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Podrecznik ten powstat dzieki wspotpracy wielu specjalistow z Polski i Wielkiej
Brytanii w trakcie licznych spotkan, na ktérych omawiane byty szczegotowo wszystkie
aspekty pracy w ramach metody zatrudnienia wspomaganego — pragne wyrazi¢ swoje
podziekowania dla catego zespotu realizujgcego projekt Zatrudnienie Wspomagane
Prawdziwa Praca.

Dziekuje wszystkim osobom niewidomym i stabowidzgcym, uczestnikom projek-
tu, ktorych opinie, uwagi, doswiadczenia przyczynity sie do uksztaftowania koncowe;
wersji modelu zatrudnienia wspomaganego. Mamy ogromng satysfakcje z faktu, ze
ponad potowa uczestnikow juz pracuje.

Dziekuje bardzo Wojewddzkiemu Urzedowi Pracy w Olsztynie za wsparcie w re-
alizacji projektu.

Mamy nadzieje, ze opracowany przez nas podrecznik bedzie stuzyt wielu specja-
listom, jak réwniez klientom zatrudnienia wspomaganego.

Tadeusz Milewski
Prezes Warminsko-Mazurskiego
Sejmiku Osob Niepetnosprawnych
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WPROWADZENIE

Zatrudnienie wspomagane jest uniwersalng metodg umieszczania 0séb niepet-
nosprawnych oraz innych, ktérzy tego wymagajg, na otwartym rynku pracy. Od ponad
trzydziestu lat metoda ta rozwija sie dynamicznie podnoszgc poziom profesjonalizacii
usfug. Przedstawiany model Zatrudnienie Wspomagane — Prawdziwa Praca odnosi sie
do tej tradycji proponujgc dodanie do podstawowego modelu zatrudnienia wspomaga-
nego elementéw przeznaczonych dla okreslonej grupy klientow, mianowicie dla osob
niewidomych i stabowidzgcych.

Ponadto model ten rowniez wprowadza nowe rozwigzania dotyczgce szkolenia
gtownych realizatorow ZW czyli treneréw pracy. Uczenie nowych trenerow oparte jest
na metodzie mentoringu, czyli indywidualnej pracy trenera niedoswiadczonego z do-
Swiadczonym. Mentoring jest réwniez wykorzystywany we wspomaganiu motywacji
beneficjentow majgcych mate doswiadczenie na rynku pracy, a takze w pozyskiwaniu
nowych pracodawcow, nie majgcych wczesniej stycznosci z tg metoda.

W prezentowanym modelu wprowadzono, zgodnie ze standardem EUSE (2010),
powigzanie pomiedzy dziataniami beneficjenta i trenera, a uzywanymi narzedziami na
kazdym podetapie procesu ZW oraz umiejetnosciami beneficjenta, jakie zyskuje w wy-
niku podjetych dziafan. Dzieki temu podkreslono nawigzanie do procesu empower-
mentu czyli upodmiotowienia beneficjenta poprzez zaoferowanie mu okreslonej wie-
dzy. Zasada ta jest podstawg wyodrebniania poszczegolnych podetapow procesu ZW,
dzieki czemu zarowno trener jak i beneficjent majg stale na uwadze ten wazny element.

Podrecznik ZWPP jest powigzany z dwoma innymi publikacjami umieszczonymi
na zatgczonej ptycie, z Dodatkiem Narzedziowym, gdzie znajdujg sie wszystkie opi-
sywane w Podreczniku narzedzia oraz z Materiatami Uzupetniajgcymi, gdzie mozna
znalez¢ wiele ciekawych informacji dotyczgcych m.in. roznych aspektéw zatrudnienia
wspomaganego, sytuacji prawnej oséb niewidomych i stabowidzgcych oraz wsparcia
tyflologicznego dla trenera pracy. Na ptycie dostepna jest tez wersja audio Podrecznika.
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CZESC 1.

ZAtOZENIA OGOLNE MODELU ZATRUDNIENIE
WSPOMAGANE - PRAWDZIWA PRACA

Zatozenia ogolne

Prezentowany ponizej model zatrudnienia wspomaganego 0sob niewidomych
| stabowidzgcych opiera sie na metodologii zatrudnienia wspomaganego (ZW) rozwija-
nego od ponad trzydziestu lat w réznych krajach na swiecie, a szczegolnie na standar-
dach zaproponowanych przez Europejska Unie Zatrudnienia Wspomaganego (EUSE).
W Polsce metoda ta jest stosowana od 2002 roku dla réznych grup osob niepetno-
sprawnych. Do tworzenia modelu wykorzystano wiedze z wielu zrodet, takich jak: za-
trudnienie wspomagane, psychologia, tyflopedagogika, zawodoznawstwo. Czerpano
takze z innych realizowanych z sukcesem modeli ZW w Polsce, a zwtaszcza z projek-
tow: Wiek Gorgcego Ziemianka (realizator: ERKON, Elblag), model ZW oséb z niepet-
nosprawnoscig stuchowg wypracowany w ramach Projektu ,Praca =Samodzielnosc”,
(realizator: ERKON, Elblgg). Podrecznik dobrych praktyk napisany na podstawie pro-
jektu Wsparcie osob niewidomych na rynku pracy I, (realizator TOnO, PZN, Warszawa).
Model ZW dla os6b stabostyszgcych realizowany w PFPDN-ECHO, Warszawa, Zatrud-
nienie Wspomagane. Przewodnik Po Usfudze, (realizator: Eudajmonia). Podrecznik
dobrych praktyk do projektu: Wsparcie osob gfuchoniewidomych na rynku pracy |,
(realizator: TPG).

Dobrym zrodtem inspiracji byta wiedza i doswiadczenia zagranicznego partnera
projektu organizacja Royal National Insitute of Blind (RNIB), oddziat szkocki, a takze
licznych ekspertdéw zaproszonych do projektu.

Z powyzszych inspiracji powstaty zatozenia wyznaczajgce podstawy catego
modelu:
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@ 1 « Wartosci wyznaczajgce konstrukcje modelu

Zatrudnienie wspomagane - prawdziwa praca

. Kazda osoba niewidoma i stabowidzgca moze pracowac na otwartym rynku pracy
. Pomoc w osiggnieciu powyzszego celu dostarcza gtownie trener pracy zgodnie

z procesem ZW w ramach zalecen EUSE, jak: zaangazowanie klienta, tworzenie
profilu zawodowego, poszukiwanie pracy, zaangazowanie pracodawcy, wsparcie
W miejscu pracy i poza nim

3. Pozostali specjalisci stuzg radg i pomocg w sytuacjach, ktére tego wymagajg

4. Praca wszystkich specjalistow opiera sie na wartosciach zatrudnienia wspomaga-

nego okreslonych przez EUSE, jako: indywidualne podejscie, szacunek, samosta-
nowienie, Swiadomy wybaor, upodmiotowienie, poufnos¢, elastycznosc, dostepnosc
. Model proponuje dodatkowe rozwigzania nie przewidziane we wczesniejszych
opracowaniach ZW w Polsce i w sugestiach EUSE, w celu lepszego dopasowania
ZW do polskich warunkéw funkcjonowania oséb niewidomych i stabowidzgcych.

Opisywany model jest realizowany w ramach podejscia biopsychospotecznego

zaproponowanego przez WHO (Shakespeare, 2006, za: Saunders, Lynch and Douglas

2012), ktore, w stosunku do 0sob niepetnosprawnych, zaktada:

1.

Funkcjonowanie w zwykly sposob bez zwracania uwagi innych, bez wyrdzniania
sie przez fakt niepetnoprawnosci

2. Przebywanie wsrod innych i brak odrzucenia przez grupy znajomych

3. Branie udziatu w zyciu wspaolnoty i dawanie osobistego wkiadu dla spoteczenstw

poprzez ptatng prace lub wolontariat

4. Realizowanie wiasnych potencjatow — przy ewentualnej pomocy innych

5. Zarzgdzanie wtasnym zyciem

Schemat modelu

Schematyczne ujecie modelu prezentuje Rys.1., na ktérym zaznaczono gtowne

dziatania przewidziane w dwoch fazach: Fazal — Przygotowanie, Faza 2 — Realizacja.

Gtoéwng osobg odpowiedzialng za przygotowanie i realizacje dziatarh modelu jest trener

pracy. Dokonuje on rekrutaciji i szkolenia mentoréw — osoby niewidome lub stabowidza-
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ce oraz rekrutacji i szkolenia mentorow pracodawcow, a takze informuje beneficjenta
o charakterze metody ujetej w modelu. Trener pracy jest rowniez odpowiedzialny za or-
ganizacje i przebieg spotkan beneficjenta z mentorem-osobg niewidomag lub stabowi-
dzacg, ktdra jest obecnie zatrudniona i jest gotowa opowiedzie¢ innym beneficjentom
0 swojej drodze do pracy, wigczajgc w to rowniez problemy na jakie natrafiata, a takze
rozwigzania, ktore przyczynity sie do jej sukcesu.

Oczywiscie trener pracy odpowiada réwniez za przebieg procesu zatrudnienia
wspomaganego zgodnie z zatozeniami ogolnymi modelu. Zatem, w proponowanym
ujeciu, trener pracuje z jednym beneficjentem na wszystkich etapach procesu ZW. Na-

lezy jednak zwrdci¢ uwage na uwarunkowania kulturowe zatrudnienia wspomaganego.

@ 2 Kulturowe uwarunkowania realizacji metody zatrudnienia wspo-
— maganego

Zatrudnienie wspomagane powstafo w kulturze amerykanskiej, ktéra odroznia sie
pod wieloma wzgledami od kultury polskiej. Warto opisac roznice pomiedzy tymi kultu-
rami biorgc pod uwage dwie wazne cechy: relacje pomiedzy jednostkg a grupg oraz sto-
sunek do wiadzy. Powyzsze wiasciwosci nalezg do kilku uniwersalnych cech obecnych
we wszystkich kulturach i zostaly ujete w nastepujgce wymiary: indywidualizm
— kolektywizm oraz maty dystans wiadzy — duzy dystans wia-
dzy. Kazda kultura znajduje sie blizej jednej lub drugiej wartosci skrajnej.

W kulturze indywidualistycznej bardzo istotnymi wartosciami sg m.in. niezalez-
nos¢ oraz rozwoj indywidualnych zdolnosci. Natomiast w kulturze kolektywistycznej
jednostki cenig wyzej cele grupowe od indywidualnych, dzieki czemu mogg liczy¢
na ich opieke i ochrone. Na poziomie srodowiska pracy dystans wtadzy jest to m.in.
mozliwosc wptywania na decyzje zwierzchnikOw. Osoby z kul-
tury o duzym dystansie wtadzy majg ograniczone mozliwosci wptywania na decyzje
swoich szefdw, a relacja miedzy nimi jest sformalizowana. W przypadku matego dy-
stansu wiadzy relacja ta jest oparta na przekonaniu o rownosci. Zréznicowanie miedzy
pracownikami jest oparte na posiadanej wiedzy i umiejetnosciach.

Przejawy kultury kolektywistycznej w srodowisku pracy (wybrane postawy):
* relacje miedzy pracodawcg i pracownikiem sg postrzegane w kategoriach moral-
nych i przypominajg wiezy rodzinne
* decyzje dotyczgce zatrudnienia i awansu zalezg od przynaleznosci grupowej pra-
cownikow
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* relacje miedzyludzkie sg wazniejsze od osiggniecia
celu
Przejawy kultury indywidualistycznej w Srodowisku pracy
* relacje miedzy pracodawcg i pracownikiem sg kontraktem przynoszgcym obopodl-
ne korzysci
» decyzje dotyczgce zatrudnienia i awansu wynikajg z obowigzujgcych przepisow
| zalezg od umiejetnosci i osiggniec pracownikow
* 0siggniecie celu jest wazniejsze od relacji miedzyludzkich
Wiele badan pokazuje stafg zaleznos¢: kultury indywidualistyczne charakteryzujg
sie rowniez matym dystansem wtadzy, natomiast w kulturach kolektywistycznych pojawia
sie duzy dystans wtadzy. Przedstawicielami pierwszej grupy kultur sg panstwa, w ktérych
metoda zatrudnienia wspomaganego rozwinefa sie najwczesniej i najszybcie;.
Kultura polska charakteryzuje sie wynikami w zakresie dystansu wta-
dzy i kolektywizmu powyzej Sredniej europejskiej.
Zrodio: Hofstede, 2000; Szczesniak, 2006.

Kultura jest tutaj rozumiana jako rodzaj oprogramowania, ktore kieruje naszymi dzia-
taniami, ale nie zdajemy sobie z tego sprawy. Nasze reguty kulturowe sg dla nas oczywiste.
Dotyczy to wszystkich uczestnikdw procesu czyli pracodawcow, 0sob niepetnosprawnych
| trenerow pracy. Potrzebna jest zatem swiadomos¢ zwtaszcza trenera pracy, dotyczaca
koniecznosci dokonania pewnych adaptacji tej metody na kazdym jej etapie.

Na przykiad na etapie wspomagania, gdzie odbywa sie dopasowanie miejsca
pracy do mozliwosci klienta, nalezy zwrocic wiekszg uwage na zapewnienie odpo-
wiedniej atmosfery w pracy. Nalezy tez zadbac, aby klient zostat zaakceptowany przez
wspotpracownikow, gdyz poziom motywacii do pracy wyznaczany jest jakoscig relacii
miedzy jednostkg a grupg. Trener pracy powinien zatem rozwija¢ spoteczne umiejetno-
Sci klienta, ktore utatwig ten proces.

Najbardziej odpowiednim etapem na wprowadzenie klienta w kulturowa odmien-
nosc procesu ZW jest oczywiscie etap wprowadzajacy.

Nalezy wzig¢ pod uwage, ze ZW jest realizowane w zespotach specjalistow. War-
to jednak, jak sgdze, podkresli¢ centralng role, jakg w tym zespole petni trener pracy.
Jest on bowiem odpowiedzialny za nawigzanie relacji z beneficjentem, co wydaje sie
podstawowym kryterium sukcesu tej metody. Relacje pomiedzy cztonkami zespotu ZW
prezentuje Rysunek 1.
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Rys. 1.
Model wspoétpracy specjalistow wspierajacych z beneficjentem w modelu ZWPP.
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W celu podkreslenia kluczowej roli trenera pracy w procesie ZW proponuje okre-
8li¢ pozostatych specjalistow mianem wspomagajgcych, ktérych kontakt z beneficjen-
tem jest uzalezniony od danej sytuacji i danej osoby. Pozwala to zachowac jedng z pod-
stawowych zasad ZW jakg jest upodmiotowienie (empowerment), czyli wzmacnianie
mozliwosci beneficjenta o decydowaniu o sobie w roznych obszarach funkcjonowania.

Przedstawiony ponizej rysunek 2 przedstawia schemat dziatan proponowanych
w modelu ZWPP ktore zostaty opisane w drugiej czesci podrecznika.
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Rys. 2.

Schemat dziatan w modelu Zatrudnienie Wspomagane - Prawdziwa Praca (ZWPP)
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CZESC 2.
DZIALANIA PODEJMOWANE W MODELU ZWPP

Faza 1. Przygotowanie specjalistow
i beneficjentow do realizacji modelu ZWPP.

1. Rekrutacja treneréw pracy

Majgc na uwadze stosowng metode przekazywania wiedzy opartej na mento-
ringu (por. dalsze rozdziaty) treneréw pracy mozna rekrutowa¢ z dwoch odrebnych
grup. Pierwszg grupg stanowig trenerzy z duzym doswiadczeniem udokumentowanym
w przebiegu dotychczasowej pracy, drugg osoby zainteresowane metodg ZW, nie po-
siadajgce wczesniejszego doswiadczenia w tym zakresie. W drugim przypadku natra-
fiamy na problem znalezienia osob posiadajgcych odpowiednie kompetencije.

@ 3. KOMPETENCJE -

przejawianie pozgdanego zachowania prowadzgce do osiggniecia
wyznaczonego rezultatu.

Osoba kompetentna powinna:
- wiedziec, jak sie zachowac (WIE)
- potrafi¢ podjg¢ odpowiednie dziatania (POTRAFI)
- chcie¢ zachowac sie w okreslony sposob (CHCE)

WIEDZA - UMIEJETNOSCI - MOTYWACJA

Zrodto: Behawioralny Model Kompetencji Zawodowych (McClelland, 1973).
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Sformutowane standardy Europejskiej Unii Zatrudnienia Wspomaganego (EUSE,
2010) polecajg skupic sie, w procesie rekrutacji, na posiadanych cechach osobowoscio-
wych kandydata na trenera pracy pozostawiajgc ewentualne braki w wiedzy i umiejetno-
Sciach do uzupetniania w trakcie szkolen i pracy z beneficjentem. Podobne stanowisko
reprezentujg pracodawcy, dla kiorych jedng z najwazniejszych cech pracownika jest za-
angazowanie, czyli obszar motywacji danej osoby. Motywacja czfowieka formutuje sie
w pierwszych latach zycia i wynika z okreslonych cech osobowosci. Nie jest zatem podat-
na na zmiany w taki sposob, jak wiedza i umiejetnosci. Dlatego rekrutacja nowych trene-
row pracy powinna opierac sie na poznaniu ich motywaciji do petnienia roli trenera pracy
W pierwszej kolejnosci, pozostate obszary mogg by¢ modyfikowane w procesie szkolenia.

Aspekt motywacyjny mozna okresli¢ poprzez stosunek kandydata na trenera
pracy do wartosci wyznaczajgcych podstawy funkcjonowania modelu ZW przedsta-
wionych w Informaciji 1 oraz do sposobu traktowania osob niepetnosprawnych ujetych
w modelu biopsychospotecznym. Propozycja ankiety rekrutacyjnej znajduje sie w do-
datku narzedziowym.

Na podstawie standardéw EUSE i doswiadczen polskich w realizacji ZW mozna
wskazac¢ nastepujgce cechy osobowosciowe trenera pracy: empatia, otwartosc, szcze-
rosc¢, kreatywnos¢, wysoki poziom kultury osobistej, zaangazowanie, wytrwatos¢, od-
pornosc¢ na presje oraz elastycznosc.

Oczywiscie nie nalezy nie docenia¢ wiedzy i umiejetnosci kandydata. Sposrod
umiejetnosci trenera pracy standardy EUSE wymieniajg m.in.: umiejetnosci negocjacyj-
ne, szkoleniowe, nawigzywania relacji, planowania, zbierania i przechowywania infor-
maciji, tworzenia sieci spotecznych. Sgdzimy, ze centralne miejsce zajmujg umiejetnosci
tworzenia i utrzymywania diugotrwatych relacji z osobg niepetnosprawng. Prawidiowa
relacja zapewnia poczucie bezpieczenstwa i stabilizacji w roznych srodowiskach, w ja-
Kich trener pracy i beneficjent sie znajdg w czasie catego procesu ZW.

Podstawowe obszary wiedzy to, prawo pracy, wiedza dotyczgca regulacji z za-
kresu sSwiadczen socjalnych i przepisow BHP dostep do specijalistycznych porad w wy-
mienionych zakresach (chodzi o indywidualne, ztozone sytuacje, w ktorych, na przyktad,
interpretacja prawna wymaga wiedzy odpowiedniego specijalisty). Wazna jest rowniez
wiedza z zakresu rekrutaciji 0sob niepetnosprawnych i zarzgdzania niepetnosprawnoscig
W przedsiebiorstwie. Istotna jest rowniez wiedza z zakresu niepetnosprawnosci.

Poniewaz bardzo trudno jest znalez¢ osoby, ktore dysponowatyby idealnym zesta-
wem opisanych powyzej kompetencji dlatego tez wazne jest opracowanie systemu, ktory
umozliwitaby rozwoéj kompetencji 0sob, kitdre pomysinie przeszty etap rekrutacii.
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Rekrutacja klientow zatrudnienia wspomaganego

W opisywanym modelu rekrutacja dotyczy kilku grup osob. W pierwszej kolejno-
Sci sg to oczywiscie beneficjenci metody ZW a wiec osoby niewidome/stabowidzace,
nastepnie sg to mentorzy — osoby niewidome/stabowidzgce oraz mentorzy-pracodaw-
cy 0sob niepetnosprawnych. Charakterystyka powyzej opisanych oséb rekrutowanych
zostanie przedstawiona w dalszych punktach. W przypadku beneficjentow metody ZW
wazne jest zwrocenie uwagi szczegolnie na dwie wartosci zatrudnienia wspomagane-
go: po pierwsze nie odrzucamy zadnej osoby, po drugie nalezy wspierac osobe w po-
dejmowaniu samodzielnych decyzji, co do uczestnictwa w metodzie ZW oraz wyborze
danego trenera pracy.

4. Kim jest klient zatrudnienia wspomaganego?

—  (Odpowiedz na to pytanie wydaje sie oczywista, ale taka nie jest. Wtasciwe
nalezatoby powiedziec, ze trener pracy ma dwoch klientow:
- 0soba niepetnosprawna/wykluczona
- pracodawca
Kazdy z nich ma swoje specyficzne potrzeby, ktdre trener pracy stara sie zrealizowac.
Okreslenie osoby niepetnosprawnej jako klienta, pozwala na odejscie od traktowania
jej jako gorszej i wymagajgcej pomocy. Klient jest to ktos, kto ma swoje prawa i kieruje
swoje potrzeby do okreslonych specjalistow. W przypadku pracodawcy tatwiej jest za-
stosowac termin klient, gdyz termin ten pochodzi ze Swiata przedsiebiorcow.

JEZELI NAZYWAMY KOGOS NASZYM KLIENTEM, TO OZNACZA ZE
POTRAFIMY ZREALIZOWAC JEGO OKRESLONE POTRZEBY.

W takim ujeciu trener pracy realizuje potrzeby osoby niepetnosprawnej/wykluczonej oraz
pracodawcy. Mozna powiedziec, ze dopasowuje nawzajem potrzeby swoich klientow.
Nalezy jednak rozrézni¢ tych dwoch klientow. Dlatego proponujemy pozostac przy
okresleniach beneficjent i pracodawca, pamietajgc jednak, ze obie nazwy odnoszg sie
do pojecia klienta.
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Szkolenie trenerow pracy. Rodzaje transferu wiedzy w modelu ZWPP

Praktyczny charakter metody zatrudnienia wspomaganego wymaga praktycznej
metody szkolenia trenerow pracy. Warto w tym wzgledzie zachowac zasade jaka dotyczy
wigczania beneficjenta w dziatania ZW, ktorg mozna okreslic jako nauczanie w dziataniu.

W odniesieniu do ksztatcenia trenerow polega ona na realizowaniu konkretnych
dziatan trenera z beneficjentem przy wsparciu trenera-mentora. Nalezy pamietac row-
niez, ze szkolenia dotyczg osob dorostych, ktére najlepiej przyswajajg wiedze przez
doswiadczenie, ktorego uczenie sie przez dziatanie jest podstawg. Cztowiek dorosty
przyswaja nowe informacje poprzez porownanie do znanych utrwalonych wczesniej
schematow. Jest proces refleksji, ktory prowadzi nastepnie do wnioskow bedacych
podstawg nowego dziatania ujetego w formie planu. Wszystkie opisane procesy wyste-
pujg w dziataniach mentoringowych. Mozna zatem stwierdzi¢, ze metoda ta najbardziej
odpowiada sposobowi przyswajania wiedzy przez ludzi dorostych.

Q 5. PROCES UCZENIA SIE CZLOWIEKA DOROSLEGO

DOSWIADCZENIE

PLAN REFLEKSJA

WNIOSKI

Uczenie sie w dziataniu jest wspomagane procesem mentoringu polegajgcym na
ustaleniu relacji uczen — mistrz, gdzie tym pierwszym jest kandydat na trenera pracy,
a tym drugim doswiadczony trener pracy.

Nie kazdy rodzaj wiedzy mozna przekaza¢ w opisany wyzej sposob. Zarowno
trenerzy doswiadczeni, jak tez nowi potrzebujg informacji dotyczgcych funkcjonowania
0s0b niewidomych i stabowidzgcych oraz wiedzy z zakresu podstaw tyflopedagogiki.
Najlepiej przekazac tego typu informacje w formie wyktadowej lub seminaryjnej. Tresci
z opisywanego zakresu wiedzy dostepne sg w materiatach uzupetniajgcych podrecznika.

Wzajemne relacje pomiedzy opisywanymi formami transferu wiedzy przedstawia
Rys. 3.
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Rys. 3.
Schemat transferu wiedzy w modelu ZWPP.

Uczenie sie w
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Model ZWPP proponuje realizacje dwoch waznych celow w ramach jednego
programu dziatan. Pierwszym z nich jest umieszczenie osoby niewidomej lub stabowi-
dzacej na otwartym rynku pracy, drugim jest zdobycie wiedzy praktycznej przez nowe-
go trenera pracy. Rozwigzanie wynika z kilku zjawisk. Po pierwsze, uczenie sie przez
dziatanie dotyczgce nowego trenera, wynika z charakteru dziatalnosci jakg jest zatrud-
nienie wspomagane. Praca z ludzmi w realnych sytuacjach oraz w niepowtarzalnych
warunkach jest trudna do opanowania za pomocg tradycyjnych metod. Trudno bowiem
przewidzie¢ wszystkie mozliwe sytuacje i ujec je w okreslonej formie materiatow eduka-
cyjnych. Po drugie w Polsce, ale réwniez w Europie brakuje jednolitego systemu szkole-
niowego dla treneréw pracy. Podejmowane proby, w tym zakresie, nie doprowadzity do
wzrostu wykwalifikowanej kadry trenerskiej. Pojawiajg sie rowniez systemy mieszane,
w ktorych kandydaci na trenerow pracy odbywajg roczny lub jednosemestralny kurs
z zakresu wiedzy o niepetnosprawnosci oraz podstaw zatrudnienia wspomaganego,
a nastepnie podlegajg procesowi mentoringu w danej organizacji . Po trzecie rozwig-
zanie takie daje realne oszczednosci czasu i pieniedzy, bowiem korzysta z istniejg-
cych zasobow ludzkich i materialnych. W proponowanym systemie ze zwiekszajgcg
sie liczbg zatrudnionych oséb niepetnosprawnych zwieksza sie liczba wyksztaiconych
trenerow pracy. Jest to zatem sytuacja, w ktorej wygrywajg wszystkie strony, co spetnia

warunek rozwoju zrownowazonego (sustainable development).
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Rys. 4.

Wspomaganie efektywnosci modelu ZWPP - rodzaje stosowanego mentoringu
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Mentoring zatrudnienia wspomaganego - szkolenie trenerow-mentorow

Niniejszy model przewiduje zastosowanie metody mentoringu skierowanego do trzech
grup Kklientow: treneréw pracy z matym doswiadczeniem zawodowym, osoby niewidome
i sfabowidzgce wchodzgce na otwarty rynek pracy poprzez metode zatrudnienia wspomaga-
nego oraz pracodawcow, ktorzy nie mieli wezesniejszych doswiadczen w zatrudnianiu 0sob
niepetnosprawnych, a w szczegolnosci osob niewidomych i stabowidzgcych.

Mozliwy jest rowniez mentoring oferowany przez osoby niewidome i stabowidzgce,
ktére osiggnety sukces na otwartym rynku pracy dla rodziny osob niewidomych i stabowi-
dzgcych wehodzgeych na otwarty rynek pracy. Zdarza sie bowiem, ze trener pracy spotyka
sie z duzym oporem ze strony rodziny i wtedy mozna skorzystac z przykfadu konkretne;
osoby, ktora rowniez musiata, w jakims stopniu zmieni¢ swoje relacje z rodzing w wyniku
podjecia zatrudnienia.

@ 7. MENTORING. ASPEKTY PRAKTYCZNE

Wprowadzenie metody mentoringu oznacza dodanie do zadan tre-
nera pracy jeszcze jednej, powaznej roli. Mozna powiedzie¢ réwniez, ze
jest to dodanie nowej grupy klientow dla trenera obok beneficjenta, pracodawcy i oto-
czenia spotecznego.

Warto zatem zmniejszy¢ proporcjonalnie zaangazowanie trenera-
mentora w prace z beneficjentami na rzecz wiekszego zaangazowania
w prace z trenerami uczacymi sie.

Dla mentorow konieczne jest szybkie zorientowanie sie w potrzebach mentorin-
gowych swoich podopiecznych. W tym celu mogg skorzysta¢ z narzedzia Analiza Po-
trzeb Mentoringowych (APM) dla uczgcych sie trenerdw pracy, ktory znajduje sie w Do-
datku Narzedziowym podrecznika. Arkusz ten pozwala trenerowi uczgcemu sie okreslic
zakres swoich kompetencji w 10 istotnych zagadnieniach, ktére sg zgodne z wczesnie;
przedstawionymi profilami kompetencyjnymi zaproponowanymi przez EUSE, jak row-
niez odnoszg sie do czterech istotnych obszarow kompetenciji waznych dla jakosci
pracy trenera zaproponowanych w publikacji Fundacji Eduajmonia.
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Rys. 5.
Obszary kompetenciji trenera pracy.

rynek pracy

obszary
kompetenciji

Zrédio: Franczak, M., Dubanik, J., Turkowiak, D. (2014). Zatrudnienie wspomagane — przewodnik
po ustudze. Wroctaw: Fundacja Eudajmonia.

Nalezy podkreslic, ze Arkusz APM nie dotyczy elementu motywacyjnego kompe-
tencji, albowiem, jak juz opisywalismy przy okazji omawiania informacji 3, motywacja
podlega zmianie w ograniczonym zakresie. Dlatego APM odnosi sie do wiedzy i umie-
jetnosci, ktore mogg zostac przekazane w procesie uczenia sie w dziataniu i w mento-
ringu. Arkusz ten nawigzuje rowniez do podstawowych obszaréw wiedzy i umiejetnosci
trenera pracy przedstawionych przez Majewskiego (2006) w Informaciji 8.

Zrodto: Majewski, T. (2006). Zatrudnienie wspomagane o0séb niepetnosprawnych. Warszawa: KIG-R
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Omawiany arkusz pozwala mentorowi na szybkie ustalenie zakresu wiedzy na jaki
nalezy zawrociC uwage w pracy z danym trenerem uczgcym sie. Analiza arkusza moze
stanowiC temat pierwszego spotkania mentora z trenerem uczgcym sie, dla ktorego wy-
plenienie arkusza bedzie pierwszym zadaniem w procesie uczenia sie. Arkusz ten za-
wiera rowniez pytania dotyczgce funkcjonowania osob niewidomych i stabowidzgcych.
W idealnej sytuacji mentorami nowych trenerow powinny by¢ osoby, ktore juz wczesnie
pracowaty z tymi osobami. Jednak w realnej sytuacji moze by¢ trudno znalez¢ doswiad-
czone w tym zakresie osoby, warto wtedy rozwazyC sytuacje, w ktorej zarowno trener
doswiadczony, jak tez nowy uczestniczg w zajeciach seminaryjnych poswieconych pod-
stawowe] wiedzy dotyczgcej funkcjonowania osob niewidomych i stabowidzgcych. Po-
jawienie sie pytan w arkuszu APM o funkcjonowanie tych oséb moze byc¢ traktowane
jako sposob na utrwalenie wiedzy. Mozna réwniez skorzystac z wiedzy tyflopedagoga
podczas sesji mentoringowych.

TRENER PRACY W PRACY
Doswiadczeni trenerzy pracy wymieniajg najbardziej problematyczne elementy swojej
pracy:
* kontakty z pracodawcami — nie kazdy pracodawca jest chetny do wspotpracy, cza-

sami trzeba dtugo ,walczy¢” zeby zmieni¢ punkt widzenia pracodawcy
zmiennosc¢ klientow — niektore osoby nie wytrzymujg na danym miejscu zbyt diugo,
chcg szuka¢ nowego miejsca pracy
zbytnie przywigzywanie sie podopiecznych — problem z wycofywaniem wsparcia
dla osoby niepetnosprawnej
granica miedzy pracg a prywatnoscig — ze wzgledu na duzg ilos¢ wspolnie spedza-

nego czasu i wsparcie udzielane przez trenera, osoby niepetnosprawne zaczynajg

traktowac trenera jak przyjaciela, nie wszystko jest w tym zte, ale moze to przybrac
forme nieodpowiednig, np. zdarza sie, ze trener dostaje pdzno wieczorem smsy od
swoich podopiecznych dotyczgce spraw prywatnych

ciezko sie pracuje z klientami z powazniejszymi zaburzeniami, np. agresywnymi
nieadekwatne oczekiwania rodzicow — zbyt duze, wygorowane wymagania rodzi-
cow, np. ,corka ma by¢ sekretarkg a nie sprzgtaczkg”
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Podstawowe zasady procesu mentoringu ZW

Organizacja procesu mentoringu nie jest sformalizowana, jednak dla osob, ktore
zaczynajg korzystac z tego dziatania, niezaleznie od strony po ktorej sie znajdujg, moze
byC przydatnych kilka wskazéwek. Po pierwsze nalezy zdawac sobie sprawe, ze czesc
dziatan bedzie miato charakter organizacyjny, logistyczny a czes¢ bedzie oparty na
dyskusji. Wazne, aby obie formy odbywaly sie w atmosferze otwartosci.

Kolejng wazng zasadg jest celowosc. Podobnie jak w pracy z beneficjentem tre-
ner pracy opiera sie na technologii SMART, tak samo w przypadku mentoringu kazde
spotkanie powinno stuzyC realizacji danego celu. Warto rowniez zadbac o to, aby obie
strony procesu uczestniczyty w formutowaniu zasad bazowych dla cyklu spotkan. Mogg
to byC kwestie zwigzane z normami czasowymi spotkania, z punktualnoscig spotkan,
ustaleniem miejsca spotkan itp.

O 9 PODSTAWOWE ZASADY MENTORINGU
» wiasciwa organizacja spotkan

dyskusja

otwartosc¢
* celowosc
* wspolne ustalanie zasad podstawowych

Nalezy zauwazy¢, ze kazdy doswiadczony trener pracy stosuje elementy mento-
ringu w swojej pracy z beneficjentem. Poniewaz jest bardziej zorientowany w wielu kwe-
stiach i zalezny mu na rozwoju beneficjenta. Mentoring zwiera w sobie pewne elementy

coachingu, ktore réwniez pojawiajg sie w metodzie zatrudnienie wspomaganego.

Struktura procesu mentoringu ZW

Dobrze jest ustalic wspolng strukture wszystkich spotkan. Wprowadzi to porza-
dek, pewng statg ceche, ktorg bedzie mozna modyfikowac w razie koniecznosci. W za-
leznosci od potrzeb mozna wprowadzi¢ dowolng strukture w modelu ZWPP proponuje-
my uporzgdkowanie spotkan, przynajmniej kilku pierwszych poprzez ponizsze pytania:
1. Czego dotyczyto poprzednie spotkanie z beneficjentem? Jest to miejsce na
krotkg relacje z przebiegu spotkania rejestrujgce najwazniejsze kwestie jakie
pojawity sie w jego trakcie. Inne pytania jakie mozna tutaj zadac to, na przyktad:

Jaki byt jego przebieg? Jakie tematy poruszano? itp.
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2. Czy pojawity sie jakies problemy, trudnosci?

W tym pytaniu koncentrujemy sie na gtownym problemie/problemach jakie pojawity
sie na spotkaniu. Mentoring ma na celu przekazanie wiedzy, zatem bardzo czesto
moze dochodzi¢ do sytuacji, w ktorej trener uczacy sie nie bedzie wykonywat za-
dan na poziomie zadowalajgcym mentora. Jest to zatem gtéwny punkt spotkan,
gdyz wtasnie kiedy popetniamy bfedy i otrzymujemy informacje zwrotng nastepu-
je najwiekszy przyrost wiedzy. Mentor powinien zatem, zwrécic uwage na sposob
przekazywania komunikatow negatywnych w sposob nie zniechecajgcy uczgcego
sie do dalszych wysitkdw. W tym celu warto, aby mentor siegnagt pamiecig do pierw-
szych spotkan z beneficjentem, na ktorych musiat czesto przeciwdziataC znieche-
ceniu beneficjenta do dalszej pracy.

3. Jakie dziatania uzgodniliscie z trenerem uczgcym sie w wyniku spotkania?
W tej sekcji mentor dokonuje zapisu uzgodnionych z trenerem uczgcym sie
ustalen dotyczgcych dziatan jakie nalezy wprowadzi¢ w danym obszarze.

4. Jaki jest termin i cel nastepnego spotkania?

Kazde spotkanie powinno zakonczycC sie ustaleniem celu nastepnego spotka-
nia. Cele te jak wszystkie powyzsze punkty powinny by¢ ustalone wspolnie.

Arkusz Schemat spotkania — Mentoring ZW znajduje sie w Dodatku Narzedzio-
wym podrecznika.
W modelu ZWPP struktura mentoringu dotyczgcego trenerow pracy przebiega
nastepujgco:
1. Przygotowanie do spotkania wstepnego
Spotkanie wstepne
Spotkania omawiajgce 1 etap ZW
Spotkania omawiajgce 2 etap ZW
Spotkania omawiajgce 3 etap ZW
Spotkania omawiajgce 4 etap ZW

N o Ok~ W

Spotkania podsumowujace
Celem lepszej orientacji w tresci rozdziatu warto przedstawi¢ caty schemat pro-

cesu mentoringu z uwzglednieniem dziatan mentora i trenera uczgcego sie.
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Rys. 6.

Ogolny schemat procesu mentoringu ZW w modelu ZWPP
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uczaceego sie

1. Zapoznanie sie ze strukturg
mentoringu

2. Odpowiedz na ,,Pytania
otwierajgce”

3. Zapoznanie sie z Arkuszem
Potrzeb Mentoringowych

1.Ustalenie zasad
podstawowych

Omdéwienie narzedzi i postepow
klienta na 1 etapie ZWPP

Omowienie narzedzi i postepow
klienta na 2 etapie ZWPP

Omdéwienie narzedzi i postepow
klienta na 3 etapie ZWPP

Omowienie dziatan i postepow
klienta na 4 etapie ZWPP

Analiza APM

1. Przygotowanie do spotkania
wstepnego

2. Spotkanie wstepne

3. Spotkania omawiajace 1 etap
ZW

4. Spotkania omawiajace 2 etap
ZW

5. Spotkania omawiajace 3 etap
ZW

6. Spotkania omawiajace 4 etap
A

7. Spotkania podsumowujace

1. Zapoznanie sie ze strukturg
mentoringu

2. Wypetnienie Arkusza Potrzeb
Mentoringowych

1.Ustalenie zasad
podstawowych

Zapoznanie sie z narzedziami
i omoOwienie postepow klienta

Zapoznanie sie z narzedziami
i omowienie postepow klienta
na 2 etapie ZWPP

Zapoznanie sie z narzedziami
i omoOwienie postepow klienta
na 3 etapie ZWPP

Omowienie dziatan i postepow
klienta na 4 etapie ZWPP

Wypetnienie APM powtdrnie

Mentoring zatrudnienia wspomaganego - szkolenie trenerow-uczgcych sie.
Dziatania Trenera-Mentora na dwoch pierwszych etapach mentoringu ZW

Przygotowanie sie do spotkania wstepnego

a. Zapoznanie sie ze strukturg mentoringu

b. Odpowiedz na ,Pytania otwierajgce”

c. Zapoznanie sie z Arkuszem Potrzeb Mentoringowych trenera uczgcego sie

d. Zapoznanie sie z kwestionariuszem KOOPP
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@ 1 0 PYTANIA OTWIERAJACE DLA TRENERA-MENTORA

Analizujgc Informacije 6 odpowiedz, w ktorej roli czujesz sie najpewniej, a w ktorej
najmniej pewnie. Przeanalizuj dziatania jakie wigzg sie z kazdg z tych rol.
Biorgc pod uwage, ze w procesie uczenia nie wszystko jest wykonywane przez
ucznia na najwyzszym poziomie zastanow sie w jaki sposéb mozna formutowac
komunikaty krytyczne w stosunku do niego?
W jaki sposéb mozna doszukiwac sie sukcesow ucznia? W jaki sposob mozna
zwroci¢ uwage na dobrg prace i budowac poczucie pewnosci siebie i motywacije
przez pochwaty i uznanie?
Zastanow sie nad problemem czasu. Jakie bariery widzisz w znalezieniu czasu na
mentoring?
W jaki sposdb mozna oming¢ bariery opisane w punkcie poprzednim?

Pytania te znajdujg sie w dodatku narzedziowym.

1. Spotkanie wstepne
Spotkanie wstepne sfuzy wzajemnemu poznaniu sie obu stron procesu. Spotkanie

to powinno dotyczy¢ omowienia zasad mentoringu, takich jak: logistyka, dyskusja, otwar-

tos¢, celowosc, wspolne ustalanie zasad bazowych. Szczegdlnie ostatni punkt powinien

byC okreslony na tym spotkaniu, gdyz umozliwi to trenerowi uczgcemu sie przejecie cze-
Sci odpowiedzialnosci za proces mentoringu. Na spotkaniu tym powinien zosta¢ omaowio-
ny Arkusz Potrzeb Mentoringowych, ktorego efekty wyznaczg cele na kolejne spotkania.

Celem omdwionych etapdw procesu mentoringu jest przygotowanie sie do

wspomagania przez trenera-mentora dziatan trenera uczgcego sie z dang 0sobg nie-

petnoprawng. Zagadnienie to zostanie omowione ponize;.

Trenerzy uczgcy sie rowniez powinni przygotowac sie do pierwszego spotkania

mentoringowego. W tym celu powinien wykonac¢ dziatania opisane w rozdz. 2.3.2.

Dziatania Trenera uczgcego si¢ — dwa pierwsze etapy mentoringu ZW

1. Przygotowanie sie do spotkania wstepnego
a. Zapoznanie sie ze strukturg mentoringu
b. Wypetnienie Arkusza Potrzeb Mentoringowych trenera uczgcego sie
c. Zapoznanie sie z kwestionariuszem KOOPP
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2. Spotkanie wstepne
a. Omowienie podstawowych zasad mentoringu
b. Ustalenie zasad podstawowych organizujgcych spotkania
c. Omodwienie Arkusza Potrzeb Mentoringowych trenera uczacego sie
d. Omdwienie kwestionariusza KOOPP
Po przygotowaniu sie do spotkarn obu stron procesu i po spotkaniu wstepnym
rozpoczynajg sie wtasciwe fazy mentoringu dotyczgce pracy w metodologii zatrudnienia
wspomaganego (por. Rys.4.). Nalezy zawrocic uwage na fakt, ze rozpoczyna sie tutaj
kontakt trenera uczgcego sie z beneficjentami oraz trwa kontakt pomiedzy trenerami (por.
Rys. 2.). Do catego procesu wigczone zostajg zatem trzy osoby: trener-mentor, trener
uczgcy sie i beneficjent. Pomiedzy trenerem uczacym sie a beneficjentem pojawia sie
relacja uczenie sie w dziataniu, ktora dotyczy zaréwno trenera jak tez beneficjenta. Nalezy
przypomniec, ze na pierwszym etapie szkolenia treneréw w projekcie ZWPP wszyscy tre-
nerzy zapoznali sie z metodologig zatrudnienia wspomaganego, w tym ze stosowanymi
narzedziami. Dlatego praca trenera uczgcego sie z beneficjentami jest oparta na wcze-
Sniej zdobytej przez trenera uczgcego sie wiedzy. Dziatanie mentoringowe wspomaga
dziatanie uczenie sie w dziafaniu. Dzieki sprzegnieciu tych dwoch proceséw szkolenie
treneréw uczacych sie przebiega szybko i dotyczy problemow pojawiajgcych sie na bie-
ZgCco W pracy z beneficjentem.
Trener pracy uczacy sie zyskuje doswiadczenie praktyczne poprzez uczenie sie
w dziataniu, natomiast poprzez mentoring zyskuje narzedzia analizy swoich dziatan,
a wiec wiedze bardziej ogodlng. Jak pokazujg wyniki badan z zakresu psychologii po-
znawczej i edukacji doswiadczanie praktyczne w potgczeniu z refleksjg nad tym do-
Swiadczeniem prowadzg do bardzo szybkiego przyrostu wiedzy i sg jednym z czynni-
kow jej trwatosci.

Mentoring i uczenie sie w dziataniu
Spotkania w ramach 1 etapu monitoringu ZW

W efekcie analizy arkusza APM trener-mentor i trener uczgcy sie ustalajg za-
kres potrzeb treningowych dla tego ostatniego. Zakres ten stanowi zrédio celow po-
szczegolnych spotkan. Pierwszy etap ZW ma da¢ mozliwosc klientowi — osobie nie-
petnosprawne] podjecie decyzji dotyczgce] uczestniczenia w dziataniach zatrudnienia
wspomaganego. Podczas spotkan mentoringowych warto zwroci¢ uwage czy klient
rzeczywiscie otrzymat wszystkie niezbedne informacje, czy byty podane w odpowied-
niej formie umozliwiajgcej ich zrozumienie.
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Spotkania w ramach 2 etapu monitoringu ZW

Celem drugiej fazy mentoringu jest wsparcie trenera uczgcego sie w pracy z be-
neficjentem na drugim etapie zatrudnienia wspomaganego, ktory zostaf okreslony jako
rozpoznawanie. Omowienie szczegotowych dziatan ZW znajduje sie w dalszych punk-
tach opracowania. Jednak odwotania sie do tych dziatan pojawig sie w tym opisie, aby
przedstawicC poszczegolne zadania dla obu stron procesu.

Warto, aby trener uczacy sie mogt przy wsparciu trenera-mentora zastosowac
niektore narzedzia uzywane na tym etapie w stosunku do siebie. Mogg to by¢ naste-
pujgce narzedzia stosowane na tym etapie: SWOT, HCZ, CV. Poniewaz mentoring jest
dziataniem zindywidualizowanym dlatego nie mozna podac celdw dla poszczegolnych
spotkan, a raczej ogolne rekomendacije czy wskazania obszaréw problemowych.

W trakcie tej fazy nalezy zwrdci¢ uwage na jako$¢ nawigzywanej relaciji pomiedzy
beneficjentem a trenerem. Wazng wskazowkg organizujgcg prace mentoringowg moze
byC zwrdcenie uwagi na ujete w niniejszym modelu efekty po stronie beneficjenta jakie
powinny sie pojawicC po danym dziataniu z trenerem uczgcym sie. Na omawianym eta-
pie ZW do efektow tych nalezg:

Tab. 1.
Efekty po stronie beneficjenta na 2 etapie ZW

Lp. | Dziatanie Efekty po stronie beneficjenta

1. [ Analiza mocnych i stabych stron | Umiejetnosc¢ obserwaciji siebie
beneficjenta

2. | Ustalenie hierarchii celow Umiejetnosc planowania dziatan, tworzenie
zawodowych beneficjenta mapy mozliwosci

3. | Plan dziatania Ustalenie kolejnosci realizacji celow
Tworzenie/modyfikacja CV Umiejetnos¢ prezentacji swoich mocnych

stron i adekwatnego zyciorysu zawodowego

5. | Prébki pracy- rozpoznanie Weryfikacja umiejetnosci zawodowych
umiejetnosci zawodowych

6. | Tworzenie profilu zawodowego Ustalanie zakresu wiasnych mozliwosci

W procesie mentoringu kazda ze stron moze zaproponowac swojg miare efektow
osiggnietych przez beneficjenta. Nalezy oczywiscie dac czas beneficjentowi na zmiane
w zakresie swojego zachowania w omawianych obszarach. Doswiadczenie pokazuje
jednak, ze w wyniku dziatarh zgodnie z metodg ZW beneficjenci zaczynajg funkcjono-

wac inaczej niz wczesniej.
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Odrebng kwestig pozostaje ustalenie czestotliwosci spotkan, jest to sprawa do
indywidualnego ustalenia w ramach kazdej pary mentoringowej. Jednakze warto zasu-
gerowac, aby poczagtkowe spotkania odbywaly sie z dos¢ duzg czestotliwoscig. Kaz-
de spotkanie powinno odbywac sie zgodnie z ustalonym wczesnie] harmonogramem
| strukturg, ktora zostata przedstawiana ponize;.

Spotkania w ramach 3 etapu monitoringu ZW

Pigty etap mentoringu odpowiada 3 etapowi ZW ma ktérym dochodzi do kontak-
tu z pracodawcg i zatrudnienie. Te dwa cele okreslajg logike spotkan mentoringowych
na tym etapie. Warto rowniez w tym przypadku skupic¢ sie na osiggnieciach beneficjen-

ta, ktore sg ujete w Tab. 2.

Tab. 2.
Efekty po stronie beneficjenta na 3 etapie ZW

Lp. | Dziatanie Efekty po stronie beneficjenta
1. | Wspdlne poszukiwanie pracy Umiejetnos¢ dokonywania analizy rynku
pracy

Archiwizacja poszukiwan pracy | Umiejetnosc zapisywania informaciji

Przygotowanie beneficjenta do Umiejetnos¢ autoprezentac)i
spotkania z pracodawcyg

4. | Analiza miejsca pracy Umiejetnosc niezbedne do opanowania na
miejscu pracy
5. | Nawigzanie kontaktu Wzajemne poznanie sie pracownikow
z pracownikami z beneficjentem
6. | Trening pracy Opanowanie umiejetnosci niezbednych do
W miejscu pracy wykonywania zadan na stanowisku pracy

7. | Tworzenie nowego miesjca pracy | Dopasownie umiejetnosci klienta NP do
warukow klienta pracodawcy

8. | Wsparcie pracodawcy Wzrost wydajnosci pracy

W te| fazie mentoringu nalezy rowniez korzystac z arkusza APM, ktory pozwala
okreslic ewentualne trudnosci trenera uczgcego sie w zakresie wspomnianego kontak-
tu z pracodawcag. W tym celu trener-mentor moze, na przyktad, zorganizowac spotkanie
Z trenerem uczgcym sie w taki sposob, aby mogt on uczestniczy¢ w odbywaniu przez
trenera- mentora rozmowy telefonicznej z pracodawcg. Jest rowniez mozliwe zorgani-
zowanie spotkania pomiedzy trenerami a pracodawcg, aby trener uczagcy sie mogt do-
Swiadczy¢ bezposredniego kontaktu ze swoim drugim, poza beneficjentem, klientem.
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Spotkania w ramach 4 etapu monitoringu ZW

Mentoring szostego etapu dotyczy 4 etapu ZW na ktorym zawigzana wczesniej
relacja miedzy beneficjentem a trenerem uczgcym sie powinna wygasac. Powinny po-
jawiC sie nastepujgce efekty po stronie beneficjenta (por Tab. 3.):

Tab. 3.
Efekty po stronie beneficjenta na 4 etapie ZW

Lp. | Dziatanie Efekty po stronie beneficjenta

1. | Podsumowanie dopasowania Potwierdzenie swojej wartosci jako
stanowiska pracy do umiejetnosci| pracownika
beneficjenta

2. | Wycofanie sie Wzrost zaufania osoby niepetnosprawne;
Z wczesniejszego wsparcia do siebie

W tej fazie podobnie jak w pierwszej giownym tematem pierwszych spotkan po-
winna by¢ jakosc relacji pomiedzy beneficjentem a trenerem uczgcym sie. Drugim waz-
nym problemem jest podsumowanie dopasowania miejsca pracy beneficjenta. jest to
czas na weryfikacje wczesniej przyjetych rozwigzan. Bedzie sie to wigzato z powtdrng
analizg dziatan 4-7 z etapu 2 ZW.

Spotkania podsumowujace
Zakonczenie procesu mentoringu warto poprzedzi¢ spotkaniami podsumowujg-

cymi, bgdz jednym dtuzszym. Do spotkan tych moze dojs¢ po zakonczeniu przez tre-
nera uczgcego sie pracy z beneficjentem, ktory przeszedt wszystkie etapy ZW. Wazne,
aby obie strony procesu mogty wyrazi¢ swoje opinie o tym czego sie nauczyly, jaka
bytg atmosfera spotkan, co mozna zmienic etc. Przyktadowa lista pytarn zamykajgcych
proces mentoringu jest prezentowana ponizej:

1. Co sie dziato na spotkaniach?
Jakie momenty byty najbardziej przetomowe?
Jaka byfa atmosfera spotkan?
Jak trener uczacy sie ocenia dziatania trenera mentora?
Jak trener-mentor ocenia dziatania trenera uczacego sie?

o 0~ WD

Czy metoda mentoringu sprawdzita sie w procesie nauczania dobrych praktyk ZW?
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Rekrutacja i szkolenie mentorow-osob niewidomych i stabowidzacych

Dla beneficjenta nastepnym krokiem moze by¢ spotkanie z osobg niewidomag/
stabowidzgcg, ktéra osiggneta sukces w sferze zawodowej i moze powiedzie¢ jak do
tego doszta innym osobom niewidomym/stabowidzgcym. Osoby te mozna poszukiwac
przez sie¢ znajomych i bytych beneficjentow specjalistow zaangazowanych w prace
ZW. Osoby te powinny posiadac zblizony rodzaj i stopien niepetnosprawnosci co bene-
ficjent. W szczegolnych przypadkach mozliwe jest, aby mentorzy posiadali inne rodzaje
niepetnosprawnosci. Waznym kryterium wyboru jest gotowos¢ mentora do kontaktow
z beneficjentami, oraz podobienstwo trudnosci w znalezieniu pracy.

Podobienstwo powinno zostac¢ okreslone przy pomocy kategorii analizy proble-
mowej pochodzacej z arkusza KOOPP. W rozmowie rekrutacyjnej, ktéra moze by¢ row-
niez przeprowadzona zdalnie, nalezy odniesc sie do nastepujgcych kategorii:

* Doswiadczenie zawodowe

* Elastycznos¢ w dostepie do informacii

» Umiejetnosci obstugi komputera

e Samodzielne przemieszczanie sie

* Stopien dysfunkcji wzroku i swoboda informowania pracodawcy o problemach

ze wzrokiem

* Edukacja, szkolenia, zestaw umiejetnosci

» Koncentracja i motywacja

Nalezy w kazdej z nich okreslic czy wystepowat jakis problem w kontekscie za-
trudnienia i poprosi¢ o0 jego opisanie, a nastepnie opisanie jego rozwigzania. Porow-
nujgc opis mentora z wynikami KOOPP mozemy dokona¢ dopasowania problemow
mentora do problemow beneficjenta.

Szkolenie mentoréw 0soéb niewidomych/stabowidzgcych mozna przeprowadzi¢
zdalnie, aby nie narazac ich na niepotrzebne koszty przejazdu. Wazne jest, aby zazna-
jomic¢ ich z zatozeniami modelu i przedstawi¢ podstawowe zasady mentoringu. Zasady
te sg podobne jak w przypadku trenerow-mentorow.

Nalezy omdéwi¢ z mentorami poszczegolne zasady, a zwtaszcza podkreslic, ze
mentoring nie jest procesem autopromociji i, ze niezbedny jest szacunek i cierpliwosc
w kontaktach z beneficjentami. Nastepnie nalezy wprowadzi¢ zagadnienie struktury
procesu mentoringu, ktora powinna opierac o zakres problemowy ustalony podczas re-
krutacji. Pierwsze spotkanie mentoringowe ma charakter grupowy i powinno byc¢ obo-
wigzkowe dla wszystkich beneficjentow. Kolejne spotkania sg ustalane indywidualnie
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z beneficjentami, ktorzy wyrazajg takg chec. Kontakt ten jest organizowany w sposob
zdalny za pocg Internetu.

Beneficjent ma pozostawiang swobode w wyborze tematu kontaktu z mentorem.
Oczywiscie tematyka problemow powinna by¢ zwigzana z zatrudnieniem. Odpowiada-
jac na pytania beneficjenta mentor powinien zapyta¢, czy dana odpowiedz go usatys-
fakcjonowata.

STUDIUM PRZYPADKU
KARIERA ZAWODOWA OSOBY StABOWIDZACEJ

Pani Iwona ukonczyta szkote masazu i przez kilka lat pracowata w swoim zawo-
dzie. Jednak z powodu negatywnego wptywu tego rodzaju pracy na zdrowie musiata
z niej zrezygnowac. Razem z trenerem pracy przy wspotudziale innych specjalistow
Pani Iwona zaplanowata swojg Sciezke rozwoju zawodowego. Zgodnie, z ktorg odby-
fa prébe pracy biurowej. Okazato sie, ze posiada umiejetnosci kontaktu z klientami,
szybko uczy sie nowych czynnosci i zadan oraz dobrze obstuguje sprzet biurowy. Pani
lwona odznaczata sie odpowiedzialnoscig, zaangazowaniem, sumiennoscig oraz wy-
sokim poziomem odpornosci na stres zwigzany z wieloscig i réznorodnoscig zadan do
wykonania na tym stanowisku.

Aby zdoby¢ wiedze i nowe umiejetnosci potrzebne do wykonywania takiej pracy
pani lIwona ukonczyta szkolenie zawodowe dotyczgce nowoczesnych technik sprzeda-
zy dla klientow indywidualnych i instytucjonalnych.

Po zakonczeniu proby pracy pracodawca, u ktérego odbywata rozpoznanie zatrud-
nit jg na stanowisku pracownika biurowego.

Obecnie pani Magda samodzielnie prowadzi biuro firmowe. Bardzo dobrze
sprawdza sie w tej pracy. Przez pracodawce zostata przedstawiona zespotowi wspot-

pracownikow i zapoznana z zasadami komunikowania sie wewnatrz firmy. Na co dzien

ma ciggty kontakt z biurami firmy w innych miastach. Korzysta z pomocy i podpowiedzi
pracodawcy oraz wspotpracownikow w zakresie rozwigzywania wszystkich pojawiaja-
cych sie problemow i pytan. Takie rozwigzanie daje jej duze poczucie bezpieczenstwa
w wykonywaniu nowych zadan zawodowych.

Doskonale odnalazta sie w tej pracy. Ograniczenia spowodowane stabowzroczno-
Scig nie stanowig dla niej przeszkody. Korzysta z programoéw powiekszajgcych i jest to
witasciwie cate dostosowanie sprzetu, jakiego potrzebuje, aby sprawnie wykonywac prace.

Najbardziej widoczng zmiang, jaka zaszta u pani lwony w wyniku uczestniczenia

w dziataniach projektowych jest wzrost jej pewnosci siebie. Ma duzo zaufania do swoich




36

mozliwosci, wie ze potrafi z sukcesem podejmowac nowe wyzwania i, ze przy niewielkiej

pomocy, wykonuje bardzo odpowiedzialng, samodzielng prace. Nauczyta sie tez efektyw-

nej komunikacji z najblizszym otoczeniem.

Dobrym kandydatem na mentora jest osoba zatrudniona w wyniku wspotpracy
z trenerem pracy w ramach zatrudnienia wspomaganego. Pani lwona, z prezentowa-
nego powyzej studium przypadku, moze by¢ bardzo przekonujgca dla osoby podej-
mujgcej decyzje o przystgpieniu do programu ZW. Moze opowiedzieC o wspotpracy
z trenerem pracy na wszystkich etapach tej metody. Bezposrednie spotkanie z osoba,
ktora podjeta prace oddziatuje silniej na potencjalnego beneficjenta niz tylko opisa-
ne studium przypadku. Jest to zwtaszcza wazne w przypadku osob stabowidzgcych
I niewidomych, dla ktorych czytanie lub stuchanie tekstu ma zupetnie inny wymiar niz
rozmowa z cztowiekiem.

Rekrutacja i szkolenie mentoréw-pracodawcow

Mentorzy pracodawcy sg to osoby, ktore majg pozytywne doswiadczenie w za-
trudnianiu osob niepetnosprawnych — najlepiej jak sg to osoby niewidome/stabostysza-
ce. Niestety nie zawsze jest to mozliwe, na przyktad, w terenie, gdzie jest mato miejsc
pracy. Rozwigzaniem moze byc¢ kontakt zdalny z pracodawcg z innego regionu. Wymaga
to oczywiscie poswiecenia wiekszej ilosci czasu na zorganizowanie takiego spotkania.

@ OKIEM EKSPERTA

Kate Storrow z RNIB oddziat w Szkocji opisuje skuteczng praktyke, kiedy
mentor pracodawca przyprowadza na spotkanie z potencjalnymi pracodawcami niewi-
domego pracownika, ktory moze zademonstrowac swoje umiejetnosci w zakresie, na
przykiad, obstugi komputera.

Najlepszym zrodtem tego rodzaju mentoréw sg trenerzy pracy, ktdrzy w swoim
doswiadczeniu zawodowym majg liczne kontakty z pracodawcami. Wybierajgc mento-
row-pracodawcow nalezy kierowac sie ich doswiadczeniem w zatrudnianiu 0sob nie-
petnosprawnych i w pierwsze| kolejnosci wybierac tych, ktdrzy majg doswiadczenie
z osobami niewidomymi/stabostyszgcymi. Kolejnym kryterium sg pracodawcy, ktorzy
nie korzystajg z dofinansowan do miejsca pracy, gdyz sg to osoby, kitére dostrzegajg
potencjat pracownikow, a nie potencjat instytucji finansujgcej. Trzecim kryterium jest
zgoda mentora do podawania swoich kontaktow do innych pracodawcow.
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Szkolenie mentorow-pracodawcow ogranicza sie do przedstawienia mozliwych
pytan jakie inni pracodawcy mogg zgtaszac pod jego adresem. Mozemy przygotowac
pracodawce do tych kontaktow prezentujgc liste problemowa;:

Zakresy tematyczne pytan od pracodawcow, ktorzy nie zatrudniali jeszcze osob
niepetnosprawnych do pracodawcow posiadajgcych pozytywne doswiadczenie w tym
obszarze:

- Rodzaj umowy o proby pracy

- Wydajnosc¢ pracownika niepetnosprawnego

- Rola trenera pracy

- Kontakty pracownika niepetnosprawnego z innymi pracownikami (kontakty poziome)

- Wykonywanie polecen stuzbowych przez pracownika niepefnosprawnego
(kontakty pionowe)

ZDANIEM PRACODAWCY

Przed spotkaniem z trenerem pracy bytem nastawiony sceptycznie. Wczesniej
nie miatem kontaktdw z osobami niepetnosprawnymi. Zadna taka osoba nie pracowata
w naszej firmie. Jest to mate przedsiebiorstwo, prowadzimy archiwum dokumentow,
w Ktorym wszyscy sie znajg sie i zalezg od siebie. Wprowadzenie nowego pracownika
jest pewng niewiadoma.

Na spotkanie przyszta trenerka pracy z Maciejem, ktory miat silng krotkowzrocz-
nosc. Bardzo sie zdziwitem, ze Macie] dobrze sie znal na zasadach archiwizowania
dokumentéw. Wiedziat jakie rodzaje dokumentow przechowujemy. Znat tez program
komputerowy, ktorym sie postugujemy. Zaskoczyta mnie tez postawa trenerki pracy,
ktora nie wymuszata na mnie zatrudnienia Macieja. Zamiast tego przedstawiata jego
mocne i stabe strony podajgc jednoczesnie sposoby ich obejscia. Przez kilka dni pro-
bek pracy Maciej spisywat sie bardzo dobrze. Zatoga réwniez zareagowata pozytywnie.
Zastanawiam sie czy nie zatrudni¢ Maciej na diuzej...

Spotkanie mentoréw-ON/S z klientami

Spotkanie mentoréw 0s6b niewidomych/stabowidzgcych z beneficjentami ma
charakter grupowy i powinno objg¢ jak najwiecej uczestnikdw projektu. Spotkanie to
ma celu zapoznanie sie z ludzmi, ktorzy bedgc w bardzo podobnej sytuacji do bene-
ficjentow osiggneli sukces. Spotkanie powinno by¢ prowadzone przez trenera pracy,
ktory moze zastosowac metode dyskusji moderowane]. Mentor powinien przedstawic
0golnie swojg sytuacje zawodowg. Nastepnie powinien przedstawi¢ gtowny problem



na jaki natrafit poszukujgc zatrudnienia, nastepnie w dyskusji beneficjenci mogg pro-
bowacC podawac swoje rozwigzania problemu. Na zakonczenie mentor podaje w jaki
sposob rozwigzat problem. Spotkanie korczy sie pytaniami od beneficjentow i podsu-
mowaniem trenera pracy. Mentor wybiera problem z opisanych w dodatku narzedzio-
wym. Pozwoli to na przygotowanie sie mentora i trenera do spotkania. Nalezy dobrze
przygotowa¢ mentora ON/S do spotkania z beneficjentami, aby nie koncentrowat sie
on problemach, ale na dobrych rozwigzaniach. Gtéwnym jego celem jest dawanie be-
neficjentom przyktadu, ktory pomoze im w podejmowaniu przysztych decyzji i dziatan.

Dla zainteresowanych spotkaniami indywidualnymi z mentorem mozna zorga-
nizowac spotkania za pomocg kontaktu elektronicznego. Dla osob nie posiadajgcych
komputera bgdz nie radzgcych sobie z obstugg tego typu urzgdzen, przewiduje sie
zorganizowanie spotkan w siedzibie organizaciji przy pomocy trenera pracy, ktory moze
rowniez pomaoc w petni wykorzystac czas spotkania.
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Faza 2. Proces zatrudnienia wspomaganego

Etap 1 - Wigczenie beneficjanta w proces zatrudniania wspomaganego

Celem tego etapu jest umozliwienie beneficjentowi podjecie decyzji o skorzy-
staniu z ustug zatrudnienia wspomaganego. Podejmowanie decyzji jest mozliwe tylko
w przypadku posiadania odpowiedniej wiedzy na temat dotyczgcy tej decyzji. Zatem
beneficjent powinien otrzymac¢ wyczerpujgca informacje dotyczgcg catego procesu
ZW. Trener pracy powinien dbac, aby beneficjent miat wystarczajgce informacje do
dokonywania wyboréw. Jednym z nich jest mozliwo$¢ zmiany trenera, co daje benefi-
cjentowi poczucie kontroli nad catym procesem.

Dziatania te umozliwiajg wzmocnienie podmiotowosci beneficjenta, co utatwia do-
prowadzenie do zwiekszenia jego samodzielnosci na koncu catego procesu ZW. Dziafa-
nia te sg zgodne z zaleceniami EUSE dotyczgcymi organizaciji ZW i odpowiadajg pierw-
szemu etapowi ZW okreslonemu jako Zaangazowanie Klienta.

Nawigzanie relacji — dobre zasady nawigzywania kontaktu

Pierwszym elementem nawigzywania relacji jest oczywiscie przedstawienie sie.
Jest to rodzaj autoprezentaciji, zatem warto przygotowac sie wczesniej do jej dobrego
wykonania. Przedstawienie sie powinno by¢ kroétkie i zawiera¢ najwazniejsze doswiad-
czenia zawodowe trenera zwigzane z rynkiem pracy. Jest to pierwszy moment, w kto-
rym mozemy zyskac zaufanie klienta. Warto na poczagtku uzywac okreslen w rodzaju:
bedziemy razem wspdlpracowac, niz jestem tu po to, aby Panu/Pani pomaoc.

Waznym elementem nawigzywania relacji z nowo poznang osobg jest utrzyma-
nie kontaktu wzrokowego, jednak wspotpracujgc z osobg stabowidzgca, a zwtaszcza
niewidoma nie jest to mozliwe. Jakie zatem sg sposoby na kontakt z tego rodzaju be-
neficjentami?

Niektore osoby niewidome lub stabowidzgce mogg by¢ przyzwyczajone, w wiek-
szym lub mniejszym stopniu, do korzystania z pomocy 0sob widzgcych w celu zata-
twienia waznych dla siebie spraw. Nalezy jednak upewnic sie czy jest to prawda w przy-
padku danej osoby. Jezeli dana osoba ma w zwyczaju korzystac z pomocy innych, to
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warto wykorzystac te doswiadczenia i przyja¢, w ograniczonym stopniu, role przewod-
nika, ktora na tym etapie wspotpracy polegac bedzie na:
* zapytaniu czy beneficjent chce skorzystac z Twojej pomocy
* oprowadzeniu po miejscu spotkan
* pozwoleniu na omapowanie przez beneficjenta nowej przestrzeni poprzez doty-
kanie mebli i Scian
* wykonaniu profesjonalnego opisu wyglgdu pomieszczenia, ktory jest okreslany
jako audiodeskrypcja
* w niektorych wypadkach mozna wykonac wypukty schemat pomieszczen biura

I mapke jego okolic z zaznaczeniem, na przykiad, najblizszych przystankow srod-

ku transportu publicznego.

Niedostatek informacji wzrokowej powoduje, ze osoba niewidoma lub stabowidzgca
przywigzuje wiekszg wage do sposobu wypowiadania sie 0sob, z ktérymi rozmawia. Dla-
tego gtos trenera powinien byC spokojny, rzeczowy i staranny tzn. wymowa powinna by¢
wyrazna (Wolffe, Zacks, 1997). W czasie rozmowy trener powinien zwracac sie w kierunku
beneficjenta, tak jak w przypadku rozmowy z osobg widzgcg. Nie nalezy przy tym wyma-
gac, aby beneficjent byt doktadnie skierowany twarzg do trenera. Niektore osoby niewido-
me, zwlaszcza te, ktére nie widzg od urodzenia, mogg prezentowac zachowania, ruchy
nieco inne niz osoby widzgce. Moze to by¢ kiwanie sie, siedzenie bokiem do rozmowcy itp.
Ruchy mimowolne osob niewidomych mogg byC postrzegane jako dziwne i nieadekwatne
przez osoby widzgce nie majgce wczesniej kontaktu z osobami z tego rodzaju dysfunkcja.
Jednak zwracanie na to uwagi na pierwszej rozmowie wykracza poza zasade akceptacii
jaka nalezy zbudowac. Temat ten nalezy uwzgledni¢ na dalszych etapach pracy z klientem.
Nalezy jednak zauwazyc, ze nie we wszystkich rodzajach pracy ruchy te stanowig problem
dla nalezytego wykonywania obowigzkow.

@ 1 1 « JAK DOBRZE POMAGAC OSOBIE NIEWIDOMEJ?

1. Po pierwsze nalezy zapyta¢ czy dana osoba chce, aby jej pomaoc.
2. Pomoc w przemieszczaniu sie.
- Pamietaj! Zawsze nalezy iS¢ przodem - osoba niewidoma idzie pot kroku za Toba.
- Osoba niewidoma powinna chwycic cie za zgiety tokiec.
- |[dz wolno, tak aby osoba za tobg miata czas na reakcije.
- Opisuj przeszkody przed tobg, odlegtosci podawaj w metrach np. Mamy 5 metrow do
schodow. Cztery stopnie prowadzg w dot.
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- Powiedz, ze oddalasz sie od beneficjenta, powiedz na jak diugo.
Wiecej informaciji na temat pomagania osobom niewidomym i stabowidzgcym
znajduje sie w dodatku narzedziowym.

@ 12. AubiODESKRYPCJA
== g

owny opis obrazu umozliwiajgcy osobom niewidzgcym i stabowidzgcym

odbior tresci wizualnych. Technika stosowana gtownie do obioru dziet filmowych i te-
atralnych, jest obecnie stosowana do opisow atrakciji turystycznych (miasta, muzea),
imprez kulturalnych i sportowych.
Do podstawowych zasad dobrej audiodeskrypcji nalezg:

- minimalizm opisu (stosuj stowa najlepiej opisujgce dane obiekty)

- koncentracja na osobie (opisuj relacje miedzy przedmiotami a osobg niewidoma)

- indywidualizacja opisu (opisuj to, co widac z perspektywy danej osoby)

Podstawowe elementy audiodeskrypciji, to:
ODKRYWANIE, DZIELENIE SIE, POKAZYWANIE

Zrodto: http://www.audiodeskrypcja.org.pl/standardy-tworzenia-audiodeskrypcii/49-
artykuly/dokumenty.html

Dzieki dostosowaniu formy przedstawienia siebie i miejsca do mozliwosci odbior-
czych beneficjenta pokazujemy, nie wprost, ze jesteSmy profesjonalni. To wazny przyczo-
tek zaufania, ktory bedzie mogt by¢ dalej rozwijany. Wtasciwie nalezy zauwazyc, ze caly
pierwszy etap stuzy zdobyciu zaufania beneficjenta. Wazne, ze dzieje sie to poprzez nasze
profesjonalne dziafania, ktore prowadzg, dos¢ szybko, do waznych dla beneficjenta prze-
myslen, a nastepnie dziatan.

6 1 3 PIERWSZE SPOTKANIA - MITY | FAKTY

—  Pamietaj, ze spotkania z osobg, ktdra do Ciebie przychodzi nie majg celu tera-
peutycznego! Celem nie jest rowniez zdobycie przez Ciebie czy osobe niepetnosprawng
przyjaciela czy znajomego. Warto na poczgtku rozmowy zaznaczyc, ze celem spotkania
jest wspolne znalezienie i utrzymanie pracy. Nie warto réwniez naduzywac stowa pomaoc.
Lepiej mowic, ze zaczynamy wspotprace, ktdra doprowadzi do zatrudnienia.

Szukanie pracy jest przygod3a!



42

Efektem tego etapu powinna by¢ deklaracja klienta w uczestnictwie w programie
ZW. Jest bardzo wazne, aby klient zostat poinformowany, ze tylko uczestniczenie we
wszystkich etapach procesu daje realng szanse zatrudnienia na otwartym rynku pracy.
Rozne sg praktyki w zakresie podpisywania kontraktu z klientem, w dodatku narzedzio-
wym prezentujemy jeden z przykfadow takiego kontraktu. Po tym fakcie mozna zapro-
si¢ klienta do wypetnienia razem z trenerem Kwestionariusza Odlegtosci Od Prawdzi-
wej Pracy (KOOPP).

Pomiar odlegtosci od prawdziwej pracy (KOOPP)

Jedng z naczelnych wartosci ZW jest nie odrzucanie (zero-rejection) zadnej 0so-
by, ktdra chce z tej metody skorzystac. Jednak nie wszystkie osoby, ktére potrzebujg
naszej ustugi mogg z niej skorzystac, z uwagi na roznego rodzaju deficyty obecne
w roznych obszarach funkcjonowania. W przypadku niektorych klientow — osob niepet-
nosprawnych, konieczne jest podjecie innych dziatan zanim dana osoba rozpocznie
dziatania w modelu ZW. Do najczestszych przyczyn nalezg powazne problemy zdro-
wotne, mieszkaniowe, prawne. Jezeli, na przyktad, klient ma wazng i ztozong operacije
medyczng zaplanowang w perspektywie jednego miesigca od poczagtku kontaktu z tre-
nerem pracy, warto odfozyC rozpoczecie pracy z takim klientem do momentu, kiedy
bedzie mogt w petni z tej metody skorzystac.

OKIEM EKSPERTA

Zdarzajg sie takie sytuacje, jak mowi dr Steven Beyer, ze nie mozemy przy-
/gC danej osoby do programu ZW. Mozemy wtedy powiedzieC, ze niestety na chwile
obecng nie mozemy Panu/Pani pomaoc. Proponujemy inne ustugi wykonywane w innej
organizacji lub zapraszamy jezeli Pana/i stan zdrowia sie poprawi etc.
Nie wolno natomiast powiedzieC, ze dany klient nie moze pracowac.

Z tego powodu nalezy sie zastanowic jak z 0sob, ktore zostaty zrekrutowane do
ZW wybrac te, ktore najwiecej, w danym momencie, skorzystajg z tej metody. W tym
celu mozna postuzy¢ sie metodg pomiaru odlegtosci danej osoby od prawdziwej pracy
czyli od otwartego rynku pracy. Proponujemy postugiwanie sie adaptowang do potrzeb
modelu ZWPP wersjg narzedzia opracowanego przez specjalistow z Uniwersytetu
w Birmingham na zlecenie RNIB . Jest to Employment Assessment Toolkit, ktorego na-
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zwa zostata opisana w . polskim jako Kwestionariusz Odlegtosci od Prawdziwej Pracy
(KOOPP). Narzedzie to powstato na podstawie badan osob stabowidzgcych oraz ich
rodzin, a takze specjalistow pracujgcych z nimi na co dzien. Jednak nie jest to tylko na-
rzedzie przesiewowe, moze byC rowniez uzywane jako pomoc w dalszej pracy z klien-
tem. Instrukcja stosowania arkusza KOOPP znajduje sie w dodatku narzedziowym.

OKIEM EKSPERTA

Dr Alex Sanders jeden z twdrcow Employment Assessment Toolkit: Narzedzie
to pomaga rozpoznawac rozne poziomy potrzeb 0sob niewidomych i stabowidzgcych, co
wplywa na organizacje dzialan catego zespotu. Jest to narzedzie diagnostyczne uzytecz-
ne w planowaniu dalszych krokow w kierunku zatrudnienia oraz pozwala na identyfikacje
problemow, jakie nalezy rozwigzac przed przystgpieniem do procesu poszukiwania pracy.

Arkusz KOOPP skfada sie nastepujgcych kategorii:

* Dziatania podejmowane w kierunku zatrudnienia

* (Obecne dziatania w poszukiwaniu zatrudnienia

* Dostep do informaciji

» (Czytanie druku i widzenie szczgtkowe

* (Czytanie i pisanie brajlem

* Umiejetnosci obstugi komputera

* Niezalezne podroze

» Stopien dysfunkcji wzroku i swoboda informowania pracodawcy o proble-
mach ze wzrokiem

* Zagadnienia zwigzane ze ogolnym stanem zdrowia

* Praca docelowa

Ponadto informacje zebrane w kwestionariuszu KOOPP stanowig podstawe do
przygotowania Indywidualnego Planu Dziatan beneficjenta (IPD) opartego na poniz-
szych kategoriach:

* Podejscie do szukania pracy

* Kroki w kierunku zatrudnienia

* Dostep do informaciji i umiejetnosci obstugi komputera

* Mobilnos¢ i podrozowanie

* Informowanie o swojej niepetnosprawnosci i sprawy zdrowotne

* Praca docelowa lub obszar pracy

* Inne obszary interwencji
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W kazdej z nich znajdujg sie pytania przesiewowe, oceniane przewaznie na skali
od 1 do 6, poza kilkoma pytaniami ocenianymi 0-1. Wynik surowy w postaci sumy uzy-
skanych punktéw zostat odniesiony do skali odlegtosci o prawdziwej pracy, czyli takiej
jaka mogg zdoby¢ osoby bez niepetnosprawnosci. Jest to zatem praca na otwartym
runku pracy, w warunkach konkurencyjnosci, za stawke takg, jak wszyscy pracownicy
na danym stanowisku.

KOPP przewiduje nastepujgce poziomy odlegtosci od pracy:

1. Gotowy do prawdziwe] pracy

2a. Bliska gotowosc do prawdziwej pracy
2b. Dalsza gotowos¢ do prawdziwej pracy

3. Wsparcie dtugoterminowe

4. Praca u podstaw

W dalszej kolejnosci trener pracy dokonuje okreslenia odlegtosci od pracy dla
kazdego beneficjenta i okresla poziom wsparcia dla danej osoby. Nastepnie trene-
rzy pracy spotykajg sie, aby uzgodnic, ktorzy z beneficjentéw znajdujg sie najdalej od
prawdziwej pracy.

Ponizej prezentuje opis funkcjonowania beneficjenta na poszczegolnych poziomach:

Poziom 1 - Gotowy do pracy

Osoby w tej grupie jasno sie wyrazajg, sg niezalezne i zmotywowane. Najpraw-
dopodobniej niedawno posiadaty zatrudnienie (tj. w ciggu ostatnich szesciu miesiecy),
posiadajg one spojng historie zatrudnienia. Mogty skonczy¢ studia wyzsze lub do-
datkowe szkolenia zawodowe oraz mogg posiadac wiele umiejetnosci charaktery-
stycznych dla niepetnosprawnosci (umiejetnosci mobilnosci oraz wiedze jak uzyskac
wsparcie i ustugi). Osoby takie zazwyczaj nie wymagajg wielkiej pomocy. Mogg one
wymagac specyficznych informaciji (np. jak stac¢ sie osobg samozatrudniong), specy-
ficznej pomocy ze strony stuzb zatrudnieniowych ( np. w przypadku niedostepnych
stron internetowych pracodawcow) lub wsparcia przez okreslony okres.

Poziom 2 a - bliska gotowos¢ do pracy

Osoby na poziomie 2a sg dosy¢ mocno zmotywowane, niezalezne i chcg praco-
wac. Najprawdopodobniej posiadaty kiedys zatrudnienie i majg jakie$ kwalifikacje. Gru-
pa ta posiada pewne umiejetnosci szczegolne dla niepetnosprawnosci (np. znajomosc
technologii wspierajgcej, mobilnos¢ oraz niezaleznosc), ale mogg wystgpi¢ pewne luki
wymagajgce rozwoju i wsparcia. Najprawdopodobniej bedg chciaty one wsparcia ze
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strony agencji zatrudnienia (np. w poszukiwaniu pracy, wypetnianiu formularzy aplika-
cyjnych, technik podczas rozmowy o prace). Najprawdopodobniej zajdzie rownowaga
pomiedzy pomocg w zadaniach, a zachecaniem osob do samodzielnego wykonywa-
nia tych zadan. Osoby na tym poziomie by¢ moze pracowaty w ramach wolontariatu
w celu zdobycia doswiadczenia, a wsparcie bedzie sie prawdopodobnie koncentrowa-
fo na tym, jak dobrze osoby te sg w stanie zastosowac swoje umiejetnosci specyficzne
dla danej niepetnosprawnosci oraz swojg motywacje do ciezkiej pracy w znalezieniu
zatrudnienia.

Poziom 2b - dalsza gotowos¢ do pracy

Osoby te sg podobne do 0s6b z poziomu 2a, ale wymagajg wiekszego wsparcia
przez diuzszy czas w celu zatkania dziur w ich historii zatrudnieniowej, kwalifikacjach,
umiejetnosciach zawodowych oraz umiejetnosciach specyficznych dla rodzaju niepetno-
sprawnosci. Czesto muszg one wykonywac prace w wolontariacie, szkoli¢ wiasne umie-
jetnosci lub pojs¢ w edukacie po szkole Sredniej w celu poprawy swoich umiejetnosci,
tak aby przekona¢ pracodawcow do wziecia ich pod uwage przy zatrudnianiu. One cze-
sto wykorzystujg ustugi agencji zatrudnienia, ale wysitek jaki nalezy wtozy¢ w znalezienie
stosownej pracy, w sporzgdzenie dokumentow aplikacyjnych i przygotowanie do pracy
bedzie wiekszy niz w przypadku 0sob z grupy z poziomu wyzszego.

Poziom 3 - wymagane jest wsparcie diugoterminowe

Ta grupa oséb wymaga duzego statego usystematyzowanego wsparcia, w diuz-
szym czasie. Chcieliby oni podjg¢ prace, ale mogg mie¢ ograniczong umiejetnosc pisa-
nia i liczenia, brak umiejetnosci informatycznych i znajomosci technologii wspomaga-
jace] osoby niepetnosprawne wzrokowo Iub tez nie majg umiejetnosci samodzielnego
przemieszczania sie i nie sg niezalezne. Grupa ta prawdopodobnie nie pracowata od
wielu lat i ma niewielkg wiedze o wspotczesnym rynku pracy. Nie znajg oczekiwan pra-
codawcow i dlatego ich aspiracje zawodowe sg nierealne. Mogg by¢ objeci ustugami
zatrudnieniowymi obecnie i mogli z wielu korzystac¢ w przesztosci, ale majg dalekg droge
do osiggniecia petnej gotowosci do pracy przy bardzo intensywnym wsparciu.

Poziom 4 - wymagana praca u podstaw rownolegle z wtgczeniem

w ustugi zatrudnieniowe

Grupa ta jest ograniczana przez wiele réznych barier, w tym inne rodzaje niepetno-
sprawnosci takie jak: trudnosci w uczeniu sie i choroby psychiczne. Sg one wzmacnia-
ne przez dalsze bariery, takie jak: brak lub ograniczenie umiejetnosci specyficznych dla
danego rodzaju niepefnosprawnosci, brak mobilnosci oraz niezaleznosci, niski poziom
umiejetnosci czytania i liczenia, niskie lub brak umiejetnosci obstugi komputera oraz
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technologii wspierajgcej niepetnosprawnosc. Mogg nie wykazywac¢ motywaciji do pracy
I nie majg oczekiwan w tym zakresie, chociaz mogg zdarzy¢ sie pojedyncze osoby w tej
grupie, ktore chciatyby znalez¢ zatrudnienie. Niektore z 0séb na poziomie 4 mogg byc
postrzegane jako potencjalni klienci szerszych ustug, takich jak wsparcie dla niezalezne-
go zycia lub doradztwa zasitkowego. Osoby takie majg raczej mate szanse na interakcje
spoteczne, a wiec praca z nimi, w poczgtkowym okresie, moze koncentrowac sie na
zapewnieniu im dostepu do szerszych ustug wsparcia.

Nalezy zaznaczyC, ze stosowanie opisanego narzedzia w warunkach polskich
wymaga odpowiednich dostosowan. W zaleceniach tworcow narzedzia pojawia sie
uwaga dotyczgca osob znajdujgcych sie na 4 poziomie, a wiec tych najbardziej od-
leglych od rynku pracy, ze powinny one najpierw zostac skierowane do innych spe-
cjalistow. Dopiero po stwierdzeniu, ze ich deficyty zostaty zredukowane mozliwe jest
przystgpienie z nimi do dziatan w ramach ZW. Przyjecie tego rozwigzania w polskich
warunkach oznaczafoby wykluczenie tych osob z jakichkolwiek dziatan aktywizacyj-
nych, gdyz na wielu obszarach, zwtaszcza wiejskich, dostep do innych ustug jest nie-
mozliwy badz bardzo ograniczony.

Z tego powodu dokonano zmiany w opisie poziomu 4 dopuszczajgc mozliwosc
udziatu tych osoéb w dziataniach ZW. Wymaga to od zespotu specjalistow zaplanowania
dodatkowych dziafan z zakresu wsparcia w deficytowych obszarach funkcjonowania da-
nej osoby, zwiekszajgc jednak szanse na jej zatrudnienie.

STUDIUM PRZYPADKU
Duza odlegtos¢ od prawdziwej pracy — mozliwe zagrozenia

OSOBA

Pani Ewa — osoba z niepetnosprawnoscig sprzezong — przystepujgc do zatrudnienia wspo-
maganego deklarowata duzg motywacje do podjecia pracy. Po pierwszych spotkaniach
ze specijalistami okazato sie, ze wszelkie dotychczasowe okresy zatrudnienia byty bardzo
krétkie i miafa ich niewiele, a jej postrzeganie rynku pracy jest nierealne w stosunku do
mozliwosci.

PROBLEMY

Klientka jest bardzo chaotyczna, niespojna. W czasie spotkan ze specjalistami okazafo

sie, ze ma bardzo duze zadfuzenie u wielu wierzycieli, a jej sytuacja zyciowa i relacje




malzenskie sg w kiepskim stanie. Wszystko to przektada sie na jej w pewien sposob
zaburzony tok myslenia i jakos¢ funkcjonowania.
Z powodu obnizonego intelektu nie potrafi poszukiwac diugofalowych rozwigzan proble-
mow witasnych oraz innych osob w jej rodzinie. Jej podejscie do zycia jest mato realistycz-
ne. Ma duze problemy z radzeniem sobie z silnymi emocjami, problemy z koncentracja,
matg spostrzegawczosc oraz problemy z pamiecia.

ZATRUDNIENIE

Bioragc pod uwage jej dotychczasowe doswiadczenie zawodowe, mozliwosci zdrowot-
ne i umiejetnosci zostata skierowana na Rozpoznanie Praktycznych Umiejetnosci Za-
wodowych do zakfadu zajmujgcego sie recyklingiem. Tam wykonywata prace polegaja-
cg na demontazu, segregacji i przygotowaniu do recyklingu urzgdzen elektronicznych.
Sprawdzita sie w tej pracy. Pracodawca zdecydowat sie na zatrudnienie jej.

ZAGROZENIA

Obecnie — tak jak od poczatku trwania projektu — Pani Ewa potrzebuje duzego wsparcia
ze strony specjalistow. Szczegodlnie nad wzmocnieniem motywaciji do pracy, starannoscig
wykonywanych zadan i czynnosci, prawidtowg postawg pracowniczg, niwelowaniem lekow
zwigzanych ze zmianami, jakie zachodzg w zaktadzie pracy i je] zyciu rodzinnym. Wraz ze
specjalistami intensywnie pracuje nad poszukiwaniem najlepszych rozwigzan problemow
finansowych.

WNIOSKI

Poziom funkcjonowania i trudnosci zyciowe Pani Ewy spowodowaty okreslenie jej od-
legtosci od prawdziwej pracy na 4 poziomie. Jednak pomimo tego udato sie jg umie-
sci¢ na otwartym rynku pracy. Wymagato to jednak zwiekszonego wysitku specjalistow
I moze powodowac problemy z utrzymaniem zatrudnienia. Przyktad ten pokazuje, ze
w warunkach polskich nalezy inaczej korzysta¢ z oceny odlegfosc¢ od prawdziwej pracy,
zwfaszcza w odniesieniu do 0sob uzyskujgcych stabe wyniki. Nie oznacza to obnize-
nia uzytecznosci tego narzedzia, ale odmienng interpretacje wynikéw, prowadzgcg do

innych dziatan. Okreslone poziomy wigzg sie ze zwiekszeniem intensywnosci dziatan

jakie nalezy podjgc, aby dany klient znalazt sie na otwartym rynku pracy, a ostatni z nich
nie oznacza, w warunkach polskich, wykluczenia dziatan ZW, ale wiekszg intensyfika-
cje pracy specjalistow.

Narzedzie KOOPP moze réwniez stuzy¢ jako pomoc w zakresie uczenia nowych
treneréw pracy, bowiem w wyniku jego zastosowania 0soby uczestniczgce w metodzie
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/W zostajg pogrupowane na takie, ktore sg bardziej samodzielne w wejsciu na rynek
pracy i na takie, ktore majg z tym wiecej problemow. Zostajg tez okreslone poszczegol-
ne obszary problemowe, dzieki czemu mozna precyzyjnie] dobra¢ odpowiednie dziafa-
nia zaradcze. Sytuacja taka umozliwia podjecie decyzji 0 tym z jakimi klientami powin-
ni pracowac nowi trenerzy. Naszym zdaniem w wyniku oceny KOOPP wytoniona grupa
klientow znajdujgcych sie blize] prawdziwe| pracy powinna zostac przedstawiona nowym
trenerom.

Ponadto dzieki zastosowaniu omawianego narzedzia mozliwe jest dokonanie po-
miaru efektywnosci dziatan w ramach ZW w odniesieniu do odlegtosci od prawdziwej

pracy.

@ OKIEM EKSPERTA

Badanie narzedziem KOOPP mozna przeprowadzac na poczgtku dziatan,

po 3 miesigcach, po 6 miesigcach i po roku, mowi Alex Sanders.
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Etap 2 - Rozpoznawanie

Ogodlne zatozenia dla pracy z beneficjentem na drugim etapie
wspomagania zatrudnienia.

Proponuje, aby drugi etap pracy z beneficjentem okresli¢ jako rozpoznawanie re-
zygnujgc z terminu diagnoza, co jest spowodowane checig unikniecia skojarzen z me-
dycznym modelem niepetnosprawnosci, zgodnie z ktérym osoba niepetnosprawna jest
traktowana jako pacjent, a wiec osoba chora, bierna, potrzebujgca pomocy.

Oczywiscie poczagtkowe spotkania trenera pracy z przychodzgcg do niego osobg
niepetnosprawng majg charakter diagnostyczny, jednak wynik tych spotkan nie pro-
wadzi do okreslenia stopnia, czy zakresu niezdolnosci do podejmowania takich czy
innych dziatan. W przypadku metody zatrudnienia wspomaganego efektem pierwszych
spotkan jest okreslenie zakresu umiejetnosci, aktualnych i potencjalnych zdolnosci be-
neficjenta. Jest to zatem diagnoza pozytywna.

Zanim przedstawie poszczegolne dziatania trenera pracy, proponuje zapoznac
sie z ogolnym obrazem dziatan trenera na tym etapie wspotpracy z beneficjentem, kto-
re przedstawia Tab. 4.

Tab. 4.
Wspolne dziatania trenera pracy i beneficjenta na drugim etapie zatrudnienia
wspomaganego w ramach modelu ZWPP.

Lp. Dziatanie Efekty po stronie klienta Narzedzia

Analiza mocnychista- | Umiejetnosc obserwacii
1 . . Arkusz SWOT
bych stron beneficjenta | siebie

Ustalenie hierarchii Umiejetnosc planowania

2 | celow zawodowych dziatan, tworzenie mapy Arkusz HCZ (opcja)
beneficjenta mozliwosci
Indywidualny Plan Ustalenie kolejnosci realizacii

3 Arkusz IPD

Dziatan celow
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Tworzenie/modyfikacja

Umiejetnosc¢ prezentacii
swoich mocnych stron

5 | Probki pracy

nosci zawodowych

4 , o Arkusz CV
CVv I adekwatnego zyciorysu
zawodowego
Wstepna weryfikacja umiejet- | Przedmioty adekwatne

do danej pracy

Weryfikacja praktycz-
6 | nych umiejetnosci
zawodowych

Weryfikacja umiejetnosci
zawodowych w realnych
warunkach pracy

Arkusz PUZ

Tworzenie Profilu

zawodowego

Ustalenie adekwatnego do
mozliwosci rodzaju pracy

Arkusz Profilu
Zawodowego

Zrodio: opracowanie wiasne.

Powyzsza tabela przedstawia powigzanie dziatan trenera z efektami, jakie te
dziatania mogg wywotywa¢ w umysle beneficjenta w potgczeniu z narzedziami, jakie
sg stosowane w tym procesie. Dzieki temu jest oczywiste, ze trener uzywa narzedzi
do pracy z beneficjentem, a nie tylko wypetnia dokumentacje potrzebng zwierzchni-
kom czy instytucji finansujgcej program. Wymienione narzedzia stuzg beneficjentowi,
utatwiajg dokonanie zmiany w roznych zakresach jego funkcjonowania powigzanego
z pracg. Narzedzia te sg zywe podlegajg zmianom, sg czesto modyfikowane w zalez-

nosci od potrzeb danej osoby, z ktorg wspotpracujesz.

Analiza mocnych i stabych stron klienta
Do podstawowych celdow spotkan na drugim etapie ZW zaliczamy:

* podtrzymanie relacji z beneficjentem

* poznanie zainteresowan i oczekiwan beneficjenta

* wspolne ustalenie typow pracy odpowiednich dla beneficjenta

* analiza wybranego rodzaju pracy dla beneficjenta. Juz na pierwszym spo-
tkaniu, na tym etapie, nalezy zaczg¢ intensywnie pracowac z beneficjentem.
Jak juz wspominano celem jest poznanie pozytywnych aspektow funkcjono-
wania beneficjenta. Na poczgtek dobrym narzedziem jest analiza mocnych

| stabych stron.




51

Jest kilka powodow, dla ktérych warto stosowac to narzedzie. Po pierwsze, jest
ono bardzo proste, ktore moze uzy¢ wtasciwie kazdy, niezaleznie od stopnia czy rodza-
ju niepetnosprawnosci. Po drugie, jest bardzo szeroko stosowane przez pracodawcow
w roznych wariantach w codziennej pracy, po trzecie pytanie 0 mocne i stabe strony
pojawia sie bardzo czesto na rozmowie kwalifikacyjnej. Ponadto jest to dobry pretekst,
aby porozmawiac¢ o beneficjencie, o jego problemach. Ostania uwaga jest to pierwsze
narzedzie do pracy wtasnej beneficjenta w domu. Dlatego jest bardzo wazne, aby oso-
ba, z ktorg pracujemy mogta zabrac oryginat arkusza do domu. Nam pozostaje kopia.
Dzieki temu beneficjent posiada pierwszy namacalny dowod, ze zaczagt z nami praco-
wac, a witasciwie wspotpracowac, gdyz analize mocnych i stabych stron wypetniamy
razem z beneficjentem.

Tab. 5.
Typowy arkusz SWOT

Mocne Strony Stabe strony

Cechy
mojego
otoczenia | *

Imie i Nazwisko
Data

Narzedzie, o ktorym mowimy pochodzi z anglosaskie| tradycji zarzgdzania dla-
tego jest szerzej znane jako analiza SWOT. Stuzy ono rozpoznawaniu orientacji benefi-
cjenta w zakresie swoich mozliwosci i ograniczen na tle sytuacji zewnetrznej. Wiekszosc
opisywanych narzedzi wymaga wzajemnej wspotpracy trenera i beneficjenta. Podobnie
jest z arkuszem SWOT i nie jest to tylko wymaog techniczny spowodowany ograniczenia-
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mi percepcyjnymi uczestnikow ZW. Dla osob korzystajgcych z ustug trenera pracy jest to
sytuacja nowa, w ktorg nalezy jg wdrozy¢. Ponadto na dalszych etapach pracy element
wspotpracy i wzajemnego zaufania trenera do beneficjenta stanie sie jeszcze bardzie]
istotny. Poczatki te] relacji ksztaftujg sie wtasnie poprzez wspolng prace nad arkuszami
stosowanymi w pierwszym etapie spotkan.

Zapraszajgc osobe niewidoma lub stabowidzgcg do wypetnienia dokumentu na-
lezy dokonac jego audiodeskrypciji (por. informacija 4) oraz oczywiscie wyjasnienia do
czego stuzy. Najlepiej zaczg¢ od polecenia wypisania mocnych stron, przy czym nalezy
upewnic sie, ze beneficjent dobrze zrozumiat pojecie mocne strony. Warto wczesniej
przygotowac sobie kilka synonimow wyrazen uzywanych w arkuszach.

Polecenie: Prosze wypetni¢ podany arkusz. W razie watpliwosci prosze pytac.

W przypadku osob niewidomych arkusz wypetnia trener pracy.

@ 14. synoNIMY TRUDNYCH POJEC ANALIZY SWOT - KLUCZ DO

— POROZUMIENIA Z BENEFICJENTEM

Mocne strony:

— zastanow sie jakie sg Twoje pozytywne cechy charakteru

— pomysl réwniez jakie posiadasz zdolnosci, umiejetnosci

— pomysl|, co umiesz robi¢ dobrze

Stabe strony:

— pomysl| przez chwile jakie masz negatywne cechy charakteru

— zastanow sie jakie wazne braki dostrzegasz w sobie, jakie masz stabosci

— zastanow sie co robisz gorzej, cos co utrudnia ci codzienne zycie

Szanse:

— pomys| nad sytuacjami w otoczeniu, ktére pomagajg mojemu rozwojowi

— napisz, co w Twoim otoczeniu moze pomaoc Tobie w osiggnieciu tego czego potrze-
bujesz, czego chcesz

Zagrozenia:

— zastanow sie nad zjawiskami, sytuacjami w Twoim otoczeniu, ktore ograniczajg twoj
rozwoj, zagrazajg mu

— pomysl, jakich przeszkod dla Twojego rozwoju doswiadczasz w swoim otoczeniu

Po otrzymaniu wypetnionego arkusza nalezy go przejrzec i zapytac, o to co wy-
daje sie nam niejasne, badz interesujgce, na przykiad, wpisat Pan/Pani upor raz jako
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ceche pozytywng a raz jako negatywng — dlaczego? lub widze, ze jest Pan/Pani zado-
wolony/a ze swojego informatycznego wyksztatcenia.

Jak wida¢ w trakcie i po wypetnieniu arkusza zawigzuje sie naturalna rozmowa
o trudnych dla beneficjanta problemach. Jako trenerzy uczestniczymy w dokonywane;
przez klienta samoocenie, co jest trudne i moze wywotywac negatywne emocje. Dlate-
go postawa petna empatii i zrozumienia jest w tym momencie niezbedna. Pamietajmy,
ze jest to nasz poczatek pracy z beneficjentem.

Arkusz SWOT dostarcza wielu waznych informacji. Pozwala przyjrze¢ sie w jaki
sposob beneficjent uzywa jezyka pisanego, jak bardzo jest gotow ujawniac¢ swoje sta-
bosci, a jak bardzo nastawiony jest na prezentowanie sie w jak najlepszym Swietle.
Wazne sg rowniez proporcje miedzy mocnymi i sfabymi stronami. osoba majgca kto-
poty z napisaniem jednej lub dwoch mocnych stron moze prezentowac zanizong sa-
moocene. Odwrotne proporcje rowniez mogg o tym swiadczy¢ jednak w formie ukryte;,
gdzie mocne strony kompensujg nieujawnione stabe.

Arkusza SWOT nie nalezy traktowac jako podstawy do tworzenia ztozonej dia-
gnozy funkcjonowania beneficjenta. Jest to raczej sSrodek prowadzacy nas do gtéwne-
go celu jakim jest rozpoznanie miejsca beneficjenta na rynku pracy.

Ustalenie hierarchii celow zawodowych beneficjenta

Po wstepnych spotkaniach mozna przystgpic¢ do ustalenia razem z beneficjentem
jego planéw zawodowych. Oczywiscie mozna wprost zapytac¢ o to w zwyktej rozmowie,
jednak wiekszos¢ beneficjentow nie ma sprecyzowanego obrazu wtasnej przysztosci
zawodowe.

Kazda osoba ma jakies zainteresowania, cos jest dla niej wazniejsze niz inne rze-
czy. Trener powinien pomaoc beneficjentowi w uswiadomieniu sobie waznych dla niego
celow. Aby to osiggngc nalezy zaczgc od uwagi, ze wiekszosc niepowodzen na drodze
realizacji celow bierze sie z braku ich wewnetrznej organizacji. Powstaje chaos moty-
wacyjny nie wiadomo bowiem jakie cele najpierw realizowac. Taka sytuacja prowadzi
zwykle do tego, ze realizowane sg tylko cele biezgce, te zwigzane z dniem codziennym.
Dtugie przebywanie w takim stanie prowadzi do problemdw z ustaleniem motywaciji
| brakiem ogolnego ukierunkowania dziatarh danej osoby.

Aby temu przeciwdziata¢ nalezy do chaotycznego systemu celéw beneficjenta
wprowadzi¢ porzgdek — wprowadziC hierarchie. Mozna to zrobi¢ na rézne sposoby,
jednym z nich jest ustalenie motywow, celow i srodkow istotnych dla danego benefi-
cjenta.
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a. Misja, metoda, uzasadnienie

Wprowadzanie porzgdku do systemu celow danej osoby nalezy rozpoczgc od za-
gadnien najbardziej ogolnych, schodzgc stopniowo do bardziej szczegotowych. Dlate-
go zaczynamy prace z beneficjentem nad ustalaniem poziomu motywow (patrz tab. 6.).

Tab. 6.
Poziom motywow

* MISJA
0golny sposob dziatania przynoszgcy satysfakcje, dziatanie, ktére mozna
powtarzac przez cate zycie

* METODA
opis sposobu dziatania, opis strategii realizacji misji

* UZASADNIENIE
odpowiedz na pytanie dlaczego wybrana zostata ta misja i metoda, opis
systemu wartosci, ktorymi sie kierujesz

Na poczagtku wazne jest ustalenie, istotnego rodzaju ogolnego funkcjonowania
danej osoby. Czy jest to przebywanie z ludzmi, przedmiotami, zwierzetami itp. Jest to
pytanie o misje. Wiekszos¢ beneficjentow bedzie potrzebowato pomocy w wykonaniu
tego zadania. Nalezy dazy¢ do jak najkrotszych sformutowan, na przyktad, zastanow
sie prosze, co lubisz robi¢ najbardziej, jakie dziatanie sprawia, ze czujesz sie dobrze,
jakie jest twoje wymarzone zajecie, wymarzona praca. Czasami mozna zapisa¢ misje
w formie zdania.

Nastepnie pytamy o to, w jaki sposob dana osoba chce realizowac misje. Na przy-
kfad przebywanie z ludzmi moze by¢ realizowane przez uczenie innych, opiekowanie sie
innymi, itp. W tym miejscu warto zapytac beneficjenta czy wymienione dziatania z innymi
wigzg sie z jakimis zawodami. Jezeli beneficjent ma z tym problem mozemy mu pomac,
mowigc na przyktad, ze uczenie innych jest realizowane przez rézne zawody, jak hauczy-
ciel, instruktor sportowy lub BHP, doradca: zawodowy, finansowy, ubezpieczeniowy itd.
Kazdy z tych zawodow jest rodzajem metody realizacji ustalonej wczesniej misiji.

Na koniec tej czesci zadajemy pytania o wybor misji i metody, na przykiad:
Powiedz prosze dlaczego wybrates/as takg misje i takg metode? Jakie twoje doswiad-
czenia doprowadzity ciebie do tego ze wybrates/as takie dziatanie i chcesz je realizowac
w taki sposdb, jakie wartosci zyciowe sg dla ciebie wazne? Dzieki temu dana osoba
moze przedstawi¢ swoj system wartosci. Moze o tym porozmawiac z trenerem.
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b. Poziom celow
Opisywanie poziomu celoéw jest najwazniejszym dziataniem beneficjenta na
pierwszym etapie ZW, gdyz wyznacza podstawe planu dalszej pracy. Tab. 7. przedsta-

wia w jaki sposob wigzac cele z misja.

Tab. 7.
Poziom celow

 CELE
okreslajg efekty jakie majg zostaC osiggniete w wyniku podjetych dziatan.
Powinny to by¢ wszystkie cele wazne dla realizacji misji. Cele te powinny zo-
sta¢ powigzane ze sobg relacjami hierarchicznymi od najbardziej ogolnych
do najbardzie| szczegotowych

 KRYTERIA SUKCESU
okreslajg koncowy stan jaki ma by¢ osiggniety oraz czas realizacji. Jest to infor-
macja kiedy dziatania planowane dla osiggniecia tego celu nalezy zakonczyc¢

Stworzenie poprawnej relacji miedzy celami jest mozliwe tylko jezeli cele te zosta-
ng dobrze sformutowane. Nie kazde wyrazenie w jezyku polskim moze petni¢ funkcje
celu. Na przykfad: wyrazenie w trybie niedokonanym: Uczenie sie jezyka angielskiego nie
jest dobrze sformutowanym celem, gdyz nie wiadomo kiedy sie zakonczy, i nie wiadomo
co jest do osiggniecia. Natomiast sformutowanie: Opanowanie jezyka angielskiego na
poziomie B2 do 30 czerwca 2018 jest przykiadem poprawnie sformutowanego celu.

Powyzsze uwagi nie odnoszg sie tylko do poprawnosci jezykowej. Ustalone cele
ukierunkowujg dziatania czfowieka, na osiggniecie jakiegos przysztego stanu. Jezeli jest
on niejasno okreslony to trudno bedzie go osiggna¢. Dlatego przy formufowaniu celow
nalezy trzymac sie zasad okreslonych w Informaciji 15.

@ 1 5 SMART - CHARAKTERYSTYKA DOBRZE SFORMULOWANEGO
CELU

Cel powinien byé¢:

Specific (doktadnie okreslony)
Measurable (wymierny)
Achievable (osiggalny)

Realistic (realistyczny)
Time-oriented (okreslony czasowo)
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Poprawnie sformutowane cele warto zapisa¢ w kolejnosci pojawiania sie. Warto
je tez ponumerowac. Numery mogg oznaczac ich istotnosc¢ lub kolejnosc realizacji. Do
celow najwyzszych nalezy dopisac cele podrzedne, ktére sg odpowiedzig na pytanie:
co trzeba zrobi¢ aby zrealizowac cel nr 1? Zapisany cel podrzedny 1.1. jest sSrodkiem
do realizacji celu 1. Jezeli dodamy cel jeszcze bardziej szczegotowy, na przyktad, 1.1.1.
wtedy cel ten bedzie srodkiem do osiggniecia celu 1.1.

Przyktad:

Cel 1.

Osiggniecie certyfikatu ECDL

czas realizacji celu: 30 stycznia 2014r

Cel 1.1.

Zapisanie sie na kurs w lokalnej fundaciji

czas realizacji celu: 15 listopada 2013r.

Cel1.1.1.

Odbycie rozmowy telefonicznej z kolega, ktéry bierze udziat w zajeciach organi-
zowanych przez fundacje

czas realizacji celu: 17 pazdziernika 2017

Wiasciwie cele 1.1.11.1.1. mozna okresli¢ jako poziom srodkow i procedur, czyli
ciggu dziatan niezbednych do osiggniecia celu 1.1. mamy zatem trzy poziomy:

a. Motywy

b. Cele

C. Srodki/procedury

Dzieki ustaleniu z beneficjentem hierarchii celow, umozliwiamy mu uswiadomienie
sobie motywacji wedfug, ktorej dziata. Natomiast trener ma szanse rozpoznac obszary
istotne dla rozwoju zawodowego beneficjenta. Dopiero w oparciu o informacje zdobyte
w opisywanym dziataniu mozna dokonywac testowania konkretnych umiejetnosci be-
neficjenta poprzez wykonywanie tzw. probek pracy, czy probnego zatrudnienia.

Hierarchia celdw jest mapg rozwoju zawodowego beneficjenta, a wiec dotyczy
kariery zawodowe|. Wazne, aby on sam czut sie jej autorem. Dlatego nie mozna nicze-
go narzucac beneficjentowi, wszystkie punkty na tej mapie muszg by¢ zaakceptowane
przez osobe, z ktdrg pracuje trener.
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@ 16. PrACA | KARIERA

Warto podkreslic, ze zatrudnienie wspomagane ma na celu nie tylko umieszcze-
nie danej osoby na otwartym runku pracy, ale réwniez WSpomaganie rozwoju
kariery zawodowej.

Wspomaganie rozwoju kariery zawodowej wymaga spojrzenia na osobe niepel-
nosprawng, jak na kazdego innego pracownika, ktéremu nalezy stworzy¢ odpowiednig
perspektywe dalszych dziatan w ramach zatrudnienia.

@ OKIEM EKSPERTA

Kariera w ujeciu dr Fryczynskiej to: doswiadczenia, stanowiska, przedsie-
wziecia, ktore osoba zrealizowata w swoim zyciu zawodowym. Natomiast rozwoj Kariery,
to cigg zyciowych doswiadczen pozwalajgcych rozpoznawac i podejmowac aktywnosc
W celu osiggania sukcesow i spetnienia zawodowego.

HCZ mozna odnies¢ do tresci uzyskanych w arkuszu KOOPP, zwtaszcza w cze-
Sci: kroki w kierunku zatrudnienia oraz praca docelowa. Pozwoli to trenerowi na do-
konanie modyfikacji w uktadzie celow zawodowych poprzez identyfikacje problemow
szczegolnie istotnych dla tych obszarow.

Narzedzie HCZ jest szczegdlnie pomocne klientom ktdrzy majg sprecyzowane
zainteresowania i potrafig je odnies¢ do celéw zawodowych, ale nie wiedzg, jak je mogag
zrealizowac. Osoby te w badaniu narzedziem KOOPP uzyskujg wyniki okreslajgce dos¢
maly dystans do pracy. W tym przypadku rolg trenera jest ujecie réznych celdw w jeden
spojny system, pozwalajgcy na okreslenie celow priorytetowych i tych mniej waznych.
Co prowadzi do adekwatnej dla klienta organizacji czasowej realizacji celow.

Dla klientow, ktorzy nie majg sprecyzowanych zainteresowan bardziej odpowied-
nig metodg bedzie okreslenie listy umiejetnosci, jakimi w danym momencie dysponuja.
Dyskusja nad takg listg moze prowadzi¢ do sformufowania okreslonych zainteresowan,

co umozliwia juz tworzenie HCZ.
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STUDIUM PRZYPADKU
OKRESLANIE CELOW ZAWODOWYCH
— ANALIZA UMIEJETNOSCI

Proces poszukiwania pracy poprzedzita gruntowna analiza zasobow i deficytow
Pani Matgorzaty — osoby z silng krotkowzrocznoscig, oraz wparcie psychologiczne,
szczegolnie w kontekscie motywacji do podijecia pracy. Obserwacje specjalistow wy-
kluczyly mozliwos¢ zatrudnienia zgodnie z kierunkiem wyksztatcenia. Na szczegdlna
uwage zastugiwaty natomiast cechy charakteru Pani Mafgorzaty, ktore wybijaty sie na
plan pierwszy: empatia, chec niesienia pomocy innym, zrozumienie drugiego czfowie-
ka, otwartos¢, odpowiedzialnos¢. Dos¢ ryzykownym krokiem byto zaproponowanie
Sciezki zwigzane| z wykonywaniem zawodu: opiekun 0sob starszych, ale przy odpo-
wiednim dopasowaniu tego stanowiska upatrywano sukcesu dla beneficjentki. Pani
Matgorzata odbyta Rozpoznanie Praktycznych Umiejetnosci Zawodowych na stano-
wisku: pomocnik opiekuna osob starszych w jednostce zajmujgcej sie dzienng opiekg
0s6b z chorobami psychicznymi. Trudny sprawdzian pokazal, ze klientka nie ma zad-
nych barier w stosunku do wykonywania tego zawodu. Pozniejsze szkolenie potwier-
dzito zapat Pani Matgorzaty do zwigzania swojej przysziosci zawodowej z opiekg nad

osobami starszymi.

Opracowanie Indywidualnego Planu Dziatan

Indywidualny Plan dziatan (IPD) jest powigzany z arkuszem KOOPP ktory jest
wypetniany na pierwszym etapie ZW. Jego wypetnienie powinno odbywac sie po zdo-
byciu informacji z arkusza SWOT i po omowieniu hierarchii celow zawodowych — arkusz
HCZ. Proponowany IPD moze byc¢ traktowany jako uszczegodtowienie wezesniejszych
narzedzi poprzez identyfikacje tych obszaréw klienta, ktére stanowig zrédto jego naj-
wiekszych problemodw. Nie zawsze sg to trudnosci zwigzane bezposrednio z praca,
moga jednak miec istotny wptyw na zatrudnienie klienta. Arkusz HCZ daje nam orien-
tacje, co do poszczegolnych celow zawodowych klienta a proponowany IPD pozwala
zorientowac sie jakie mogg wystgpic¢ potencjalne zagrozenia na drodze do realizacji
poszczegolnych celow.

Plan dziatan powinien wynika¢ z informacji uzyskanych wczesniej, aby mogtby
by¢ jak najbardziej wiarygodny dla beneficjenta i pomocy trenerowi pracy w okreslaniu
planu pracy z danym beneficjentem.
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Wazng cechg IPD jest to, ze kazda sekcja badana arkuszem KOOPP musi mie¢
okreslony cel, a wiec opis pozgadanego stanu w jakim dany obszar ma sie znalez¢ w wy-
niku oddziatywan trenera. Plan dziatan prezentowany jest w dodatku narzedziowym.

Opracowanie zyciorysu zawodowego (CV)

Tworzenie zyciorysu zawodowego pozwala na uzyskanie podstawowych informa-
cji dotyczgcych przesztosci edukacyjnej i zawodowej beneficjenta. Przygotowanie CV
pozwala nam na uzyskanie o kliencie informacji o jego zdolnosciach, umiejetnosciach
zawodowych, przebytej drodze edukacyjnej, a takze o jego zainteresowaniach. Wiek-
szo$C 0sOb stabowidzgcych i niewidomych ma bardzo mate lub zadne doswiadcze-
nie zawodowe, dlatego najlepszg formg zyciorysu zawodowego jest dla nich zyciorys
funkcjonalny, ktory w pierwszej kolejnosci ujawnia umiejetnosci a w dalszej przedstawia
historie zatrudnienia i edukacji. CV jest swego rodzaju podsumowaniem dotychczaso-
wych dziatan trenera z klientem, dla ktérego jest to mozliwosc prezentacji swoich umie-
jetnosci przed pracodawca.

Nalezy jednak zaznaczyc, ze nie zawsze tworzenie zyciorysu zawodowego jest
konieczne do umieszczenia klienta na otwartym rynku pracy. Czesto pracodawcy wolg
liste umiejetnosci lub chcg zobaczy¢ klienta w dziataniu w miejscu pracy. Dzieje sie tak
zwtaszcza w sytuacjach, w ktorych klient pojawia sie u pracodawcy razem, z trenerem
pracy, ktory moze pomoc klientowi w dokonaniu autoprezentaciji dopowiadajgc pewne
informacije, o ktérych klient zapomniat. Niemniej jednak CV moze stanowi¢ wazny ele-
ment uswiadomienia klientowi mozliwosci jakimi dysponuje w odniesieniu do rynku pra-
cy. Dla wielu 0sOb niepetnosprawnych jest to czesto pierwsze tego typu doswiadczenie.

Studium przypadku
ZYCIORYS ZAWODOWY OSOBY SLABOWIDZACEJ

IMIE | NAZWISKO

INFORMACJE Adres: ulica, kod pocztowy Nidzica
PODSTAWOWE E-mail: osoba@gmail.com
Telefon: 321 321 132
Data urodzenia: 23.02.1984 r




UMIEJETNOSCI
PROFESJONALNE

PRZEBIEG NAUKI
04.2012 - 06.2014

24.01.2013
09- 12. 2010
2008 - 2009

2002 - 2005

1998 - 2002

ZATRUDNIENIE
14.09.2014 — do chwili
obecnej
1.10.2010-30.12.2013

15.01.2006 — 27.09.2010
08.2004 -11.2005

Masaz klasyczny relaksacyjny
Drenaz limfatyczny
Masaz klasyczny o charakterze leczniczym skuteczny
w przypadku problemow:
* Wady postawy
e Choroba zakrzepowa zyt
* BOol plecow
Bol spowodowany zespotem korzeniowym
Napieciowe bdle glowy
Bole stawow
Rekonwalescenciji po skreceniach, ztamaniach,
stfuczeniach
Dziatanie przeciwodlezynowe

Technik masazysta — 2 — letnie Policealne Studium
Medycyny Sportu

Warsztaty technik masazu “Worksite” — “Masaz

W miejscu pracy”

Zawodowy Kurs Masazu Klasycznego - | i Il stopnia
— Szkota masazu “Masaz skuteczny”

Podstawowy Kurs Masazu Klasycznego — Centrum
fizjoedukacji "ADAM”

Licencjat Pedagogiki Specjalnej, specjalizacja: Peda-
gogika opiekuncza — Uniwersytet Warminsko-Mazurski,
Wydziat Nauk Spotecznych

Matura — Liceum Zawodowe dla niewidomych w Laskach
K. Warszawy

Masaz leczniczy — Studio Masazu RELAX, Olsztyn

Stowarzyszenie dla Rodzin Oséb Stabowidzgcych

— Pomoc pedagogiczna, Olsztyn
TESCO - Inspektor ochrony, Olsztyn
Firma rodzinna Jubileusz — Ankieter telefoniczny, Nidzica
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ZNAJOMOSC Jezyk angielski — poziom $rednio zaawansowany
JEZYKOW OBCYCH

ZAINTERESOWANIA Anatomia i fizjologia cztowieka
Masaz klasyczny
Psychologia spoteczna

Prébki pracy

Probki pracy pozwalajg sie orientowac jaka jest forma danej funkciji, czy czyn-
nosci, ktora jest istotna z perspektywy danego stanowiska pracy. Oczywiscie metoda
/W dgzy do uczenia czynnosci zawodowych w miejscu pracy jednak sg takie umiejet-
nosci, ktore mozna tatwo przetestowac na spotkaniach z trenerem pracy. Na przykiad,
jezeli beneficjent deklaruje, ze potrafi obstugiwac programu z rodziny MS Office, warto
sprawdzi¢ to dajgc mu jakies zadanie do wykonania na tych programach. Jednak warto
dawac klientowi jak najwiecej szans na praktyczne sprawdzenie swoich umiejetnosci,

bgdz pomystéw na prace.

Analiza praktycznych umiejetnosci zawodowych
STUDIUM PRZYPADKU

Rozpoznawanie praktycznych umiejetnosci zawodowych.

Pani Anna jest osobe niewidomg od urodzenia, kontynuuje edukacje na pozio-
mie wyzszym. Chciaftaby prowadzi¢ dziatania majgce na celu podwyzszenie swiado-
mosci innych osoéb na temat funkcjonowania 0sob z niepetnosprawnoscig. Na poczat-
ku udziatu w projekcie pani Anna chciafa zatozy¢ organizacje pozarzgdowg by moc
pozyskiwac fundusze i dziata¢ na rzecz Srodowiska 0sob z niepetnosprawnoscia. W ra-
mach wspotpracy trener pracy staraf sie zwiekszac wiedze na temat pracy w organiza-

cji/fundaciji. Podczas tego etapu starano sie podjg¢ wspotprace z kilkoma fundacjami,

by pani Anna mogta porozmawiac na temat trudnosci i mozliwosci zwigzanymi z pro-
wadzeniem organizaciji. Wybrano miejsce odbywania diagnoz praktycznych umiejet-
nosci zawodowych — Zwigzek Stowarzyszen, by moc poznac specyfike pracy i dziatan
realizowanych w organizacjach.

Pani Anna mogta uczestniczy¢ w spotkaniach organizacyjnych i pomagac w przy-
gotowaniu corocznego imprezy dla organizacji pozarzgdowych. W bezposredni spo-
s6b mogta zaobserwowac ile pracy nalezy wiozy¢ w koordynacje zadan, by byty one
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profesjonalnie przygotowane. Klientka opisuje to jako bardzo ciekawe doswiadczenie,
poniewaz wczesniej nie miata swiadomosci na temat roznorodnych dziatan realizowa-
nych podczas przygotowania tego typu inicjatyw. Bardzo wartosciowa byfa mozliwosc
rozmowy z 0soba, ktéra odpowiada za pozyskiwanie srodkow finansowych, funkcjono-
wanie organizacji. W ramach tego etapu klienta uczestniczyta w szkoleniu zawodowym
— zarzadzanie organizacjg.

Byto to szkolenie indywidualne poswiecone tematyce pozyskiwania funduszy,

tworzeniu statutu organizacji oraz poznaniu prawnych aspektoéw zwigzanych z funk-

cjonowaniem organizaciji. Dzieki udziatowi w szkoleniu, klientka zdata sobie sprawe, ze
musi poznac jeszcze wiele dziedzin by poradzi¢ sobie z efektywnym funkcjonowaniem
organizaciji. Postanowita odtozy¢ plany zwigzane z zatozeniem fundacji, a skupic¢ sie na
pozyskaniem mozliwosci realizacji warsztatow, majgcych na celu podnoszenie swiado-
mosci na temat 0sob z niepetnosprawnoscig wzrokowa.

W przedstawionym powyzej studium przypadku pokazano uzytecznosc praktycz-
nego sprawdzenia umiejetnosci zawodowych. Dzieki tej mozliwosci pani Anna mogta
zweryfikowac rozwoj swojej kariery zawodowej, a co wazne byto to jej decyzja podijeta
W oparciu o uzyskane przez nig doswiadczenia. Majg one o wiele wieksze znaczenie
dla klienta niz ewentualne przewidywania trenera pracy, ktory moze sie przeciez mylic
I nie wiedzie¢ do konca jakie konkretne czynnosci bedg dla danego klienta dostepne.

Profilowanie zawodowe - podsumowanie
Opisywane czynnosci na tym etapie stuzg do stworzenia profilowania zawodo-
wego Historia zatrudnienia, doswiadczenie zawodowe w tym m.in.: wolontariat, prace
domowe, opieka nad rodzing. dzie¢mi etc.
- Edukacja i formalne kwalifikacje (kursy, certyfikaty, uprawnienia)
- ograniczenia fizyczne
- poziom funkcjonowania poznawczego, umiejetnos¢ adaptacji do nowych
warunkow
- umiejetnosc¢ zadbania o siebie (higiena osobista, przemieszczanie sie
- poziom funkcjonowania spotecznego (umiejetnos¢ rozumienia komunikatow
I wykonywania polecen)
- poziom komunikacji jezykowej (zdolnos¢ wyrazania wtasnych potrzeb)
- preferencje zawodowe
- preferencje srodowiska pracowniczego
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- lokalizacja potencjalnych pracodawcow

- poziom umiejetnosci obstugi urzgdzen (komputery, maszyny biurowe etc.)

- godziny pracy

- zainteresowania

- otrzymywane Swiadczenia

Przyktadowy arkusz profilu zawodowego znajduje sie w dodatku narzedziowym.
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Etap 3 - Wspomaganie

Ogodine zatozenia dla pracy z beneficjentem na trzecim etapie
zatrudnienia wspomaganego.

Ponizej przedstawiam tabele opisujgca podstawowe dziatania podejmowane
wspolnie przez beneficjenta i trenera pracy w drugim etapie zatrudnienia wspomaga-
nego.

Tab. 8. opisuje wspolne dziatania trenera pracy i beneficjenta podejmowane na trze-
cim etapie zatrudnienia wspomaganego.

Tab. 8.
Wspdlne dziatania trenera pracy i beneficjenta podejmowane na trzecim etapie
zatrudnienia wspomaganego

Efekty po stronie

Lp. Dziatanie Narzedzia
beneficjenta
1 | Wspdlne poszukiwanie Umiejetnosc¢ dokonywania | Internet, prasa lokalna,
pracy analizy rynku pracy kontakty spoteczne — sieci
kontaktow
2 | Archiwizacja poszukiwan Umiejetnosc zapisywania | Baza pracodawcow
pracy informaciji

3 | Przygotowanie beneficienta | Umiejetnos¢ autoprezen- | Arkusze SWOT, KOOPP
do spotkania z pracodawcyg | taciji

4 | (dziatanie wykonywane Nawigzanie kontaktu z pra- | Telemarketing, cold calling,
przez trenera) Marketing za- | codawcg prezentacja
trudnienia wspomaganego

5 | Analiza miejsca pracy Umiejetnosci niezbedne Arkusz AMP

do opanowania na miejscu

pracy
6 | Ustalenie naturalnego Wzajemne poznanie sie Kontakty osobiste
wsparcia pracownikow z beneficjen-

tem
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7 | Trening pracy w miejscu Opanowanie umiejetnosci | Instruktaz
pracy niezbednych do wykony-
wania zadan na stanowi-
sku pracy
8 |Wsparcie pracodawcy Wzrost wydajnosci pracy | Rozmowa

Dla znacznej czesci 0s6b poszukiwanie pracy jest umiejetnoscig niewyuczona,
ktora czesto jest realizowana przypadkowo. W jeszcze wiekszym stopniu jest to pro-
blem dla osob niewidomych, ktore majg ograniczony dostep do informaciji. Dlatego
nalezy zaftozy¢, ze kazdy beneficjent wymaga w tym wzgledzie szkolenia, ktére mozna
prowadzi¢ najbardziej efektywng metodg tj. uczeniem w dziataniu. W tym celu trener
pracy powinien dowiedzieC sie jakie strategie poszukiwania pracy dana osoba stoso-
wafa w swoim wczesniejszym zyciu. W miare potrzeb nalezy przekazac¢ beneficjentowi
wiedze o tym, jak dziata rynek pracy (por. Informacja 171 18).

1 7 JAK DZIALA RYNEK PRACY?
—  Reguta 30/70
Model ten opisuje proporcije informowania o wolnych miejscach pracy. Z badan wynika,
ze tylko 30 procent ofert pracy trafia do ogtoszen w gazetach, Internecie, urzedach pra-
cy — jest to jawny rynek pracy. Pozostata czesc¢, czyli 70 procent jest przekazywana tzw.
marketingiem szeptanym czyli poprzez znajomych lub pracownikéw danej firmy — jest
to ukryty rynek pracy.

@ 1 8 JAK SKUTECZNIE SZUKAC PRACY?

—= Jak wynika z wczesniejszej informacii, tylko mata czesc¢ informaciji o wolnych
miejscach trafia do powszechnej wiadomosci. Oznacza to, ze nie mozna w poszukiwa-
niu pracy ograniczac sie tylko do odpowiadania na ogtoszenia. Wtedy powstaje btedne
przekonanie, ze jest mafo ofert a duzo poszukujgcych pracy. Moze to prowadzi¢ do
frustracji i poczucia zniechecenia u beneficjenta. Powstaje pytanie jak zatem trafi¢ na
ukryty rynek pracy? Jest tutaj kilka mozliwosci:

Dziafania po stronie beneficjenta:

- rozestanie do firm wfasnych ofert poszukiwania pracy
- zamieszczenie ogfoszenia 0 poszukiwaniu pracy

- skorzystanie z utworzonej sieci kontaktow wtasnych
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Oczywiscie te wszystkie dziafania sg mozliwe po tym, jak ustalimy wazne dla benefi-
cjenta cele i wynikajgcy z nich plan dziatan.

Dziatania po stronie trenera:

- marketing zatrudnienia wspomaganego

Wspolne poszukiwanie pracy i archiwizacja zgromadzonych informaciji

Chociaz poszukiwanie pracy pojawia sie na drugim etapie zatrudnienia wspo-
maganego, to mozna zacheci¢ beneficjenta do podejmowania tego dziatania juz od
pierwszych spotkan. Dzieki temu uzyskamy informacje, w jaki sposoéb szuka on pracy
I na omawianym etapie wprowadzimy tylko odpowiedzenie korekty. Poszukiwanie pra-
cy, aby byto skuteczne musi by¢ archiwizowane oznacza to, ze kazdy kontakt za po-
tencjalnym pracodawcg nalezy zapisywac. Proponuje, aby stosowac proste dostepne
narzedzia jak, na przyktad, program MS Excel, ktory oferuje podstawy do tworzenia
dowolnych baz danych. Nalezy zatozy¢ nowy dokument w tym programie z podziatem
na Zeszyt 1 — jawny rynek pracy i Zeszyt 2 — ukryty rynek pracy. Tabele dla obu rynkow
powinny zawierac nastepujgce kategorie (Rys.5.):

Rys. 7.
Baza pracodawcow.
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Podczas bezposrednich spotkan nalezy wspolnie z beneficjentem wypetnic takg
tabele, najpierw dla rynku ogtoszen o prace, poniewaz jest to znacznie tatwiejsze. Nale-
zy wyjasnic beneficjatowi, w jaki sposob wydobywac dane do tabelki z ogloszen o pra-
ce i stron internetowych. W celu lepszej aktywizacji beneficjenta dobrze jest przygo-
towac po kazdym spotkaniu zadania do wykonania w domu. Dzieki temu wspieramy
aktywnos$c¢ wtasng beneficjenta i bardziej efektywnie wykorzystujemy czas programu.
Trener pracy rowniez moze wprowadzac¢ dane pracodawcow do bazy jezeli zdobyt takie
informacje poprzez wtasng sie¢ kontaktow.

W dalszej kolejnosci mozna przystgpi¢ do wypetniania Zeszytu 2 dotyczgcego
rynku ukrytego. W Informaciji 9 przedstawiono dziatania zmierzajgce do skorzystania
z oferty ukrytego rynku pracy jakie moze wykonac beneficjent oraz te jakie nalezg do
zadan trenera pracy. Zacznijmy od omowienia dziatan beneficjenta, ktory powinien by¢
wstanie wykonac cztery kroki:

a. rozestanie do firm wtasnych ofert poszukiwania pracy

b. zamieszczenie ogtoszenia o poszukiwaniu pracy

C. skorzystanie z utworzonej sieci kontaktow wtasnych

d. skorzystanie z sieci kontaktow trenera pracy

ad a. Oferta powinna zawiera¢ CV oraz krotki list motywacyjny prezentujgcy wia-
sne mocne strony i wyjasnienie, jak mogg byc¢ wykorzystane w danej firmie. W tym celu
nalezy analizowac kazda firme i jej profil dziatania.

ad b. Obecnie ogtoszenia 0 poszukiwaniu pracy czesciej sg zamieszczane w in-
ternecie niz w gazetach. Jest to o tyle istotne, ze kazda strona z ogtoszeniami dysponu-
je specyficznym formularzem zgtoszeniowym, ktory trzeba poznac razem z beneficjen-
tem. Warto rowniez skorzystac z ofert agencji posrednictwa pracy i rozwazy¢ zatozenie
profilu na stronie takiej firmy. Oczywiscie jak kazde dziatania w programie rowniez to
musi uzyskac akceptacije beneficjenta, gdyz wigze sie to ze zgodg na przetwarzanie
jego danych osobowy. Ogtoszenie powinno zawierac tresci jakie zwykle umieszcza sie
w licie motywacyjnym, zatem mozna siegng¢ do wczesniejszych materiatow.

ad c. W pracy z osobami z niepetnosprawnoscig dziatanie to jest niedoceniane,
CO ogranicza liste potencjalnych pracodawcow. Celem tego dziafania jest uzyskanie in-
formaciji o potencjalnych pracodawcach w otoczeniu spotecznym beneficjenta. Pojecie
otoczenie nalezy rozumiec szeroko, jako osoby ktére beneficjent zna bezposrednio, ale
tez takie, ktére zna lub moze zna¢ posrednio przez inne osoby. Graficznie sytuacje te
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przedstawia Rys. 8. Dzieki stworzeniu sieci kontaktow beneficjent moze poznac wyci-
nek lokalnego rynku pracy, do ktorego w inny sposob moze nigdy by nie dotart.

ad d. Korzystnie z nawigzanych wczesniej przez trenera kontaktow z pracodaw-
cami moze znacznie skroci¢ czas poszukiwania pracodawcy. Czesto zdarza sie, ze
trenerzy z diugoletnim stazem dysponujg wiedzg dotyczgcg odpowiednich dla klienta
wakatow, w ten sposob ujawniajg swojg role posrednika pracy.

Tworzgc liste potencjalnych pracodawcow, nalezy pamietac, ze musi ona mie-
Sci¢ sie w zakresie ograniczonym dwoma waznymi informacjami. Z jednej strony sg to
zainteresowania beneficjenta - przeciez nie bedziemy szuka¢ warsztatow kaletniczych
dla kogos, kto chce pracowac jako pracownik biurowy. Drugim ograniczeniem jest za-
akceptowany przez beneficjenta obszar geograficzny, na ktérym moze znajdowac sie
przyszfa praca.

Rys. 8.
Otoczenie spoteczne beneficjenta.

Beneficjent

rodzina
blizsza

rodzina dalsza

Zznajomi

znajomi znajomych etc.

Zrédio: Opracowanie wiasne.
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@ 1 9 LOKALIZACJA | ZAINTERESOWANIA
Lista pracodawcow odpowiednich dla danego beneficjenta powinna byc¢ two-
rzona w oparciu o dwie informacje: potozenie miejsca pracy wzgledem zamieszkania
beneficjenta oraz jego zainteresowania i wyptywajgce z nich umiejetnosci.

Poruszanie sie osoby niewidomej zalezy od indywidualnych preferenciji i uwarun-
kowan. Nalezy zatem zapytac¢ kazdego beneficjenta o preferowany sposob przemiesz-
czania sie w przestrzeni publicznej. Osoba niewidoma ma do wyboru:

- samodzielne poruszanie sie bez zadnej pomocy

- samodzielne poruszanie sie przy pomocy psa-przewodnika

- poruszanie sie z przewodnikiem - 0osobg widzgcg

Z uwagi na odmienne umiejetnosci wykorzystywane do przemieszczania sie
w wyze| wymienionych sytuacjach osoby niewidome starajg sie nie zmienia¢ wybrane-
go przez siebie rodzaju poruszania sie. Trener pracy bedzie musiat w kazdym indywidu-
alnym przypadku wzig¢ pod uwage mozliwosci i ograniczenia jakie niesie dany sposob

przemieszczania sie dla osoby niewidome;.

Przygotowanie beneficjenta do spotkania z pracodawcag

Witasciwie caly pierwszy etap ZW jest rodzajem przygotowania beneficjanta do
spotkania z pracodawca. Jednak na drugim etapie w miare, jak to spotkanie jest bar-
dziej realne, nalezy wprowadzi¢ beneficjenta w to zagadnienie. W tym celu dobrze jest
wrocic do wypetnionych wezesniej arkuszy SWOT | KOOPP i sprawdzi¢ czy nastgpity
zmiany w podejsciu beneficjanta do wiasnych obaw czy pozytywnych aspektow wej-
Scia na rynek pracy. Mozna rowniez omowi¢ dotychczasowe doswiadczania benefi-
cjenta, jezeli takie byty, z pracodawcami. Mozna to zrobi¢ w formie stadium przypadku,
czyli poprosi¢ o opisanie najtrudniejszej sytuacji zwigzanej z pracg. W rozmowie warto
zwrocic uwage na:

- przedstawienie powodow, dla ktérych dana sytuacja bytfa trudna

- opis zachowan pracownika

- opis zachowan pracodawcy

- koncowy efekt sytuaciji

Warto réwniez poswiecic czas na przecwiczenie rozmowy kwalifikacyjnej. Nalezy
szczegolnie zwroci€ uwage na role trenera pracy, jezeli beneficjent wyrazi na to zgo-
de, podczas tego spotkania. Obecnosc¢ trenera pracy jest sporym atutem zatrudnienia
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wspomaganego, nieobecnym w innych sposobach wtgczania osob do pracy. Jednak-
ze atut tatwo moze zmienic sie w wade, jezeli nie bedziemy przestrzegali kilku waznych
zasad przedstawionych w Informacji 20.

@ 20 ZASADY UCZESTNICTWA TRENERA PRACY NA ROZMOWIE
— KWALIFIKACYJNEJ BENEFICJENTA
* Wyrazenie przez beneficjenta potrzeby obecnosci trenera na rozmowie
» Ustalenie z beneficjentem roli trenera podczas spotkania
* Wyjasnienie pracodawcy powodow obecnosci trenera na spotkaniu

W catej rozmowie kluczowe jest zachowanie trenera podczas rozmowy. Zaktada-
jac, ze osoba niewidoma lub stabowidzgca funkcjonuje w normie intelektualnej przewi-
dujemy, ze trener pracy nie powinien przejmowac catej inicjatywy prowadzenia rozmo-
wy. Raczej powinien pozostawac¢ w cieniu beneficjenta, nie rozpoczyna¢ wypowiedzi,
nie wytkac¢ beneficjantowi bteddw w trakcie spotkania, strac sie zwraca¢ uwage na do-
bre strony beneficjenta. Pracodawcy natomiast nalezy wyjasni¢, ze obecnosc¢ trenera
ma charakter informacyjny, co prowadzi do lepszego zrozumienia metody zatrudnienia
wspomaganego. Czesto rozmowa kwalifikacyjna jest pierwszym bezposrednim kon-
taktem trzech zainteresowanych stron i moze stuzy¢ jako wstep do blizszych kontaktow
pomiedzy trenerem a pracodawcg chociazby podczas treningu w miejscu pracy.

Nawigzanie kontaktu z pracodawca - tworzenie sieci pracodawcow

Po stronie dziafan trenera pracy znajduje sie marketing zatrudnienia wspomaga-
nego. Sg to dziatania majgce na celu pozyskanie jak najwiekszej grupy pracodawcow.
Jest to rowniez umiejetnosc¢ promocji zatrudnienia wspomaganego na lokalnym rynku.
Do dziatan tych zaliczamy :

1. Poznanie lokalnego rynku pracy

2. Uswiadomienie sobie ustug jakie mozna zaoferowac pracodawcy

3. Nawigzanie kontaktu z lokalnym rynkiem pracy

ad 1. Jaki piszg Beyer i Kilsby (2005) poznanie lokalnego rynku pracy mozna
przeprowadzi¢ na dwa sposoby: pierwszy z nich to badania pierwotne, kiore polegaja
na zbieraniu oryginalnych danych dotyczacych preferencji, nawykow konsumpcyjnych,
opinii i podejscia aktualnych lub potencjalnych pracodawcow. Tego typu informacje
mogqg by¢ pozyskiwane przy uzyciu bardziej szczegotowych procedur, jak: analiza ja-
kosciowa, ankieta, wysytanie probek, kwestionariuszy etc.
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Drugi dotyczy badan wtérnych, ktore sg oparte na danych juz zebranych i upo-
rzgdkowanych, dostepnych w formie rocznikdw, magazynow, gazet, publikacji bran-
zowych, baz danych znajdujgcych sie w posiadaniu réznego rodzaju izb handlowych,
instytutow, zrzeszen rzemiesiniczych i zrzeszen pracodawcow, agencji rzgdowych, etc.

ad 2. Wazne, aby trener pracy miat swiadomosc¢, co do mocnych stron klienta
I w jaki sposGb mogg one by¢ przydatne dla danego pracodawcy.

TRENER PRACY JEST SPRZYMIERZENCEM OSOBY
NIEPELNOSPRAWNEJ | PRACODAWCY

ad 3. Nawigzanie kontaktu z lokalnym rynkiem pracy mozna dokona¢ za pomocg
roznych metod, lecz warto skorzysta¢ zwtaszcza z tych najbardziej skutecznych. Sensem
opisywanego dziafania jest przekonanie pracodawcy do modelu zatrudnienia wspoma-
ganego, a wiec jest to rodzaj ustugi, ktéry chcemy ,sprzedac” warto wiec postuzyC sie
rozwinietymi technikami sprzedazowymi. Prosze pamietac, ze nie sprzedajmy pracownika,
sprzedajemy ustuge jakg jest zatrudnienie wspomagane, w sktad ktorej wchodzi usfuga
trenera pracy polegajgcg na wprowadzeniu nowego, wydajnego, odpowiedniego pracow-
nika do firmy. Dla pracodawcy trener pracy jest wysokie] klasy specijalistg, posiadajgcym
zlozong wiedze dotyczacg funkcjonowania 0séb niepetnosprawnych, a takze porzadku
prawnego w zakresie zatrudniania osob niepetnosprawnych.

@ OKIEM EKSPERTA

Kate Storrow wskazuje na uzytecznosc formy krotkich spotkarn — prezentacji,
na przyktad podczas Sniadania z pracodawcg mozna przedstawic kilka studiow przy-
padku, ktore opisujg sukces osoby niewidomej w innym migjscu pracy. Mozna wtedy
podac kontakt do jednego z pracodawcow — mentorow, czyli 0Sob, ktore zatrudnity juz
0Ssoby niewidome.

Tak okreslong ustuge mozna traktowac jako produkt, a kazdy produkt trzeba
umiec¢ sprzedac. Do podstawowych technik sprzedazowych naleza:

e (Cold calling

* Telemarketnig

e Spotkanie sam na sam

* Celowa prezentacja
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Cold calling polega na tym, ze osobiscie i bez zapowiedzi odwiedzamy praco-
dawce lub dzwonimy do niego w celu przekonania do skorzystania z ustug trenera.

Telemarketing polega na tym, ze trener dzwoni do lokalnych pracodawcow, by
umowic sie na spotkanie, stuzgce jako przygotowanie gruntu pod przyszte kontakty.

Spotkanie sam na sam z pracodawcg dotyczy ustalenia oczekiwan i potrzeb zwig-
zanych z zatrudnieniem beneficjenta i uczestnictwem trener w procesie jego adaptacii.
Okreslenie tych wymagan pozwoli na skuteczne dostosowanie ustugi ZW do potrzeb
pracodawcy.

Celowa prezentacja stuzy temu, aby efektywnie i rzetelnie przedstawic oferte tre-
nera pracy oraz ustali¢ potrzeby i oczekiwania pracodawcy z nig zwigzane.

Analiza miejsca pracy

Analiza miejsca pracy wigze sie z oceng przystosowania stanowiska pracy w firmie
do mozliwosci funkcjonowania danej, konkretnej osoby niewidomej lub niedowidzace;.
Oznacza to, ze nie ma mozliwosci dostosowania miejsca pracy dla osob niewidomych
w ogole. Jest to wazne, gdyz pracodawca moze poinformowac trenera pracy, ze w jego
firmie jest juz dostosowane miejsce pracy dla tej niepetnosprawnosci. Nie mozna nigdy
na tym poprzestac, gdyz funkcjonowanie kazdej osoby niewidomej lub stabowidzacej
jest uwarunkowane indywidualnym typem funkcjonowania. W analizie miejsca pracy
wazne sg pewne state elementy, ktore zostaty przedstawione w Informaciji 21.

@ 21 . ELEMENTY ANALIZY MIEJSCA PRACY OSOBY NIEWIDOMEJ
— | SLtABOWIDZACEJ
- analiza czynnosci wymaganych na danym stanowisku pracy
- organizacja przestrzeni wewnetrznej i zewnetrznej firmy
- rozmieszczenie wyposazenia nieruchomego (maszyny, meble)
- przebieg drogi ewakuacyjne;
- oswietlenie
- drogi kontaktu ze wspotpracownikami
- organizacja indywidualnego miejsca pracy
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Analiza czynnosci wymaganych na stanowisku pracy

Kazde stanowisko w firmie skfada sie z wielu czynnosci. Zadaniem trenera jest
zdobycie informaciji jakie czynnosci sg wymagane na danym stanowisku. Istnieje kilka
zrodet informacii w tym zakresie:

- wydawnictwa MPIPS, na przyktad, Przewodnik po zawodach, 2003

- wywiad z bezposrednim przetozonym danego stanowiska pracy

- wywiad ze specjalistg BHP

- obserwacja czynnosci innych pracownikéw pracujgcych na tym stanowisku

@ 22 FRAGMENT ANALIZY CZYNNOSCI ZWIAZANYCH
- ZE STANOWISKIEM:
PRACOWNIK ADMINISTRACYJNY

Pracownik ds. administracyjnych koordynuje czynnosci administracyjne zwigzane z utrzy-
maniem pomieszczen, sprzetu, urzgdzen w stanie zapewniajgcym prawidtowg organizacie
| przebieg pracy w biurze. Wypetnia polecenia swoich przetozonych. Do jego zadan nalezy
takze utrzymanie porzadku w archiwum, w pismach i dokumentach, prowadzenie rejestru
pism, zaktadanie | prowadzenie dokumentacji i ewidencji akt osobowych pracownikow, pro-
wadzenie rejestru wydrukow zwigzanych z obstugg pracownikéw, prowadzenie dokumen-
tacji prawnej i dokumentaciji spraw kancelaryjno-biurowych, opracowywanie i prowadzenie
dokumentacji w zakresie zestawienia rozliczen drukow i dokumentow, organizowanie prac
zwigzanych z konserwacjg sprzetu, urzgdzen i pomieszczen. Pracownik ds. administracyj-
nych kompletuje i porzadkuje akty prawne, segreguije i rejestruje korespondencje. Ponadto
do jego zadan nalezy przygotowanie wstepnych wersji pism, zarzgdzen, sprawozdan, kto-
re nastepnie przedktada do aprobaty swoim przetozonym....

Zrodto: Departament rynku pracy MGPIPS. (2003). Przewodnik po zawodach. Warszawa: MGPIPS.

Opis stanowiska pracy przedstawiony w powyzszej Informaciji dotyczy ogoélnego
sposobu wykonywania zadan na tym stanowisku. W kazdej firmie pracownik admini-
stracyjny bedzie wykonywat inne czynnosci. Nalezy pamietac, ze kazde stanowisko
pracy skfada sie z czynnosci podstawowych i pobocznych. Czynnosci podstawowe
muszg by¢ opanowane jako najwazniejsze przez nowego pracownika. Czynnosci po-
boczne nalezy rowniez opanowac jednak mozna to zrobi¢ w dalszej kolejnosci. Warto
pamietac, ze czesto oba rodzaje czynnosci sg wpisane jako obowigzki pracownika.

Dlatego poza rozmowg z pracodawcy i specjalistg BHP nalezy dokonac ob-
serwacji czynnosci stanowiskowych w warunkach naturalnych w danej firmie. Dzieki
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temu bedzie mozna stwierdzi¢ czy w sktad danego stanowiska nie wchodzg czynnosci
ZWyczajowo przypisane do tego miejsca, za ktére nieformalnie odpowiada pracownik.
Mozna bowiem wyobrazic¢ sobie sytuacje, w ktore| z braku wolnej powierzchni ustawio-
no w poblizu analizowanego miejsca pracy, w pokoju duzg kserokopiarke. W firmie do-
szto do ustalenia niepisanej zasady, ze za porzgdek wokot maszyny odpowiada nasz
pracownik. Pomimo, ze czynnosci te nie nalezg do obowigzkow naszego pracownika,
czesto jest on z tego rozliczany. By¢ moze jest to tak naturalne, ze informacja ta nie
pojawi sie w rozmowie z pracownikami.

Analiza miejsca pracy opiera sie na audiodeskrypcji przestrzeni osoby niewido-
mej lub stabowidzgcej (por. opis metody w rozdziale poswieconym rozpoznawaniu).

Tworzenie miejsca pracy

Sitg zatrudnienia wspomaganego jest nie tylko bierne korzystanie z wystepuja-
cych na rynku pracy miejsc pracy, ale rowniez na aktywne tworzenie nowych. Poprzez
wiele lat rozwoju ZW wypracowano trzy sposoby tworzenia miejsc pracy:

Rzezbienie nowego stanowiska (job carving) pracy polega na zbieraniu poszcze-
golnych zadan zawodowych, ktore przynalezg do réznych stanowisk i tworzenie z nich
nowego stanowiska dla beneficjenta. Inni pracownicy majg dzieki temu wiecej czasu
na inne, wazniejsze zadania.

Odzieranie, odejmowanie zadan (job stripping), ktére przynalezg do danego
stanowiska, a ktore sg trudne lub niemozliwe do wykonania przez beneficjenta (np.
sprawdzanie jakosci wydruku dokumentow przez osobe niewidomg jest niewykonalne,
zamiast tego moze ona zajgc¢ sie innymi zadaniami).

Wzbogacanie stanowiska pracy (job enrichment) polega na dodawaniu do da-
nego stanowiska zadan, ktore do niego pierwotnie nie nalezg. Moze to stuzy¢ celom
rehabilitacyjnym beneficjenta (np. osoba nawigzujgcg kontakty z klientami przez telefon
jest proszona, aby rowniez wysytata do nich emaile. Dzieki temu rozwija swoje umiejet-
nosci IT).

STUDIUM PRZYPADKU
RZEZBIENIE NOWEGO STANOWISKA PRACY
Biorgc pod uwage dotychczasowe doswiadczenie zawodowe i ograniczenia

zdrowotne pana Michata trener pracy razem z zespotem specjalistow oraz z klientem

opracowat pomyst wprowadzenia go do jednego z miejscowych hoteli na stanowisko
concierge’a - opiekuna, asystenta goscia.




Poniewaz dotychczas w jego miescie nie funkcjonowato takie stanowisko pracy,
najwazniejszg kwestig do realizacji okazato sie przekonanie pracodawcy do stworzenia
takiego miejsca pracy i przekonanie go, ze nasz klient jest osobg doskonale ,dopaso-
wang” do tego miejsca.

W tym celu szef zespotu specjalistow, ktory wczesniej wspotpracowat z tym ho-
telem, spotkat sie z kierownikiem hotelu i wstepnie przedstawit pomyst. Na tym etapie
kierownik hotelu nie okazywat zainteresowania, poniewaz potrzebowat portiera, jego
uwaga byfa skierowana na aktualny wakat i nowy pomyst nie wzbudzit jego entuzjazmu,
ale zgodzit sie spotkac jeszcze w tym dniu z trenerem pracy.

Trener pracy, aby jak najatrakcyjniej przedstawi¢ pomyst i przekonac kierownika
hotelu do pomystu zatrudnienia concierga, zamiast dokumentéw aplikacyjnych pana

Michata, czyli CV i listu motywacyjnego zabrat na spotkanie krotki dokument opraco-

wany przez zespot, gdzie byty przedstawione propozycje konkretnych czynnosci, ktore
nasz klient moze wykonywac. Majac na uwadze, ze dotychczas nie funkcjonowato takie
stanowisko, trzeba byto je ,wyrzezbi¢” doktadnie dostosowujgc do mozliwosci pana
Michata, jednoczesnie tak, aby byto ono bardzo atrakcyjne dla pracodawcy.
Pracodawca musiat ,zobaczyc¢”, ze w jego firmie jest przestrzen na takie ustugi
| ze mogg one podniesc¢ atrakcyjnosc jego hotelu na rynku.
Dokument ten wyglgdat nastepujgco:

Pan Michat jest cztowiekiem, ktory doskonale nadaje sie na stanowisko concier-
ge'a - opiekuna, asystenta goscia w hotelach.

Do jego zadan nalezafoby zatatwianie najrézniejszych spraw gosci, spetnia-
nie ich zyczen np.:
dokonywanie drobnych zakupow w/g indywidualnych potrzeb (artykuty
spozywcze, higieniczne, lektury, prasa itd.),
doradzanie i organizowanie rozrywek,
rezerwacja i zakup biletow do teatru, kina, na koncerty,
rezerwacja stolikow w restauracii,
indywidualna prezentacja lokalnych atrakcji turystycznych, zabytkéw, cie-
kawych miejsc,
prezentacja dostepnych, aktualnych mozliwosci aktywnego spedzenia
czasu — obiekty sportowe, trasy piesze, rowerowe itp.
zamawianie taksowek,
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- rezerwacja i dostarczanie biletow srodkow transportu,
- poranne dostarczanie prasy pod drzwi,
- drobny room serwis

Podczas tego spotkania trener pracy oprocz wreczenia opisanego dokumentu
przedstawit szczegofowo sylwetke pana Michata, jego dotychczasowe doswiadczenie,

umiejetnosci, predyspozycje i motywacje do pracy.

Efektem byto zywe zainteresowanie kierownika hotelu. Podjgt sie on osobiscie

przekonania do tego pomystu wtasciciela firmy.

Dalsze dziatania, to kolejne kontakty telefoniczne, w efekcie ktorych ustalono odby-
cie préby pracy natym stanowisku przez naszego klienta. | dopiero na spotkanie z wta-
Scicielem hotelu i osobg odpowiedzialng za sprawy kadrowe, podczas ktdrego ustalano
szczegOly realizacji proby pracy pan Andrzej zabral dokumenty aplikacyjne. Aktualnie
odbywa sie realizacja proby pracy.

Nawigzanie kontaktu ze wspoétpracownikami
— ustalenie naturalnego wsparcia

Wtasciwym celem tego dziafania jest zbadanie nieformalnej kultury firmy tzn.
odkrycie niepisanych regut zachowania sie wspotpracownikdw. Pomimo istnienia we-
wnetrznych regulamindw i procedur przestrzeganych w miejscu pracy, pracownicy
ustalajg wtasne nieformalne relacje, ktére pozwalajg lepiej dostosowac sie do wymo-
gow regulacji zewnetrznych. Jest to wazne zwtaszcza w stosunku do pracownikow tego
samego szczebla wykonujgcych te same czynnosci. Tutaj zadne prawo zewnetrzne nie
reguluje ich wzajemnych relacji. Jednak ludzie potrzebujg porzadku i jasnych, okreslo-
nych sytuacji, dlatego wprowadzajg wtasne normy. Na przykiad, czesto zdarza sie, ze
pracownicy bardzie] doswiadczeni cieszg sie powazaniem i sympatig grupy. Taka oso-
ba jest czesto nieformalnym liderem firmy czy danego dziatu. Warto rozpoznac takie
osoby, bo o ich akceptacji nowe| osoby zalezy akceptacja catej grupy.

Drugim istotnym celem jest znalezienie pracownika, pracownikow, ktorzy bedg
petnili role naturalnego wsparcia dla osoby niewidomej lub stabowidzgcej. Jak pokazu-
ja wyniki badan wsparcie takie jest bardziej skuteczne niz, to oferowane przez trenera
pracy. Jednak, aby je uruchomic trener pracy jest niezbedny. Wybrany pomocnik osoby
niepetnosprawnej, nie jest przewidziany do wykonywania czynnosci za tg osobe, ale za
pomoc tam gdzie ujawniajg sie jej deficyty zwigzane z dang dysfunkcja.
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Na przyktad, kiedy osoba niewidoma musi sie szybko przemiescic na spotkanie
z kierownictwem w czasie trwania remontu w czesci biura. Pojawig sie wtedy na je;
drodze przedmioty, ktére nie znajdujg sie w wewnetrznej mapie pracownika i mogtyby
spowodowac spoznienie sie na wazne spotkanie.

Trening pracy w miejscu pracy

Po ustaleniu mozliwego naturalnego wsparcia dla beneficjenta w miejscu pracy
trener powinien przystgpi¢ do procesu uczenia beneficjenta wykonywania, zanalizo-
wanych wczesniej, czynnosci wymaganych na danym stanowisku. W tym celu nalezy
najpierw upewnic sie czy beneficjent rozumie ogolny cel swoich dziatan na stanowisku
pracy w kontekscie dziafania catego dziatu i catej firmy. Jest to tym wazniejsze im wiek-
sza jest firma, w ktorej ma on pracowac. Rozumienie celu swoich dziatan wptywa na
podniesienie motywacji do wykonywania danych czynnosci. Jest to istotne zwtaszcza
dla os6b niewidomych lub stabowidzgcych, ktére nie mogg wyrobi¢ sobie poglgdu na
temat wtasnego miejsca w danej firmie na podstawie bezposredniej obserwacji. Po-
nadto informacja taka moze wptywac na podniesienie samooceny beneficjenta, gdyz
dowie sig, ze od jego pracy zalezy praca innych osob z dziatu i innych dziatow, a w kon-
sekwencji catej firmy.

Trening pracy powinien opierac sig na efektach dokonywanej wczesniej analizie
miejsca pracy. Znajgc mocne i stabe strony beneficjenta trener moze zwrdocic uwage na
te elementy, ktdére mogg sprawicC beneficjentowi najwiece] trudnosci. Na poczgtkowym
etapie uczenia trener powinien przedstawic¢ beneficjentowi mape — ogélny model sta-
nowiska pracy. Mozna tego dokona¢ we wspotpracy z tyflopedagogiem, ktory bedzie
umiat pomaoc w wyborze najdogodniejszych technik wykonania tego modelu (rysunek
wypukty, model 3D, i inne). Zamiast tworzenia modeli mozna réwniez zaproponowac
zwiedzanie miejsca pracy z przewodnikiem.

Nastepnie trener powinien powigza¢ okreslone sekwencje czynnosci zawodo-
wych, ktore tworzg logiczng catos¢ ze wzgledu na rodzaj wykonywanej pracy. Pozwoli
to podzieli¢ zbior czynnosci na mniejsze czesci, dzieki czemu beneficjent bedzie mogt
tatwiej je przyswoiC. Na przyktad, w pracy biurowej odrebnymi grupami czynnosci sa:
prowadzenie sprzedazy telefonicznej, prowadzenie sprzedazy przez email, tworzenie
raportow z wiasnej dziatalnosci itp. Uczenie beneficjenta czynnosci w zakresie wymie-
nionych grup, ufatwi mu powigzanie wszystkich czynnosci sktadajgcych sie na jego
obowigzki zawodowe.
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Poziom wykonania kazdej czynnosci musi by¢ sprawdzany z wymogami stawia-
nymi przez pracodawce, a w szczegolnosci przez bezposrednich przetozonych, spe-
cjalistow BHP, bezposrednich wspotpracownikéw. W procesie uczenia nowych obo-
wigzkow warto wykorzysta¢ wsparcie naturalne opisywane w rozdziale poprzednim.
Dzieki temu unikniemy wielu sytuacji, ktore mozna okresli¢ jako wywazanie otwartych
drzwi. Doswiadczenie pracownicy posiadajg o wiele wieksza wiedze, czesto nie opisy-
wana w zadnych instruktazach czy na szkoleniach. Oczywiscie trener musi zadbac o to,
aby sposob przekazywania wiedzy byt adekwatny do mozliwosci odbioru beneficjenta.

Wsparcie pracodawcy

Dla dobra beneficjenta zwtaszcza w celu utrzymania zatrudnienia trener powinien
od pierwszego kontaktu pokazywac pracodawcy, ze jest jego sprzymierzencem i ze
potrafi udziela¢ wsparcia nie tylko beneficjentowi.

Lista problemow z jakimi moze sie do trenera zwroci¢ pracodawca moze byc¢
bardzo diuga. Z reguty jednak ogranicza sie do kilku podstawowych kwestii:

- problemy techniczne (poruszanie sie w miejscu pracy, dojazd do miejsca pracy)

- problemy zdrowotne beneficjenta (w szczegolnosci opis funkcjonowania

danej osoby)

- problemy spoteczne (sposob przekazywania polecen stuzbowych, komunika-

cja nieformalna)

- problemy prawne (znajomosc¢ podstawowych aktoéw prawnych, wiedza gdzie

mozna uzyskac informacje szczegotowe)

@ 2 3. ZATRUDNIENIE WSPOMAGANE DLA OSOB PRACUJACYCH -
— WCHODZACYCH W NIEPELNOSPRAWNOSC.
Problem oso6b ociemniatych lub tracgcych wzrok.
Praca z klientem ociemniatym dotyczy wszystkich etapow ZW. W zaleznosci od celow
dziatan trenera pracy okreslony etap dominuje, a pozostate sg zmniejszone
1. Adaptacja do dotychczasowego miejsca pracy (rozpoznawanie - profilowanie za-
wodowe)
2. Zmiana stanowiska pracy (wspomaganie - dopasowanie miejsca pracy)
3. Nowa praca (wszystkie etapy)
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Etap 4 - Monitorowanie

Ogodine zatozenia dla pracy z beneficjentem czwartym
etapie zatrudnienia wspomaganego

Ponizej przedstawiam tabele opisujgca podstawowe dziatania podejmowane
wspolnie przez beneficjenta i trenera pracy na czwartym etapie zatrudnienia wspoma-
ganego. Tab. 9. prezentuje wspolne dziatania trenera pracy i beneficjenta podejmowa-

ne na trzecim etapie zatrudnienia wspomaganego.

Tab. 9.
Lp. |Dziatanie Efekty Narzedzia
1 Podsumowanie dopaso- |Potwierdzenie swojej IPD, KOOPP, SWOT

wania stanowiska pracy [wartosci jako pracownika
do umiejetnosci benefi-

cjenta
2 Wycofywanie sie z wcze- | Wzrost zaufania osoby | Rozmowa z benefi-
$niejszego wsparcia niepetnosprawne| do cjentem, pracodawca,
siebie wspotpracownikami

Najtrudniejszym elementem czwartego etapu jest rozluznianie relacji, kiora byta
podstawg funkcjonowania beneficjenta od pierwszego etapu ZW. Bardzo czesto relacja
ta urywa sie catkowicie po osiggnieciu przez beneficjenta samodzielnosci. Moze to byc¢
trudny moment zarowno dla beneficjenta, jak tez trenera. Minimalizowanie trudnosci z roz-
staniem wymaga podjecia szeregu dziatan, z ktorych do najwazniejszych nalezy rozmowa
o tej sytuacji na poczatku spotkan z beneficjentem, a wiec juz na pierwszym etapie.

Informacja o zakonczeniu relacji na poczatku jest czyms w rodzaju kontraktu za-
wartego pomiedzy trenerem a beneficjentem. W wielu organizacjach pozarzgdowych
w Polsce zawarcie kontraktu wymusza instytucja finansujgca lub jest to sposob na
utrzymanie osob w projekcie wymyslony przez organizacije. Zawarcie kontraktu powin-
no mie¢ miejsce na pierwszym etapie pracy z beneficjentem. Nie jest to jednak jedyny
Sposob na przygotowanie beneficjenta do samodzielnosci.
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@ 24 WPROWADZANIE BENEFICJENTA W SAMODZIELNOSC
—= Po wprowadzeniu beneficjenta w dane zagadnienie i przecwiczeniu z nim
tego, co i w jaki sposob nalezy wykonac¢, mozna wprowadza¢ samodzielnos¢ poprzez
zachecanie beneficjenta do:
Etap 1: wprowadzenia poprawek do CV
modyfikacji hierarchii celéw zawodowych
podawania wtasnych pomystow w réznych kwestiach
Etap 2: poszukiwania pracodawcow
poznawanie miejsca pracy
nawigzywanie relacji ze wspotpracownikami
komunikacja ze zwierzchnikami
Etap 3: wiekszego zainteresowania pracg niz kontaktem z trenerem
Na wszystkich etapach trener powinien:
* Wymagac wykonywania zadan domowych
e Zwracac uwage na kazde dobrze wykonane zadanie — chwali¢ beneficjenta

Informacja 24 podaje sposoby wprowadzania beneficjenta w samodzielnosc, na-
lezy stwierdzi¢, ze dosc¢ tatwo mozna dokonywac oceny poziomu jego samodzielnosci
poprzez analize modyfikacji narzedzi przyporzgdkowanych do kazdego dziatania. Na
przyktad na drugim etapie wprowadzamy umiejetnosc¢ tworzenia bazy danych z adre-
sami pracodawcow i data kontaktu z nimi. Jezeli beneficjent rozbudowuje baze o nowe
kontakty bez przypominania o tym, mozna na tej podstawie sgdzi¢, ze przejawia w tym
zakresie samodzielnos¢. Podobna sytuacja wystepuje w przypadku arkusza hierarchii
celow zawodowych. Zachecanie beneficjenta do pracy na tym narzedziu ma na celu
przejecie kontroli nad rozwojem wiasnej kariery zawodowej. Rozbudowywanie tego na-
rzedzia przez beneficjenta Swiadczy o jego wzrastajgcej samodzielnosci w tym zakresie.

Mozna réwniez okresowo prowadzi¢ rozmowe o tym, jak bedzie wyglgdato zycie
beneficjenta po osiggnieciu odpowiednie] pracy. Jest to technika okreslana w psycho-
logii mianem wizualizacji i ma na celu przygotowanie danej osoby do tego jak bedzie
sie w danej sytuaciji czuta, jakie szanse moga sie przed nig otworzy¢ oraz jakie zmiany
nastgpig w roznych obszarach w porownaniu do sytuacji obecne;.

W warunkach konfliktu miedzy wyobraznig a wolg cztowieka
zwycieza to, co jest wyobrazane.
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@ 25. wizuaLizacua

Metoda aktywizowania i wykorzystywania wyobrazni w ksztattowaniu rzeczy-
wistosci zgodnie z naszymi pragnieniami. Wizualizacja jest ujmowana rowniez jako
proces aktywizowania doswiadczen zmystowych i emocjonalnych po to, by mogty byc
wykorzystane posiadane przez jednostke zasoby psychiczne w celu realizacji jej przy-
sztych planow.

* ko
W przypadku osob niewidomych i stabowidzgcych wizualizacja dotyczy wyobrazania so-
bie przysztych stanéw emocjonalnych, relacji spotecznych oraz mozliwosci dziatania.
Jest to zatem namawiane beneficjenta do tego, aby powiedziat nam, co bedzie mozliwie
W jego zyciu po zdobyciu pracy, jak zmieni sie jego plan dnia, jakie uczucia sie pojawig?

Do tych tematow mozna dodac problem usamodzielnienia od trenera, poprzez
pytania:

* Jakrozwigzywa¢ samemu problemy jakie mogg pojawi¢ sie w miejscu pracy?

* Jak rozwigzywac¢ samemu problemy jakie mogg pojawic¢ sie w drodze do pracy?

* Jak samemu dbac o wtasny rozwoéj zawodowy?

Podsumowanie dopasowania stanowiska pracy do umiejetnosci
beneficjenta

Po podjeciu pracy bardzo wazne jest okreslenie poziomu realizacji celoéw usta-
lonych z beneficjentem wczesniej, dotyczgcych rodzaju pracy, wysokosci zarobkow,
stopnia akceptacji ze strony wspotpracownikow.

W tym miejscu warto wroci¢ do arkusza SWOT i poprosi¢ o dopisanie nowych
punktow lub wykreslenie tych juz istniejgcych. Jest to bardzo interesujgce doswiadcze-
nie, kiedy osoba, z ktorg pracowalismy kilka miesiecy odkrywa, ze zmniejszyta sie ilosc
stabosci a pojawity sie nowe mocne strony. Takie zmiany oznaczajg rozwoj beneficjenta.

Podstawowym narzedziem do ktérego nalezy siegng¢ jest hierarchia celow za-
wodowych. Dzieki temu mozemy stwierdzi¢, czy aktualna praca realizuje ogolng misje
beneficjenta i ktére z celdw gtownych sg dzieki niej osiggniete. Dzieki temu mozemy
zauwazy¢ w jaki sposob dana praca wpisuje sie w ogolna mape celow waznych dla
beneficjenta. Uzycie tego narzedzi pozwoli nam takze na przekazanie wiedzy w jaki
sposob planowac swojg kariere zawodowg. Oczywiscie zalezy to od rodzaju wykony-
wanej pracy i aspiracji beneficjenta, jednak w obecnej sytuacji na rynku pracy nie nale-
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2y utwierdza¢ beneficjenta w przekonaniu, ze znaleziona praca jest na zawsze. Swiado-

my wtasnych celow zawodowych pracownik jest mniej narazony na stres zwigzany ze
zwolnieniem, gdyz wie czego chce, co pozwala mu na okreslenie swojego miejsca na
rynku pracy. Dzieki temu jest bardziej niezalezny od chwilowej sytuacji na rynku pracy.
Przygotowujgc pracownika do samodzielnosci trener powinien upewnic sie, ze
jego relacje ze zwierzchnikami i wspotpracownikami sg zadowalajgce, ze nie ma miedzy
nimi barier komunikacyjnych, ze obowigzki sg wykonywane zgodnie z oczekiwaniami.

Zagadnienia wymienione w Informacji 26 mozna badac¢ w miejscu pracy, jak tez
w czasie rozmowy w osrodku wsparcia. W tym drugim przypadku zapewnimy pracow-
nikowi odpowiednie warunki do szczerej rozmowy, ktéra mogta by by¢ uniemozliwiona
w miejscu pracy. Wazne, aby przekonac pracodawce, do kontaktowania sie w trenerem
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w sytuacjach trudnych niezwtocznie po ich wystgpieniu. Kontakty z beneficjentem na
tym etapie ZW sg sporadyczne i moze mingc troche czasu zanim trener wroci do dane;
firmy. Ten sam nawyk nalezy rozwing¢ u beneficjenta, przy czym nie ma tutaj sprzecz-
nosci z funkcjonowaniem samodzielnym. Wazne jest, aby beneficjent byt aktywny i sam
zgtaszat powazne problemy.

Wycofywanie si¢ z wczesniejszego wsparcia — granice samodzielnosci
beneficjenta

Na tym etapie beneficjent powinien by¢ przekonany o swoich mozliwosciach
i powinien ufac, ze bedzie je wstanie wykorzysta¢ w roznych sytuacjach. Wazne, aby
trener zapewnit, ze mozliwy jest kontakt z nim w razie koniecznosci. Beneficjent powi-
nien wiedzie¢, ze moze wroci¢ do pracy z trenerem w sytuacji utraty pracy, bgdz checi
rozwoju zawodowego. Oba przypadki nalezy traktowac¢ jako naturalne konsekwencje
funkcjonowania na rynku pracy.

Samodzielnos¢ beneficjenta nie oznacza zapomnienia i zerwa-
nia relacji miedzy nim a trenerem. Oznacza przeniesienie tej
relacji na inny poziom.

STUDIUM PRZYPADKU - MONITOROWANIE

Trener pracy wraz z innymi specjalistami, starali sie ,urealni¢” oczekiwania Pani
Janiny (osoby stabowidzgcej z powodu zaawansowanej zacmy) wzgledem rynku pra-
cy. Poszukiwanie zatrudnienia wykluczyto prace biurowg. Rozpoznanie Praktycznych
Umiejetnosci Zawodowych zorganizowano na stanowisku: pomocnik sprzedawcy
w sklepie spozywczym. Bezposrednio po niej uzyskano oferte pracy z tego miejsca.
Pani Janina poczatkowo dobrze funkcjonowata w srodowisku pracowniczym, jednak
po okoto miesigcu zaczely sie pietrzy¢ problemy zarowno w stosunkach z przetozong
jak i wspotpracownikami.

Pani Janina miata ktopoty z dyscypling pracowniczg - nie wykonywata sumiennie
polecen stuzbowych. W oczywisty sposob rzutowato to na zfe stosunki z pracownika-
mi, ktérzy nie chcieli mie¢ w zespole osoby, ktdra angazuje sie w prace mniej niz inni.

Janina probowata zrobi¢ parasol ochronny z faktu bycia osobg niepetnosprawng w za-

awansowanym wieku. Dodac nalezy, ze zakres obowigzkow byt dostosowany do stanu
zdrowia klientki.




Trener pracy skupit sie na pracy z Janing, dgzac do utrzymania zatrudnienia. Spo-
tkania indywidualne ukierunkowane byty na swojego rodzaju ,kontrakt™ w ktory wigczyt

sie pracodawca, przedifuzajgc sukcesywnie okresy zatrudnienia. Ostatecznie Pani Jani-
na zrozumiata, ze nie otrzyma promesy dtuzszego okresu zatrudnienia, jesli nie bedzie

wywigzywac sie ze swoich obowigzkow. Trener pracy nadal monitoruje jej zatrudnienie.




PODSUMOWANIE

Jednym z zatozen projektu byto przygotowanie podrecznika, ktory wykorzystu-
jac brytyjskie i polskie doswiadczenia, sfuzy¢ ma pracownikom organizacji pozarzg-
dowych, instytucjom rynku pracy, jak rowniez klientom zatrudnienia wspomaganego.
Zostat on opracowany dla okreslonej grupy docelowej — 0séb niewidomych i stabowi-
dzgcych, jednak cata struktura dziatan moze zostac¢ tatwo zmodyfikowana do klientow
z innymi potrzebami. Zatrudnienie wspomagane jest dynamicznie rozwijajgca sie dzie-
dzing wiedzy, przede wszystkim praktycznej, dlatego zachecamy do tworczego dopa-
sowania naszych propozycji do indywidualnych mozliwosci klientow oraz mozliwosci
danego rynku pracy. Oczywiscie kolejnosc¢ i ilos¢ zaproponowanych etapow powin-
na zostac zachowana, jednak na poziomie bardziej szczegotowym kazdy trener pracy
moze wprowadzac niezbedne jego zdaniem modyfikacije.

Zyczymy wielu satysfakcjonujgcych momentéw w umieszczaniu oséb niewido-
mych i sfabowidzgcych na otwartym rynku pracy metodg zatrudnienia wspomaganego.

Rafat Dziurla
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ZALACZNIK

Kwestionariusz Odlegtosci Od Prawdziwej Pracy (KOOPP)

Wstep

Niniejszy Kwestionariusz Odlegtosci Od Prawdziwej Pracy zostat opracowany
na podstawie Employment Assessment Toolkit - narzedzia powstatego w wyniku prac
badawczych przez organizacje pozarzgdowe dziatajgce na terenie Wielkiej Brytanii jak
Royal National Institute of Blind People, Action for Blind People, oraz Visual Impairment
Centre for Teaching and Research Uniwersytetu w Birmingham. Zostat on opracowany
jako czes¢ badania i projektu rozwojowego o nazwie ENABLER, ktory byt finansowany
przez Fundusz Big Lottery.

Co zawiera Kwestionariusz KOOPP?

Kwestionariusz KOOPP umozliwia trenerom pracy pracujgcymi z osobami nie-
widomymi lub stabowidzgcymi uzyskanie jasnego zrozumienia aspiraciji wyrazanych
przez swoich klientow w stosunku do zatrudnienia oraz uzyskanie informaciji jaki rodzaj
wsparcia i rozwoju jest wymagany w celu osiggniecia tych aspiracji. Kwestionariusz
pokazuje sposob, w jaki nalezy prowadzi¢ usystematyzowang rozmowe z klientami.
Kwestionariusz KOOPP zawiera dwa powigzane z sobg obszary:

Pierwszy - pytania zawarte w zestawie narzedzi sg opracowane tak, aby dawaty
informacije, ktore pomogg trenerowi pracy oraz klientowi w opracowaniu odpowied-
niego planu dziatan. Zestaw narzedzi obejmuje obszary, ktére bardzo czesto defi-
niowane sg przez osoby niewidome lub niedowidzgce jako stanowigce bariery w uzy-
skaniu ptatnej pracy lub pracy na zasadach wolontariatu, takie jako mobilno$¢ oraz
dostep do komputera. Obejmuje on rowniez kilka pytan , ktorych celem jest uzyskanie
waznych informacji kontekstowych takich jak poziom widzenia u klienta oraz ogolny
stan jego zdrowia.
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Drugi - niektore pytania w zestawie narzedzi zostaty okreslone jako majgce
uzyteczng funkcije przesiewowa. Co sie za tym kryje? Odpowiedzi na niektére z pytan
mogag zostac potgczone w celu przypisania danego klienta do jednego z pieciu po-
ziomow mierzacych stopien gotowosci do pracy. Przypisany poziom moze by¢ bar-
dzo pomocny w komunikowaniu sie z klientami na temat krokéw jakie nalezy podjac,
aby dojs¢ do ptatnej pracy lub pracy na zasadzie wolontariatu lub tez w komunikacji
dotyczgce| postepow jakich dokonat klient w danym okresie czasu.

Jak zostat opracowany Kwestionariusz KOOPP?

Opracowanie kwestionariusza obejmowato szerokie i intensywne rozmowy oraz
proby z osobami niewidomymi oraz stabowidzgcymi, jak i trenerami pracy. Kwestiona-
riusz podlegat zmianom i poprawkom w czasie trwania projektu i uzyskiwania infor-
macji zwrotnych. Pomimo faktu, ze kwestionariusz zawiera kilka pytan moggcych byc
pewnymi wyzwaniami, jestesmy przekonani, ze efektywnie i z petng wrazliwoscig zbie-
ra on informacje, ktére mogg pomoc Panstwa klientom w uzyskaniu obrazu miejsca,
w ktorym sie znajdujg w chwili obecnej i miejsca, do ktorego chcieliby dojs¢.

Jak korzystaé z kwestionariusza KOOPP?

Pytania zawarte w KOOPP powinny by¢ nastawione na samo-wyjasnienia. Zosta-
ty one utozone zgodnie z kilkoma podsekcjami: dziatania zatrudnieniowe, obecne dzia-
tania w obszarze poszukiwania pracy, dostep do informacji, samodzielne poruszanie
sie, wzrok, zagadnienia zdrowotne oraz praca docelowa. Niektore pytania wymagajg
zastosowania takich samych sformutowan jak zawarte w zestawie. Pomaga to zacho-
wac wiarygodnosc. Jednak, pomimo, ze pytania obejmujg wiele waznych tematow, to
dajg one tylko obraz czesciowy. Trenerzy pracy powinni korzystac z wtasnej oceny; za-
dawac pytania dodatkowe, jezeli zachodzi koniecznos¢ dowiedzenia sie czegos wiece]
o danym kliencie w celu nalezytej oceny jego poziomu.

Kwestionariusz KOOPP moze by¢ wykorzystywany na dwa sposoby:

1. Kwestionariusz KOOPP jest opracowany w celu zachecania do dyskusji pomie-
dzy klientem a trenerem pracy, w celu poinformowania o opracowaniu planu dziaftan.
Plan ten powinien nakreslac zestaw dziatan majgcych na celu wsparcie klienta w dzia-
faniach zmierzajgcych do zatrudnienia. Na koniec kazdej podsekcji KOOPP zaleca sie,
aby trener pracy bardzo uwaznie przeanalizowat jakie dziatania mogtyby doprowadzic¢
do postepu u swojego klienta. Jest to bardzo wazne — jezeli ocena nie doprowadza do
jasnego planu dziatan, wtedy caty Kwestionariusz KOOPP staje sie nieefektywny.
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2. Koncowa sekcja KOOPP zawiera procedure do obliczania dystansu od za-

trudnienia dla kazdego klienta, generujgc jeden z pieciu mozliwych poziomaow. Poziom

mozna przedstawi¢ klientowi jako informacie, jak blisko znajduje sie on zatrudnienia.

Jest to sposob bardzo prosty, ale proby pokazujg, ze moze by¢ bardzo pomocny na

kilka sposobow.

Po pierwsze, dla osob niewidomych oraz stabowidzgcych uktad poziomowy
jest bardzo przydatny i pomaga im uzyskac jasne poczucie skali wyzwan sto-
jacych przed nimi. Dla niektérych oséb moze byc to zniechecajgce, ale w po-
fgczeniu z narzedziem oceniajgcym oraz planem dziafania, wyzwanie mozna
podzieli¢ na osiggalne kroki.

Po drugie, klienci oraz trenerzy pracy mogg odniesc¢ sie do tego poziomu po
okresie przeznaczonym na prace z klientem i w ten sposob wykaza¢ dokona-
ny przez klienta postep.

Na koniec, ocena jest bardzo przydatnym sposobem na ukierunkowanie
punktu widzenia. Rodzaj wsparcia jakie jest wymagane dla osob niewidzg-
cych i stabowidzgcych na roznych poziomach rozni sie od siebie znaczgco,
a mozliwosc uzyskania catosciowego ogladu oraz liczby klientéw podlegajg-
cych wsparciu moze by¢ pomocne w planowaniu oraz uzasadnianiu wsparcia.

Podstawowe informacje o kliencie

Nazwisko:

Adres:

Telefon:

Telefon komorkowy:

E-mail:

Data urodzenia:

Trener pracy:

Data wypetnienia:

Data poprzedniej oceny (ocen) —

jezeli takie przeprowadzono:




92

Dziatania w zatrudnieniu - tylko pierwsza ocena

Sekcja niniejsza dotyczy historii zatrudnienia danego klienta. Pytania te powinny
by¢ zadawane wytgcznie przy przeprowadzaniu pierwszej oceny.

P1: [przesiewowe] Kiedy po raz
ostatni klient posiadat pfatne

zatrudnienie?

6. 0-3 miesiecy temu

5. 4-6 miesiecy temu

4. 7-12 miesiecy temu

3. 13-24 miesiecy temu

2. 25 miesiecy lub powyzej
(zapisac jak dfugo)

1. nigdy nie pracowat

Odpowiedz (1-6):

P2: Wazne informacje oraz szcze-

Zapisac krotko powody, dla
ktorych klient uwaza, ze nie ma

pfatnego zatrudnienia. Na przy-

cia w zakresie zatrudnienia?

zapisac daty i szczegoty.

. ktad, nie moze pracowac ze Notatki:
goty powodow, dla ktorych klient
. o wzgledow zdrowotnych, student,
nie ma ptatnego zatrudnienia. _
poczagtek utraty wzroku, stat sie
bezrobotnym i nie moze znalez¢
pracy itp.
P3: Wazne informacje szczegoto- | Zapisa¢ dane pracodawcy,
we na temat ptatnej pracy, sta- daty rozpoczecia i zakonczenia, | Notatki:
zOw lub wolontariatu jakie klient | nazwe stanowiska / rodzaj obo-
wykonywat w przesztosci. wigzkow.
P4: [przesiewowe] (Jezeli do-
tyczy) Czy jakiekolwiek zatrud- .
o . o _ . o Odpowiedz
nienie z przesztosci obejmuje Odpowiedz tak lub nie. Jezeli tak, (tak/nie)
ak/nie):
doswiadczenie ptatnego zatrud- | zapisac daty i szczegoty.
nienia jako osoby niewidzgcej
lub niedowidzgcej?
P5: Czy Panstwa klient korzystat . . o Odpowiedz
. o Odpowiedz tak lub nie. Jezeli tak, .
juz wezesniej z Panstwa ustug . . (tak/nie):
. . o zapisac daty i szczegoty.
wsparcia w zakresie zatrudnienia”?
P6: Czy Panstwa klient korzystat . . o Odpowiedz
S Odpowiedz tak lub nie. Jezeli tak, .
wczesniej z innych ustug wspar- (tak/nie):
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Obecne dziatanie w szukaniu zatrudnienia

Sekcja niniejsza pyta o obecne dziatania skierowane na szukanie zatrudnienia. Pyta-

nie sg powigzane z dziataniami od poprzedniego zatrudnienia. Jezeli jest to pierwszy wy-

wiad, nalezy wzig¢ pod uwage dziatania realizowane w okresie ostatnich trzech miesiecy.

P7: [przesiewowe] Czy klient po-
dejmowat jakiekolwiek dziafania
skierowane na szukanie zatrud-
nienia od ostatniej oceny (lub

w okresie ostatnich trzech miesie-

cy — jezeli pierwsza rozmowa)

Odpowiedz tak lub nie. Zapisa¢
szczegoty oraz wyjasnienia.

Jezelinie, przejs¢ do P14.

Odpowiedz
(tak/nie):

P8: Srednio ile godzin tygodniowo
spedza klient na wykonywaniu
czynnosci zwigzanych z szukaniem
zatrudnienia (Internet, gazety, itp.)
od ostatniej oceny? (lub w ciggu
ostatnich trzech miesiecy — jezeli

pierwsza rozmowa)

Zapisac liczbe godzin lub nic.

Liczba godzin:

trzech miesiecy — jezeli pierwsza

rozmowa)

tak, zapisac szczegoty.

. . Odpowiedz tak lub nie. Jezeli Odpowiedz
P9: Czy Kklient posiada wfasne _ . . .
oV tak, zapisac¢ date jego ostatniego | (tak/nie):
' uaktualnienia.
P10: Czy od czasu ostatnie;
oceny klient ubiegat sie o jakgs Odpowiedz
/ g sie oJaKa Odpowiedz tak lub nie. Jezeli P
prace ( lub w kresie ostatnich . (tak/nie):
o o tak, zapisacC szczegoty.
trzech miesiecy — jezeli pierwsza
rozmowa)
P11: Czy klient brat udziat w wo-
lontariacie lub stazu od ostatniej . . o Odpowiedz
Odpowiedz tak lub nie. Jezeli
oceny? (lub w okresie ostatnich (tak/nie):
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P12: Czy klient brat udziat w ja-

kichkolwiek rozmmowach kwali-

fikacyjnych od czasu ostatniej Odpowiedz tak lub nie. Jezeli Odpowiedz
oceny? (lub w okresie ostatnich | tak, zapisa¢ szczegoty. (tak/nie):
trzech miesiecy — jezeli pierwsza
rozmowa)
P13: Czy klient ubiegat sie
0 jakiekolwiek kursy lub szko- .

. o . . _ o Odpowiedz
lenia oparte o umiejetnosci od Odpowiedz tak lub nie. Jezeli _

(tak/nie):

ostatniej oceny? (lub w okresie

ostatnich trzech miesiecy — jezeli

pierwsza rozmowa)

tak, zapisac szczegoty.

Implikacje do planu dziatan

Nalezy bra¢ pod uwage odpowiedzi w ostatnich dwoch sekcjach, oraz zwigzane
z nimi wyjasnienia. Jakie sg implikacje do planu dziatan? Ponizszymi myslami nalezy
podzieli¢ sie z klientem. Szczegolnie nalezy wzig¢ pod uwage:

* (Czy sg jakies elementy motywaciji / pewnosci?

* Czy Klient wymaga wsparcia w poszczegolinych zadaniach (na przyktad, przy-
gotowanie CV, szukanie pracy, ubieganie sie o prace)?

» (Czy sg jakies ukryte zagadnienia, do ktorych nalezy dotrze¢ (na przyktad mobil-
nos¢, wykorzystanie komputera)? Mozna to sprawdzi¢ w nastepnych sekcjach.

* (Czy sg jakie$ obszary, co do ktoérych klient wykazuje zainteresowanie (np.

wolontariat, staz, szczegodlne obszary pracy)?
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Pytania te dotyczg dostepu do i tworzenia informaciji . Komputery sg bardzo waz-

ng metodg dostepu do informacji , w nastepnej sekcji znajduje sie kilka dodatkowych

pytan w tej kwestii.

P14: [przesiewowe] Czy klient
moze czytac druk ze strony za-
drukowanej (przy czy bez pomo-

cy urzgdzen wspomagajgcych)

Odpowiedz tak lub nie. Jezeli nie
(lub w cale), P18 do P21 mozna

omingcC.

Odpowiedz
(tak/nie):

P15: Ktore z ponizszych stwier-
dzen najlepiej opisuje wyko-
rzystanie przez Pana szkia
powiekszajgcego lub urzgdzen
wspomagajgcych widzenie (wi-
dzenie dalsze oraz/lub blizsze).

Wybrac jedno

1. Korzystam z nich przez wiek-
szo$c¢ dni

2. Korzystam z nich w niektore dni

3. Posiadam jedno lub wiece;
szkiet powiekszajgcych / urza-
dzen wspomagajgcych widze-
nie ale korzystam z nich rzadko
/ w ogole nie korzystam z nich

4. Nie korzystam ze szkiet po-
wiekszajgcych ani z urzgdzen

wspomagajgcych widzenie

Odpowiedz (1-4):

P16: [przesiewowe] Czy klient
potrafi korzysta¢ z komputera
(za pomocg czy bez technologii

pomocniczej)?

Odpowiedz tak lub nie. Jezeli nie
(lub w ogodle nie), pytania P26 do
P36 mozna pomingc.

Jezeli nie (w ogole nie), zapisac
szczegoty powodow/ wyjasnienia
niekorzystania z komputera, na
przyktad brak wykorzystania in-
formatyki w pofgczeniu z wiedzg
o technologii pomocniczej oraz/
lub doswiadczenia z zakresu

informatyki z i bez utraty wzroku.

Odpowiedz
(tak/nie):

P17: [przesiewowe] Czy klient

potrafi czyta¢ alfabetem Braille’a”?

Odpowiedz tak lub nie. Jezeli
nie (w ogole nie), pytania P22 do

P25 mozna omingc.

Odpowiedz
(tak/nie):
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Czytanie druku i widzenie szczgtkowe (oming¢ niniejsza sekcje,
gdy nie ma ona zastosowania)

P18: Czy klient jest w stanie

czytac zwykty druk w gazecie

druku?

kfad 14 punktow)

. . _ Odpowiedz
(z lub bez wykorzystania szkta Odpowiedz tak lub nie. (taknie)
ak/nie):
powiekszajgcego lub urzgdzen
wspomagajgcych wzrok)?
P19: Czy klient jest w stanie
czytac ksigzke z powiekszonym .
. . . _ Odpowiedz
drukiem ( z lub bez szkfa powiek- | Odpowiedz tak lub nie. (taknie)
ak/nie):
szajgcego lub urzgdzen wspo-
magajgcych wzrok)?
P20: Czy klient jest w stanie czy-
tac nagtowki w gazetach (z lub Odpowiedz tak lub nie. Zanoto- .
. . Odpowiedz
bez szkia powiekszajgcego lub wac szczegoty dotyczgce wyma- (raknie)
ak/nie):
urzgdzen wspomagajgcych gan.
wzrok)?
. Wielko$¢ druku jest mierzona
P21: Preferowana wielkos¢ . . . .
w wielkosci punktowej (na przy- | Odpowiedz:

Czytanie i pisanie brajlem (oming¢ niniejsza sekcje,

jezeli nie ma zastosowania)

P22: Ktore z ponizszych stwier-
dzen najlepiej opisuje wykorzy-

stanie brajla

1. Czytam brajlem tylko by po-
bieznie zrozumie¢

2. Czytam brajlem ptynnie co-
dziennie

3. Jestem gdzies pomiedzy po-

wyzZszymi opcjami

Odpowiedz (1-3):
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Dodac notatki na temat nawykow
czytania u Klienta, na przyktad:
notacja integralna (bez skrotow
brajlowskich)

lub notacja skrotowa (ze skrota-
mi brajlowskim), etykiety brajlow-
skie, brajl do statego czytania,

predkos¢ czytania.

P23: Czy klient pisze / tworzy tek-

kfad notatnika brajlowskiego)?

. . o . . Odpowiedz
sty brajlem recznie (przy uzyciu Odpowiedz tak lub nie. (raknie)
ak/nie):
urzgdzen recznych)?
P24: Czy klient pisze / tworzy
. . . Odpowiedz
teksty brajlem poprzez komputer | Odpowiedz tak lub nie. (rak/nie)
ak/nie):
lub drukarke?
P25: Czy klient pisze / tworzy
teksty brajlem przy uzyciu elek- Odpowiedz
‘y Jem prey y Odpowiedz tak lub nie. P .
tronicznego urzgdzenia (na przy- (tak/nie):

Umiejetnosci obstugi komputera (omingc¢ te sekcje jezeli

nie ma zastosowania)

Te pytania dotyczg komputerow oraz technologii pomocniczej. Na koncu istnieje

szansa na omowienie implikacji niniejszej oraz poprzednich sekcji do planu dziafan.

P26: Zapyta¢ Kklienta: ,Ogdlnie
mowigc, czy powiedziatby Pan,
ze jest pan pewny

w wykorzystaniu komputera?”

W skali od 1 do 6,
jezeli 6 ,bardzo pewny”,

a1 ,brak pewnosci”

Odpowiedz (1-6):

P27: Czy klient ma dostep do

. . _ Odpowiedz
komputera, ktéry moze wykorzy- | Odpowiedz tak lub nie. (raknie)
ak/nie):
stywac codziennie?
P28: Czy klient wykorzystuje .
. . . . _ Odpowiedz
komputer bez zadnej dodatkowej | Odpowiedz tak lub nie. .
(tak/nie):

technologii dostepowe;j?
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P29: Czy klient wykorzystuje

komputer z kilkoma dodatkowymi

zmianami (na przykfad wykorzy- . _ Odpowiedz
. . _ Odpowiedz tak lub nie. .
stuje opcje dostepowe w Windows (tak/nie):
w celu zwiekszenia czcionki, wiel-
kosci oraz koloru kursora)?
P30: Czy klient wykorzystuje kom-
uter z oprogramowaniem po- Odpowiedz
p. .p ? g Odpowiedz tak lub nie. g .
wiekszajgcym ekran (na przykfad (tak/nie):
Supernova, ZoomText, Lunar)?
P31: Czy klient wykorzystuje
komputer z oprogramowaniem
. . _ Odpowiedz
odczytywania ekranu (na przy- Odpowiedz tak lub nie. .
(tak/nie):

ktad JAWS, ZoomText, Superno-

va, Hal)?

P32 [przesiewowe] Zapytac
klienta: ,Jak pewny jest Pan w pi-
saniu dokumentu przy wykorzy-

staniu edytora tekstu?”

W skali od 1 do 6, jezeli 6 jest
,Bardzo pewny”, a 1 oznacza

,borak pewnosci”

Odpowiedz (1-6):

P33: [przesiewowe] Zapytac
klienta "Jak pewny jest w uzyciu

emaila”?

W skali od 1 do 6, jezeli 6 jest
,Bardzo pewny”, a 1 oznacza

,orak pewnosci”

Odpowiedz (1-6):

P34: [przesiewowe] Zapytac
klienta: ,Jak pewny jest Pan w wy-

korzystaniu Internetu?”

W skali od 1 do 6, jezeli 6 jest
,Bardzo pewny”, a 1 oznacza

,brak pewnosci”

Odpowiedz (1-6):

P35: [przesiewowe] Zapytac
klienta: ,Jak czesto pisze pan
dokumenty przy uzyciu edytora

tekstu?”

W skali od 1 do 6, jezeli 6 jest
,Bardzo czesto (przynajmniej raz

dziennie)”, a 1 oznacza ,wcale”

Odpowiedz (1-6):

P36: [przesiewowe] Zapytac
klienta: ,Jak czesto korzysta Pan

z emaila?”

W skali od 1 do 6, jezeli 6 jest
,Bardzo czesto ( przynajmniej raz

dziennie)”, a 1 oznacza ,wcale”

Odpowiedz (1-6):

P37: [przesiewowe] Zapytac
klienta: ,Jak czesto korzysta Pan

z Internetu?”

W skali od 1 do 6, jezeli 6 jest
,Bardzo czesto ( przynajmniej raz

dziennie)”, a 1 oznacza ,wcale”

Odpowiedz (1-6):
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Propozycje do planu dziatan

Wzig¢ pod uwage odpowiedzi do poprzednich dwdch sekcji wraz z powigzanymi
z nimi wyjasnieniami. Jakie sg implikacje do planu dziatan? Ponizszymi pytaniami nale-
zy podzieli¢ sie z klientem:

» (Czyistniejg jakies$ szczegolne sposoby dostepu do informacii, ktére wymaga-
ja uwagi (na przyktad: wykorzystanie komputera, drukowanie kopii)?

e Czy sgjakies dowody, ze klient ma wytgcznie problem z dostepem do infor-
macji, czy moze zachodzg ukryte problemy z umiejetnoscig czytania i pisa-
nia? Bedzie mozna to zbada¢ w dalszych sekcjach.

* (Czy istniejg szczegolne podejscia ogdine, ktdre nalezatoby rozwing¢ (np.
komputery, urzgdzenia utatwiajgce widzenie, brajl)

* Czy istnieje specyficzne oprogramowanie, kidre nalezatoby rozwing¢ ( np.
technologia dostepowa, edytor tekstu, email)?

Niezalezne podroéze
Pytanie te dotyczg szans na zatrudnienie w obszarze zamieszkania klienta, jak
rowniez umiejetnosci klienta do samodzielnego przemieszczania sie.

P38: do rozwazenia przez trene-
ra pracy: Miejsce zamieszkania

klienta a rynek pracy? Na przy- g .
. ) . Trener pracy ma ocenic wynik:
kfad, czy jest to Srodek miasta , _
o w skali od 1 do 6, gdzie 6 to ,za-
w poblizu wielu pracodawcow, o .
. o trudnienie tatwo dostepne”, Odpowiedz (1-6):
z dobrymi potgczeniami trans- o _
. . a 1to ,brak dostepnosci”. Zapi-
portowymi? Czy jest to obszar
S o sac dane szczegotowe.
wiejski, z zaledwie kilkoma lokal-

nymi pracodawcami i stabymi

potgczeniami transportowymi?
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P39: Ustali¢ obecne podejscie

klienta do mobilnosci

Wazne sprawy do rozwazenia

to: pomoce do mobilnosci ( np.,
laska, dtuga laska, pies przewod-
nik); wykorzystanie transportu
publicznego w porownaniu do
transportu prywatnego (taksow-
ki, wozenie przez przyjaciot lub
rodzine); wptyw $wiatta dzienne-
go/ nocy na mobilnosc¢; wykorzy-
stanie widzgcych przewodnikow;

wykorzystanie urzgdzenia GPS

Notatki:

P40: [przesiewowe] Zapytac
Klienta: ,Jak pewnie sie Pan czu-
je podrdzujgc samodzielnie

z domu do znanego miejsca

w ciggu dnia (tj. Piechotg lub
przy wykorzystaniu transport

publicznego)?”

W skali od 1 do 6, gdzie 6 ozna-
cza ,bardzo pewnie”, a 1 ozna-
cza ,brak pewnosci”. Jezeli klient
podrdézuje wytgcznie przy wspar-
ciu innych osob lub w podobny
sposob, wynik 1. Wyjasnic , jezeli
odpowiedz bytaby inna w godzi-

nach nocnych

Odpowiedz (1-6):

P41: [przesiewowe] Zapytac
Klienta: ,Jak czesto podrozuje Pan
z domu do znanego sobie miej-
sca w ciggu dnia (tj. na piechote
lub przy wykorzystaniu lokalnego

transportu publicznego)?”

W skali od 1 do 6, gdzie 6 ozna-
cza ,codziennie”, a 1 oznacza
,nigdy”. Jezeli klient podrozuje
wytgcznie przy wsparciu innych

0osob, wynik 1.

Odpowiedz (1-6)

P42: [przesiewowe] Zapytac
klienta: ,Jak czesto podrézuje Pan
z domu do nieznanego sobie miegj-
sca w ciggu dnia (tj. na piechote
lub przy wykorzystaniu lokalnego

transportu publicznego)?”

W skali od 1 do 6, gdzie 6 ozna-
cza ,bardzo pewnie”, a 1 ozna-
cza ,brak pewnosci. Jezeli klient
podrozuje wytgcznie przy wspar-
ciu innych osob lub w podobny
sposob, wynik 1. Wyjasnic , jezeli
odpowiedz bytaby inna w godzi-

nach nocnych

Odpowiedz (1-6)
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P43: Zapytac klienta: ,Jak czesto
podrézuje Pan z domu do nie-
znanego sobie miejsca w ciggu
dnia (tj. na piechote lub przy wy-
korzystaniu lokalnego transportu

publicznego)?”

W skali od 1 do 6, gdzie 6 ozna-
cza ,codziennie”, a 1 oznacza
,nigdy”. Jezeli klient podrézuje
wyfgcznie przy wsparciu innych

0s0b, wynik 1.

Odpowiedz (1-6)

Implikacje do planu dziatan

Wzig¢ pod uwage odpowiedzi z poprzedniej sekcji. Jakie sg implikacje do planu

dziatan? Ponizszymi myslami nalezy podzieli¢ sie z klientem. Nalezy szczegdlnie roz-

wazyc:

e Czy klient odnidstby korzysci z treningu mobilnosci? Mogtoby to by¢ pota-

czone ze szczegolnymi trasami lub typami podrdzy, a moze potrzebne sg

szkolenia z bardziej ogolnych umiejetnosci mobilnosci (np. umiejetnosci ob-

chodzenia z dfugg laska)?

e (Czy Klient odczuwa obawy przed samodzielnym podrézowaniem, lub tez czu-

je sie niekomfortowo korzystajac z elementéw pomocniczych w przemiesz-

czaniu sie?

» (zy istniejg jakies szczegodlne wyzwania w zakresie mobilnosci dla klienta

W miejscu gdzie mieszka, dostepnosc transportu, lokalnos¢ szans za zatrud-

nienie? Jak mozna sie do nich odniesc¢?
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Stopien dysfunkcji wzroku i swoboda informowania pracodawcy

o problemach ze wzrokiem
Pytania niniejsze dotyczg poziomu widzenia oraz tego jak klient jest w stanie
omowic jego wptyw na potencjalne zatrudnienie. Niektore z pytan sg wrazliwe; jezeli

klient wybierze opcje nieudzielania odpowiedzi, to jest to tolerowane, ale nalezy o tym

wpisac notatke.

P44 Jaki jest status rejestracyjny

klienta?

1. Zarejestrowany jako niewido-
my (niepetnosprawnosc wzro-
kowa w stopniu znacznym)

2. Zarejestrowany jako stabo-
widzgcy (niepetnosprawnosc
wzrokowa)

3. Zarejestrowany, ale nie jest
pewien swojego statusu

4. Nie ma pewnosci czy jest
zarejestrowany

5. Niezarejestrowany

Dodac chorobe oka, jezeli jest

znana, jezeli jest to wazne, wpi-

sac notatke, czy klient ma utrate
widzenia centralnego (co czesto
ma wplyw na czytanie druku) lub
utrate widzenia obwodowego (co

czesto wptywa na mobilnosc)

(Odpowiedz 1-5):

P45: Jak diugo klient jest niewi-

domy lub stabowidzgcy?

Whpisac liczbe lat, lub wiek zdia-

gnozowania.

Odpowiedz:

P46: Jak duzo klient jest w stanie
zobaczy¢ teraz, w poréwnaniu

do ubiegtego roku?

1. Wiecej niz rok temu
2. Mniej niz rok temu
3. Mniej wiecej tyle samo

4. Nie wiem

Odpowiedz (1-4):
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P47: Czy klientowi dano jakgs
informacje na temat tego, czy
wzrok mu sie prawdopodobnie

polepszy, czy pogorszy?

1. Polepszy (wiecej widzenia)

2. Pogorszy (mniej widzenia)

3. Pozostanie na niezmienionym
poziomie

4. Niepewny

Odpowiedz (1-4):

P48: [przesiewowe] Zapytac
klienta: ,Dowody sugerujg, ze
wielu pracodawcow zakfada, ze
osoby niewidome lub niedowi-
dzgce nie sg w stanie wykony-
wac pewnych zadan z uwagi na
utrate wzroku. Jak pewnie czuje
sie Pan aby przedyskutowac
swoje umiejetnosci z potencijal-

nym pracodawcg?”

W skali od 1 do 6, gdzie 6 ozna-
cza ,bardzo pewny”, a 1 ozna-
cza ,brak pewnosci”. Wyjasnic,
czy klient doswiadczyt juz takiej
rozmowy W trakcie dotychczaso-
wych rozmow o prace, lub zapy-
tac o przykfady tego, co mogtby

powiedzie¢

Odpowiedz (1-6):

P49: [przesiewowe] Zapytac
klienta: ,Czy wykazuje sie pan
pewnoscig podczas omawiania
wszelkich dostosowan jakich
bedzie pan wymagat od poten-

cjalnego pracodawcy?”

W skali od 1 do 6, gdzie 6 ozna-
cza ,bardzo pewny”, a 1 oznacza
,brak pewnosci”. Wyjasnic¢, czy
klient doswiadczyt juz takiej roz-
mowy podczas wczesniejszych
rozmow o prace lub poprosic

o przyktady tego co mogtby
powiedzie¢. Na przykfad, mo-
dyfikacje srodowiska pracy lub
modyfikacje zadan, lub obydwa

te elementy?

Odpowiedz (1-6):

P50: Czy klient wie cos$ na temat
projektu ZWPP

Odpowiedz tak lub nie.

Odpowiedz
(tak/nie):
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Zagadnienia zwigzane ze zdrowiem

Sekcja niniejsza dotyczy dodatkowych zagadnien zwigzanych ze zdrowiem lub
barier w zatrudnieniu. Na przyktad, niektére osoby mogg mie¢ niepetnosprawnosc¢ na-
tury fizycznej lub inng chorobe mogaca wptywac¢ na zdolnos¢ do pracy, lub tez ogra-
nicza¢ godziny w jakich chcg osoby te pracowac. Podobnie, mogg one doswiadczac
wyzwan natury psychicznej, na przyktad depresji, co moze rowniez wptywac na ich
zdolnos¢ do pracy.

P51:Czy klient ma jakgs$ niepet-

nosprawnosc¢ diugoterminowsg _ _ o Odpowiedz

. N Odpowiedz tak, nie lub nie je- S

(inng niz utrata wzroku), ktéra . . (tak/nie/nie jestem
_ ) .| stem pewien. Zapisac szczegotly. .

moze wptywac na lub ograniczac pewien):

jego zdolnos¢ do pracy?

. _ Odpowiedz tak, nie lub nie je-
P52: Czy klient ma jakgs choro- . o )
stem pewien. Zapisac¢ szczegoty.

be przewlekiy, ktéra moze miec . _ . ~ | Odpowiedz
. . Zapisac tutaj wszelkie obawy jakie S
wptyw na lub ograniczac jego ) o (tak/nie/ nie jestem
moga panstwo miecC na tematy ,
zdolnos¢ do pracy? (na przyktad pewien):

. . dodatkowych form wsparcia. Uwa-
depresje, problemy psychiczne) . _ o .
gi te nalezy przekazac klientowi.

Implikacje do planu dziatan
Nalezy bra¢ pod uwage odpowiedzi z ostatnich dwoch sekcji. Jakie sg implika-
cje do planu dziatan? Tymi myslami nalezy podzieli¢ sie z klientem. Szczegdlnie nalezy
wzig¢ pod uwage:
* Jezeli klient wie niewiele na temat utraty wzroku , czy byfoby uzyteczne aby
dowiedziat sie wiecej na ten temat od specjalisty ds. wzroku?
* Jezeliklientowi jest niezrecznie mowic o swojej utracie wzroku ( lub jakiejkolwiek
innej chorobie), jak mogtoby to wptyng¢ na szukanie przez niego zatrudnienia?
* Jezeli jest to wymagane, jakie dziatania mogtyby pomac klientowi w komuni-
kowaniu swoich potrzeb oraz wymagan w sposob bardziej efektywny?
* (Czy istniejg jakiekolwiek szczegolne dostosowania w miejscu pracy, z jakich
bedzie korzystat klient?
e (Czy utrata wzroku przez klienta lub jego choroba ma wptyw na rodzaj pracy
jaka bedzie dla niego najbardziej odpowiednia (na przykiad praca w niepet-
nym wymiarze czasu pracy, praca w grupie)
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Praca docelowa

Sekcja niniejsza zadaje pytania zwigzane z aspiracjami klienta w stosunku do
zatrudnienia i rozsgdnym jest zastanowic sie jak realistyczne te aspiracje sg. Pytania te
w naturalny sposob powinny prowadzi¢ do petniejszej dyskusji w planie dziatan

P53: [przesiewowe] Zapytac _ _
. o W skali od 1 do 6, gdzie 6 ozna-
klienta: ,Jak wazne jest dla pana .
. o cza ,bardzo wazne”, a 1 oznacza o
pozostawanie w zatrudnieniu _ _ o Odpowiedz (1-6):
o . ,W 0gole niewazne”. Zapisac
(wolontariacie lub ptatnej pracy) )
. Szczegoty.
w tym momencie?”

W skali od 1 do 6, gdzie 6
oznacza ,bardzo jasne wyobra-
zenie”, a 1 oznacza ,nie mam
pojecia”. Mogtfaby to byc praca
_ na zasadzie wolontariatu, praca
P54: Zapyta¢ klienta: ,Czy zna . .
. o w niepetnym wymiarze, praca o
pan prace lub rodzaj pracy jaki . Odpowiedz (1-6):
w petnym wymiarze czasu pra-
chce Pan wykonywac?” .
cy. Mogtaby to by¢ specyficzna
praca (np. urzednik ds. zakwate-
rowania) lub rodzaj zatrudnienia
(np. administracja). Jezeli jest to

znane, zapisac szczegoty.

Jezeli klient nie ma pojecia jaki rodzaj pracy chce wykonywac, P55 oraz P56
powinny zosta¢ zapisane inaczej. Zapytac¢ klienta, czy wedtug niego, ma umiejetno-
sci (P55) oraz kwalifikacje (P56) do jakiejkolwiek dostepnej pracy, raczej niz do jakiej$
okreslonej pracy.

W skali od 1 do 6, gdzie 6 oznacza
,9gdze, ze posiadam wszystkie

P55: Zapyta¢ klienta: ,Czy sgdzi | umiejetnosci”, a 1 oznacza ,Posia-
Pan, ze posiada Pan umiejet- dam niewiele lub zadnych umiejet- o
_ . o o . Odpowiedz (1-6):
nosci aby otrzymac te prace / nosci” . Np. umiejetnosc liczenia
rodzaj pracy?” | pisania, szkolenie lub doswiad-

czenie zawodowe, umiejetnosci

fizyczne lub manualne
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P56: Zapytac klienta: ,Czy sadzie
Pan, ze posiada Pan kwalifika-
cje aby dostac te prace / rodzaj

pracy?”

W skali od 1 do 6, gdzie 6 ozna-
cza ,Sadze, ze posiadam wszyst-
kie wymagane kwalifikacje”, a 1
oznacza ,Mam niewiele kwalifika-

cji lub zadnych z wymaganych”.

Odpowiedz (1-6):

P57: Stosowne kwalifikacje,

umiejetnosci, szkolenia

Zapisac dane o stosownych kwa-
lifikacjach, umiejetnosciach oraz
innych kursach lub poprzednich
szkoleniach w miejscach po-

przedniego zatrudnienia

Notatki:

P58: [przesiewowe] Dla trenera
pracy do rozwazenia: czy obec-
ne umiejetnosci i kwalifikacje
klienta sg do przeniesienia na
wspotczesny rynek pracy? (warto
zalozycC, ze tak, natomiast niekto-
re wymagaj a wiekszego dosto-

sowania, poprzez np.: trening)

Trener pracy ma przyznac¢ punk-
ty: w skali od 1 do 6, gdzie 6
oznacza ,tak”, a 1 oznacza
Listnieje ograniczona mozliwosc
przeniesienia umiejetnosci na
obecny rynek pracy”.

Zanotowac dane szczegotowe
dotyczgce tego, jakie umiejetnosci
mogg zostac przeniesione, podzie-

li¢ sie obserwacjami z klientem.

Odpowiedz (1-6):

Implikacje do planu dziatan
Wzig¢ pod uwage odpowiedzi do poprzednich sekcji. Jakie sg implikacje do in-
dywidualnego planu dziatan (IPD)? Mysli te nalezy przekazac klientowi. W szczegdlno-

Sci nalezy rozwazyc:

* Jak wazne jest zatrudnienie dla klienta w chwili obecne|?

* Dlaczego jest wazne? Czy wptynie to motywacje do pracy?

* Jakie sg dowody na umiejetnosci pisania i liczenia u klienta”?

* (Czy wymagana jest dalsza ocena lub dodatkowe materiaty?

» Jakie sg dowody nato, ze aspiracje klienta w stosunku do pracy sg realistyczne?
* Czy umiejetnosci i kwalifikacje klienta oraz jego poziom pisania i liczenia sg

zgodne z aspiracjami dotyczgcymi pracy?

Nastepne kroki

Po niniejszej ocenie oraz dyskusji z klientem, trener pracy powinien skorzystac

z dokumentu Planu Dziatann KOOPP
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Kwestionariusz zostat adaptowany i przettumaczony za zgodg autorow:
The Royal National Institute of Blind People,
Action for Blind People and the University of Birmingham.
Adaptacja: Rafat Dziurla
Ttumaczenie: Marcin Pychynski
Kwestionariusz nie moze byc stosowany do celow komercyjnych.
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Skala Kwestionariusza Odlegtosci Od Prawdziwej Pracy
i interpretacja wynikow

Niniejszy dokument jest przeznaczony do pomocy trenerom pracy w wykorzy-
staniu waznych informacji zebranych poprzez narzedzia oceny do przygotowania planu
dziatan dla danego klienta. Proces ten ma dwa etapy:

e Uzyskanie wynikow z pytan przesiewowych

e Opracowanie planu dziatan

Trener pracy powinien na samym poczgtku wykonaC powyzsze zadania po
uprzednim wypetnieniu wraz z klientem arkusza KOOPP. Indywidualny Plan dziatan
(IPD) stanie sie nastepnie podstawg do dalszej pracy z danym klientem do momentu
uzgodnienia ponownej oceny sytuacii.

Narzedzie oceniajgce jest szczegolnie przydatne do identyfikacji najwazniej-
szych obszarow, na ktérych dany klient powinien sie skupi¢ w celu osiggniecia goto-
wosci do pracy. Plan dziatan powinien okreslic jakie interwencje nalezy podjgc, aby ja
osiggngC. Powinien on potgczy¢ wiedze uzyskang poprzez wykorzystanie narzedzia do

oceny oraz procesu uzyskiwania wynikow z zestawem jasnych, sprecyzowanych celow.

Ta spojnos¢ pomiedzy procesem oceny, uzyskiwania wynikow
z pytan przesiewowych oraz planu dziatan stanowi o efektywnosci
tego zestawu narzedzi.

Uzyskiwanie wynikéw z pytan przesiewowych.

Arkusz niniejszy ma na celu pomoc trenerom pracy w wykorzystaniu niektorych
informaciji zebranych poprzez pytania do szybkiego oznaczenia, jak daleko znajduje
sie dany klient od rynku pracy. Przypisuje sie mu jeden z pieciu poziomow, co pozwala
na zrozumienie jakiego rodzaju wsparcie jest dla niego wymagane:

1. Gotowy do prawdziwej pracy

2a. Bliska gotowos¢ do prawdziwej pracy

2b. Dalsza gotowosc¢ do prawdziwej pracy
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3. Wsparcie diugoterminowe

4. Praca u podstaw

Dla utatwienia obliczania wynikow

Skala i Interpretacja Wynikow

Metoda KOOPP obejmuje trzy proste dziatania:

5. Podsumowanie pytan przesiewowych w nastepujgcych siedmiu obszarach:

Doswiadczenie zawodowe

Elastycznos¢ w dostepie do informacji

Umiejetnosci obstugi komputera

Samodzielne przemieszczanie sie

Stopien dysfunkcji wzroku i swoboda informowania pracodawcy o proble-
mach ze wzrokiem

Edukacja, szkolenia, zestaw umiejetnosci

Koncentracja i motywacja

6. Dodawanie wynikow oraz przypisywanie danego klienta do odpowiedniego

poziomu

7. Interpretacja oraz podsumowanie (rozwazenie zmiennych kontekstowych,

takich jak wiek klienta, informowanie o problemach ze wzrokiem, szanse na

zatrudnienie lokalnie, niepetnosprawnosc¢ inna niz utrata wzroku)

8. Podsumowanie pytan przesiewowych

Doswiadczenie zawodowe
UWAGA: dla pytan tak/nie , tak = 1, anie= 0

Pytanie Wynik

Pytanie 1 — czas nie dziafa (1-6)

Pytanie 2 — pracowat z niepetnosprawnoscig

wzrokowg (0-1)

Wynik catkowity (1-7)

Blizej do pracy lub dalej do pracy

Jezeli wynik catkowity wynosi pomiedzy 5, a 7 (witgcznie), wtedy ,blizej pracy” (C)

Lub

Jezeli wynik catkowity wynosi mniej niz 5, wtedy ,dale] do pracy” (D)
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Elastycznos¢ w dostepie do informacji

W tym punkcie interesuje nas zakres metod oceny informacji dostepnych po-
przez wydruk, komputery lub brajla.

Odnosnie pytan 14 (wydruk), 16 (komputery) i 17 (brajl):

Jezeli klient moze mie¢ dostep do materiatu napisanego poprzez komputer
I moze czytac tekst z wydrukowanej strony lub brajlem, wtedy ,blizej pracy” (B)

Jezeli nie, wtedy ,dalej od pracy” (D)

Blizej pracy lub dalej od pracy

Umiejetnosci obstugi komputera
Pytanie Wynik

Pytanie 32 Pewnosc¢: pisanie dokumentow
(1-6)
Pytanie 33 Pewnosc: email (1-6)

Pytanie 34 Pewnosc¢ Internet (1-6)

Pytanie 35 Czestotliwos¢: Pisanie dokumen-
tow (1-6)

Pytanie 36 Czestotliwos¢ : email (1-6)

Pytanie 37 Czestotliwos¢ : Internet (1-6)
Wynik catkowity (6-36)
Blizej pracy lub dalej od pracy

Jezeli wynik wynosi pomiedzy 27 a 36 ( wigcznie), wtedy ,blizej pracy” (B)
Lub
Jezeli wynik wynosi mniej niz 27, wtedy ,dalej od pracy” (D)

Samodzielne przemieszczanie sie
pytanie Wynik

Pytanie 40 pewnos¢ w mobilnosci na terenie

lokalnym (1-6)

Pytanie 41 czestotliwos¢ mobilnosci na tere-

nie lokalnym (1-6)

Pytanie 42 nieznana pewnos$¢ w mobilnosci
(1-6)

Wynik catkowity (3-18)

Blize] pracy lub dalej od pracy
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Jezeli wynik catkowity wynosi pomiedzy 14 a 18 (wigcznie), wtedy ,blizej pracy” (B)
Lub
Jezeli wynik catkowity wynosi mniej niz 14, wtedy ,dalej od pracy” (D)

Swoboda informowania pracodawcy o problemach ze wzrokiem

Pytanie Wynik

Pytanie 48 Informowanie pracodawcy o pro-

blemach ze wzrokiem / autoprezentacja (1-6)

Pytanie 49 prosba o dostosowanie (1-6)

Wynik catkowity (2-12)

Blizej pracy lub dalej od pracy

Jezeli wynik catkowity wynosi pomiedzy 10 a 12 ( wigcznie), wtedy ,blizej pracy” (B)
Lub
Jezeli wynik catkowity wynosi ponizej 10, wtedy ,dalej od pracy” (D)

Edukacja, szkolenia oraz zestaw umiejetnosci

Pytanie Wynik

Pytanie 58 Opinia doradcy zatrudnieniowego

0 edukaciji oraz szkoleniach (1-6)

Blizej pracy lub dalej od pracy

Jezeli wynik catkowity wynosi pomiedzy 5 a 6 ( wigcznie) , wtedy ,blizej pracy” (B)
Lub
Jezeli wynik catkowity wynosi ponizej 5, wtedy , dalej od pracy” (D)

Koncentracja i motywacja

Pytanie Wynik

Pytanie 7 czynnos¢ szukania (0-1)

Pytanie 53 Waga pracy (1-6)

Wynik (1-7)

Blizej pracy lub dalej od pracy

Jezeli wynik miesci sie pomiedzy 61 7 ( wigcznie), wtedy ,blizej pracy” (B)
Lub
Jezeli wynik wynosi ponizej 5, wtedy ,dalej od pracy” (D)
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Dodawanie wynikow

Zastosowanie siedmiu ostatecznych wynikow do modelu segmentacii:
Poziom 1: gotowy do pracy; jezeli wszystkie 7 kategorii to ,blizej pracy”
Poziom 2a: Prawie gotowy do pracy (blize)); jezeli 6 kategorii to ,blizej pracy”
Poziom 2b: Prawie gotowy do pracy (dalej); jezeli 4 lub 5 kategorii to ,blizej pracy”
Poziom 3: Wymagane jest wsparcie dtugoterminowe; jezeli 2 lub 3 kategorie to ,blizej
pracy”
Poziom 4: Wymagana praca u podstaw przed zastosowaniem ustug zatrudnieniowych;
jezeli mniej niz 2 kategorie to ,blizej do pracy”

Poziom klienta:

Interpretowanie wynikow - wiasna ocena zawodowa

Metoda opisana powyzej wygeneruje poziom danego klienta. Jednakze, Pan-
stwa ocena zawodowa jest rowniez wazna w procesie interpretacji niniejszej
oceny. Dowody sugerujg, ze inne zmienne sg rownie waznymi czynnikami przewidu-
jacymi prawdopodobienstwo zatrudnienia. Na przyktad, cztery wazne zagadnienia to
wiek, stopien dysfunkciji wzroku, lokalne szanse na zatrudnienie oraz niepetnospraw-
nosc¢ inna niz utrata wzroku. Zagadnienia te powinny zostac¢ wziete pod uwage szcze-
golnie podczas omawiania z klientem najbardziej prawdopodobnych interwencji.

Biorgc pod uwage powyzszy poziom segmentacji, inne dowody zebrane rozmo-
we z Klientem:

Sprawdzony  poziom  segmentacji  (jezeli ma  zastosowanie)  to:

Model segmentacji

Model ten jest oparty na wieloletnim doswiadczeniu w dostarczaniu tej ustugi,
wielorakich danych otrzymanych od zespotow wsparcia zatrudnienia oraz na stosow-
nych badaniach. Model jest wskaznikiem dla roznego rodzaju osob szukajgcych za-
trudnienia, a zatem rowniez dla roznego rodzaju wsparcia jakie jest wymagane w roz-
nych sytuacjach

Poziom 1 - Gotowy do pracy

Osoby w tej grupie jasno sie wyrazajg, sg niezalezne i zmotywowane. Najpraw-
dopodobniej niedawno posiadaty zatrudnienie (tj. w ciggu ostatnich szesciu miesiecy),
posiadajg one spojng historie zatrudnienia. Mogty skonczy¢ studia wyzsze lub do-
datkowe szkolenia zawodowe oraz mogg posiadac wiele umiejetnosci charaktery-
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stycznych dla niepetnosprawnosci (umiejetnosci mobilnosci oraz wiedze jak uzyskac
wsparcie i ustugi). Osoby takie zazwyczaj nie wymagajg wielkiej pomocy. Mogg one
wymagac specyficznych informaciji (np. jak sta¢ sie osobg samozatrudniong), specy-
ficznej pomocy ze strony stuzb zatrudnieniowych ( np. w przypadku niedostepnych
stron internetowych pracodawcow) lub wsparcia przez okreslony okres.

Poziom 2 a - blizsza gotowos¢ do pracy

Osoby na poziomie 2a sg dosy¢ mocno zmotywowane, niezalezne i chcg pra-
cowac. Najprawdopodobniej posiadaty kiedy$ zatrudnienie i majg jakies kwalifikacje.
Grupa ta posiada pewne umiejetnosci szczegolne dla niepetnosprawnosci (np. zna-
jomosc technologii wspierajgcej, mobilnos¢ oraz niezaleznos¢), ale mogg wystgpic
pewne luki wymagajgce rozwoju i wsparcia. Najprawdopodobniej bedg chcialy one
wsparcia ze strony agenciji zatrudnienia (np. w poszukiwaniu pracy, wypetnianiu formu-
larzy aplikacyjnych, technik podczas rozmowy o prace). Najprawdopodobniej zajdzie
rownowaga pomiedzy pomocg w zadaniach , a zachecaniem osob do samodzielnego
wykonywania tych zadan. Osoby na tym poziomie by¢ moze pracowaty w ramach
wolontariatu w celu zdobycia doswiadczenia, a wsparcie bedzie sie prawdopodobnie
koncentrowato na tym, jak dobrze osoby te sg w stanie zastosowac swoje umiejetno-
Sci specyficzne dla danej niepetnosprawnosci oraz swojg motywacje do ciezkiej pracy
w znalezieniu zatrudnienia.

Poziom 2b - dalsza gotowos¢ do pracy

Osoby te sg podobne do 0sdb z poziomu 2a, ale wymagajg wiekszego wsparcia
przez diuzszy czas w celu zatkania dziur w ich historii zatrudnieniowej, kwalifikacjach,
umiejetnosciach zawodowych oraz umiejetnosciach specyficznych dla rodzaju niepet-
nosprawnosci. Czesto muszg one wykonywac prace w wolontariacie, szkoli¢c wiasne
umiejetnosci lub pojs¢ w edukacje po szkole sredniej w celu poprawy swoich umiejet-
nosci, tak aby przekona¢ pracodawcow do wziecia ich pod uwage przy zatrudnianiu.
One czesto wykorzystujg ustugi agencji zatrudnienia, ale wysitek jaki nalezy wtozy¢
w znalezienie stosownej pracy, w sporzadzenie dokumentow aplikacyjnych i przygoto-
wanie do pracy bedzie wiekszy niz w przypadku 0soOb z grupy z poziomu wyzszego.

Poziom 3 - wymagane jest wsparcie dtugoterminowe

Ta grupa osob wymaga duzego statego usystematyzowanego wsparcia, naj-
prawdopodobniej przez kilka lat. Chcieliby oni podjg¢ prace ale mogg mie¢ ograni-
czong umiejetnosc¢ pisania i liczenia, brak umiejetnosci informatycznych i znajomosci
technologii wspomagajgcej osoby niepetnosprawne wzrokowo lub tez nie majg umie-
jetnosci samodzielnego przemieszczania sie i nie sg niezalezne. Grupa ta prawdopo-
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dobnie nie pracowata od wielu lat i ma niewielkg wiedze o wspotczesnym rynku pracy.
Nie znajg oczekiwan pracodawcow i dlatego ich aspiracje zawodowe sg nierealne.
Mogg by¢ objeci ustugami zatrudnieniowymi obecnie i mogli z wielu korzystac w prze-
sztosci, ale majg dalekg droge do osiggniecia petnej gotowosci do pracy przy bardzo
intensywnym wsparciu.

Poziom 4 - wymagana praca u podstaw prowadzona réwnolegle do

dziatan w ramach zatrudnienia wspomaganego

Grupa ta jest ograniczana przez wiele roznych barier, w tym inne rodzaje niepet-
nosprawnosci takie jak trudnosci w uczeniu sie i choroby psychiczne. Sg one wzmac-
niane przez dalsze bariery takie, jak brak lub ograniczenie umiejetnosci specyficznych
dla danego rodzaju niepetnosprawnosci, brak mobilnosci oraz niezaleznosci, niski po-
ziom umiejetnosci czytania i liczenia, niskie lub brak umiejetnosci obstugi komputera
oraz technologii wspierajgcej niepetnosprawnosc. Mogg nie wykazywac motywacji do
pracy i nie majg oczekiwan w tym zakresie, chociaz mogg zdarzyc¢ sie pojedyncze 0so-
by w tej grupie, ktore chciatyby znalez¢ zatrudnienie. Niektore z oséb na poziomie 4
moga by¢ postrzegane jako potencjalni klienci szerszych ustug, takich jak wsparcie dla
niezaleznego zycia lub doradztwa zasitkowego. Osoby takie majg raczej mate szanse
na interakcje spofeczne, a wiec praca z nimi, w poczgtkowym okresie, moze koncen-
trowac sie na zapewnieniu im dostepu do szerszych ustug wsparcia.

Opracowanie indywidualnego planu dziatan (IPD)

Projekt narzedzia oceniajgcego sugerowat juz odbycie rozmowy z klientem na
temat potencjalnych dziatan, w jakich moze on otrzymac wsparcie. Ta czes¢ koncowa
odnosi sie do tych rozmdw poczatkowych w celu przejscia do opracowania i uzgod-
nienia planu dziatan. W tym celu mozna omowic te obszary, ktore sktadaty sie na tresc
KOOPP:

* Podejscie do szukania pracy

* Kroki w kierunku zatrudnienia (np. wolontariat)

* Dostep do informaciji oraz umiejetnosci obstugi komputera

* Mobilnos¢ i podroze

e Stopien dysfunkcji wzroku i swoboda informowania pracodawcy o proble-

mach ze wzrokiem

* Docelowa praca i obszar pracy

* Inne obszary interwenciji, na przykfad kursy i kwalifikacje; dokumenty dla in-

nych ustug (takie jak zasitki, sprawy mieszkaniowe)
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Po uzgodnieniu poszczegolnych rodzajow interwenciji, sugerujemy wykorzysta-

nie nastepujgcej struktury do stworzenia indywidualnego planu dziatan (IPD):

Cel catkowity — co klient chce 0siggngc? Dang prace, wolontariat, prace ptat-

ng, w petnym czy niepetnym wymiarze, dodatkowe kwalifikacje lub umiejetno-
$ci zawodowe? Czy ma byc¢ to osiggniete w danym okresie czasu?

Cel szczegotowy— na przyktad, uzyska¢ doswiadczenie w pracy administra-
cyjnej. Czy ma to by¢ osiggniete w okreslonej ramie czasowej?

Obszar zwigzany z narzedziem oceny i wynikiem (na przyktad, praca docelo-
wa lub niezalezne przemieszczanie sie, obydwa kryteria opisane jako dalekie
od zatrudnienia)

Rozbicie celow na etapy (cele SMART)

Okresli¢ kto byt wigczony — na przyktad dostarczyciele ustug zewnetrzni czy
wewnetrzni

Czy dany klient potrzebuje szkolen grupowych?
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SUMMARY

We do hope that the following manual will serve for many specialists and
the clients of supported employment. It has been prepared for a specified target
group — the blind and partially sighted persons. However, the entire structure of
activities may be easily modified for the clients demonstrating different needs.
Supported Employment remains a dynamically developing area of knowledge with
great emphasis put on its practical aspects, that is why we encourage everybody
to adjust our proposals to the individual skills demonstrated by the clients and to
the demands of a given labour market. It is obvious though that the sequence
and the number of the stages suggested should be preserved however each job
coach may introduce their own modifications.

We wish you many satisfying moments in placing the blind and partially
sighted persons within the open labour market through the Supported Employment
method.

For extracts of the manual in English, refer to the CD attached.
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Warminsko Mazurski Sejmik Oséb Niepetnosprawnych:

»,Jestesmy zwigzkiem stowarzyszen i fundacji, ktory dazy do poprawy
jakosci zycia osdb niepetnosprawnych i wzmacniania standardow
funkcjonowania organizacji cztonkowskich z wojewodztwa warminsko-
mazurskiego, na zasadach partnerskiej i miedzysektorowej
wspotpracy”.

Warminsko — Mazurski Sejmik Osob Niepetnosprawnych jest zwigzkiem
stowarzyszen dziatajgcym od 1993 r. Obecnie w sktad WMSON wchodzi
41 organizacji 0sob niepetnosprawnych z naszego wojewodztwa.
WMSON realizuje wiele zadan na rzecz osob niepetnosprawnych, w tym
zlecanych przez instytucje panstwowe i samorzgdowe, rowniez ze
srodkow Unii Europejskie;.

Cele dziatan WMSON:
— integracja srodowisk i organizacji osob niepetnosprawnych,
— promowanie i wspieranie dziatalnosci organizacii,
— tworzenie warunkow dla pefnego i aktywnego udziatu osob
niepetnosprawnych w zyciu spotecznym i zawodowym,
— dziatania w celu usuwania barier: urbanistycznych,
architektonicznych, transportowych, w komunikowaniu sie.

Obszary dziatan:

— Dziatania na rzecz zmian systemowych i Swiadomosci spoteczne;:
rzecznictwo, wspotpraca miedzysektorowa, edukacja spoteczna,
badania.

— Dziatania na rzecz organizacji cztonkowskich: system komunikacii,
wspotpraca, edukacja, promocija.

— Dziatania na rzecz osob niepetnosprawnych: rynek pracy, doradztwo,
interwencja, innowacije.

— Rozwdj instytucjonalny WMSON: kompetencje zespotu dziataczy,
pracownikéw, wspotpracownikow, organizacija i zarzgdzanie,
wizerunek.
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