczegotowe ustalenie wszystkich informacji ,,urzedowych” doty-
czacych osoby niepetnosprawnej i przedsiebiorstwa, w ktérym miataby
ona zostac zatrudniona. W zwigzku z tym konieczne jest precyzyjne okre-
Slenie, kogo asystent obejmuje swojg pomocg, ustalenie imion i nazwisk
poszczegblnych osob, ich wieku, formalnych i faktycznych adreséw miej-
sca zamieszkania. Dalej trzeba ustali¢, jaka jest sytuacja zawodowa bene-
ficjentéw, tzn. jakie posiadajg wyksztatcenie, czy posiadajg dokumenty to
potwierdzajgce, jakie jest ich ewentualne doswiadczenie zawodowe. Na-
lezy ustali¢ inne fakty, ktére majg swoje odzwierciedlenie w posiadanej
przez klienta dokumentacji (np. orzeczenia o stopniu niepetnosprawno-
Sci, jaki rodzaj niepetnosprawnosci posiada, jakie ma opinie lekarskie czy
dana osoba jest zdolna do czynnosci cywilno-prawnych) itp. Jesli chodzi
0 przedsiebiorstwo, w ktorym miataby by¢ zatrudniona osoba niepetno-
sprawna, a takze ustalenie jej aktualnego stanu - liczby pracownikéw, czy
regularnie optaca sktadki do urzedu skarbowego i ZUS itp. Obszar ten po-
winien byc¢ potraktowany jako wstep do podjecia dalszej pracy z konkret-
nymi klientami. Wbrew pozorom jest to bardzo istotny element superwizji
dajgcy zarébwno superwizorowi jak i asystentowi wstepny obraz sytuacji,
w jakiej znajdujg sie beneficjenci. Niejednokrotnie ustalenie powyzszych
faktow moze powodowac wiele trudnosci z tego powodu, ze sami zainte-
resowani niektore informacje bedg ukrywac (Swiadomie lub nie). Jest to
zadanie bardzo zmudne i niewdzieczne. Poniewaz asystent moze pomi-
nagc ten element wspotpracy z klientem, uwazajgc go za mato istotny i nie-
wiele wnoszacy do konkretnej pracy, konieczne jest poruszenie tego te-
matu w czasie superwizji.

Sytuacja spoteczna klientéw

W tym obszarze zajmujemy sie wszelkimi faktami i informacjami zwigza-
nymi z funkcjonowaniem klientéw w spoteczenstwie. Asystent te wiedze
moze i powinien zdoby¢ z kilku Zzrédet. Przede wszystkim - z rozmoéw z sa-
mymi klientami - zaréwno z przedsiebiorcg, jak i z osobg niepetnospraw-
ng. Po wtére - z analizy przedstawianych dokumentéw - Swiadectw, cer-
tyfikatéw, listébw referencyjnych. Ponadto, szczegdlnie w mniejszych
miejscowosciach mozna duzo dowiedzie¢ sie z zwyczajnych rozmoéw
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z osobami zamieszkujgcymi dang miejscowos¢, mozna porozmawiac
z pracownikami pracujgcymi w firmie itp.

Bardzo waznym zrodtem obserwacji tej sfery funkcjonowania sg doswiad-
Czenia asystenta. Po sposobie, w jaki on jest traktowany przez przedsie-
biorce, moze wnioskowac o tym, jak traktowani sg inni. Warto zwracac
uwage na wiasne spostrzezenia odnosnie tego, jaka atmosfera panuje
podczas spotkan i rozmoéw, czy okazywana jest zyczliwos¢ i wyrozumia-
tos¢, czy wspotpraca z przedsiebiorcg i jego zespotem uktada sie popraw-
nie, czy jest nacechowana niedopowiedzeniami i nieporozumieniami.

Jesli chodzi o osoby niepetnosprawne, réwniez warto poobserwowac
w jaki spos6b prezentuje sie ona w sytuacjach spotecznych, czy jest punk-
tualna, czy odpowiedzialnie podchodzi do umdwionych terminéw spo-
tkan, jak reaguje w sytuacjach stresowych, czy dziata samodzielnie, czy
tez jest sterowana przez cztonkéw rodziny.

Te spostrzezenia sg bardzo wazne dla catego procesu zatrudniania i jako
takie rowniez powinny znalez¢ swoje odzwierciedlenie podczas omawia-
nia ich z superwizorem.

Sytuacja materialna

Problemy tej sfery sg chyba najbardziej delikatnymi elementami wspot-
pracy i kontaktu asystenta z osobg niepetnosprawng. Czesto osoby takie
zyja w duzym niedostatku. W tej kwestii, szczegélnie w pierwszym okre-
sie wspotpracy, jest oceniana skutecznos¢ pomocy oferowanej przez asy-
stenta. Powinno sie o tym pamieta¢, poniewaz czasem przyczyng niepo-
wodzeh mogg by¢ kwestie finansowe - klient np. nie ma za co dojecha¢
na spotkanie z pracodawcg, nie sta¢ go na odpowiednig odziez na rozmo-
we kwalifikacyjng lub na wydrukowanie dokumentéw. Wazng kwestig jest
zaufanie, jakim wzajemnie obdarzajg sie asystent oraz klient. Skuteczna
pomoc w rozwigzywaniu probleméw materialnych jest mozliwa tylko
woéweczas, gdy asystent ma mozliwos¢ szczegbtowego zapoznania sie ze
wszystkimi kwestiami zwigzanymi ze stanem majgtkowym rodziny.

Jezeli chodzi o sytuacje materialng przedsiebiorstwa - analizowanie tego
jest poza zakresem obowigzkéw asystenta.
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Sytuacja psychiczna

Duza grupa problemoéw, omawianych podczas superwizji, to problemy
psychiczne, z jakimi borykajg sie klienci - osoby niepetnosprawne. Jest to
chyba najszersza gama problemoéw, ktore spotykajg asystenci. Wystepujg
tam zaburzenia rytmu dnia, trudnosci w wykonywaniu obowigzkéw, uczu-
cie bezradnosci, wyobcowania, niemocy, zaleznos¢ od innych, brak moty-
wadji, nadwrazliwos¢ na ocene, niska samoocena, brak przynaleznosci do
grupy lub spotecznosci, bark samodzielnosci. W trakcie spotkania super-
wizyjnego, asystent wspdlnie z superwizorem probuje okresli¢, czy stan
podopiecznego jest na tyle dobry, ze pomimo trudnosci i probleméw jest
on w stanie podja¢ prace, czy tez charakter zaburzen jest na tyle gteboki,
ze wymaga pomocy specjalisty, specjalnego przygotowania przez dorad-
ce zawodowego, trenera pracy itp. Wazne jest wsparcie i motywowanie
do podjecia takich staran nie tylko osoby niepetnosprawnej, ale rowniez
jej rodziny i os6b z otoczenia.

Obszary superwizji dotyczqce asystenta przedsiebiorcy ds. zatrudniania
0s6b niepetnosprawnych

Trudnosci w kontakcie z klientem

Osobiste zaangazowanie asystenta w proces zatrudnienia osoby niepet-
nosprawnej skutkuje réznorodnymi emocjami. Omdwienie zagadnien
zwigzanych z przezywanymi uczuciami wobec podopiecznych stanowi je-
den z najwazniejszych elementdéw superwizji. Bardzo istotnym elemen-
tem wspotpracy asystenta z superwizorem jest Swiadomosc¢ tego, czy asy-
stent zwyczajnie po ludzku lubi, szanuje swoich podopiecznych, czy go de-
nerwujg, irytuja, w kontakcie z nimi czuje sie zle. Tak naprawde superwizja
jest jedynym miejscem, gdzie mozna sobie pozwoli¢ na rozmowe o emo-
cjach przezywanych w tym kontakcie, szczegélnie tych negatywnych. Jest
to tez jedyna sytuacja kontaktu zawodowego, gdzie w bezpieczny i kon-
struktywny sposéb mozna te emocje roztadowaé, oméwic i zastanowic sie
nad dalszym postepowaniem. Niejednokrotnie asystenci przezywajg roz-
czarowanie, poczucie bycia wykorzystanymi, oszukanymi lub manipulo-
wanymi. Dobrze przeprowadzone spotkanie superwizyjne na ten temat
skutkuje mozliwoscig spokojnej, profesjonalnej i rzeczowej dalszej wspot-
pracy z klientami.
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Trudnosci w kontakcie z instytucjami wspotpracujgcymi

Skutecznos¢ asystenta w pewnym stopniu zalezy takze od jego umiejet-
nosci poruszania sie w instytucjach i organizacjach zycia spotecznego.
Wspétpraca ta nie zawsze uktada sie pomysinie. Najczesciej organizacje
i sSrodowiska, ktore dotychczas zajmowaty sie osobg niepetnosprawng,
traktujg asystentajak rywala. Zdarzasie, ze zdecydowana postawa asysten-
ta obnaza dysfunkcje instytucji pomocowych i administracyjnych. Jednak
w ostatecznym rozrachunku profesjonalne, asertywne, pozbawione
negatywnych zachowar podejscie asystenta zawsze zyskuje uznanie. Wyja-
tek stanowig sytuacje, w ktérych dojdzie do konfliktu na gruncie kontaktow
osobistych asystenta z pracownikiem konkretnej instytucji (obie strony
zywig do siebie negatywne emocje). Sytuacja taka jest szalenie niebez-
pieczna dla wszystkich stron. Woéwczas nalezy jak najszybciej interwenio-
wac wyjasniajgc wszelkie nieporozumienia.

Higiena zycia psychicznego

W czasie spotkan z przedsiebiorcami, ale przede wszystkim z osobami
niepetnosprawnymi, chorymi, cierpigcymi i ich rodzinami asystenci kon-
frontujg sie z najtrudniejszymi sytuacjami i uczuciami, w jakich moze zna-
lez¢ sie cztowiek. Pozostawia to w ich psychice obcigzenie, ktéorym nale-
zy sie zajg¢. Uswiadomienie tego faktu asystentowi jest wazng kwestig
spotkania. Najczesciej nie tgczg oni wystepowania pewnych dolegliwosci
somatycznych, takich jak ktopoty z nastrojem, poczucie nadmiernego
zmeczenia i inne objawy stresu, z nieroztadowaniem napiecia. W wykony-
wanej przez nich pracy nie tyle jest istotne, ze stres przezywajg (tego nie
da sie unikng¢), ale wazne jest, co z nim robig czy majg nad nim kontrole.
Podczas spotkan superwizyjnych zajmujemy sie wiec rowniez tematyka
sposobow roztadowywania stresu i napiecia przez asystenta oraz szeroko
rozumiang higieng zycia psychicznego. Zaniedbanie tego obszaru wtasne;j
psychiki moze skutkowaé objawami wypalenia zawodowego, a nawet
samym wypaleniem zawodowym.

Przedstawione w tym rozdziale wytyczne dotyczace superwizji wyraznie
wskazujg, ze powinna nie tylko ona by¢ procesem szkolenia zawodowego,
ale takze stwarza¢ mozliwosci rozwoju osobistego poprzez:

«  powiekszanie obszaréw $wiadomosci profesjonalnej i samoswia-

domosci osoby zajmujgcej sie pomaganiem;
« adekwatnego do sytuacji okazywania uczu¢ i radzenia sobie
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z trudnymi emocjami;

uczenie postawy odpowiedzialnos$ci i uczciwosci wobec nowych
doswiadczen zawodowych;

ksztatcenia postawy otwartosci i gotowosci przyjecia informacji
zwrotnych;

stwarzanie mozliwosci profesjonalnej refleksji nad praktyka za-
wodowg - pobudzanie do dyskus;ji;

przyczynianie sie do wzrostu prestizu zawodu;

zapewnianie wewnetrznego monitoringu i ksztattowanie potrze-
by autorefleks;ji;

petnienie roli profilaktycznej wobec zagrozenia wypalenia zawo-
dowego.

Zatozenia ewaluacji pracy asystenta pracodawcy

Poza procesem superwizji, dla sprawnego dziatania asystentow koniecz-
ne jest takze prowadzenie procesu ewaluacji, ktérg powinna realizowac
lub zleca¢ zewnetrznemu podmiotowi instytucja, zatrudniajgca asysten-
ta pracy (starostwo, urzad pracy lub inna, w zaleznosci od przyjetego mo-

delu).

Ewaluacja, jak wskazuje Barbara Szatur-Jaworska z zespotem’, to bada-
nie o charakterze:

7

poznawczym - dzieki badaniom ewaluacyjnym, prowadzonym
przy zachowaniu metodologicznych rygoréw, mozna nie tylko opi-
sac przebieg i efekty wybranych dziatan, ale takze dokonac anali-
zy zaleznos$ci miedzy réznymi sktadnikami owego procesu dziata-
nia, wyjasnic¢ przyczyny;

normatywnym - z jednej strony wykorzystuje sie w niej istnieja-
ce normy, z drugiej zas w jej wyniku mogg pojawiac sie propozycje
wprowadzenia nowych norm i procedur;

instrumentalnym - ewaluacja dostarcza podmiotom prowadza-
cym spoteczne interwencje, realizujgcym polityke promocyjna,
edukacyjng i informacyjng dostarcza praktycznej wiedzy na temat
jakosci ich dziatania, potrzebnej przy podejmowaniu decyzji, nie-
zbednej w planowaniu dalszych dziatan.

B.Szatur-Jaworska (red.), Ewaluacja w stuzbach spotecznych, Mazowieckie Centrum
Polityki Spotecznej, Warszawa 2010
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Ewaluacja zatem dostarcza rzetelnej wiedzy na temat realizacji dziatan
asystenta, na podstawie ktérej formutowane sg wnioski i rekomendacje,
ktore moga postuzyc instytucji zatrudniajgcej asystenta do coraz lepszej
realizacji celow.

Cel i kryteria ewaluacji

Co do zasady, celem gtownym ewaluacji powinna by¢ ocena pracy asy-
stenta wg roznych kryteriéw - np. adekwatnosci (trafnosci), efektywnosci,
skutecznosci, uzytecznosci i trwatosci efektow dziatan. Wskazane w ww.
celu kryteria ewaluacyjne nalezy rozumie¢ nastepujgco (m.in. w oparciu
o definicje sporzadzone przez Komitet Pomocy Rozwojowej Organizadji
Wspétpracy Gospodarczej i Rozwoju (DAC OECD)):

Adekwatnos¢ (trafnos¢) - stopien, w jakim dziatania asystenta sg
dostosowane do potrzeb i priorytetéw grup docelowych, odbior-
cow i instytucji przyznajgcych finansowanie;

Skutecznosc - stopien, w jakim osiggane sg cele dziatan asystenta,
a takze pozytywne i negatywne zmiany bedgce bezposrednim lub
posrednim efektem jego dziatan, zamierzone lub niezamierzone;
Efektywnos¢ - stosunek naktaddw do rezultatow pracy asystenta;
Uzytecznos$¢ - miara wskazujgca, jakie sg korzysci grup docelo-
wych (przede wszystkim os6b niepetnosprawnych i pracodaw-
cow) ze zrealizowanych przez asystenta dziatan;

Trwatos¢ - miara wskazujgca, czy korzysci z podjetych dziatan
bedg utrzymywane po zakonczeniu dziatania asystenta.

Koordynator badania, w zaleznosci od sytuacji, moze zdecydowac¢ o doda-
niu innych kryteriéw lub zmniejszeniu ich liczby.
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Proces ewaluacji krok po kroku

Ewaluacja powinna by¢ realizowana w regularnych odstepach czasu, nie
rzadziej niz raz w roku (najlepiej - na zakoriczenie roku). Ponizszy schemat
przedstawia krok po kroku proces ewaluacji. W dalszej czeSci omdwione
sg poszczegolne kroki.

2.Dobor Zrodet

1.Postawienie 'mEFOd ’ dzeni 4.Analiza danych,
pytan .p:zys iwania 3.Przegrgwa- zenie whioski
badawczych informacji oraz adania i rekomendacje
opracowanie
narzedzi

Etap 1. Postawienie pytan badawczych

Jesli chcemy oceni¢ prace asystenta pracodawcy, nalezy zacza¢ od wtasci-
wego postawienia pytan. Pytania te nalezy stworzy¢ w mozliwie duzym
gronie interesariuszy - proces ewaluacji koordynowany jest oczywiscie
przez instytucje zatrudniajgcg lub finansujgcg asystenta, jednak w two-
rzeniu pytan uczestniczy¢ powinni takze pracodawcy, z ktérymi wspotpra-
cuje asystent, osoby niepetnosprawne i ewentualnie inne organizacje za-
angazowane w proces, i korzystajgce bezposrednio lub posrednio z pra-
cy asystenta. Kazda z tych oséb/instytucji ocenia bowiem prace asysten-
ta od innej strony.

Pamietac¢ nalezy, ze pytania badawcze nie sg jeszcze pytaniami ankieto-
wymi. Sg one bardziej ogdlne i majg stuzy¢ samym ewaluatorom, ktérzy
formutujac je, wskazujg, czego chca sie dowiedzie¢ w ramach oceny po-
szczegblnych kryteriéw badawczych. Ponizsza tabela wskazuje kilka przy-
ktadowych pytan badawczych, ktére mogg zostac wykorzystane przy oce-
nie pracy asystenta, jednak ostateczny zestaw zalezy od sytuacji i decydo-
wac o nim powinien koordynator badania.
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Kryterium
ewaluacyjne

Przyktadowe pytania badawcze

Adekwatnos¢

Jakie sg najwazniejsze potrzeby pracodawcow
wspotpracujacych (aktualnie lub potencjalnie)
z asystentem w zakresie zatrudnienia oséb
niepetnosprawnych?
Jakie sg najwazniejsze potrzeby oséb niepet-
nosprawnych wspétpracujgcych (aktualnie lub
potencjalnie) z asystentem w zakresie zatrud-
nienia?
W jakim stopniu dziatania asystenta odpowiada-
ja potrzebom wymienionych powyzej interesariu-
szy lub innych instytugji, korzystajacych z pracy asy-
stenta?
W jakim stopniu profil osobowosci, kompe-
tencje i umiejetnosci asystenta sg adekwat-
ne do wykonywanych przez niego czynnosci?
Czy sposo6b pracy asystenta jest adekwatny
do potrzeb?

Skutecznos$c¢

Jakie s3 cele, jakie wg instytucji zatrudniaja-
cej/finansujacej ma osiggna¢ asystent np. w
ciggu roku, trzech, pieciu lat?

W jakim stopniu asystent osigga ww. cele?
Jakie mocne strony pomagajg asystentowi
w osiggnieciu celow?

Jakie stabe strony przeszkadzajg asystentowi
w osiggnieciu celow?

Jakie pozytywne i negatywne zmiany sg bez-
posrednim lub posrednim efektem dziatah
asystenta?

Jakie niezamierzone pierwotnie, dodatkowe
cele, osigga asystent?
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Efektywnos¢

Czy nakfady czasu, wysitku, naktadéw sprze-
towych, lokalowych i finansowych, wigzace
sie z pracg asystenta (ponoszone przez niego
lubprzezinstytucjezatrudniajgca/finansujaca)
sg adekwatne do efektow?

Czy brakuje ww. zasobow, by asystent mégt
osiggac optymalne efekty?

1Czy mozliwa jest optymalna realizacja celéw
przy mniejszych naktadach?

Uzytecznos$¢

Jakie sg korzysci os6b niepetnosprawnych ze
zrealizowanych przez asystenta dziatan?

*  w zakresie zatrudnienia

* w zakresie integracji spotecznej

*  w zakresie rozwoju osobistego

Jakie sg korzysci pracodawcéw ze zrealizowa-
nych przez asystenta dziatan?

+  w zakresie korzysci finansowych

* w zakresie korzysci pozafinansowej

*  w zakresie realizacji misji spotecznej

Trwatos¢

Czy osoba niepetnosprawna jest dalej zatrud-
niana po zakonczeniu dziatan asystenta?

Czy osoba niepetnosprawna po zakonhczeniu
dziatan asystenta dalej rozwija sie zawodowo
i spotecznie?

Czy pracodawca nadal uzyskuje korzysci z jej
zatrudnienia?

Etap 2. Dob6r Zrédet i metod pozyskiwania informacji oraz opracowanie

narzedzi

Kiedy mamy juz postawione pytania badawcze, nalezy zada¢ sobie py-
tanie, skagd mozna pozyska¢ na nie odpowiedzi - czyli pytanie o Zrédta
informacji. Gléwnym zrédtem bez watpienia bedg instytucje i osoby, ktére
powinny uzyskiwa¢ bezposrednie korzysci z pracy z asystentem, ale tak-
ze sam asystent, dokonujgcy samooceny i dokumentacja.
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W momencie, gdy okreslone zostang zrodta, z ktérych mozna pozyskac od-
powiedzi na poszczegdlne pytania badawcze, nalezy dobra¢ odpowiednie
metody. Ponizej przedstawiamy katalog przyktadowych metod badaw-
czych, ktére mozna wykorzysta¢ przy ewaluacji. Ten katalog takze jest
otwarty - koordynator powinien sam zdecydowac, ktore z nich wykorzy-
sta przy ewaluacji.

Analiza danych zastanych

Analiza danych zastanych (tj. badanie metodg desk research) dotyczy
istniejgcych juz informacji. Analizie takiej poddane mogg zosta¢ m.in.
dokumenty lub raporty z superwizji (o ile wszystkie strony zgodzg sie co
do ich udostepnienia), dokumentacja pracy asystenta itp.

W pierwszych etapach analizy zebrany materiatjest sprawdzany pod kgtem
jakosci i rzetelnosci. Dopiero po wyselekcjonowaniu wiarygodnych
danych jest przeprowadzana witasciwa analiza.

Wywiady indywidualne pogtebione

Indywidualny wywiad pogtebiony polega na prowadzeniu przez badacza
rozmowy z respondentem w oparciu o przygotowane dyspozycje, zawie-
rajgce kluczowe zagadnienia. Zadawane pytania majg charakter otwarty,
dzieki czemu umozliwiajg respondentowi swobodng wypowiedz, a bada-
czowi mozliwos¢ pogtebienia interesujgcych go kwestii lepsze zrozumie-
nie kontekstu i badanych mechanizméw. Wywiady tego typu mogg by¢
takze prowadzone telefonicznie. Indywidualny wywiad pogtebiony trwa
od 15 minut nawet do 2 godzin.

W ramach ewaluacji pracy asystenta wywiady takie mozna prowadzi¢
z pracodawcami, osobami niepetnosprawnymi, samym asystentem
i przedstawicielami innych interesariuszy.

Wywiad grupowy/warsztat ewaluacyjny

Wywiad grupowy (ang. focus group interview) to technika polegajaca na
wspolnej dyskusji badanych (zwykle 6 - 8 0s6b) na z gory okreslony temat.
Rozmowa prowadzona jest przez moderatora, ktéry nadzoruje przebieg
wywiadu, a takze zacheca respondentéw do aktywnego uczestnictwa
w dyskusji. Wywiad moze wykracza¢ poza zwyktg dyskusje i by¢ prowa-
dzony w formie warsztatowej, z zastosowaniem réznych éwiczen oraz
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metod projekcyjnych, umozliwiajgcych poznanie i zrozumienie ukrytych
postaw, preferencji i opinii badanych oséb.

Do wywiadu/warsztatu zaprosi¢ mozna zaréwno jednolitg grupe (np.
pracodawcow lub os6b niepetnosprawnych) jak i zréznicowang grupe
interesariuszy i réznych oso6b majgcych kontakt z asystentami lub
korzystajgcych z ich pracy.

Badania ankietowe

Zwtaszcza w przypadku oceny wiekszej liczby asystentéw, pracujgcych
z wiekszg liczbg pracodawcdédw i os6b niepetnosprawnych, skuteczng
metodg moze by¢ ankieta, bazujgca na kwestionariuszu zawierajgcym
pytania, najczesciej obejmujgcym gotowe zestawy odpowiedzi. Ankiety
prowadzi¢ mozna technikg bezposrednig (ankieta wypetniana przez
badanego lub ankietera), technikg online (narzedzie wypetniane przez re-
spondentéw nastronieinternetowejwykonawcy badania)lubtelefoniczna.

Etapy 3-4. Realizacja badania, analiza, wnioski i rekomendacje

Instytucja ewaluujgca prace asystenta powinna zdecydowad, czy badanie
przeprowadzi wtasnymi sitami, czy tez zleci je zewnetrznemu, wyspecja-
lizowanemu podmiotowi. Po zakonczeniu badan wszystkie dane powin-
ny zostac dogtebnie przeanalizowane i skonfrontowane (opinie réznych
grup, dane pozyskane r6znymi metodami). Ostatecznym efektem badania
powinien by¢ raport lub prezentacja zawierajgca najwazniejsze wyniki
badania, wnioski i rekomendacje do usprawnienia pracy asystenta. Wyniki
powinny by¢ omdéwione doktadnie w gronie asystentéw, a sposoby ich
wdrozenia wypracowane wspoélnie z asystentami.

Osobom zainteresowanym pogtebieniem wiedzy z zakresu ewaluacji
polecamy praktyczny podrecznik ,Ewaluacja. Jak to sie robi?” Pracowni
Badan i Innowacji Spotecznych ,Stocznia”: http://stocznia.org.pl/publika-
cje/ewaluacja-jak-to-sie-robi/
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Czes€ 2. Zatrudnianie os6b niepetnosprawnych - kwestie
kluczowe dla asystenta pracodawcy

Wsparcie i regulacje przy zatrudnianiu oséb niepetnosprawnych
Regulacje prawne

W dzisiejszych czasach niepetnosprawnos¢ nie jest juz aspektem pomija-
nym, czy tez wymykajgcym sie literze prawa, lecz zjawiskiem silnie umoco-
wanym w polskim ustawodawstwie. Podstawowym dokumentem regulu-
jacym problematyke oséb niepetnosprawnych na rynku pracy jest Ustawa
o rehabilitacji zawodowej i spotecznej oraz zatrudnianiu oséb nie-
petnosprawnych. Z ww. dokumentu oraz Kodeksu Pracy wynika
wiekszo$¢ dodatkowych uprawnien pracowniczych przystugujacych
osobom niepetnosprawnym.

Obecnie orzeczenie o stopniu niepetnosprawnosci zostaje przyznane na
wniosek osoby zainteresowanej przez powiatowe zespoty do spraw orze-
kania o niepetnosprawnosci, ktére ustalajg jeden z trzech (zdefiniowa-
nych w ustawie) stopni niepetnosprawnosci:

« znaczny stopien niepetnosprawnosci (I grupa inwalidzka), do
ktérego zalicza sie osobe z naruszong sprawnoscig organizmu,
niezdolng do pracy albo zdolng jedynie w warunkach pracy
chronionej i wymagajaca, w celu petnienia rél spotecznych,
statej lub dtugotrwatej opieki i pomocy innych oséb w zwigzku
z niezdolnoscig do samodzielnej egzystenc;jis;

« umiarkowany stopien niepetnosprawnosci (Il grupa inwalidzka),
do ktérego zalicza sie osobe z naruszong sprawnoscig organi-
zmu, niezdolng do pracy albo zdolng do pracy jedynie w warun-
kach pracy chronionej lub wymagajacg czasowej albo czesciowej
pomocy innych oséb w celu petnienia rél spotecznych.

« lekkistopien niepetnosprawnosci (Il grupa inwalidzka), zalicza sie

8 Niezdolnos$¢ do samodzielnej egzystencji oznacza naruszenie sprawnos$ci organizmu
w stopniu uniemozliwiajagcym zaspokajanie bez pomocy innych oséb podstawowych
potrzeb zyciowych, za ktére uwaza sie przede wszystkim samoobstuge, poruszanie
sie i komunikacje (art. 4 ust. 4 ustawy o rehabilitacji zawodowej i spotecznej oraz za-
trudnianiu oséb niepetnosprawnych).
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do niego osoby o naruszonej sprawnosci organizmu, powodujg-
cej w sposob istotny obnizenie zdolnosci do wykonywania pracy,
w porownaniu do zdolnosci, jakg wykazuje osoba o podobnych
kwalifikacjach zawodowych z petng sprawnoscig fizyczng i psy-
chiczna lub majgcg ograniczenia w petnieniu rél spotecznych, da-
jace sie kompensowac przy pomocy wyposazenia w przedmioty
ortopedyczne, srodki pomocnicze lub Srodki techniczne.

Drugg instancja o charakterze odwotawczym w stosunku do powiatowych
zespotéw do spraw orzekania o niepetnosprawnosci sg wojewddzkie
zespoty do spraw orzekania o niepetnosprawnosci.

Istotny dla pracodawcéw jest fakt, ze zgodnie z artykutem 4 ust. 5 ustawy
o rehabilitacji zawodowej i spotecznej oraz zatrudnianiu oséb niepetno-
sprawnych, osoba o znacznym lub umiarkowanym stopniu niepetno-
sprawnosci nie jest wykluczona z mozliwosci zatrudnienia u pracodawcy
na otwartym rynku pracy. Jest to mozliwe w przypadku, gdy pracodawca
przystosuje stanowisko pracy do potrzeb osoby niepetnosprawnej albo
zatrudni jg w formie telepracy. Tak jak w przypadku zatrudnienia kazde-
go innego pracownika, konieczna jest takze pozytywna decyzja lekarza
medycyny pracy.

Odrebnym zagadnieniem jest orzeczenie o catkowitej lub czeSciowej nie-
zdolnosci do pracy wydawane przez Zaktad Ubezpieczen Spotecznych.
W tym przypadku za niezdolng do pracy uznaje sie osobe, ktéra utracita
mozliwos¢wykonywania pracy zarobkowejz powodu naruszenia sprawno-
$ciorganizmu i nie rokuje odzyskania tej zdolnosci po przekwalifikowaniu.
Wyrdznione sg dwa typy wspomnianej niezdolnosci:

+  czesciowo niezdolng do pracy jest osoba, ktéra utracita w znacz-
nym stopniu zdolno$¢ do pracy zgodnej z poziomem posiadanych
kwalifikacji.

«  catkowicie niezdolng do pracy jest osoba, ktéra utracita zdolnos¢
do wykonywania jakiejkolwiek pracy.

Stwierdzenie naruszenia sprawnosci organizmu w stopniu powodujgcym
konieczno$¢ statej lub dtugotrwatej opiekii pomocy innej osoby w zaspoka-
janiu podstawowych potrzeb zyciowych stanowi najistotniejszy argument
odnosnie orzeczenia niezdolnos$ci do samodzielnej egzystencji.

Analogicznie do opisanych wczesniej grup inwalidzkich, warto i w tym
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miejscu réwniez podkresli¢, ze orzeczenie catkowitej niezdolnosci do
pracy nie stanowi przeszkody w podjeciu zatrudnienia w warunkach
okreslonych w przepisach o rehabilitacji zawodowej i spotecznej oraz
zatrudnianiu os6b niepetnosprawnych.

Oceny niezdolnosci do pracy i jej stopnia dokonuje w formie orzeczenia
lekarz orzecznik ZUS, a obecnie obowigzujgce przepisy przewidujg dwu-
instancyjno$¢ w postepowaniu orzeczniczym. Organem orzekajgcym w
pierwszej instancji jest wspomniany powyzej lekarz orzecznik, natomiast
w drugiej instancji role takg petni komisja lekarska ZUS.

Z tytutu niepetnosprawnosci ZUS moze rowniez przyznac rente statg lub
na czas okreslony:

*  renta stata przystuguje ubezpieczonemu, ktérego niezdolnos¢ do
pracy zostata uznana przez lekarza orzecznika lub komisje lekar-
ska ZUS za trwatg,

* renta okresowa przystuguje ubezpieczonemu, jezeli jego niezdol-
nos¢ do pracy zostanie przez lekarza orzecznika lub komisje le-
karska ZUS uznana za okresowg, czyli majgcg charakter czasowy.

W rozporzgdzeniu Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z 26 wrzesnia 1997 r.
w sprawie ogélnych przepiséw bezpieczestwa i higieny pracy uregu-
lowano obowigzki pracodawcy w zakresie dostosowania srodowiska pra-
cy do potrzeb os6b niepetnosprawnych. Na pracodawcy cigzy obowigzek
zapewnienia odpowiednio przystosowanych dla niepetnosprawnych
stanowisk pracy. Pracodawca musi uwzgledni¢ ograniczone mozliwosci
ruchowe niepetnosprawnych pracownikéw. Dotyczy to m.in. koniecznosci
dostosowania dréog komunikacyjnych w przedsiebiorstwie, schodoéw
(wind), drzwi, okien, tazienek itp. do zmniejszonej sprawnosci tych oséb.

Pracownik z orzeczeniem moze by¢ zatrudniony zarébwno na otwartym,
jakichronionym rynku pracy (zaktady aktywnosci zawodowej oraz zaktady
pracy chronionej). Niezaleznie od tego, w jakim zaktadzie osoba niepetno-
sprawna wykonuje prace, ma prawo do skorzystania z przystugujgcych jej
przywilejow.

Wiekszos¢ zaktaddw pracy, ktére zatrudniajg ogétem powyzej 25 oséb
w przeliczeniu na petny wymiar czasu pracy i nie osiggajg szesciopro-
centowego wskaznika zatrudnienia oséb niepetnosprawnych, ma obo-
wigzek dokonywac¢ comiesieczne wptaty na PFRON (wiecej na ten temat
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w kolejnym rozdziale). Z tego obowigzku zwolnione s3 jedynie nieliczne
wyjatki jak firmy w upadtosci i likwidacji, placéwki dyplomatyczne, urzedy
konsularne czy domy opieki spoteczne;j.

Najistotniejszym faktem, o ktérym nalezy pamietac jest to, ze jakakolwiek
dyskryminacja w zatrudnieniu ze wzgledu na niepetnosprawnos¢ jest
zabroniona. Przepisy Kodeksu pracy stosuje sie odpowiednio, zaréwno
w przypadku zatrudnienia na czas okreslony jak i nieokreslony, w pet-
nym wymiarze godzin jak i niepetnym. W mys| przepiséw Kodeksu nie-
dopuszczalne sg praktyki, ktore powodujg pogorszenie sytuacji oséb nie-
petnosprawnych na rynku pracy m.in. poprzez ograniczenia w warunkach
zatrudnienia, w dostepie do awanséw czy szkolen.

Z mysla o osobach z niepetnosprawnosciami powstat caty szereg ustug
i instrumentéw wspierajacych ich zatrudnienie, a kolejnym aktem, regu-
lujgcym to zagadnienie jest Ustawa o promocji zatrudnienia i instytucjach
rynku pracy. Przypomnijmy, ze kazda osoba z orzeczeniem o niepetno-
sprawnosci moze byc¢ zarejestrowana w powiatowym urzedzie pracy jako:

* bezrobotny, czyli osoba, ktéra posiada ustalong niepetnospraw-
nos¢, jednak nie uzyskuje dochodoéw, nie jest uprawniona m.in.
do renty z tytutu niezdolnosci do pracy, renty socjalnej czy
zasitku statego,

*  poszukujacy pracy, czyli osoba, ktéra oprécz ustalonej niepetno-
sprawnosci uzyskuje stalty dochdd w postaci np. renty z tytutu
niezdolnosci do pracy, renty socjalnej czy zasitku statego.

Osoba z orzeczonym stopniem o niepetnosprawnosci, ktéra jest zdolna
do podjecia zatrudnienia w co najmniej potowie wymiaru czasu pracy,
posiadajgca status bezrobotnego, moze skorzystac¢ ze wszystkich ustug
urzedu pracy i instrumentéw przewidzianych dla osoby bezrobotnej.

Ponadto, osoba niepetnosprawna zarejestrowana w powiatowym urze-
dzie pracy jako poszukujgca pracy, ktéra nie jest zatrudniona, moze
réwniez korzysta¢ na zasadach takich jak bezrobotni z wszystkich ustug
lub instrumentéw okreslonych w ustawie o promocji zatrudnienia i insty-
tucjach rynku pracy.
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Instrumenty wsparcia dla oséb niepetnosprawnych

Wsparcie oferowane przez powiatowe urzedy pracy skierowane
bezposrednio do 0s6b niepetnosprawnych realizowane jest przez ustugi
i instrumenty, sposrod ktérych najwazniejsze to:

Szkolenia

Szkolenia sg formga aktywizacji zawodowej finansowanej przez urzedy pra-
cy, ktéra obejmuje przecietnie nie mniej niz 25 godzin zegarowych w ty-
godniu, chyba ze przepisy odrebne przewidujg nizszy wymiar szkolenia.
Uczestnik otrzymuje co miesigc stypendium réwne 120% zasitku dla bez-
robotnych, jezeli miesieczny wymiar godzin szkolenia wynosi co najmnie;j
150 godzin. W przypadku nizszego miesiecznego wymiaru godzinszkolenia
wysokos¢ stypendium ustala sie proporcjonalnie, z tym, ze stypendium
nie moze byc¢ nizsze niz 20% zasitku. Po ukonczeniu szkolenia uczestnik
otrzymuje zaswiadczenie lub inny dokument wystawiony przez instytu-
cje szkoleniowa.

O skierowanie na szkolenie mozna starac sie na rézne sposoby:

* mozna zgtosi¢ ched udziatu w szkoleniu grupowym planowanym
przez powiatowy urzad pracy (najlepiej zrobic¢ to pisemnie), plan
szkolen ogtaszany jest na tablicy informacyjnej oraz stronie inter-
netowej urzedu pracy,

* mozna otrzymac propozycje udziatu w szkoleniu bezposrednio
od doradcy klienta w urzedzie pracy,

*  mozna zlozy¢ wniosek o skierowanie na szkolenie wybrane
z oferty rynkowej -wdweczas nalezy uzasadnic celowosc szkolenia;
koszt takiego szkolenia urzad pracy finansuje do wysokosci 300%
przecietnego wynagrodzenia, a jesli koszt jest wyzszy, osoba
skierowana na szkolenie pokrywa réznice z wtasnych srodkdw
(pomocnym Zrédtem informacji o ofertach szkolen jest baza
danych: www.ris.praca.gov.pl),

* mozna otrzymac bon szkoleniowy - dotyczy to wylgcznie bezro-
botnych do 30 roku zycia.

Szkolenie, w ktérym uczestniczy osoba bezrobotna lub poszukujgca pracy

musi by¢ prowadzone przez instytucje szkoleniowg wpisang do Rejestru
Instytucji Szkoleniowych prowadzonego przez staroste.
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Warto w tym miejscu zaznaczy, ze szkolenia sg formg wsparcia o duzym
potencjale, przy pomocy ktérej mozna nawet przygotowac osobe nie-
petnosprawng do wykonywania catkowicie nowego zawodu, réznego od
tego, ktory nabyta wczesdniej np. w drodze edukacji szkolnej.

Staze zawodowe

Staze zawodowe, ktére definiuje sie jako nabywanie przez bezrobotnego
umiejetnosci praktycznych do wykonywania pracy przez wykonywanie
zadan w miejscu pracy bez podejmowania zatrudnienia. Korzystanie ze
stazu pozwala zdoby¢ doswiadczenie zawodowe, stwarzajgc tym samym
wieksze szanse na uzyskanie wtasciwego zatrudnienia. Instrument stazy
zawodowych moze okazac sie szczeg6lnie korzystny dla niepetnospraw-
nej mtodziezy, wchodzgcej dopiero na swojg zawodowg droge. W takim
wypadku staze umozliwiajg zbieranie pierwszych, niczym niezastgpionych
doswiadczen w realnym srodowisku pracy. Ta w pewien spos6b niekwan-
tyfikowalna rola stazy moze okazac sie nieoceniona w zyciu spoteczno -
zawodowym mtodego cztowieka.

Na staz trwajgcy do 6 miesiecy moze zostac skierowany kazdy bezrobotny,
natomiast ten ktéry nie ukonczyt trzydziestego roku zycia moze zostac
skierowany do odbycia stazu przez okres do 12 miesiecy.

O skierowanie na staz mozna ubiegac sie w powiatowym urzedzie pracy,
ale mozna takze samodzielnie znalez¢ pracodawce, ktéry podejmie sie
organizacji miejsca stazu. Jednak to, czy staz zostanie zorganizowany i czy
zostanie wydane skierowanie na wolne miejsce odbywania stazu zalezne
jest od posiadania odpowiednich srodkéw finansowych przez dany urzad
pracy.Jednoczesnie trzeba pamieta¢, ze odrzucenie oferty stazu lub prze-
rwanie jego odbywania (z wtasnej winy) skutkuje pozbawieniem statusu
osoby bezrobotne;j.

W przypadku otrzymania skierowania nastaz pozamiejscemzamieszkania,
mozna ubiegac sie o zwrot kosztéw przejazdu z miejsca zamieszkania do
miejsca odbywania stazu lub zwrot kosztéw zakwaterowania w miejsco-
wosci, w ktérej staz jest zorganizowany.

Podczas odbywania stazu przystuguje stypendium w wysokosci 120% kwo-
ty zasitku dla bezrobotnych (o ktérym mowa w art. 72 ust. 1 pkt 1)°, przy

9 Ustawy o promodji zatrudnienia i instytucjach rynku pracy.
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czym okres pobierania stypendiumwlicza sie do okresu pracywymaganego
do nabycia lub zachowania uprawnien pracowniczych oraz okreséw
sktadkowych. Uczestnik stazu otrzymuje zaswiadczenie o jego ukoriczeniu,
a od pracodawcy - opinie zawierajgcg informacje o zadaniach realizowa-
nych przez stazyste i umiejetnosciach praktycznych pozyskanych w trakcie
stazu.

Udziat w stazu nie powoduje utraty statusu bezrobotnego, a podczas jego
trwania uczestnik ma prawo do 2 dni wolnych za kazde 30 dni kalendarzo-
wych odbywania swojego stazu, za ktore przystuguje stypendium. Nie ma
natomiast prawa do urlopu bezptatnego i okolicznosciowego.

Bon stazowy

Bon stazowy jest instrumentem aktywizacji bezrobotnych do 30 roku
zycia, stanowigcym gwarancje skierowania do odbycia stazu u pracodawcy
wskazanego przez bezrobotnego na okres szesciu miesiecy, o ile praco-
dawca zobowigze sie do zatrudnienia bezrobotnego po zakonczeniu stazu
przez okres minimum szeSciu miesiecy. Przyznanie bonu stazowego
nastepuje na podstawie indywidualnego planu dziatania, a termin jego
waznosci okresla starosta. Bon stazowy jest relatywnie nowym rozwig-
zaniem, majacym na celu skuteczniejsze dotarcie do mtodej grupy oséb,
ktore sg zdecydowane na znalezienie odpowiedniego dla siebie stazu.

Prace interwencyjne

Prace interwencyjne oznaczajg zatrudnienie bezrobotnego przez pra-
codawce z czeSciowym dofinansowaniem pracodawcy wynagrodzenia
przez urzad pracy.

Po zakonczeniu prac interwencyjnych pracodawca zobowigzany jest do
utrzymania osoby niepetnosprawnejw zatrudnieniu przez okres 3miesiecy
(w przypadku, gdy prace trwaty do 6 miesiecy) lub 6 miesiecy (w przypadku,
gdy prace trwaty 12 miesiecy lub dtuzej).

Prace interwencyjne mogg by¢ instrumentem niezwykle pomocnym dla
tej grupy oséb niepetnosprawnych, ktéra przez dtuzszy czas pozostaje bez
zatrudnienia i moze odczuwaé pewnego rodzaju dyskomfort zwigzany
zwykluczeniemwzgledemrynkupracy. Wtakichwypadkachinstrumentten
jestw stanie umozliwi¢ “tagodny powrdt” do pracy i przywrécic¢ im poczucie
petnej aktywnosci zawodowej.
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Przygotowanie zawodowe dorosfych

Przygotowanie zawodowe dorostych to instrument aktywizacjizawodowej,
ktéry moze odbywac sie w dwdéch formach:

+ praktycznej nauki zawodu dorostych - umozliwiajgcej przystgpienie
do egzaminu potwierdzajgcego kwalifikacje w zawodzie lub egzaminu
czeladniczego,

*  przyuczenia do pracy dorostych - majgcego na celu zdobycie wy-
branych kwalifikacji zawodowych lub umiejetnosci, niezbednych do
wykonywania okreslonych zadan, wtasciwych dla zawodu wystepuja-
cego w klasyfikacji zawoddw i specjalnosci dla potrzeb rynku pracy.

Dofinansowanie studiéw podyplomowych

Dofinansowanie studiow podyplomowych to pokrycie przez staroste
z Funduszu Pracy do 100% kosztow studiow (jednakze nie wiecej niz do
wysokosci trzykrotnos$ci przecietnego wynagrodzenia). Optata za studia
podyplomowe przekazywana jest bezposrednio organizatorowi tych studiow.

Zaokresuczestnictwawstudiachpodyplomowychzgodniezichprogramem
osobie bezrobotnej przystuguje stypendium w wysokosci 20% zasitku
dla bezrobotnych. Decyzje o przyznaniu dofinansowania studiéw pody-
plomowych podejmuje starosta (urzad pracy) po okresleniu profilu po-
mocy dla bezrobotnego/poszukujgcego pracy oraz w oparciu o ustalenia
indywidualnego planu dziatania.

Bon na zasiedlenie

Bon na zasiedlenie skierowany jest do 0séb, ktére nie ukonczyty trzydzie-
stego roku zycia. Stanowi gwarancje przyznania $rodkéw finansowych na
pokrycie kosztéw zamieszkania w zwigzku z podjeciem zatrudnienia, innej
pracy zarobkowej lub dziatalnosci gospodarczej poza miejscem dotych-
czasowego zamieszkania.

Wymienione powyzej narzedzia wsparcia stosowane sg przez urzedy pracy

- ponizejprzedstawionyjestjeszcze jedeninstrument; ustugite Swiadczone
sg przez PFRON.

60



Dofinansowanie oprocentowania kredytu bankowego zaciggnietego na
kontynuowanie dziatalnosci gospodarczej

W ramach tej formy wsparcia osoba z niepetnosprawnoscig moze uzyskac
z PFRON dofinansowanie do oprocentowania kredytu bankowego zacia-
gnietego na kontynuowanie dziatalnosci maksymalnie do 50% oprocento-
wania kredytu bankowego zaciggnietego na kontynuowanie dziatalnosci.

Z pomocy tej moga skorzystac¢ osoby niepetnosprawne, ktére prowadzg
wiasng dziatalno$¢ gospodarczg albo wtasne lub dzierzawione gospodar-
stwo rolne i zaciggnety kredyt na kontynuacje tej dziatalnosci, jezeli:

*  nie korzystaty z pozyczki na podjecie dziatalnosci gospodarczej albo
rolniczej, albo pozyczka zostata sptacona lub w catosci umorzona,

* nie otrzymaty bezzwrotnych $rodkéw na podjecie dziatalnosci
gospodarczej lub rolniczej albo prowadzity te dziatalnos¢ przez
co najmniej 24 miesigce od dnia otrzymania pomocy na ten cel.

Powyzej zostaly wymienione najwazniejsze instrumenty wspierajgce
zatrudnienie os6b niepetnosprawnych. Asystent pracodawcy, znajac je,
powinien by¢w stanie doradzi¢ odpowiednig forme aktywizacjizawodowej,
korzystnej dla osoby niepetnosprawnej. Powinien mie¢ réwniez Swiado-
mos¢, ze na krajowym rynku pracy w ostatnich latach zachodzi duza dyna-
mika, co wigze sie z faktem powstawania coraz to nowych instrumentéw.
To z kolei wymusza czestg aktualizacje wiedzy z zakresu wszelkich przepi-
sow dotyczacych zatrudniania os6b niepetnosprawnych.

Jako podsumowanie opisanych instrumentéw wspierajgcych trzeba pod-
kresli¢, jak waznym czynnikiem w doborze odpowiedniego wsparcia jest
zbadanie i ustalenie profilu pomocowego bezrobotnej osoby niepetno-
sprawnej. Urzedy pracy desygnujg do tego zadania doradcéw klienta, kto-
rych rolg jest wiasciwe przeprowadzenie tego procesu, natomiast rolg
doradcéw zawodowych jest pomoc w zaplanowaniu $ciezki kariery osoby
niepetnosprawnej, o ile tylko osoba taka wyrazi che¢ na skorzystanie
z tego rodzaju pomocy.

61



Uprawnienia i obowigzki osoby niepetnosprawnej

Szczegblne uprawnienia oséb niepetnosprawnych w zakresie prawa pracy
sformutowane s3 na podstawie dwdch dominujgcych w tym zakresie
aktéw prawnych - Kodeksu pracy oraz ustawy z dnia 27 sierpnia 1997 r.
o rehabilitacji zawodowej i spotecznej oraz zatrudnianiu os6b niepetno-
sprawnych (Dz.U. 22011, Nr 127, poz. 721 j.t. ze zm.). Pierwszy akt prawny
(w skrocie ,KP") okresla podstawowe uprawnienia pracownicze, nato-
miast drugi zwymienionych (w skrocie - ,,ustawa o rehabilitacji”) w sposob
szczegbtowy formutuje uprawnienia oséb niepetnosprawnych.

Zakaz dyskryminacji

Pracownik niepetnosprawny nie moze by¢ traktowany gorzej niz osoba
zdrowa o takich samych kwalifikacjach i wykonujgca takg samg prace. Pol-
skie prawo pracy stoinastrazy zasady niedyskryminowaniaw zatrudnieniu,
wskazujgc niepetnosprawnos¢ jako jedng z przyczyn dyskryminacyj-
nych'. Przeciwdziatanie dyskryminacji w zatrudnieniu ze wzgledu na nie-
petnosprawnos¢ jest réwniez podstawowym obowigzkiem pracodaw-
cy.Zatrudnienie osoby niepetnosprawnej powinno by¢ na takich samych
zasadach jak osoby petnosprawnej, wiec najbardziej istotne w procesie do-
boru kandydatéw do pracy powinny by¢ ich kwalifikacje i doswiadczenie.
Poza tym pracownik niepetnosprawny ma takie same obowigzki w pracy,
jak pozostali i powinien byc z nich rozliczany na tej samej zasadzie jak pra-
cownicy petnosprawni.

Czas pracy

Osoba z orzeczong niepetnosprawnoscig moze pracowa¢ maksymal-
nie 8 godzin na dobe, czyli 40 godzin w tygodniu. Jesli jednak ma stopien
niepetnosprawnosci znaczny lub umiarkowany, jego czas pracy wynosi
maksymalnie 7 godzin na dobe, czyli 35 w tygodniu przy zachowaniu
wynagrodzenia petnego etatu. Przepisy okreslajg takze normy, ktére
zakazujg pracy w porze nocnej i godzinach nadliczbowych - z wyjatkiem
0s6b zatrudnionych w monitoringu i ochronie mienia - pod warunkiem
zgody lekarza.

10 Art.183a81K P.
11 Art. 94 pkt 2b KP.
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Osoba niepetnosprawna ma takze prawo do dodatkowej pietnastominu-
towej przerwy w pracy, a takze dodatkowego dziesieciodniowego urlopu.
To ostatnie prawo przystuguje osobom o znacznym lub umiarkowa-
nym stopniu schorzenia. Wspomniana grupa oséb ma takze mozliwos¢
skorzystania ze zwolnienia z pracy w wymiarze do 21 dni roboczych np.
na czas wykonywania badan specjalistycznych, uczestnictwa w turnusie
rehabilitacyjnym czy pobierania zabiegdbw usprawniajgcych, jesli nie
moga by¢ wykonywane po godzinach pracy. Takie zwolnienie przystuguje
pracownikowi nie czesciej jednak niz raz w roku.

Wymienionych wyzej ograniczen czasu pracy wszystkich oséb niepetno-
sprawnych nie stosuje sie:

+ do oséb zatrudnionych przy pilnowaniu;

+ gdy na wniosek osoby zatrudnionej lekarz prowadzgcy badania
profilaktyczne pracownikéw lub, w razie braku, lekarz sprawujacy
opieke nad tg osobg wyrazi na to zgode.

Dodatkowy urlop wypoczynkowy

Pracownikowi o znacznym Ilub umiarkowanym stopniu niepet-
nosprawnosci  przystuguje  dodatkowy urlop  wypoczynkowy
w wymiarze 10 dni roboczych w roku kalendarzowym.
Prawo do pierwszego urlopu dodatkowego osoba ta nabywa
po przepracowaniu roku od dnia zaliczenia jej do znacznego lub umiar-
kowanego stopnia niepetnosprawnosci. Urlop dodatkowy nie przystuguje
pracownikowi, ktory jest uprawniony do urlopu wypoczynkowego
w wymiarze przekraczajgcym 26 dni roboczych w roku kalendarzo-
wym lub urlopu dodatkowego na podstawie odrebnych przepiséw.
Zgodnie z art. 154 81 KP, wymiar urlopu wypoczynkowego jest uzalezniony
od stazu pracy i wynosi:

« 20 dni - jezeli pracownik jest zatrudniony krécej niz 10 lat,
*  26dni - jezeli pracownik jest zatrudniony co najmniej 10 lat.

Tak wiec w przypadku osoby zaliczonej do znacznego lub umiarkowane-
g0 stopnia niepetnosprawnosci wymiar urlopu wypoczynkowego bedzie
wynosit odpowiednio:

« 30 dni - jezeli pracownik jest zatrudniony krécej niz 10 lat,
*  36dni - jezeli pracownik jest zatrudniony co najmniej 10 lat.
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Na zakoniczenie nalezy przypomnie¢, ze zanim osoba niepetnosprawna
podejmie prace, ma prawo do pomocy w wyborze odpowiedniego miejsca
pracy przy uwzglednieniu predyspozycji zawodowych i mozliwosci zdro-
wotnych oraz wymagan w danym srodowisku pracy. W urzedach pracy
zajmujg sie tym procesem doradcy zawodowi.

Uprawnienia i obowigzki pracodawcy

Pracodawca, ktory zdecyduje sie na zatrudnienie pracownika niepetno-
sprawnego, moze liczy¢ na pomoc panstwa w tym zakresie, co przynajmniej
czesSciowomozezrekompensowac¢mudodatkowe, zwiekszonekosztypracy
0s6b niepetnosprawnych. Nalezy tu przede wszystkim wymieni¢ takie
instrumenty pomocowe, ktére wymienia ustawa z dnia 27 sierpnia 1997
roku o rehabilitacji zawodowej i spotecznej oraz zatrudnieniu 0s6b niepet-
nosprawnych (Dz. U.z 2011 r. Nr 127, poz. 721 z zm.):

+ zwolnienie z wptat na PFRON lub ich obnizenie;

* zwrot kosztébw zatrudnienia pracownika pomagajgcego
niepetnosprawnemu pracownikowi w pracy;

+  zwrot kosztow szkolenia niepetnosprawnego pracownika;

* zwrot kosztéw przystosowania stanowiska pracy dla osoby
niepetnosprawne;j;

* zwrot kosztébw wyposazenia stanowiska pracy dla osoby
niepetnosprawne;j;

+ dofinansowanie do wynagrodzen oséb niepetnosprawnych.

Te oraz inne mozliwosci wsparcia pracodawcow opisane sg szczegbtowo
w kolejnym rozdziale, dotyczacym katalogu korzysci i kosztow dla praco-
dawcow.

Pomimo niezaprzeczalnych korzysci, ktére niesie ze sobg zatrudnianie
0s6b niepetnosprawnych, pod uwage trzeba wzigé szereg dodatkowych
obowigzkéw, ktére spoczywac bedg na pracodawcy.

Z tematyka zatrudniania oséb niepetnosprawnych wigze sie zwtaszcza
obowigzek dokonywania wptat na PFRON. Jest to finansowe obcigzenie,
ktére znaczgco dotyka wszystkich pracodawcédw zatrudniajgcych powyzej
25 pracownikéw. Wysokos$¢ wptat stanowi iloczyn 40,65% przecietnego
wynagrodzenia i liczby pracownikéw odpowiadajgcej réznicy miedzy
zatrudnieniem zapewniajgcym osiggniecie wskaznika zatrudnienia oséb
niepetnosprawnych w wysokosci 6%, oraz rzeczywistym zatrudnieniem
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0s6b niepetnosprawnych.

Na podstawie art. 21 ust. Ustawy o rehabilitacjizawodowejispotecznejoraz
zatrudnianiu os6b niepetnosprawnych, do liczby pracownikéw nie wlicza
sie 0séb niepetnosprawnych przebywajacych na urlopach bezptatnych
oraz 0s6b niebedacych osobami niepetnosprawnymi, zatrudnionych:

na podstawie umowy o prace w celu przygotowania zawodowego;
przebywajacych na urlopie rodzicielskim;

przebywajacych na urlopach wychowawczych;

nieSwiadczgcych pracy w zwigzku zodbywaniem stuzby wojskowej
albo stuzby zastepczej;

bedacych uczestnikami Ochotniczych Hufcow Pracy;
nieSwiadczacych pracy w zwigzku z uzyskaniem Swiadczenia
rehabilitacyjnego;

przebywajacych na urlopach bezptatnych, ktérych obowigzek
udzielenia okreslajg odrebne ustawy.

Istnieje mozliwos¢ obnizenia wymaganego wskaznika zatrudnienia oséb
niepetnosprawnych, jezeli zatrudni osoby niepetnosprawne z nastepuja-
cymi schorzeniami:

chorobg Parkinsona;

stwardnieniem rozsianym;

paraplegig, tetraplegia, hemiplegia;
znacznym uposledzeniem widzenia (Slepota) oraz niedowidzeniem;
gtuchotg i gtuchoniemotg;

nosicielstwem wirusa HIV oraz chorobg AIDS;
epilepsja;

przewlektymi chorobami psychicznymi;
uposledzeniem umystowym;

miastenig;

pdznymi powiktaniami cukrzycy.

Obowigzujgce przepisy wymieniajg tez szereg kategorii pracodawcéw,
ktérzy sg ustawowo zwolnieni z wptat na PFRON, i sg to:

pracodawcy, u ktérych wskaznik zatrudnienia oséb niepetno-
sprawnych wynosi co najmniej 6%,

panstwowe i samorzgdowe jednostki organizacyjne bedgace
jednostkami  budzetowymi, zaktadami budzetowymi albo
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gospodarstwami pomocniczymi, instytucje kultury oraz jednostki
organizacyjne zajmujgce sie statutowo ochrong débr kultury
uznanych za pomnik historii osiggajagce wskaznik zatrudnienia
0s6b niepetnosprawnych na poziomie 6%,

publiczne i niepubliczne uczelnie, wyzsze szkoty zawodowe,
publiczneiniepubliczne szkoty, zaktady ksztatcenia nauczycielioraz
placowki opiekunczo-wychowawcze i resocjalizacyjne osiggajace
wskaznik zatrudnienia osob niepetnosprawnych w wysokosci 2%,
niedziatajgce w celu osiggniecia zysku: domy pomocy spotecznej
W rozumieniu przepisbw o0 pomocy spotecznej, hospicja w ro-
zumieniu przepisdw o dziatalnosci leczniczej zaktady opiekun-
czo-lecznicze, publiczne i niepubliczne jednostki organizacyjne,
ktérych wytgcznym przedmiotem prowadzonej dziatalnosci jest
rehabilitacja spoteczna i lecznicza os6b niepetnosprawnych,
edukacja 0s6b niepetnosprawnych lub opieka nad osobami nie-
petnosprawnymi.

Whptaty na PFRON ulegajg obnizeniu z tytutu zakupu produkgji lub ustugi,
z wytgczeniem handlu, odpowiednio wytworzonej lub $wiadczonej przez
pracodawce zatrudniajgcego co najmniej 25 pracownikdéw w przeliczeniu
na petny wymiar czasu pracy, ktory osigga wskaznik zatrudnienia oséb
niepetnosprawnych zaliczonych do znacznego stopnia niepetnospraw-
nosci lub umiarkowanego stopnia niepetnosprawnosci, w odniesie-
niu do ktérych orzeczono chorobe psychiczng, uposledzenie umystowe,
catosciowe zaburzenia rozwojowe lub epilepsje oraz niewidomych, w wy-
sokosci co najmniej 30%

Warunkiem obnizenia wptaty jest:

udokumentowanie zakupu fakturg;

uregulowanie naleznosci za zakup produkcji lub ustugi w terminie
okreslonym na fakturze, z tym ze w przypadku ptatnosci dokony-
wanychzaposrednictwem bankuzadate uregulowanianaleznosci
uwaza sie date obcigzenia rachunku bankowego nabywcy na
podstawie polecenia przelewu;

udokumentowanie przez nabywce kwoty obnizenia informacjg
o kwocie obnizenia wystawiong przez sprzedajgcego.

Obnizenie wptaty przystuguje do wysokosci 50% wptaty na PFRON, do
ktérej obowigzany jest nabywca w danym miesigcu. Przystugujaca, a nie-
wykorzystana kwota obnizenia moze by¢ uwzgledniana we wptatach na
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PFRON przez okres nie diuzszy niz 6 miesiecy, liczac od dnia uzyskania in-
formacji o kwocie obnizenia.

Dodatkowy katalog obowigzkéw pracodawcy wigze sie z koniecznosciag
przestrzegania przepiséw i zasad BHP. Zgodnie z Kodeksem pracy, pra-
codawca prowadzac dziatania profilaktyczne, musi w szczegélny sposob
uwzglednia¢ ochrone zdrowia os6b niepetnosprawnych.

Juz na etapie zatrudniania nowej osoby niepetnosprawnej, na pracodawcy
Cigzy obowigzek dostosowania rodzaju wykonywanej pracy do mozliwosci
psychofizycznych danego pracownika. Stuzy¢ temu mogg kody niepetno-
sprawnosci, w oparciu o ktore formutowane sg przeciwwskazania do wy-
konywania okreslonej pracy w przez osoby o okreslonych schorzeniach.
Aktualnie zastosowanie ma 12 kodow, ktére wykorzystywane sg w orze-
czeniach o niepetnosprawnosci Zawarte s3 w rozporzadzeniu Ministra
Gospodarki, Pracy i Polityki Spotecznejz dnia 15 lipca 2003 roku w sprawie
orzekania o niepetnosprawnosci i stopniu niepetnosprawnosci wydanym
na podstawie art. 6¢ ust. 9 ustawy z dnia 27 sierpnia 1997 r. o rehabilitacji
zawodowej i spotecznej oraz zatrudnianiu oséb niepetnosprawnych (Dz.
U. Nr 123, poz. 776, z p6zn. zm.).

Symbol przyczyny niepetnosprawnosci oznacza sie nastepujaco:

*  01-U uposledzenie umystowe;

«  02-P choroby psychiczne;

«  03-L zaburzenia gtosu, mowy i choroby stuchu;

+  04-0 choroby narzagdu wzroku;

*  05-Ruposledzenie narzadu ruchu;

+  06-E epilepsja;

+  07-S choroby uktadu oddechowego i krazenia;

+  08-T choroby uktadu pokarmowego;

*  09-M choroby uktadu moczowo-ptciowego;

* 10-N choroby neurologiczne;

* 11-l inne, w tym schorzenia: endokrynologiczne, metaboliczne,
zaburzenia enzymatyczne, choroby zakazne i odzwierzece,
zeszpecenia, choroby uktadu krwiotwérczego.

«  12-C catosciowe zaburzenia rozwojowe.

Oznaczenia kodowe sg bardzo ogélnikowe, i pomimo tego, ze w orzeczeniu

moze by¢ podanych kilka kodéw (maksymalnie 3), nie oddaje to catosciowo
faktycznej sytuacji danej osoby, i jej zdolnos$ci do zajmowania okreslonego
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stanowiska. Pomocna w tym przypadku jest ocena, ktérej kazdorazowo
dokonuje lekarz medycyny pracy przed zatrudnieniem nowego pracowni-
ka.Uzyskaniejegozaswiadczeniaobraku przeciwwskazan dowykonywania
okreslonej pracy jest podstawowym wymogiem poprzedzajgcym zatrud-
nienie.

Pracodawca zapewni¢ musi takze odpowiednie Srodowisko pracy dla
0s6b niepetnosprawnych. Podstawowe znaczenia majg tu zapisy rozpo-
rzgdzenia Ministra Pracy i Polityki Socjalnej z 26 wrzesnia 1997 r. w spra-
wie ogoélnych przepisow bezpieczenstwa i higieny pracy (Dz. U. 2003, Nr
169, poz. 1650). W 848 stanowi ono, ze pracodawca zatrudniajacy pra-
cownikéw niepetnosprawnych powinien zapewni¢ dostosowanie stano-
wisk pracy oraz dojs¢ do nich - do potrzeb i mozliwosci tych pracownikéw,
wynikajgcych ze zmniejszonej sprawnosci.

Pod uwage nalezy takze wzig¢ przepisy budowlane, ktére w szczegdtowy
sposob regulujg wymogi, jakie muszg spetni¢ budynki pod katem ich wyko-
rzystania przez osoby niepetnosprawne. Szereg wskazéwek w tym zakre-
sie zawarty jest zwtaszcza w rozporzadzeniu Ministra Infrastruktury z dnia
12 kwietnia 2002 r. w sprawie warunkéw technicznych, jakim powinny
odpowiadad budynki i ich usytuowanie, (Dz. U. Nr 75, poz. 690 z p6zn. zm.).

Zakres regulacji w tej dziedzinie jest bardzo szerokii z pewnoscig wykracza
pozaramy niniejszego opracowania. Nalezy zauwazy¢, ze w polskim prawie
brak jest regulacji, ktéra rozwigzywata by tg kwestie kompleksowo.
Poszczegdlne przepisy, odnoszace sie do wymogow jakie muszg spet-
ni¢ stanowiska pracy dla oséb niepetnosprawnych, sg rozsiane po wielu
aktach prawnych. Jednym z mozliwych rozwigzan jest skorzystanie
z pomocy inspektoréw Panstwowej Inspekgji Pracy.
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Katalog korzysci i kosztéw zwigzanych z zatrudnianiem oséb
niepetnosprawnych

Zatrudnianie os6b niepetnosprawnych wigze sie z szeregiem dodatko-
wych wymagan, ktoére ustawodawca naktada na pracodawcow w celu
zapewnienia jak najlepszego dostepu do rynku pracy dla os6b niepet-
nosprawnych. Z reguty wigze sie to z dodatkowymi obcigzeniami, ktore
wywierajg wptyw na efektywnos$¢ ekonomiczng zaktadu. Aby zniwelo-
wac te niedogodnosci, ustawa o rehabilitacji zawodowe;j i spotecznej oraz
zatrudnianiu oséb niepetnosprawnych stwarza szereg form wsparcia
dostepnych dla pracodawcow.

Korzysci zwigzane z zatrudnianiem os6b niepetnosprawnych
Obnizenie lub zwolnienie ze skfadek PFRON

Podstawowym obowigzkiem pracodawcow zatrudniajacych powyzej 25
pracownikéw jest obowigzek uiszczania wptat na PFRON. W praktyce oka-
zuje sie to dos¢ istotng pozycjg w budzecie kazdej firmy. Cytowana wy-
zej ustawa stwarza jednak mozliwos¢ unikniecia tego obcigzenia. Zgodnie
z art. 21 ust.2 z wptat na Fundusz zwolnieni sg ci pracodawcy, ktorzy osig-
gneli co najmniej 6% wskaznik zatrudnienia oséb niepetnosprawnych.
Ponadto wskaznik ten moze zosta¢ obnizony w przypadku zatrudnienia
0s6b niepetnosprawnych ze schorzeniami szczegélnie utrudniajgcymi
wykonywanie pracy. Wynika z tego, ze zatrudnianie oséb niepetnospraw-
nych moze okazac sie korzystne, tym bardziej ze obowigzujgce przepisy
stwarzajg szereg udogodnien dla firm, ktére zdecydujg sie na ten krok.

Zwrot kosztéw adaptacji stanowiska pracy dla osoby niepetnosprawnej
(art. 26)

Pracodawca, ktéry zatrudni osoby niepetnosprawne przez okres co
najmniej 36 miesiecy, moze otrzymac ze srodkéw PFRON zwrot nastepu-
jacych kosztow:

1. adaptacji pomieszczenh zaktadu pracy do potrzeb oséb niepetnospraw-
nych, w szczegélnosci poniesionych w zwigzku z przystosowaniem
tworzonych lub istniejgcych stanowisk pracy dla tych oséb, stosownie
do potrzeb wynikajgcych z ich niepetnosprawnosci;

2. adaptacji lub nabycia urzadzen utatwiajgcych osobie niepetnospraw-
nej wykonywanie pracy lub funkcjonowanie w zaktadzie pracy;
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3. zakupuiautoryzacji oprogramowania na uzytek pracownikéw niepet-
nosprawnych oraz urzgdzen technologii wspomagajgcych lub przy-
stosowanych do potrzeb wynikajgcych z ich niepetnosprawnosci;

4. rozpoznania przez stuzby medycyny pracy potrzeb, o ktérych mowa
w pkt 1-2.

Warunkiem skorzystania z tej formy pomocy jest zatrudnienie oséb nie-
petnosprawnych zaliczajgcych sie do nastepujgcych grup:

1. bezrobotnych lub poszukujgcych pracy niepozostajgcych w zatrud-
nieniu;

2. pozostajgcych w zatrudnieniu u pracodawcy wystepujgce-
go o zwrot kosztéw, z wyjgtkiem przypadkoéw, gdy przyczy-
ng powstania niepetnosprawnosci w okresie zatrudnienia
u tego pracodawcy byto zawinione przez pracodawce lub przez
pracownika naruszenie przepiséw, w tym przepisbw prawa

pracy.

Pracodawca moze otrzymac zwrot jedynie dodatkowych kosztéw praco-
dawcywynikajgcych z zatrudnienia oséb niepetnosprawnych. Maksymalna
kwota zwrotu nie moze przekracza¢ dwudziestokrotnosci przecietne-
g0 wynagrodzenia na kazde przystosowane stanowisko pracy dla osoby
niepetnosprawne;j.

Realizacja tej formy wsparcia odbywa sie na podstawie umowy zawieranej
zwtasciwym starosta. Nalezy zauwazy¢, ze nie jest mozliwe zrefundowanie
kosztow poniesionych przez pracodawce przed dniem podpisania ww.
umowy, jak réwniez, ze zwrot kosztow dotyczgcych rozpoznania potrzeb
0s6b niepetnosprawnych nie moze przekracza¢ 15 % kosztéw dotycza-
cych przystosowania stanowisk pracy dla oséb niepetnosprawnych.

Jednym zwarunkdw otrzymania zwrotu kosztéw jest uzyskanie pozytywnej
opinii Panstwowe] Inspekcji Pracy o przystosowaniu lub o spetnieniu
warunkéw bezpieczenstwa i higieny pracy na stanowisku pracy lub
pomieszczeniach zaktadu pracy.

Szczegdtowe warunki skorzystania z tej formy wsparcia ujete zostaty
w rozporzgdzeniu Ministra Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 23 grudnia
2014 r. w sprawie zwrotu dodatkowych kosztéw zwigzanych z zatrudnia-
niem pracownikéw niepetnosprawnych (Dz. U. 2014, poz. 1987).
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Z instrumentu tego moze skorzysta¢ pracodawca, ktory:

*  nie posiada zalegtosci w zobowigzaniach wobec PFRON,

* nie zalega z optacaniem w terminie podatkéw i sktadek na
ubezpieczenia spoteczne i zdrowotne oraz na Fundusz Pracy
i Fundusz Gwarantowanych Swiadczen Pracowniczych,

* nie znajduje sie w trudnej sytuacji ekonomicznej.

Zwrot kosztow wyposazenia stanowiska pracy dla osoby niepefnosprawnej
(art. 26e)

W ramach refundacji pracodawca moze otrzymac zwrot kosztow wyposa-
zenia stanowiska pracy osoby niepetnosprawnej do wysokosci pietnasto-
krotnego przecietnego wynagrodzenia.

Z tej formy wsparcia moze sie ubiegac¢ pracodawca, ktéry nie posiada
zalegtosci w zobowigzaniach wobec PFRON, nie zalega z optacaniem
w terminie podatkdéw i sktadek na ubezpieczenia spoteczne i zdrowotne
oraz na Fundusz Pracy i Fundusz Gwarantowanych Swiadczer Pracowni-
czych oraz nie znajduje sie w trudnej sytuacji ekonomicznej i nie toczy sie
w stosunku do niego postepowanie upadtosciowe lub nie zostat ztozony
whniosek o likwidacje.

Pracodawca korzystajacy z tej formy pomocy zobowigzany jest do:

« przedtozenia pozytywnej opinii Panstwowej Inspekcji Pracy
odpowiednio: o przystosowaniu stanowiska pracy do potrzeb
wynikajacych z niepetnosprawnosci osoby zatrudnionej na
wyposazonym stanowisku pracy lub o spetnieniu warunkéw
bezpieczenstwa i higieny pracy na tym stanowisku,

*  poniesienia wskazanych w umowie kosztéw oraz zatrudnienia
osoby niepetnosprawnej, ktérej dotyczy refundacja, w terminie
ustalonym w umowie,

« utrzymaniastanowiska pracy przez okres co najmniej 36 miesiecy.

Zwrot kosztéw przyznawany jest na podstawie umowy cywilnoprawnej
zawartej ze starostg (zwrotowi nie podlegajg koszty poniesione przed
dniem zawarcia umowy).

Jezeli okres zatrudnienia osoby niepetnosprawnej bedzie krétszy niz 36
miesiecy, pracodawca jest zobowigzany do zwrotu otrzymanej refundacji
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w wysokosci réwnej 1/36 ogoinej kwoty zwrotu za kazdy miesigc brakujgcy
do uptywu 36 miesiecy, jednak w wysokosci nie mniejszej niz 1/6 ogoélnej
kwoty.

Dofinansowanie do wynagrodzer pracownikéw niepetnosprawnych (art. 26a)

Pracodawcy, ktorzy dokonali zgtoszenia do PFRON liczby zatrudnionych
pracownikoéw niepetnosprawnych (formularz INF-D-P), mogg skorzystac
z dofinansowania do wynagrodzenia pracownika niepetnosprawnego.

Warunki skorzystania z dofinansowania do wynagrodzenia zatrudnio-
nych os6b niepetnosprawnych, sg zréznicowane w zaleznosci od ilosci za-
trudnianych oséb - do 25 oséb i powyzej tej liczby. Pracodawcy, ktérzy za-
trudniaja, w przeliczeniu na petny wymiar czasu pracy, powyzej 25 osob,
muszg 0siggnac¢ co najmniej 6% wskaznik zatrudnienia osob niepetno-
sprawnych. Ograniczenie to nie dotyczy podmiotéw zatrudniajgcych
mniejszg ilos¢ pracownikow.

Wysokos¢ dofinansowania jest uzalezniona od stopnia niepetnosprawno-
$ci 0s6b zgtoszonych do PFRON:

* 1800 zt - w przypadku os6b niepetnosprawnych zaliczonych do
znacznego stopnia niepetnosprawnosci;

* 1125 zt - w przypadku os6b niepetnosprawnych zaliczonych do
umiarkowanego stopnia niepetnosprawnosci;

* 450 zt - w przypadku oséb niepetnosprawnych zaliczonych do
lekkiego stopnia niepetnosprawnosci.

Kwoty te podlegajg dodatkowo zwiekszeniu o 600 zt w przypadku za-
trudnienia osdb niepetnosprawnych, w odniesieniu do ktérych orzeczo-
no chorobe psychiczng, uposledzenie umystowe, cato$ciowe zaburzenia
rozwojowe lub epilepsje, oraz niewidomych.

Kwota miesiecznego dofinansowania nie moze przekroczy¢ 75% kosztow
pracy poniesionych przez pracodawce prowadzgcego dziatalno$¢ gospo-
darczg i 90% w przypadku pozostatych pracodawcow.

W przypadku pracownikéw zaliczonych do lekkiego lub umiarkowanego

stopnia niepetnosprawnosci, dofinansowanie nie przystuguje, jezeli
osoby te bedg miaty ustalone prawo do emerytury.
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Jedng z najistotniejszych przestanek uzalezniajgcych skorzystanie z dofi-
nansowania jest brak zalegtosci wobec PFRON przekraczajgcych 100 zt.
Konieczne jest takze wykazanie tzw. efektu zachety. Wystgpi on, jezeli
w zwigzku z zatrudnieniem osoby niepetnosprawnej, w miesigcu, w kto-
rym podpisywana jest umowa, nastgpi wzrost zatrudnienia w stosunku
do Sredniego poziomu zatrudnienia ustalonego dla 12 miesiecy poprze-
dzajgcych podpisanie umowy.

Szczego6towe regulacje dotyczgce tej formy pomocy zawarte sg w rozpo-
rzadzeniu Ministra Rodziny, Pracy i Polityki Spotecznej z dnia 22 czerwca
2016 r. w sprawie miesiecznego dofinansowania do wynagrodzen
pracownikéw niepetnosprawnych (Dz. U. z 2016 r. poz. 951)

Zwrot kosztéow szkolenia i zatrudnienia pracownikéw pomagajgcych
pracownikowi niepetnosprawnemu w pracy (art. 26d)

Pracodawca zatrudniajacy pracownika niepetnosprawnego moze skorzy-
stacze wsparcia polegajgcego na zwrocie ze Srodkdw PFRON miesiecznych
kosztow zatrudnienia pracownikdw pomagajgcych pracownikowi niepet-
nosprawnemu w pracy, a takze kosztéw szkolenia tych pracownikéw.

Zwrotww. kosztow bedzie mozliwy w przypadku, gdy czynnosci, w zakresie
ktorych Swiadczona bedzie pomoc, obejmowad bedg komunikowanie sie
z otoczeniem, a takze czynnosci niemozliwe lub trudne do samodzielnego
wykonania przez pracownika na miejscu pracy.

Kwota zwrotu, przystugujgca z tego tytutu jest rowna iloczynowi kwoty
najnizszego wynagrodzenia i ilorazu liczby godzin w miesigcu, przezna-
czonych wytgcznie na pomoc pracownikowi niepetnosprawnemu i mie-
siecznej liczby godzin pracy pracownika niepetnosprawnego w miesigcu.
Nalezy pamietac, ze tgczna liczba godzin przeznaczonych na pomoc dla
pracownika niepetnosprawnego nie moze przekracza¢ 20% liczby godzin
pracy pracownika w miesigcu.

Zwrot kosztéw szkolenia pracownikéw pomagajgcych pracownikowi nie-

petnosprawnemu w pracy obejmuje 100% kosztéw szkolenia, nie wiecej
jednak niz réwnowarto$¢ kwoty najnizszego wynagrodzenia.
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Zwrot kosztow szkolenia 0s6b niepetnosprawnych

Pracodawca zainteresowany szkoleniem zatrudnionych przez siebie oséb
niepetnosprawnych moze ztozy¢ wniosek o ich refundacje ze Srodkow
PFRON.

Refundacja dokonywana jest na podstawie umowy zawartej pomiedzy sta-
rostg, a pracodawcg. Maksymalna kwota refundacji wynosi 70% kosztow
szkolenia, nie wiecej jednak niz dwukrotnos¢ przecietnego wynagrodze-
nia na jedng osobe.

Zaktady pracy chronionej

Zaktady pracy chronionej sg szczegdlnego rodzaju przedsiebiorstwami,
ktére oprocz funkcji gospodarczej realizujg takze zadania z zakresu
aktywizacji zawodowej o0séb niepetnosprawnych. Pomimo szeregu
wymogow, ktdre trzeba spetni¢, aby mdc prowadzi¢ dziatalnos¢ gospo-
darcza w tej formie, pozwalajg one uzyskac szereg korzysci niedostepnych
dla zwyktych przedsiebiorstw:

1. Pracodawca prowadzgacy zaktad pracy chronionej moze otrzymac do-
finansowanie w wysokosci do 50% oprocentowania kredytéw banko-
wych przeznaczonych na cele zwigzane z rehabilitacjg spoteczng i za-
wodowg 0s6b niepetnosprawnych.

2. Pracodawca moze takze uzyskac zwrot kosztow:
*  budowy lub przebudowy zwigzanej z modernizacjg obiektow
i pomieszczen zaktadu,
* transportowych,
« administracyjnych.

Zwrot ww. kosztéw dotyczy¢ moze wytgcznie dodatkowych kosztow
pracodawcy wynikajacych z zatrudnienia oséb niepetnosprawnych
i moze by¢ przyznany pracodawcy prowadzgcemu zaktad pracy chro-
nionej u ktérego wskaznik zatrudnienia oséb niepetnosprawnych
wynosi co najmniej 50%.

3. Pracodawca prowadzacy zaktad pracy chronionej moze sie starac
0 przyznanie dofinansowania do kosztéw zatrudnienia pracowni-
kéw niepetnosprawnych, na zasadach analogicznych jak zaktad pracy
zatrudniajgcy powyzej 25 pracownikoéw.
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4. Na podstawie art. 31 ustawy o rehabilitacji spotecznej i zawodowe;j
0s6b niepetnosprawnych, prowadzacy zaktad pracy chronionej majg
szereg uprawnien dotyczgcych zwolnie podatkowych. W przypadku
zaktadow, ktore zatrudniajg co najmniej 30% niewidomych lub psy-
chicznie chorych, albo uposledzonych umystowo zaliczonych do
znacznego albo umiarkowanego stopnia niepetnosprawnosci, prowa-
dzacy zwolniony jest z podatkéw, z wyjgtkiem: podatku od gier, VAT,
akcyzowego, cta, podatku dochodowego oraz podatku od Srodkow
transportu. Nalezy zauwazy¢, ze w przypadku podatku od czynnosci
cywilnoprawnych, czynno$¢ opodatkowana musi pozostawac
w zwigzku z prowadzeniem zaktadu. Ponadto w przypadku podatku
od nieruchomosci, rolnego i leSnego, zasady zwolnien uregulowano
w odrebnych przepisach.

Dodatkowe koszty zwigzane z zatrudnianiem os6b niepetnosprawnych

Oprdécz ewidentnych korzyscidla pracodawcy, wynikajgcych z zatrudnienia
osoby niepetnosprawnej, nalezy zauwazy¢, ze wigzg sie ztymzjednejstrony
dodatkowe obcigzenia - wyzsze koszty pracy, wynikajgce z dodatkowych
obowigzkéw naktadanych na pracodawce przez obowigzujgce przepisy,
a z drugiej - dodatkowe uprawnienia przystugujgce niepetnosprawnym
pracownikom. Ich skutkiem moze by¢ mniejsza produktywnosc tej kate-
gorii pracownikow, ktora wynika z krotszego czasu pracy, dtuzszych urlo-
poéw, czestszych zwolnien lekarskich itp. Na wydajnos¢ tej grupy oséb
wptywa tez ich ogdélny stan zdrowia, nizsza sprawnosc fizyczna, a niekiedy
takze intelektualna.

W celu przezwyciezenia tych ograniczen w dostepie 0os6b niepetnospraw-
nych do rynku pracy wprowadzono szereg udogodnien ustawowych, ktére
chociaz czeSciowo majg zwiekszy¢ ich mozliwosci wykonywania pracy. Zo-
staty one opisane wczesniej w rozdziale dotyczgcym uprawnien oséb nie-
petnosprawnych. Nalezy jednak zauwazy¢, ze pracodawca, decydujacy
sie na tego typu usprawnienia, moze liczy¢ na wsparcie finansowe ze
Srodkéw PFRON w formach opisanych powyzej. Dzieki temu pracodawca
moze pozyskac grupe osdb zaangazowanych w prace, zdyscyplinowanych
i profesjonalnych, przy maksymalnym ograniczeniu dodatkowych kosztéw
wynikajgcych z zatrudnienia oséb niepetnosprawnych.
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Najczesciej wystepujace problemy i dobre praktyki
Najczesciej wystepujace problemy

Jednym z najwiekszych zagrozen dotyczacych zatrudniania oséb nie-
petnosprawnych na polskim rynku pracy sg uprzedzenia i stereotypy.
Pracodawcy obawiajg sie, ze zatrudnianie os6b niepetnosprawnych
bedzie sprawiato wiecej ktopotdw niz przyniesie korzysci, ze osoby niepet-
nosprawne nie beda w stanie by¢ aktywnymi cztonkami zespotu i beda
mniej produktywne. Wiekszosc¢ stereotypdw powstaje z braku wczesniej-
szych doswiadczen w zatrudnianiu oséb niepetnosprawnych oraz z nie-
znajomosci problemu niepetnosprawnosci, braku wiedzy o realnej sytuacji
i potrzebach oséb niepetnosprawnych. Trzeba zwréci¢ uwage, ze kazda
osoba niepetnosprawna, kazdy rodzaj niepetnosprawnosci jest inny.
Nie da sie zakwalifikowac os6b niepetnosprawnych do jednego typu. Ta
réznorodnos¢ moze stwarzac¢ dodatkowe problemy. Jednak osoby niepet-
nosprawne sg w stanie funkcjonowac na rynku pracy tak samo jak osoby
petnosprawne, nalezy tylko dostosowac miejsca pracy do ich mozliwosci
i zapewni¢ im odpowiednie warunki.

Istotnym czynnikiem utrudniajgcym zatrudnianie oséb z niepetnospraw-
nosciami jest niechec ich rodzin i Srodowiska. Rodziny czesto otaczajg
swoich bliskich nadmierng troskg, bojg sie nowych obowigzkéw i zmiany
sytuacji. Trzeba je przekonywac, zeby pozwolity swoim bliskim spréobowac.
Duzym problemem, takze psychologicznym, jest obawa przed utratg renty.
System uzyskania renty jest skomplikowany, wiec rodziny wyrazajg obawy,
zenawet osoba, ktdra jest niepetnosprawna od urodzenia, po zatrudnieniu
i zaktywizowaniu straci rente. Lekarz orzecznik ZUS stwierdzi, ze stan
zdrowia sie polepszyt i zmniejszy Swiadczenie rentowe. Nalezy réwniez
zwraca¢ uwage na fakt, ze pewne grupy oséb otrzymujgcych rente nie
moga przekroczy¢ przewidzianego prawem poziomu przychodu. Dru-
g3 bardzo istotng sprawg jest to, aby tworzy¢ miejsca pracy spetniajace
warunkimiejscapracychronionej.Lekarzorzecznikoceniajgcystanzdrowia
osoby niepetnosprawnej musi widzie¢, ze osoba jest zaktywizowana
i pracuje nie dlatego, ze jej stan zdrowia sie poprawit, ale dlatego, ze ma
odpowiednie stanowisko pracy. We wszystkich dziataniach trzeba bardzo
zwraca¢uwage,bynienarazi¢osébniepetnosprawnychnautrateuprawnien
rentowych. Szczegdlnie tam, gdzie taka renta stanowi kluczowg czesc¢
przychodu rodziny. Nalezy réwniez zwréci¢ uwage na formuty dojazdu
do pracy. Bardzo wazne jest to na terenach miejsko-wiejskich i wiejskich,
gdzie transport publiczny nie funkcjonuje lub jest znikomy.
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Osoby niepetnosprawnewzaktadach pracy postrzeganesgbardzoroéznie.
W Unii Europejskiej wspotpraca i zatrudnianie oséb niepetnosprawnych
jest standardem. Sg one réwniez normalnymi uczestnikami Zzycia
spotecznego. W Polsce ciggle jeszcze funkcjonujg stereotypy
i uprzedzenia. Szczegdlnie na terenach wiejskich, czy w mniej-
szych miejscowosciach zdarza sie, ze kontrahenci w sposéb nie-
chetny odbierajg S$wiadczenie ustug przez pracodawcoéw zatrud-
niajgcych osoby niepetnosprawne lub tez przez same takie osoby.
Wynika to bardziej z braku doswiadczenia niz z praktyki. Wielu
kontrahentow boi sie, ze produkt lub ustuga bedzie gorszej jakosci ze
wzgledunato,zewykonujgtoosobyniepetnosprawne, cho¢-jakwskazuje
jedna z opisywanych ponizej dobrych praktyk - pozniej nieraz okazuje
sie, ze te produkty sg przynajmniej na takim samym poziomie, jak
wytworzone przez tradycyjne przedsiebiorstwa.

Dobre praktyki i ich wdrazanie

Przetamywaniu trudnosci w zatrudnianiu oséb niepetnosprawnych stuza
miedzy innymi dobre praktyki. Sg to sprawdzone juz dziatania, ktére
przynoszg konkretne i pozytywne rezultaty moggce miec zastosowanie
w podobnych warunkach przez inne organizacje. W przypadku zatrud-
niania osob z niepetnosprawnosciami beda to pewne procesy, techni-
ki czy innowacje, ktore wptywajg na poprawe ich sytuacji w danym miej-
scu pracy réwnoczesnie przyczyniajgc sie do realizacji celow zaktadu.
W niniejszym rozdziale przedstawiamy przyktady dobrych praktyk zgro-
madzonych w ramach przeprowadzonych analiz.

Dobrg praktykg jest tworzenie partnerstw opartych o model
obustronnych korzysci miedzy duzymi firmami a podmiotami ekono-
mii spotecznej. Jest wiele przyktaddéw udanej wspoétpracy duzych przed-
siebiorstw ze spotdzielniami socjalnymi, ktére tgczg potrzebe biznesowg
z potrzebg spoteczng. W ramach tej wspodtpracy spétdzielnia socjalna
podpisuje umowe z pracodawcg tradycyjnym i na podstawie tej umowy
wszystkie osoby niepetnosprawne sg zatrudniane w spétdzielni socjalnej,
wykonujgcpracedlapracodawcytradycyjnego. Catos¢ odpowiedzialnosci
za zatrudnienie os6b niepetnosprawnych lezy po stronie spétdzielni
socjalnej.

Jest wiele przyktadéw duzych firm produkcyjnych, dla ktérych $wiadczg

ustugi podmioty ekonomii spotecznej. Te ustugi i produkty przechodzg
wszystkie procesy kontrolne i kontrole jakosci. Zdarza sie nawet tak,

77



ze kontrahenci przyjezdzajg sprawdzi¢, jak wykonywane sg ustugi, bo
nigdy wczesniej zadna firma tak dobrze tych ustug nie wykonywata.
W powiecie koninskim jest przyktad takiej wspotpracy miedzy spétdzielnig
socjalng a duzg spoétkg Saint-Gobain HPM Polska sp. z 0.0. Okazato sie,
ze spotdzielnia socjalna jest pierwszym wykonawcg, ktéry przez 3 lata
nie miat zadnego zwrotu, produkty i ustugi sg tak wysokiej jakosci, ze nie
ma zadnej pomytki i wszystkie produkty spetniajg normy. Dlatego tak
wazne jest propagowanie dobrych przyktadéw organizacji i czerpanie
z ich doswiadczen.

Inng dobrg praktyka, odpowiednig dla duzych przedsiebiorstw jest
wspotpraca z podmiotem, zatrudniajgcym przynajmniej 25 oséb,
w ktérym przynajmniej 30% zespotu stanowig osoby niepetnosprawne.
Dzieki temu przedsiebiorstwo moze uzyska¢ mozliwos¢ odpisu sktadek
doPFRONnNapodstawieodpowiedniegoalgorytmu.Odpisjesttymwiekszy
imwiecej przedsiebiorstwo spotecznewykona ustug dla przedsiebiorstwa
tradycyjnegoiimwiecejosébniepetnosprawnychjestwnimzatrudnionych.
Wspétpraca ta musi sie odbywa na podstawie wykonywania ustug, a nie
handlu lub produkcji. Moze to by¢ pakowanie lub konfekcjonowanie
towardéw lub inne ustugi, ktére moze wykonywac jedna firma dla drugiej.

W samym procesie poszukiwania pracownikéw z niepetnosprawnosciami
dobre rezultaty moze da¢ wspoétpraca z instytucjami, organizacjami
pracodawcow orazorganizacjamipozarzadowymi, fundacjamiistowarzy-
szeniami zrzeszajgcymi osoby z niepetnosprawnosciami lub dziatajgcymi
na ich rzecz. Mogg one poméc w procesie poszukiwania pracownikéw
oraz preselekcji. Organizujg one réwniez réznorodne szkolenia dla oséb
z dysfunkcjami poszukujgcymi pracy lub juz pracujgcymi. Mogg pomaoc
pracodawcy w przygotowaniu zaktadu i pracownikéw do zatrudnienia
0s0b z niepetnosprawnosciami.

Na etapie rozmowy kwalifikacyjnej korzystna moze by¢ obecno$¢
przy rozmowie bezposredniego przetozonego oraz petnosprawnego
wspotpracownika, ktéry bedzie stuzyt pomocg i pomoze odnalez¢ sie
w nowej sytuacji. W przypadku oséb z niepetnosprawnoscia intelektualng
w procesie rekrutacji uczestniczy¢ moze trener pracy lub rodzic. Mozna
uprzedzaé nowo przyjmowanych pracownikéw, ze wsrdd wspodtpracow-
nikdw mogg by¢ osoby niepetnosprawne. Pozwala to unikng¢ niezrecz-
nych sytuacji.

Warto wzig¢ pod uwage wprowadzenie procedury antymobbingowej,
podczas ktérej pracownicy zapoznajg sie z politykg rownego traktowania.
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Przy wdrazaniu nowego pracownika na ogot nie stwarza sie réznic mie-
dzy pracownikami z niepetnosprawnoscig a resztg zatogi. Na poczatku
pracy na ogoét wymagajg oni wiekszej uwagi i wsparcia, takze indywidu-
alnego wyznaczania celéw i ich rozliczania. Jednak dobrg praktyka jest
niestosowanie taryfy ulgowej. Pozwala to eliminowac¢ postawy roszcze-
niowe zdarzajgce sie u 0s6b z dysfunkcjami, zwtaszcza zatrudnionych na
nizszych stanowiskach.

Inicjatywa, majgca wptyw na funkcjonowanie podmiotu zatrudniajgcego
osoby z niepetnosprawnosciami, jest przygotowanie kadry kierowniczej
i pracownikéw dziatu personalnego poprzez szkolenia z obowigzuja-
cego ustawodawstwa i umiejetnosci miekkich, szczegdinie komunikacji,
negocjacji, rozwigzywania konfliktéw. Mozna réwniez wyznaczy¢ i prze-
szkoli¢ osobe o odpowiednich kompetencjach, znajgcg problemy oséb
niepetnosprawnych, ktéra da im poczucie bezpieczenstwa, bedzie
wspotpracowac z inspektorem bezpieczenstwa i higieny pracy oraz dzia-
tem kadr. Bedzie przeszkolona w zakresie wystapienia nagtych, niespo-
dziewanych zdarzen, wypadkéw, np. ataku epilepsji. Pomoze réwniez
pracodawcy w rozwigzywaniu réznych wyzwan, ktére mogga sie pojawic
podczas zatrudniania 0s6b z niepetnosprawnosciami.

Inng cenng inicjatywg jest wsparcie podmiotu przez pracownika me-
rytorycznego, ktory przeprowadzitby audyt stanowisk pracy i ocenit
mozliwos¢ ich zmiany pod katem mozliwosci przystosowania do po-
trzeb os6b niepetnosprawnych i ich dysfunkcji. Moze to przeprowadzi¢
asystent osoby niepetnosprawnej we wspotpracy ze stuzbg BHP, leka-
rzem i kadrg kierowniczg. Dostosowa¢ mozna poszczegdlne stanowiska,
ale réwniez linie produkcyjne. S np. osoby, ktére mogg wykonywac
tylko prace powtarzalne. Dotyczy to szczegdlnie 0os6b z niepetnospraw-
noscig intelektualng. Sg réwniez takie dysfunkcje, ktére uniemozliwia-
jg prace bezposrednio przy linii produkcyjnej, gdzie przeprowadza sie
rotacje. Np. osoby na wézkach mogg mie¢ wydzielone stanowiska i nieco
nizsze normy pracy. Warto zwréci¢ uwage, ze tworzgc stanowiska pracy
dla 0s6b z niepetnosprawnosciami nalezy okresli¢ normy dla danego
stanowiska, ktére docelowo osoba zatrudniona na danym stanowisku
musi wykona¢. Z doswiadczen przedsiebiorstw zatrudniajgcych osoby
z dysfunkcjami wynika, ze bardzo czesto te normy po krétkim czasie
zblizaty sie do norm oséb petnosprawnych. Przystosowujgc obiekty i sta-
nowiska pracy do potrzeb pracownikéw z niepetnosprawnosciami warto
skorzystac z idei projektowania uniwersalnego. Zaleca ono projektowa-
nie produktéw oraz otoczenia tak, aby byty one dostepne dla wszystkich

79



ludzi, w najwiekszym mozliwym stopniu, bez potrzeby adaptacji bgdz
wyspecjalizowanego projektowania. Jest oparte na zasadzie réwnosci
w wiekszym stopniu niz koncepcja ogélnej dostepnosci dla oséb z obni-
zong funkcjonalnoscig. Wiecej na ten temat mozna znalez¢ na stronach:

*  http://niepelnosprawni.gov.pl/art, 54, projektowanie-uniwersalne

*  http://www.niepelnosprawni.gov.pl/index.php?c=article&id=67&print=1

*  http://www.integracja.org/wp-content/uploads/2017/01/Projekto-
wanie-bez-barier-wytyczne-2016.pdf

W przypadku oséb niepetnosprawnych intelektualnie, dobrym rozwig-
zaniem jest przyjecie formuty 1 + 5. W takim zespole jeden asystent
osoby niepetnosprawnej pracuje z 5 osobami niepetnosprawnymi, ma
taki sam zakres obowigzkéw i nadaje tempo pracy. Obecnos¢ asystenta
osoby niepetnosprawnej zapewnia osobom niepetnosprawnym poczu-
cie bezpieczenstwa i spokoju. Dzieki temu osoby te nie pracujg w stre-
sie, majg poczucie, ze sg w stanie wykonac¢ prawidtowo powierzone im
obowigzki. Przy dobrym przygotowaniu miejsca pracy oséb z niepetno-
sprawnoscia intelektualng po kilku tygodniach moze sie okaza¢, ze sg
one bardziej efektywne od oséb petnosprawnych, gdyz potrafig doce-
ni¢ prace i miejsce, w ktérym pracujg. Pracodawcy z kolei po kilku mie-
sigcach zauwazajg, ze wtgczenie 0sob niepetnosprawnych w zespoty ich
firm daje duzo dobrego takze osobom petnosprawnym. Zaczynajg one
bardziej docenia¢ miejsce, w ktérym pracujg, pracodawce, dla ktorego
pracujg oraz swoje srodowisko pracy.

Zyjemy w coraz bardziej $wiadomym i tolerancyjnym spoteczenstwie,
wiec podkreslanie zatrudniania osdb niepetnosprawnych moze by¢
czeScigmarketingu przedsiebiorstw. Mozna podkresla¢, ze przy procesie
produkcji braty udziat osoby niepetnosprawne. Jest to istotne dla firm,
ktére realizujg spoteczng odpowiedzialnos¢ biznesu (CSR). Do 2017 roku
raportowanie CSR byto fakultatywne, a od 2017 roku we wszystkich
krajach cztonkowskich UE jest obligatoryjne dla spétek gietdowych.
Zatrudnianie 0s6b niepetnosprawnych jest jednym z kluczowych celéw
CSR. Wskazywanie, ze zatrudnia sie osoby niepetnosprawne jest wazne w
obszarze wspétpracy pomiedzy podmiotami gospodarczymi B2B. Firmy
robig to dla prestizu, ale takze dla budowania strategii funkcjonowania
w spoteczenstwie i na rynku.

Przyktadem poprawienia wizerunku dzieki zatrudnieniu oséb niepetno-
sprawnychmozeby¢jednazespéteknotowanychnagietdzie, posiadajgcych
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kilka oddziatéw w Polsce, ktéra zdecydowata sie na wspoétprace ze spot-
dzielnig socjalna. Firma co roku przeprowadzata wtasne audyty oceniania
miejsca pracy przez pracownikéw, a takze przez kontrahentéw i inte-
resariuszy. Okazato sie, ze od czasu rozpoczecia i upowszechnienia
zatrudnianiaosébniepetnosprawnychocenaogdélnadziatanfirmywzrosta
0 20%. Pokazuje to, ze jesli zatrudnienie os6b z niepetnosprawnoscia-
mi od poczatku jest prowadzone poprawnie, osoby niepetnosprawne
zostaja zatrudnione na dostosowanych do ich mozliwosci manualnych
i intelektualnych stanowiskach pracy, to skutkuje to duzo lepszg oceng
Srodowiska lokalnego i wewnetrznego w miejscu pracy.

Korzystanie z rozwigzan wypracowanych przez inne podmioty i ich
doswiadczen, wprowadzanie niedyskryminacyjnejkultury organizacyjnej,
otwarcienaréznorodnos¢, wspoétpracazpodmiotamidziatajgcymiw ferze
niepetnosprawnosci, a takze upowszechnianie wiasnych rozwigzan
wydaje sie by¢ warunkiem efektywnego procesu zatrudniania osob
z niepetnosprawnosciami i osiggania korzysci przez podmioty, a takze
przetamywania niekorzystnych stereotypow i uprzedzen spotecznych
dotyczgcych niepetnosprawnych pracownikéw. Warto korzysta¢ z do-
Swiadczen firm i instytucji zatrudniajgcych osoby z niepetnosprawno-
Sciami np. przez uczestnictwo w kongresach, konferencjach i innych
spotkaniach podmiotéw zatrudniajgcych niepetnosprawnych pracow-
nikdw, podczas ktérych chetnie dzielg sie one wypracowanymi rozwig-
zaniami i procedurami uznajac to za swoj wktad we wdrazanie polityki
zrownowazonego rozwoju i spotecznie odpowiedzialnego biznesu.

Wspétpracownicy

Zatrudnianie 0séb z niepetnosprawnosciami moze pomaéc w budowaniu
dobrejatmosferyw zaktadzie pracy, czesto podnosikulture miejsca pracy,
a nawet moze wptyna¢ na zwiekszenie wydajnosci pracownikéw. Z do-
Swiadczen pracodawcéwwynika, ze pracownicyzniepetnosprawnos$ciami
wywierajg pozytywny wptyw na pozostatg czes¢ zatogi, ktdra widzac, jak
radzg sobie osoby niepetnosprawne, mniej zwracajg uwagi na wtasne
ograniczenia. Pracownicy czesto stajg sie rowniez bardziej empatyczni,
chetniej sobie pomagaja i pracujg bardziej zespotowo.

Pojawiajgce sie trudnosci czesto wynikajg z niedostatecznej wiedzy na
temat niepetnosprawnosci oraz uprzedzen, dlatego nalezy poswieci¢
wiecej czasu na wdrozenie pracownika z niepetnosprawnoscig, a zatoge
odpowiednio przygotowac. W wielu organizacjach zwyczajem jest opro-
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wadzenie i przedstawienie nowego pracownika cztonkom zatogi. Tym
bardziej jest to korzystne w przypadku pracownika z niepetnosprawno-
$cig. Daje to kolegom mozliwos$¢ oswojenia sie z nowg osobg i sytuacja.
W firmach, gdzie stanowiska biurowe potaczone sg siecig komputerows,
nowy pracownik moze przesta¢ kolegom swojg prezentacje-wizytowke.

Przygotowaniu zatogi stuzg réwniez szkolenia informacyjne zapoznajgce
pracownikéw z problemem niepetnosprawnosci w miejscu pracy, organi-
zacjg pracy, zasadami i politykg zaktadu, dopuszczalnymi zachowaniami
i koniecznymi zmianami. Pomagajg one rozwia¢ obawy zwigzane z obec-
noscig os6b z dysfunkcjami, np. koniecznoscig wykonywania dodatkowej
pracy. Wspotpracownicy sg informowani o niepetnosprawnosci kolegi,
jesli jest ona widoczna, moze wptywac na prace lub kontakty inter-
personalne. Natomiast jesli dysfunkcja nie jest widoczna i nie powin-
na sprawiac¢ ktopotéw, wie o niej tylko przetozony. Czesto jest to indywi-
dualna decyzja osoby z niepetnosprawnoscig, czy informowac kolegow
i kolezanki o swojej dysfunkgji.

Na szkoleniach poswieconych komunikacji pracownicy uczg sie kom-
petencji niezbednych w komunikacji z osobami niepetnosprawnymi.
Inny rodzaj komunikacji niezbedny jest w przypadku oséb z dysfunkcjg
stuchu lub gtuchoniemych, inny niedowidzacych i niewidomych, jesz-
cze inny w przypadku os6b z niepetnosprawnoscig umystowg. Trzeba
im poswieci¢ wiecej czasu na przekazanie i odebranie informacji, zro-
bi¢ to w odpowiedni sposéb, pamietajgc o tym, ze dana osoba moze nie
mie¢ wiedzy uwazanej przez osobe petnosprawna za oczywistg. Czasami
trzeba dang informacje powtorzy¢ kilkakrotnie, zapisac jg, poprosi¢
0 powtérzenie, by mie¢ pewnos¢, ze zostata dobrze zrozumiana. Na-
lezy moéwic¢ wolniej, gtosniej, inaczej formutowaé komunikaty. Osobom
niestyszgcym nalezy patrze¢ w oczy i umozliwi¢ czytanie z ruchu warg.
Dobrze jest ustawi¢ stanowiska pracy tak, aby osoby niestyszgce widziaty
wszystkich twarze wspotpracownikéw. Osobom niedowidzgcym i niewi-
domym nalezy zorganizowac stanowisko pracy tak, aby miaty wszyst-
ko w zasiegu reki, a wspotpracownikéw zobowigza¢ do przestrzegania
porzadku. Osoby z niepetnosprawnoscig intelektualng trudniej sie
koncentrujg i sg bardziej wrazliwe na bodzce zewnetrzne, ktére nalezy
im ograniczy¢, np. hatas. Natomiast lepiej tolerujg monotonne prace
i dlatego dobrze uzupetniajg sie z innymi pracownikami, dla ktérych
takie zadania sg ucigzliwe.

Podczas szkolen pracownicy uczg sie odktadania na bok stereotypow
i traktowania kazdej osoby z niepetnosprawnoscig tak samo, jak kazdej
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innej osoby w pracy. Trzeba mie¢ na uwadze, ze w niektorych przypad-
kach proces wdrazania do pracy pracownikéw z niepetnosprawnosciami
moze potrwac dtuzej. Wynikac to moze z wielu czynnikéw, takich jak sto-
pien niepetnosprawnosci, mniejsze doswiadczenie, stres itp. Moga to by¢
réwniez ich pierwsze doswiadczenia pracy zawodowej, dlatego tak bar-
dzo wazne jest spokojne, indywidualne podejscie i sprawdzanie, czy na
pewno wszystkie procesy o ktérych méwimy zostaty prawidtowo prze-
kazaneizrozumiane. Wazne jest, by otoczenie, szczegdlnie w pierwszym
okresie zatrudnienia, byto spokojne, raczej ciche, nie powodowato nad-
miernych emocji i niepotrzebnego stresu. Warto pamietac, ze jezeli po-
znato sie jedng osobe z niepetnosprawnoscig, to poznato sie tylko jedng
taka osobe i nie mozna jej przypadku generalizowac.

Panuje stereotyp, ze pracownicy z niepetnosprawnosciami sg roszcze-
niowi. Czesto taka postawa wystepuje w Srodowiskach, z ktérych sie
wywodzg. Moze by¢ réwniez taktykg obronng, kiedy czujg sie zagrozeni
lub majg poczucie, ze nie spetniaja sie wystarczajgco. Wiele zalezy réow-
niez od cech charakteru, ale doswiadczenie pokazuje, iz jesli miejsce
pracy jest odpowiednio dobrane do mozliwosci 0s6b z niepetnospraw-
nosciami, to doceniajg je bardziej niz osoby petnosprawne. Zapobiega
temu réwniez polityka rownego traktowania i brak taryfy ulgowej,
stawianie takich samych wymagan i rozliczanie ich. W razie konieczno-
$ci indywidualne wyznaczanie realnych do osiggniecia zadan i konse-
kwentne ich rozliczanie. Nie bez znaczenia dla kazdego cztonka zespotu,
bez wzgledu na stopien niepetnosprawnosci, jest pozytywna informacja
zwrotna ze strony przetozonych, docenienie sumiennosci i wysitku wto-
zonego w prace.

Istotng kwestig jest integracja zespotu. Umozliwienie wspotpracowni-
kom blizszego poznania sie, uczestnictwo w szkoleniach i imprezach
integracyjnych na takich samych zasadach, moze pomoéc w likwidacji
barier i uprzedzen, zwiekszy¢ $wiadomos$¢ pracownikéw i ich wraz-
liwos¢. Poswiecenie przez przetozonych uwagi i czasu na wdrozenie
i adaptacje pracownikéw z niepetnosprawnosciami pomoze w zapo-
bieganiu konfliktom i unikaniu probleméw oraz stworzeniu dobrej
atmosfery pracy, przynoszgce satysfakcje catemu zespotowi.
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Zalacznik 1.Kontrakt w sprawie superwizji
IMi€ i NAZWISKO SUPEIWIZOTA ...cuevuiriirieieirienieieieteesiesiesee e s
IMi€e i NAZWISKO PracoWNIKa .......cceveviivieieininieneeecseseiee e e

Superwizor:
W ciggu najblizszych ....... miesiecy podejmuje sie wykonywania najlepiej
jak potrafie nastepujgcych obowigzkéw zwigzanych z superwizja:

1. SPOtYKAC SI® Z .cvveerreirerrreirererrreinins raz na miesigc przynajmniej na godzine:
« by go wspieracizachecag;
« udziela¢ informacji zwrotnych najpierw o osiggnieciach, a potem
o niedociggnieciach;
« omawiac konieczne czynnosci zwigzane z praktyka;
« omawiac zagadnienia wynikajace z praktyki
2. Przygotowywac plan naszych sesji;
3. Wyznaczac z nim/nig cele, zwigzane z rozwojem i postepami jako

asystenta;
. NN ettt ettt s a e b bt e e s
Asystent:

W ciggu najblizszego roku podejmuje sie najlepiej jak potrafie spetniac
nastepujgce obowigzki:

1. Przybywac o oznaczonej porze na spotkanie superwizyjne;

2. Uzupetnia¢ dokumentacje w przeddzien spotkan, tak by superwizor
mogt sie z nig wczesniej zapoznag;

3. Przygotowywac plan naszych sesji;

4. Omawia¢ z superwizorem zagadnienia budzgace moje watpliwosci z
punktu widzenia zawodowego;

5 NN e

Powyzszy kontrakt moze zosta¢ zmieniony na prosbe kazdej ze stron.

Data i podpis pracownika Datai podpis superwizora

(zrédto: Carole Sutton, Psychologia dla pracownikéw socjalnych, GWP, Gdansk 2004)
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