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ZASTOSOWANE SKROTY:

W prezentowanym raporcie najczgsciej uzywane sg nastgpujace skroty:

DPS — dom pomocy spolecznej

EFS — Europejski Fundusz Spoteczny

GOPS — gminny o$rodek pomocy spotecznej

IDI — indywidualny wywiad poglebiony (ang. individual in-depth interview)
JST — jednostka samorzadu terytorialnego

MOPS — miejski o$rodek pomocy spotecznej

NGO — organizacja pozarzadowa (ang. non-governmental organization)
OPS — oérodek pomocy spofecznej

PCPR — powiatowe centrum pomocy rodzinie

PFON — Polskie Forum Oséb Niepetnosprawnych

PFRON — Padstwowy Fundusz Rehabilitacji Oséb Niepetnosprawnych
POKL — Program Operacyjny Kapital Ludzki

pUP — powiatowy urzad pracy

SDS — $rodowiskowy dom samopomocy

up — urzad pracy

WCPR — wojewddzkie centrum pomocy rodzinie

WSON — Wroclawski Sejmik Oséb Niepetnosprawnych

WTZ — warsztat terapii zajeciowej

wWUP — wojewddzki urzad pracy

ZAZ — zaktad aktywnosci zawodowej

ZPCh — zaktad pracy chronione;j

ZUS — Zaktad Ubezpieczen Spotecznych

AV — zatrudnienie wspomagane

RAPORT Z BADANIA FUNKCJONUJACYCH MODELI SWIADCZENIA USEUG PRZEZ TRENERA PRACY 9

OCENA MATERIAtU BADAWCZEGO

Materiat badawczy, ktéry stat si¢ podstawa przygotowania niniejszego opracowania, trze-
ba oceni¢ jako bardzo zréznicowany. Jest to spowodowane nieréwnomiernym roztozeniem
préby pomiedzy poszczegblnymi grupami interesariuszy. Przyczyny tego zostaly wyjasnione
w Rozdziale I dokumentu. Warto jednak w tym miejscu zaznaczy¢, w jaki sposéb wplywa
to na uzyskane wyniki.

Czg$¢ badania opisujaca perspektywe trenerdéw pracy i koordynatoréw omawianych pro-
jektéw zostata poparta bogatym materiatem badawczym, totez spostrzezenia dotyczace tej
czgéci badania pozwalaja na formulowanie wnioskéw na poziomie ogélnym. Warto za-
znaczy¢, ze duze zrdznicowanie wielkosci proby pomiedzy jednostkami samorzadu tery-
torialnego (JST) a organizacjami pozarzadowymi (NGO) moze by¢ w czgdci przyczyna
dostrzezonej w wynikach dysproporcji w réznorodnosci doswiadczert pomigdzy tymi pod-
miotami. Mozna jednak twierdzi¢, ze wskazane w badaniu zasadnicze linie podziatu doty-
czace sposobu organizacji pracy przy realizacji projektéw, zasad rekrutowania i szkolenia
treneréw oraz dotyczace wymagan stawianych kandydatom na to stanowisko trafnie opisuja
rzeczywisto$c.

Najbardziej niedoreprezentowana grupg respondentéw stanowia pracownicy urzedéw
pracy (UP), ktérych znalazlo si¢ w prébie zaledwie trzech. Przyczyny tego zostaly szczegé-
lowo opisane w czgéci metodologicznej. Druga cz¢éé préby, ktéra nie spetnita zalozen, to
rodziny oséb niepetnosprawnych. Wyniki tej czgsci badania nie daja podstaw do formu-
lowania wnioskéw. Material opisujacy wspomniany fragment badania moze by¢ trakto-
wany wylacznie jako opisowy i sygnalizujacy pewne tendencje i poglady. Dla zwickszenia
przejrzystosci opracowania powyzsza uwaga zostala zamieszczona we wprowadzeniach do

odpowiednich podrozdziatéw.
W przypadku kolejnych tego typu badan proponowaliby$my:

* nie planowa¢ rekrutacji z wykorzystaniem kontaktéw koordynatoréw projektow, po-

niewaz metoda ,kuli $niegowej” nie sprawdzila sig,

* zweryhikowad, czy istniejg bazy danych badz rejestry np. pracodawcéw zatrudniaja-
cych osoby niepetnosprawne lub samych os6b niepetnosprawnych, ktére ubiegaty si¢
o zatrudnienie, co mogltoby poszerzy¢ bazg i pozwoli¢ w sposéb bardziej swobodny,

z wigksza mozliwoscia zamiany badanych podmiotéw, rekrutowaé respondentéw,

* uwzgledni¢ czas, jaki uptynal od zamkniecia projektu, o ktdry pytany jest respon-
dent, by umozliwi¢ mu w miar¢ doktadne odtworzenie szczegétéw; w naszym ba-
daniu odwotywalismy si¢ czgsto do projektow do$¢ dawno zakoriczonych, co nie
utatwialo respondentom odpowiedzi na pytania.
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NAJWAZNIEJSZE WNIOSKI

Badanie jakosciowe, ktérego wyniki zostaly omdéwione ponizej, zostalo zrealizowane
z przedstawicielami 27 osrodkéw systemu wsparcia oséb z niepetnosprawnoscia, w tym
z dziewigcioma jednostkami samorzadowymi oraz 18 organizacjami pozarzadowymi. Z ca-
lej badanej préby 13 placéwek skorzystato ze srodkéw Paristwowego Funduszu Rehabilita-
cji Oséb Niepetnosprawnych (PFRON) w ramach projektu pilotazowego ,, Trener pracy”,
14 siggneto po srodki z innych zrédel, jak np. EES lub inne $rodki PFRON, dziewi¢¢ pla-
cowek zrealizowalo wigcej niz jeden projekt, wystepujac z projektami z zakresu zatrudnienia
wspomaganego do innych niz PFRON sponsoréw, po zakonczeniu projektu pilotazowego.
Wskazuje to na dos¢ duza dostgpnos¢ zrédet finansowania, a zarazem na pewng umiejgt-

no$¢ instytucji w zakresie skutecznego ich pozyskiwania.

Trzeba jednak zauwazy¢, ze w $wietle prezentowanych wynikéw dostrzec mozna zréznico-
wanie do§wiadczeni i praktyki migdzy organizacjami pozarzadowymi a jednostkami samo-
rzadu terytorialnego (JST). Te ostatnie zdecydowanie chetniej siegaly po srodki z PFRON
(719 realizowanych projektow zostato sfinansowanych w ten sposéb, z czego szes¢ ze srod-
kéw projektu pilotazowego). Wydaje sig, ze jednostki samorzadu terytorialnego byty mniej
sprawne w pozyskiwaniu §rodkéw z innych Zrédet (tylko 4/9 badanych os$rodkéw realizo-
wato tak kolejne projekty z zakresu zatrudnienia wspomaganego).

Mozna zaktada¢, ze przedstawiciele NGO sg bardziej sprawni w pozyskiwaniu srodkéw
z innych Zrédet niz PFRON lub tez w mniejszym stopniu zainteresowani wspétpraca z Fun-
duszem, jako ze tylko siedem z 18 badanych organizacji siggato po srodki z projektu pilota-
zowego przy realizacji pierwszego projektu zwiagzanego z aktywizacja zawodowa z udzialem
trenera pracy. Wéréd 11 z 18 badanych NGO, ktére wykorzystaly inne niz projeke pilo-
tazowy zrodia finansowania, pie¢ w catosci lub czgsciowo skorzystato z innych projektéw

finansowanych lub wspéthinansowanych przez PFRON.

Warto podkresli¢, ze omawiane projekty aktywizacji zawodowej realizowane s3 z sukcesem.
Jako jego miernik wskazuje si¢ z jednej strony spetnienie kryterium formalnego, czyli zrekru-
towanie do projektu wymaganej liczby beneficjentéw i osiagnigcie oczekiwanego wskaznika
zatrudnienia, z drugiej za$ strony brane sa pod uwagg elementy migkkie, takie jak: obserwacja
zachowari i postaw prezentowanych przez beneficjentéw, a czasem takze cztonkéw ich rodzin,
oraz zmiany w postawach pracodawcéw i pracownikéw firm, ktore whaczaja si¢ w projeke.
W projektach, ktére omawiano w czasie badania, oczekiwany wskaznik zatrudniania byt zwy-
kle okreslany na poziomie ok. 30%. Co jednak charakterystyczne — w wielu przypadkach
udawalo si¢ go przekroczy¢, uzyskujac efekty na poziomie od 40 do nawet 100%. Wskazuje
to na duze zaangazowanie zespoléw w proces aktywizacji beneficjentéw, a takze posrednio
jest miernikiem trafnosci zalozen realizowanych projektéw i dobrego rozpoznania lokalnych

mozliwosci i potrzeb na etapie pisania wnioskéw projektowych.
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Wskazniki skutecznosci osiagane przez organizacje wdrazajace projekty zatrudnienia
wspomaganego $wiadczg tez o tym, ze latwiej jest przetamywaé opory ze strony interesa-
riuszy rynku pracy indywidualnie (np. poprzez bezposrednie kontakty z pracodawcami,
perswazjg), niz poprzez kampanie spoleczne, ktdre na jednostki dziata¢ moga w pewnym
stopniu wizerunkowo, ale w bardzo niktym — informacyjnie (brak impulsu do samodzielne-
go wyszukania informacji o korzysciach z zatrudnienia oséb niepetnosprawnych).

Zrealizowany projekt badawczy daje $wiadeCtwo ksztaltowania si¢ na gruncie polskim
duzego zréznicowania praktyk i doswiadczen w zakresie zatrudnienia wspomaganego. Ob-
jeci badaniem trenerzy mieli do$wiadczenie w pracy z ta metoda od 1 do 5+ lat. Mimo
pewnych rozbieznosci, ktére zostanag omdéwione w dalszej czgéci podsumowania, mozemy

wskazad szereg cech wsp6lnych w realizacji w Polsce projektéw z udzialem treneréw pracy:

*  Niemal we wszystkich badanych osrodkach trenerzy pracowali w zespotach, wspie-
rani przez psychologa, doradcg zawodowego oraz koordynatora projektu. Zespét ten
mial za zadanie udzielenie kompleksowego wsparcia beneficjentowi, a w niekt6érych
przypadkach (czgsciej w praktyce NGO niz JST) pelnit réwniez funkcje superwizyj-
na dla trenera pracy.

*  Wyniki badania jasno wskazuja, ze wypracowuje si¢ polskie standardy aktywizacji
zawodowej z udziatem trenera pracy. Przodujg w tym:

m Polskie Stowarzyszenie na Rzecz Oséb z Uposledzeniem Umystowym (PSOUU),
m Wroctawski Sejmik Os6b Niepetnosprawnych (WSON),
m Wojewddzki Urzad Pracy w Krakowie (WUP),

lecz modele takie zostaly opisane tez z udzialem Elblaskiej Rady Konsultacyjnej Oséb
Niepelnosprawnych oraz Oddziatem Integracji Oséb Niepetnosprawnych Urzedu Miasta
w Poznaniu.

Wigkszo$¢ badanych placéwek pracowala jednak, szczegélnie na etapie projektu pilotazo-
wego, na podstawie ogdlnych wytycznych modelu, wskazanych przez instytucje finansujace
(zwykle PFRON lub Europejski Fundusz Spoteczny — EFS). Wtaczano w nie doswiadcze-
nia wlasne realizatoréw, zwigzane z aktywizacja zawodows klientéw trudnych lub ze wspar-
ciem oséb z niepetnosprawnoscia, a takze w miar¢ potrzeb adaptowano je do wymogéw
narzucanych przez specyfike potrzeb beneficjentéw z poszczegdlnymi stopniami i rodzaja-
mi niepetnosprawnosci.

*  Mimo ze wspomina si¢ o tym, iz metoda zatrudnienia wspomaganego zostala prze-
niesiona z obszaru dziatad wsparcia dedykowanego osobom z niepelnosprawnoscia
intelektualna, byta z powodzeniem stosowana we wspieraniu o0séb z réznymi rodza-
jami niepetnosprawnosci, a takze w projektach skierowanych do grup marginalizo-
wanych na rynku pracy (np. kobiet dtugotrwale bezrobotnych). O ile do$wiadcze-
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nia NGO s3 w tym zakresie bardziej zréznicowane, JST do$¢ czgsto obejmowaly
wsparciem gléwnie osoby chorujace psychicznie, osiagajac przy tym bardzo dobre
efekty. Warto przy tym zauwazy¢ pewna prawidtowosé: o ile osoby chorujace psy-
chicznie i z niepetnosprawnoscig intelektualng czgsto po raz pierwszy w zyciu (lub
po raz pierwszy od czasu zachorowania) mialy szans¢ wejscia na rynek pracy dzigki
wspodtpracy z trenerem, o tyle osoby z dysfunkcjami fizycznymi cz¢sciej potrzebowaty
i oczekiwaly wsparcia w zakresie zmiany pracy na lepsza lub bardziej dostosowang do
ich indywidualnych predyspozycji.

Charakterystyczne wydaje si¢ to, ze mimo iz z zalozenia celem metody jest wpro-
wadzenie beneficjentéw na otwarty rynek pracy, to w praktyce poszerza si¢ zakres
podejmowanych dziatari. W razie niepowodzeri w znalezieniu zatrudnienia dla bene-
ficjentéw w systemie otwartym dazy si¢ do znalezienia miejsca w warsztatach terapii
zajeciowej (WTZ), zaktadach pracy chronionej (ZPCh) lub zakfadach aktywizacji
zawodowej (ZAZ). Prakeyki te sa podyktowane dazeniem do budowania poczucia
whasnej wartosci beneficjentéw, rozwijania ich samodzielnosci i poczucia sprawstwa
w ich zyciu.

NGO w poréwnaniu z JST ida jeszcze dalej w taczeniu projektéw zadan akeywi-
zacji zawodowej i spoltecznej. Odnoszac si¢ posrednio do modelu wspierania oséb
z niepetnosprawnoscia przez cale zycie, obejmuja dziataniami projektowymi réwniez
inne obszary zycia beneficjentéw, takie jak: rehabilitacjg, zach¢canie do podnoszenia
kwalifikacji i kontynuowania edukacji oraz inne.

Co interesujace — dla treneréw trudnoscia okazato si¢ nazywanie stosowanych w pra-
cy metod. By¢ moze przyczyna lezy w postrzeganiu catego modelu jako szeroko ro-
zumianej metody lub wynika z dazenia do maksymalnej indywidualizacji sposobéw
pracy z beneficjentami na podstawie réznorodnych doswiadczen, probleméw i moz-
liwosci.

Warto takze zaznaczy¢, ze wykorzystanie metody zatrudnienia wspomaganego dato
pole do duzej innowacyjnosci jednostkom samorzadowym i usprawnienia wspétpra-

cy migdzy instytucjami formalnego systemu wsparcia na szczeblu lokalnym.

Profil trenera pracy w badanych organizacjach nie jest w pelni spéjny, réznice prze-
biegaja przede wszystkim na linii podzialu migdzy systemem wsparcia instytucjonal-

nego a nieformalnego:

m Trenerem pracy w JST jest zwykle osoba z wyzszym wyksztalceniem z zakresu
nauk spofecznych lub pedagogiki, czgsto po studiach podyplomowych, czgsto
z do$wiadczeniem dotyczacym doradztwa zawodowego, znajaca prawo pra-
cy i prawodawstwo dotyczace oséb z niepetnosprawnoscia, posiadajaca pewne

rozeznanie na lokalnym rynku pracy; gotowa pracowaé z klientem trudnym
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i osobami z niepelnosprawnoscia, swobodnie poruszajaca si¢ w systemie wsparcia
instytucjonalnego.

m W NGO natomiast jest to zwykle osoba z wyksztatceniem $rednim, a jesli wyz-
szym — to cz¢sto po bardzo specjalistycznych kierunkach, np. tyflopedagogice,
ktéra ma — czgsciej niz w JST — doswiadczenie w pracy z osobami z niepetno-
sprawnoscia, kwalifikacje asystenta osoby z niepetnosprawnoscia lub pokrewne,
lepsze rozeznanie w nieformalnym niz instytucjonalnym systemie wsparcia, cz¢$-
ciej z deficytem wiedzy z zakresu prawa pracy, a szczegdlnie z zakresu prawodaw-
stwa dotyczacego zatrudniania oséb z niepetnosprawnoscia.

O ile do$wiadczenia organizacji systemu wsparcia w zakresie zatrudnienia wspomaganego
rozwijaja si¢ dynamicznie, o tyle rezultaty badania sygnalizuja, ze swiadomo$¢ spoteczna doty-
czaca mozliwosci zawodowych os6b z niepetnosprawnoscia i ich gotowosci do pracy pozostaje
bardzo ograniczona. Jako istotne bariery w realizacji swoich zadan trenerzy pracy wskazuja
bowiem:

* opdr ze strony pracodawcédw i $rodowisk zawodowych wobec zatrudniania oséb
z niepelnosprawnoscia, ze wzgledu na negatywne stereotypy zwiazane z niepetno-

sprawnoscia, w tym m.in.: niska wydajnos¢ i przydatnos¢ takich pracownikéw;

*  opdr rodzin 0séb z niepetnosprawnoscia wobec ich usamodzielniania si¢, powodowany
zaréwno obawa o utrate zasitkéw, jak i tendencja do zachowan nadopiekunczych, co

czgsto prowadzi do infantylizacji i ograniczania dazeri do samodzielnosci tych oséb;

* opér samych beneficjentéw wobec zmian, brak $wiadomosci swoich mozliwosci

i wiary we wlasne sity.

Nasuwa si¢ w zwiazku z powyzszym wniosek, ze nadal nierozwiazany pozostaje problem
integracji spolecznej 0s6b z niepelnosprawnoscia. Feedback od instytucji i organizacji sys-
temu wsparcia, zwigzany z omawianym projektem badawczym, wskazuje, ze nie tylko pro-
blemy dotykajace osoby z réznymi rodzajami niepetnosprawnosci pozostaja mato znane, ale
deficytowa jest przede wszystkim wiedza na temat mozliwosci ,normalnego funkcjonowa-
nia” przedstawicieli tej grupy.

Mozna tez stwierdzi¢, ze sukces idei zatrudnienia wspomaganego, o ktérym méwi wie-
lu respondentéw, $wiadczy o stusznoéci koncepcji dziatania ,bottom-up” w przetamywaniu
stereotypéw, niecheci i negatywnych postaw wobec pracownikéw z niepetnosprawnoscia —
poczawszy od pracy u podstaw z beneficjentem, poprzez kontakt z pracodawca, az do wdro-
zenia osoby na stanowisko pracy i monitorowanie jej sytuacji. W odréznieniu od podejscia
ytop-down”, w ktérym skupiamy si¢ na dzialaniach scentralizowanych, adresowanych do
wszystkich i poniekad do nikogo (np. regulacjach prawnych majacych stymulowa¢ wzrost za-
trudnienia 0séb niepetnosprawnych, kampaniach spotecznych), dziatanie u podstaw zmienia

postawy i sytuacje pojedynczych oséb, ale generuje tez wartos¢ dodana w réznych obszarach:
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* w przypadku beneficjenta: zmienia jego sytuacj¢, mobilizuje do dziatania, wskazuje
dalsze drogi, zwickszajac jego samodzielnosé;

* w przypadku pracodawcy: pomaga przefama¢ réznego rodzaju opory przed zatrud-
nianiem oséb z niepelnosprawnoscia, czgsto wplywa na zmiang postaw wobec tej
grupy pracownikéw, moze zapoczatkowaé reakeje kaskadowa w przypadku kolejnych

pracodawcéw (np. poprzez kontakty branzowe czy nieformalne);

* w przypadku treneréw pracy: generuje wzrost do§wiadczenia i kompetencji, prowa-
dzi do stopniowego tworzenia sieci kontaktéw, ktére moga by¢ zmobilizowane do
realizacji kolejnych zadari.

Z tego punktu widzenia zatrudnienie wspomagane prowadzi tez do systematycznego
wzbogacania kapitatu spotecznego w danym $rodowisku, co przynosi korzysci nie tylko na

poziomie jednostek czy organizacji, ale takze struktury spoteczne;.

Jak juz sygnalizowano, mimo szeregu punktéw zbieznych w doswiadczeniach NGO
iJST, zidentyfikowano szereg rozbieznosci zaréwno na poziomie doswiadczen, jak i prakeyk
stosowanych przy realizacji projektéw zatrudnienia wspomaganego (ZW). Odmiennosci sg
widoczne i na poziomie zatozonego zréznicowania badanej préby, czyli migdzy organiza-
cjami pozarzadowymi a jednostkami samorzadowymi zaangazowanymi w realizacj¢ projek-
tow, jak i wewnatrz tych grup:

* W przypadku jednostek samorzadowych linia podzialu w badanej prébie przebie-
ga miedzy jednostkami powiatowymi a wielkomiejskimi, szczegdlnie Wojewoddzkim
Urzedem Pracy w Krakowie, a w mniejszym stopniu Urzgdem Miasta Zielona Géra.
W poréwnaniu z pozostatym jednostkami krakowski WUP zdecydowanie wyréznia
si¢ z racji przyjetej patronazowej roli i zaangazowania w wypracowanie wlasnej meto-
dologii pracy i szkolen treneréw pracy.

* Do mocnych stron JST zaliczy¢ nalezy posiadanie wlasnych zasobéw w obszarze ryn-
ku pracy — a wigc zasobéw kadrowych (np. doradcéw zawodowych), zasobéw wiedzy
merytorycznej z zakresu funkcjonowania rynku pracy (prawodawstwa, regulagji itp.),
baz danych potencjalnych beneficjentéw (rejestrow oséb poszukujacych pracy i bez-
robotnych) oraz baz potencjalnych pracodawcéw.

*  Jesli chodzi o NGO, znacznie wigcej jest poziomdw zréznicowania, przy czym nie zi-
dentyfikowano tak wyraznego — jak w przypadku JST — zréznicowania terytorialnego:
m Czeé¢ osrodkéw realizuje zatozenia modelu w petnej formie, zdarza si¢ jednak, ze
jedynie jego elementy s3 wlaczane w projekty (wprowadzenie i asysta w miejscu

pracy).

m Zaobserwowano duze zréznicowanie skali i zasiggu realizowanych projektéw, od

ogdlnopolskich do lokalnych.
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m Stosuje si¢ bardzo zréznicowane sposoby rekrutacji, szkolen i oceny efektywnosci

pracy trenerdw.

m Zaobserwowano réwniez odmienne stanowiska, jesli chodzi o nacisk na wypraco-

wanie wlasnego modelu pracy os$rodka vs. wykorzystanie istniejacych wzorcéw.

Najwazniejsze réznice dotyczace realizacji programéw zatrudnienia wspieranego miedzy

NGO a]JST, jakie udato si¢ zidentyfikowa, to:
1. Na etapie rekrutacji:

a) Jednostki samorzadowe mialy bardziej rygorystyczne oczekiwania na etapie rekruta-
cji, to znaczy:

i) kfadziono w nich wigkszy nacisk na wyksztalcenie i weryfikacj¢ wiedzy prawne;j
kandydatéw. Wyzsze wyksztalcenie treneréw jest zwiazane z potrzebami doksztat-
cania i samoksztalcenia. Ma ono — w ocenie JST — zwiekszaé szanse na to, ze

trenerzy bedg potrafili sami zdobywaé wiedze;

ii) rekrutacja w nich miata réwniez bardziej formalny, tradycyjny przebieg, to znaczy
po etapie weryfikacji dokumentéw kandydaci byli zapraszani na rozmowe z ko-
misja, w sktad ktérej wchodzili: przedstawiciel instytucji zatrudniajacej, koordy-
nator projektu i opcjonalnie psycholog lub inna osoba zaangazowana w projekt;

iii) raczej nie stosowano testow praktycznych;

iv) zdarzalo si¢, ze trenerzy oprécz obowiazkéw projektowych mieli tez inne, np.
urzednicze.

Jednostki samorzadowe zatrudnialy treneréw bardziej wedtug $ciezki znajomosci systemu
wsparcia 0sob z niepelnosprawnoscia, znajomosci rynku pracy i doradztwa zawodowego. Or-
ganizacje pozarzadowe rekrutowaly praktykéw znajacych beneficjentéw, w tym osoby z do-
$wiadczeniami dotyczacymi konkretnych rodzajéw niepetnosprawnosci, ale czgsto z deficyta-

mi w zakresie znajomosci narzedzi rynku pracy.

b) W organizacjach pozarzadowych zwracano wigksza uwage na kompetencje niz kwali-
fikacje, a kryteria rekrutacji mialy mniej restrykeyjny charakeer:

i) akceptowane bylo wyksztatcenie $rednie;
ii) w mniejszym stopniu kfadziono nacisk na znajomos$¢ prawa, w tym prawa pracy;
iii) chetniej korzystano z testéw praktycznych na etapie rekrutacji;

iv) stosowano bardzo zréznicowane modele rekrutacji: od analogicznego do JST, dwu-
etapowego bez testéw kompetencyjnych, przez tréjetapowy z wykorzystaniem ta-
kich testéw, po prerekrutacje ze szkoleniem, ktére bylo ostatnia czescia weryfikacji

kandydatéw.
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Zgodnie wskazuje si¢ jednak, ze w pracy trenera kluczowe jest posiadanie migkkich kom-
petengji (by skutecznie nawiaza¢ i utrzymac bezpieczna relacjg z beneficjentem) oraz ducha
menedzerskiego (by skutecznie wypromowa¢ beneficjenta na rynku pracy).

2. Na etapie szkolen:

a) W jednostkach samorzadowych réwniez na tym etapie realizowano zadania w sposob bar-
dziej sformalizowany — zwykle wszyscy trenerzy lub nawet caly zespét przechodzit przez
etap 5-dniowych szkoleri wprowadzajacych do metody zatrudnienia wspomaganego:

i) jako stabo$¢ wskazywano stosunkowo stabe przygotowanie praktyczne;

ii) bardzo duze znacznie miato samoksztalcenie treneréw, zdarzalo sie, ze takie na
wlasny koszt.

b) Metody szkoleni stosowane w NGO byty znacznie bardziej zréznicowane:

i) znaczenie rzadziej, szczegdlnie w przypadku kolejnych projektéw, decydowano
si¢ na szkolenia zewnetrzne.

ii) znacznie cz¢sciej stosowano metod¢ mentoringu na etapie wprowadzania w obo-

wiazki nowych pracownikéw.

3. Na etapie monitorowania pracy treneréw zasadnicza réznica polega na podejsciu
do czasu pracy:

a) W jednostkach samorzadowych jest ono silnie skorelowane ze sposobem pracy in-
stytucji zatrudniajacych treneréw. Oznacza to wigkszy nacisk na obecnos¢ w miejscu
pracy w wyznaczonych godzinach oraz restrykeyjne rozliczanie czynnosci wykonywa-
nych w tym czasie w innych miejscach.

b) W NGO obserwujemy wicksza elastycznos¢ w respektowaniu zatozenia nienormo-

wanego czasu pracy trenerow.

Niemniej jednak w obu przypadkach stosuje si¢ podobne narzedzia rozliczania czasu pra-
cy: karty pracy, dziennik beneficjenta, karty wspdlpracy z pracodawca. W minimalnym
stopniu wykorzystywano elektroniczne narz¢gdzie PFRON stuzace opisaniu czasu pracy.

4. Jesli chodzi o superwizje:

a) W jednostkach samorzadowych rzadziej praktykowano profesjonalna, niezalezng od
opieki koordynatora superwizj¢ treneréw. Brak systematycznej superwizji w przy-
padku JST moze by¢ zwiazany z wigksza biurokracja w tych instytucjach. W JST
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kontrola i nadzér skupiaja si¢ na kwestiach dokumentacji, brakuje za$ elementéw
superwizji praktycznej, tj. bezposredniego kontaktu z trenerem.

b) W NGO praktyki te stosowane byly cz¢sciej. W wigkszym stopniu, jak deklarowano,
zesp6l projektowy petnit funkcje superwizora prac poszczegélnych treneréw, ze szcze-
gblnym uwzglednieniem oséb niedawno wlaczonych do zespotu.

5. Na etapie pozyskiwania srodkéw — co interesujace — w odmienny sposéb docho-
dzono do decyzji o sigganiu po omawiany model aktywizacji:

a) W jednostkach samorzadowych czgéciej natrafiano na ten model w poszukiwaniu
funduszy na dziatania aktywizacyjne.

b) W NGO czgéciej na podstawie informacji o metodzie poszukiwano §rodkéw na reali-
zacj¢ projektéw z jej wykorzystaniem. Pracownicy NGO znaja zwykle wigcej modeli
aktywizacji zawodowej i spolecznej beneficjentéw, co skutkuje wigkszym zréznicowa-
niem sposobéw oferowania wsparcia w ramach realizowanych projektéw i pomigdzy

réznymi organizacjami z tej grupy.

6. Dostrzec mozna rozwarstwienie doswiadczen na poziomie wspélpracy z innymi

organizacjami:

a) NGO natrafiaja na opory ze strony formalnego systemu wsparcia, zaréwno w UD, jak
i WTZ. W pierwszym przypadku moze to by¢ wynikiem probleméw ze skutecznym
komunikowaniem celéw i zasad realizowanych projektéw (dotyczacych potrzeby re-
jestrowania beneficjentow ze $wiadczeniami jako oséb bezrobotnych). W przypadku
WTZ ujawnia si¢ natomiast problem potencjalnej konkurencyjnosci — WTZ obawia-
ja si¢ utraty beneficjentéw. Zdarzalo si¢ bowiem, ze podejmowano dziatania de facto
utrudniajace wlasciwe wspieranie beneficjentéw (tj. z wykorzystaniem wszystkich
dostgpnych w danym momencie i optymalnie dopasowanych do potrzeb $rodkéw

i narzedzi).

b) Jednostki samorzadowe wydaja si¢ bardziej sprawne w tym zakresie. Skuteczniej wy-
korzystuja tez systemowe narz¢dzia wsparcia oséb niepetnosprawnych w swoich dzia-
taniach. Jest to zapewne efektem wickszych umiejetnosci poruszania si¢ w tym sek-
torze, czgsto wynikajacych z wezesniejszych doswiadezen zawodowych. Cho¢ NGO
nierzadko maja wlasne zasoby i bazy, np. wypracowane w toku wieloletniej dziatalno-
$ci czy z innych projektéw, przewaga JST w tym aspekcie wynika z faktu, ze zasoby
tych instytucji s3 generowane w toku dziatari statutowych, trwajacych nieprzerwanie
i finansowanych w sposéb ciagly. Mozna by uzna¢, ze sg one przez to bardziej syste-
matyczne, a mniej przypadkowe.
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7. Ciekawym aspektem jest takze kwestia przelamywania stereotypéw i innowacyj-

nosci dzialas:

a) Pod tym wzgledem JST stoja przed — na swéj sposéb — trudniejszym zadaniem: prze-
tamuja nie tylko stereotypy zwiazane z obecnoscia oséb z niepetnosprawnoscia na
rynku pracy, lecz takze utarte sposoby postgpowania i aktywizacji beneficjentéw, sto-
sowane przez formalny system wsparcia. Konieczno$¢ przetamania stereotypowego
podejscia do beneficjentéw jako 0séb bezrobotnych, wynikajaca z charakteru stan-
dardowych dziatani urzgdu, moze by¢ takze przeszkoda we wdrazaniu modelu ZW.

b) Pracownicy NGO reprezentuja zwykle srodowiska bardziej pod tym wzgledem poste-
powe, zatem latwiej im koncentrowaé si¢ s#ricfe na realizacji projektéw.

8. Projekty realizowane przez omawiane typy podmiotéw czesto réznia sie réwniez

skala:
a) JST realizujg raczej projekty male, o zasiggu powiatowym.

b) NGO podejmuja si¢ takze ogromnych dzialan zakrojonych na skal¢ ogélnopolska,
obejmujacych wsparciem kilkuset beneficjentéw.

9. Przeklada si¢ to na sposéb pracy trenera pracy:

a) W JST trener czgéciej pracuje w matym zespole i jest odpowiedzialny za beneficjenta
od etapu jego pozyskiwania do monitoringu po podjeciu pracy.

b) W NGO czesciej si¢ zdarza, ze trener wkracza dopiero na okreslonym etapie dziatan,
po preselekgji na etapie aktywizacji spotecznej, prowadzonej przez niezalezny zespét,
ktéry odsyla do niego osoby zdeterminowane do podjecia pracy.

10. W zwiazku z powyzszym rézni si¢ takze zakres podejmowanych dzialas i obsza-
réw, w jakich pracuje trener:

a) W JST w obszarze jego zainteresowan pozostaje zaréwno aktywizacja spoteczna, jak
i zawodowa, lecz czgsto bazuje si¢ na posiadanych przez beneficjenta zasobach (do-
$wiadczenie, wyksztalcenie).

b) W NGO zdarza sig, ze trener ma wigcej czasu, moze pracowaé w dluzszej perspek-
tywie z my$la o podnoszeniu kwalifikacji beneficjenta. Bywa tez tak, ze jego rola jest
ograniczana tylko do asysty w miejscu pracy, z pominigciem wszystkich poprzedzaja-
cych ja etapéw aktywizacji.
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Rekomendagje:

*  Nacisk na aspekt praktyczny w rekrutacji treneréw oraz w ich dalszym szkoleniu. Do
praktyki zaliczy¢ nalezy tutaj zaréwno rozmowy z do$wiadczonymi trenerami, jak
i mozliwo$¢ udziatu w praktycznych zajeciach (kontakt z beneficjentem, konfron-
tacja z sytuacjami pojawiajacymi si¢ na etapie wdrazania beneficjenta na stanowisku
pracy). W rekrutacji jest to szczegélnie istotne, poniewaz pozwala na lepsze spraw-
dzenie kandydata, ale tez pomaga kandydatowi upewni¢ si¢ co do stusznosci decyzji
o wyborze kariery trenera pracy.

*  Zapewnienie trenerom dost¢gpu do wiedzy z zakresu wspierania oséb niepetnospraw-
nych i prawodawstwa dotyczacego rehabilitacji spotecznej i zawodowej — to najcze-
$ciej wskazywane luki w kompetencjach, jednoczesnie najlatwiejsze do nadrobienia
w pordéwnaniu z brakiem adekwatnych cech charakterologicznych.

* W przypadku NGO potrzebne wydaje si¢ takze uzupelnianie wiedzy z zakresu poru-
szania si¢ po rynku pracy.

*  Zapewnienie trenerom dost¢pu do wiedzy praktycznej, dotyczacej codziennej wspét-
pracy z osobami z niepetnosprawnoscia i ich funkcjonowania (np. postgpowanie
z trudnymi klientami, jezyk migowy, pomoc osobie na wézku).

*  Ogromna waga superwizji z do§wiadczonymi trenerami, nie tylko w postaci kontroli
dokumentacji i wywiazywania si¢ z formalnych obowiazkéw, ale przede wszystkim
systematyczne omawianie probleméw, btedéw, doswiadczen, réwniez w celu zmniej-

szenia streséw, napi¢é i frustracji.

*  Rozwazenie §rodkéw zaradczych dotyczacych problemu nieciagtosci finansowania
i realizacji projektéw zatrudnienia wspomaganego — przerwy prowadza do marnotra-

wienia juz poniesionych nakladéw i wytworzonych zasobdéw.

*  Konieczno$¢ uporzadkowania systemu projektéw zatrudnienia wspomaganego ze
wzgledu na duze rozdrobnienie — szczegélnie w sektorze NGO, , psucie rynku” po-
przez duze podobienistwo projektéw i niezdrowg konkurencje migdzy organizacjami.
Problematyczna moze okazaé si¢ tez ,turystyka projektowa” beneficjentéw, ktérzy
udzial w kolejnych projektach traktuja jako sposéb na zycie, zamiast skorzysta¢ ze

wsparcia i si¢ uniezaleznié.
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ANALIZA SWOT PROJEKTOW REALIZOWANYCH PRZEZ JEDNOSTKI

SAMORZADOWE
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MOCNE STRONY

Dostrzezenie znaczenia kompetencji miek-
kich i ich pogl¢biona weryfikacja na etapie
rekrutagji.

Silne wsparcie zespolowe dla trenera — ze
strony koordynatora, doradcéw zawodo-
wych, psychologéw, niekiedy prawnikéw.
Znajomo$¢ prawa pracy i ustawodawstwa
dotyczacego 0s6b niepetnosprawnych.
Dobra wspétpraca migdzy instytucjami
z sektora instytucjonalnego.

Latwo$¢ poruszania si¢ pracownikéw pro-
jektu w systemie wsparcia instytucjonalne-
go (znajomo$¢ procedur, kapitat spoteczny).
Doswiadczenie i wiedza z zakresu doradz-
twa zawodowego, w tym takze znajomo$¢
narzedzi aktywizacji.

SZANSE

Dobra znajomo$¢ formalnego systemu
wsparcia 0s6b z niepetnosprawnoscia.
Mozliwos¢ korzystania z dobrych praktyk
innych organizacji z sektora samorzadowe-
go i pozarzadowego.

Prowadzenie przez inne instytucje wsparcia
kampanii na rzecz zatrudniania os6b z nie-
petnosprawnoscia.

Dostepnos$¢ kompleksowych szkolen dla
trenerdw pracy.

Niepewno$¢ finansowa projektéw — ogra-
niczone fundusze na utrzymanie stano-
wisk pracy trenera, czesto uzaleznione od
wynikéw konkursu, w tym brak srodkéw
na premiowanie dobrych wynikéw osiaga-
nych przez trenera.

Charakter projektu pilotazowego z defi-
nicji zaktadal brak wypracowanych, kla-
rownych procedur, na ktérych mozna si¢
opierac.

Brak lub ograniczona wspétpraca instytucji
systemu wsparcia os6b z niepetnosprawno-
$cig w niektérych regionach.

ANALIZA SWOT PROJEKTOW REALIZOWANYCH PRZEZ ORGANIZACJE
POZARZADOWE

SLABE STRONY

Brak elastycznoéci w zarzadzaniu czasem
pracy trenera, zwigzany z organizacja czasu
pracy, charakterystyczna w urzgdach.
Deficyty w zakresie oferowania beneficjen-
towi kompleksowego wsparcia, wynikajace
z charakteru dziatar, jakimi urzedy si¢ zaj-
muja.

Mniejszy nacisk na superwizj¢ zewngtrzng
trenerdw.

Skupianie si¢ na promowaniu wéréd
pracodawcéw finansowych korzysci wy-
nikajacych z zatrudnienia oséb z niepel-
nosprawnos’ciav W mniejszym stopniu na
propagowaniu metody zatrudnienia wspo-
maganego.

ZAGROZENIA

Stereotypowe postrzeganie oséb z niepel-
nosprawnoscia przez pracodawcéw, ktére
utrudnia wprowadzenie beneficjentéw na
otwarty rynek pracy.

Nieznajomo$¢ wérdd pracodawcéw instru-
mentéw wsparcia przy zatrudnianiu oséb
z niepelnosprawnoscia.

Dla wielu jednostek kontakt z osobami
niepetnosprawnymi byt czymg nowym.
Réwniez dla wielu treneréw tak indywidu-
alne podejécie do klienta bylo czyms no-
wym.

Brak ogdlnopolskiej platformy wspdtpracy
instytucji wsparcia, umozliwiajacej wymia-
n¢ dos$wiadczen i reprezentowanie trene-
6w pracy poza krajem.

Realizowanie zadadi z udzialem trenera
w ramach projektéw o ograniczonym za-
siegu czasowym.

MOCNE STRONY

Wypracowywanie kilku réznych autor-
skich modeli pracy trenera.

Oferowanie trenerowi szerokiego wsparcia
zespolu — ze strony koordynatora, dorad-
céw zawodowych, psychologdéw, niekiedy
prawnikéw.

Stosowanie w czgéci organizacji superwizji
dla treneréw pracy.

Objecie beneficjenta catosciowa opieka —
aktywizacja spoteczna i zawodowa, czasem
réwniez zdrowotna.

Dopuszczana elastyczno$¢ treneréw w za-
rzadzaniu czasem swojej pracy.
Wypracowanie wilasnych modeli szkolen,
w tym szkoled wewnetrznych z wykorzy-
staniem potencjatu organizacyjnego.
Stosowanie mentoringu przy wprowadza-
niu nowych treneréw do zespotu.
Dostrzezenie znaczenia kompetencji migk-
kich i ich poglebiona weryfikacja na etapie
rekrutacji.

SZANSE

Ulatwiony dostep do potencjalnych bene-
ficjentdw, takze tych nieobjetych systemem
wsparcia instytucjonalnego.

Dobrze rozwinigta wspdlpraca pomiedzy
NGO zajmujacymi si¢ wsparciem oséb
z niepetnosprawnoscia.

Duze zaplecze praktyk i wiedzy w sektorze
— mozliwo$¢ korzystania z dobrych prakeyk
innych organizacji.

Prowadzenie kampanii na rzecz zatrudnia-
nia os6b z niepetnosprawnoscia przez inne
instytucje wsparcia.

Dostgpnos¢ kompleksowych szkoler dla
trenerdéw pracy.
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Dostrzezenie znaczenia kompetencji migk-
kich i ich pogl¢biona weryfikacja na etapie
rekrutacji.

Dazenie do budowanie wérdd pracodawcéw
wizerunku os6b z niepelnosprawnoscia jako
pelnowartosciowych pracownikéw.

Duie osobiste zaangazowanie treneréw
w proces aktywizagji, ktdre przejawia si¢ np.
w utrzymywaniu kontaktu z cze¢dcia benefi-
cjentéw nawet po zakorczeniu projekeu.
Wykorzystanie testéw praktycznych na eta-
pie rekrutacji treneréw pracy.

SEABE STRONY

Stereotypowe postrzeganie instytucji for-
malnego systemu wsparcia, poprzez ste-
reotyp ,urzednika formalisty”, co blokuje
proby podejmowania wspétpracy i efek-
tywne wykorzystanie dostgpnych narzedzi
i zasob6w.

Ograniczona wspélpraca we wlasnym sek-
torze, szczegblnie dotyczaca wymiany do-
$wiadczen z zakresu realizacji projektéw
zatrudniania wspomaganego.
Konkurencyjno$¢ podejmowanych dzia-
fari — duze zaggszczenie podobnych pro-
jektéw skierowanych do podobnych grup
beneficjentéw, co prowadzi do ostabiania
efektywnosci podejmowanych dziatad ak-
tywizacyjnych oraz zmniejszania poziomu
motywacji beneficjentéw do podejmowa-
nia trwatych zmian w swoim zyciu.

ZAGROZENIA

Stereotypowe postrzeganie oséb z niepel-
nosprawnoscia przez pracodawcéw, ktdre
utrudnia wprowadzenie beneficjentéw na
otwarty rynek pracy.

Nieznajomo$¢ wérédd pracodawcéw instru-
mentéw wsparcia przy zatrudnianiu oséb
z niepelnosprawnoscia.

Brak ogélnopolskiej platformy wspétpracy
instytucji wsparcia, umozliwiajacej wymia-
n¢ doswiadczen i reprezentowanie trene-
6w pracy poza krajem.

Realizowanie zadari z udzialem trenera
w ramach projektéw o ograniczonym za-
siegu czasowym.

Niepewno$¢ finansowa projektéw — ogra-
niczone fundusze na utrzymanie stanowisk
pracy trenera, czgsto uzaleznione od wyni-
kéw konkursu.

Charakter projektu pilotazowego z defi-
nicji zaktadal brak wypracowanych, kla-
rownych procedur, na ktérych mozna sig
wzorowac.
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ROZDZIAL I
METODOLOGIA

ZALOZENIA METODOLOGICZNE WEDLUG RAPORTU METODOLOGICZNEGO

BADANIE JAKOSCIOWE

Badanie zostato zaplanowane jako jakosciowe, przeprowadzane metodg jakosciows, jaka
jest indywidualny wywiad poglebiony (IDI).

INDYWIDUALNY WYWIAD POGtEBIONY

IDI (ang. individual in-depth interview ) jest badaniem realizowanym podczas rozmowy
przeprowadzanej z respondentem. Celem przeprowadzenia wywiadéw poglebionych w ba-
daniu byto uzyskanie doktadnych i petnych, jakosciowych danych dotyczacych opinii inte-
resariuszy na temat modeli $wiadczenia ustug przez trenera pracy.

W trakcie IDI rozpoznawano réwniez motywy i przyczyny okreslonych dziatan podejmo-
wanych lub niepodejmowanych w zakresie rekrutacji, szkolenia oraz zarzadzania praca tre-
nera pracy. Zastosowanie wywiadéw pogltebionych pozwolito na uzyskanie wigkszej ilosci
informacji odnoszacych si¢ do poszczegélnych pytan badawczych niz w przypadku innych
technik badan terenowych.

Wywiady indywidualne prowadzone byly na podstawie scenariuszy. Znajdujg si¢ one
w zatacznikach do niniejszego raportu. Przedstawione w scenariuszach pytania nie stano-
wily katalogu zamknigtego, gdyz ani nie wyczerpuja wszystkich kwestii, jakie mogly zosta¢
podjete w trakcie realizacji IDI, ani tez nie wszystkie musialy by¢ zadane w trakcie prowa-
dzenia konkretnego wywiadu. Byly jedynie rodzajem wskazéwek, dyspozycji do realizacji
wywiadu, poprzez wskazanie istotnych zagadnien, ktére tworzyty zasadnicza o$ IDI.

Zgodnie z metodologia nauk spotecznych, IDI bedacy badaniem jakosciowym o charak-
terze eksploracyjnym, ma wtasna, indywidualng dynamike i jego przebieg w duzej mierze
zalezy od odpowiedzi udzielanych przez osobg badana. Zatem w kazdym realizowanym
wywiadzie mogly by¢ poglebiane jedne zagadnienia, a bardziej powierzchownie traktowane
inne — w zaleznosci od wiedzy rozméwey i jego checi do dzielenia si¢ swoimi przemysle-

niami.
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PODMIOTY BIORACE UDZIAt W BADANIU

Badanie obja¢ mialo maksymalnie 30 podmiotéw (ok. 20 organizacji pozarzadowych

i ok.

10 jednostek samorzadu terytorialnego). Dobér préby uwzglednial zaréwno takie

podmioty, ktére z powodzeniem prowadza lub prowadzily projekty, w ramach ktérych

$wiadczone byly ustugi przez treneréw pracy, przez minimum 3 lata, jak réwniez podmioty,

w ktérych zaprzestano realizacji projektéw ze wzgledu na rézne niepowodzenia.

PIERWOTNA LISTA PODMIOTOW WYTYPOWANYCH DO BADANIA

Zleceniodawca badania, Polskie Forum Oséb Niepetnosprawnych (PFON), przygotowa-

to list¢ obejmujaca 21 organizacji pozarzadowych i 9 jednostek samorzadu terytorialnego.

W przypadku organizacji pozarzadowych badaniem mialy zosta¢ objete nastg¢pujace

podmioty:

1.

R N o
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Fundacja Pomocy Mtodziezy i Dzieciom Niepetnosprawnym ,,Hej, Koniku!”
Polskie Stowarzyszenie na Rzecz Oséb z Uposledzeniem Umystowym
Stowarzyszenie Pomocy Osobom Niepetnosprawnym Umystowo ,,Jestem”
Opolskie Forum Organizacji Socjalnych

Towarzystwo Pomocy Gluchoniewidomym

Wroclawski Sejmik Oséb Niepetnosprawnych

Fundacja na Rzecz Oséb Niepetnosprawnych , Arkadia”

Stowarzyszenie Niepetnosprawni dla Srodowiska EKON

Stowarzyszenie na Rzecz Rozwoju Psychiatrii i Opieki Srodowiskowej

. Stowarzyszenie Przyjaciét Oséb Niepetnosprawnych ,INTEGRACJA”
. Milickie Stowarzyszenie Przyjaciét Dzieci i Os6b Niepetnosprawnych
. Elblaska Rada Konsultacyjna Oséb Niepetnosprawnych

. Stowarzyszenie Pomocy Osobom z Zespotem Downa

. Wielkopolskie Forum Organizacji Oséb Niepelnosprawnych

. Fundacja Aktywnej Rehabilitacji ,,FAR”

. Caritas Polska

. Polski Zwiazek Niewidomych

. Fundacja Fuga Mundi
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19. Warszawski Dom pod Fontanng
20. Fundacja Synapsis
21. Polski Zwiazek Gluchych

Sposréd jednostek samorzadu terytorialnego do badania zostaly wybrane:
1. Wojewddzki Urzad Pracy w Krakowie

Powiat Leczyriski

Miasto Zielona Géra

Urzad Gminy Klucze

Powiat Kluczborski (Powiatowy Urzad Pracy w Kluczborku)

Urzad Miasta w Skarzysku-Kamiennej

Zarzad Powiatu w Piszu

Powiat Pilski

Powiat Szczecinecki

D S O N T e

RESPONDENCI

Respondentami wywiadéw indywidualnych miaty by¢ grupy interesariuszy. Zdefiniowa-
nych zostalo sze$¢ grup respondentéw, tacznie badaniem miato zosta¢ objetych 150 oséb.

GRUPY RESPONDENTOW DO BADANIA I ZAtOZONA SCIEZKA ICH POZYSKIWANIA:

1. Pierwsza grupe stanowi¢ mieli koordynatorzy projektéw dotyczacych wprowadzania
metody zatrudnienia wspomaganego w zakresie aktywizacji zawodowej oséb niepel-
nosprawnych oraz projektéw oferujacych osobom niepetnosprawnym wsparcie na
rynku pracy w postaci indywidualnych ustug trenera pracy — 30 respondentéw. Kon-

takty do koordynatoréw zostaly przygotowane przez PFON wraz z lista podmiotéw
do badania.

2. Druga grupa objeta badaniem mialy by¢ osoby pracujace (aktualnie badZ w przeszto-
§ci) na stanowisku trenera pracy — 30 respondentéw. Trenerzy mieli zosta¢ wskazani

przez koordynatordw.
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3. Trzecig grupa mieli by¢ beneficjenci ostateczni (osoby niepetnosprawne) projektéw,
w ramach ktérych korzystali ze wsparcia trenera pracy — 35 respondentéw. Zatozo-
no, ze badaniem zostanie obj¢tych po minimum pigé 0séb reprezentujacych kazdy
z siedmiu rodzajéw niepetnosprawnosci (niepetnosprawnos¢ ruchowa, intelektualna
— z uwzglednieniem umiarkowanego i znacznego stopnia tej niepetnosprawnosci,
osoby chorujace psychicznie, osoby niewidome lub niedowidzace, osoby niestyszace
lub niedostyszace, osoby gluchoniewidome, osoby z zaburzeniami autystycznymi).
Badaniem mialy zosta¢ objete osoby, ktére uzyskaly zatrudnienie i nadal pracujg
(13 respondentéw); uzyskaly zatrudnienie, ale juz nie pracujg (13 respondentéw)
i takie, kt6rym nie udalo si¢ zatrudni¢ (6 respondentéw). Osoby niepetnosprawne

mialy zosta¢ wskazane przez treneréw.

4. W czwartej grupie mieli znalez¢ si¢ cztonkowie rodzin oséb niepetnosprawnych
(w tej grupie miesci¢ si¢ mialy réwniez osoby z najblizszego otoczenia 0s6b z niepel-
nosprawnoscia, niespokrewnione bezposrednio) — 15 respondentéw. Osoby te mialy
zostaé wskazane przez beneficjenta projektu lub trenera pracy.

5. Piata grupe stanowi¢ mieli pracodawcy, ktérzy wspétpracowali z trenerem pracy i za-
trudniajg osoby z niepetnosprawnoscia — 13 respondentéw lub zatrudniali osoby
z niepetnosprawnoscia — 13 respondentéw, badZ nie zdecydowali si¢ na zatrudnienie
0s6b z niepetnosprawnoscia — czterech respondentéw. Pracodawcéw wskazywaé mie-
li trenerzy pracy.

6. Szésta grupa to mieli by¢ pracownicy urzedéw pracy, ktérzy wspétpracowali z trene-
rem pracy lub organizacjg realizujaca projekt — 10 respondentéw. Osoby z tej grupy

powinny by¢ wskazane przez koordynatora projektu lub trenera pracy.

Badania prowadzone technikami jako$ciowymi z zalozenia wykluczajg losowy dobér re-
spondentéw, dlatego tez osoby, z ktdrymi przeprowadzone mialy by¢ indywidualne wywia-
dy pogtebione, dobierane byly w sposéb celowy.

Dobér respondentéw mial by¢ prowadzony na podstawie tzw. metody ,kuli $niegowe;j”,
ktéra polega na tym, ze bioracy udziat w badaniu respondent wskazuje badaczowi nastgpne-
go respondenta z innej grupy interesariuszy, czyli np. koordynator wskazuje trenera pracy,
trener — osobe z niepelnosprawnoscia itd.

Przeprowadzanie badan jako$ciowych nie wymaga réwniez wiedzy na temat liczebnosci
populagji, ze wzgledu na to, ze préby nie maja charakteru reprezentatywnego. Wynika to
z tego, ze badania nie stuzg okresleniu skali zjawisk, a pogtebionemu opisowi.
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REALIZACJA BADANIA

PROCES REKRUTACII

Rekrutacja do badania objgta 24 organizacje pozarzadowe oraz 13 jednostek samorzadu

terytorialnego.

REKRUTACJA ORGANIZACII POZARZADOWYCH

W wyniku dziatan podjetych w celu rekrutacji do badania nastapily zmiany na pierwotnie

otrzymanej liscie. Zmiany te dotyczyly szesciu z 21 organizacji z pierwotnej listy rekrutacyjne;j.

Trzy z proponowanych do badania organizacji zostaly z niego wykluczone w zwiazku

z brakiem mozliwosci nawiazania kontaktu z odpowiednimi do badania osobami.

W organizacji Stowarzyszenie Niepelnosprawni dla Srodowiska EKON projekt doty-
czacy zatrudnienia wspomaganego zakonczyt si¢ w 2010 roku; przy probie otrzyma-
nia kontaktu do 0séb zaangazowanych w ten projekt okazato sig, ze jest to niemozli-
we. W konsekwengji zrezygnowano z udziatu tej organizacji w badaniu.

W przypadku organizacji Stowarzyszenie Pomocy Osobom z Zespotem Downa z Po-
znania mimo wielokrotnych préb kontaktu nie udato si¢ uméwi¢ wywiadéw z osoba-

mi zaangazowanymi w projekty dotyczace zatrudnienia wspomaganego.

Organizacja Stowarzyszenie ,Srodowisko dla Niepetnosprawnych EKO SALUS”
z Poznania zostalo wlaczone do badania zamiast organizacji Fuga Mundi z Lublina,
ale tu réwniez nie udato si¢ nawiaza¢ kontaktu z osobami zaangazowanymi w projek-

ty dotyczace zatrudnienia wspomaganego.

Trzy z proponowanych do badania organizacji zostaly zastapione:

1.

Stowarzyszenie Pomocy Osobom Niepetnosprawnym Umystowo ,Jestem” z Plocka
—w zwiazku z tym ze projekt w Plocku zostal przerwany — zamiast tej organizacji do

badania wlaczono Stowarzyszenie ,,Otwarte Drzwi” z Warszawy.

Stowarzyszenie Przyjaciét Oséb Niepetnosprawnych ,INTEGRACJA” z Warszawy
— w zwiazku z brakiem stanowiska trenera pracy — zostato zastapione przez FAZON
— Fundacj¢ Aktywizacji Zawodowej Oséb Niepetnosprawnych z Warszawy.

Organizacja Fuga Mundi z Lublina — w zwiazku z tym ze projekt dotyczacy zatrud-
nienia wspomaganego nie doszedt do skutku w Lublinie. Od prezesa Fuga Mundi
otrzymali$my informacje, Ze organizacja tylko ubiegata si¢ o branie udziatu w projek-
cie, ale nie zostala zakwalifikowana. Organizacja zostata zastapiona przez Stowarzy-

szenie ,,Srodowisko dla Niepetnosprawnych EKO SALUS” z Poznania.
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Zmianie ulegly jeszcze dwie lokalizacje: Nazwa otganizacji L T i ——
1. W organizacji Caritas okazalo si¢, ze projekt byt realizowany nie w Warszawie, ale tak; to jaka:
w Sopocie. 3 | Stowarzyszenie Pomocy Osobom Plock Zamiana organizacji; projekt
Niepetnosprawnym Umystowo w Plocku zostat przerwany,
2. W Polskim Zwiazku Gluchych — projeke realizowat Zarzad Gléwny w Warszawie, Jestem” PERON nie wyplacit pieniedzy,
jednak w trakcie pozyskiwania respondentéw przekierowano wykonawce do PZG organizacja jest w konflikcie
Oddziat £6dzki i tam zostata przeniesiona realizacja wywiadéw w ramach badania. z trenerami; zamiast tej organizacji

do badania wlaczono Stowarzysze-
nie ,,Otwarte Drzwi" z Warszawy

REKRUTACJA JEDNOSTEK SAMORZADU TERYTORIALNEGO 7 [Opoliae Foram Organizach Opoe e
Socjalnych
W stosunku do pierwotnie zaproponowanej listy jednostek samorzadu terytorialnego 5 | Towarzystwo Pomocy Warcsawa | Nic
nastapily zmiany zwiazane z brakiem mozliwo$ci pozyskania kontaktu z osobami zaan- Gluchoniewidomym
gazowanymi w projekty dotyczace zatrudnienia wspomaganego. Jednostki samorzadowe 6 | Wroclawski Sejmik Osob Niepelno- Wrochaw | Nic
realizowaly te projekty jaki$ czas temu. sprawnych
Zmiany te dotyczyly: 7 | Fundacja na Rzecz Os6b Niepetno- Torun Nie

sprawnych ,Arkadia”

1. Urzgdu Gminy Klucze, ktdry zastapiono Starostwem Powiatowym w Krakowie.

8 | Stowarzyszenie Niepetnosprawni Warszawa | Brak kontaktu, projekt zakoriczyt
2. Powiatu Kluczborskiego (Powiatowy Urzad Pracy w Kluczborku), ktéry zastapiono dla Srodowiska EKON si¢ w 2010 roku; rezygnacja
Starostwem Powiatowym w Wadowicach. z tej organizacji
9 | Stowarzyszenie na Rzecz Rozwoju Krakéw Nie

3. W trzecim przypadku zastapiono Zarzad Powiatu w Piszu, w zwiazku z dtugim zwol- Psychiacti i Opieki Srodowiskowej

nieniem lekarskim koordynatora projektu. Do badania przywrécono w tym przypad- - —— - —
10 | Stowarzyszenie Przyjaciét Oséb Nie- Warszawa | Zamiana organizacji; w stowarzy-

ku Starostwo Powiatowe w Bochni (Powiatowy Urzad Pracy w Bochni). pelnosprawnych ,INTEGRACJA” szeniu ,Integracja” brak stano-
wiska trenera pracy; zamiast tej
organizacji do badania wlaczono

Opisane powyzej zmiany ilustruje ponizsza tabela: FAZON - Fundacje Aktywizadji

Zawodowej Oséb Niepetnospraw-

nych z Warszawy
IR0 i e BibEesD Cay nastapila j akas zmiang; jeshi 11 | Milickie Stowarzyszenie Przyjaciét Milicz Nie
tak, to jaka: Dzieci i Oséb Niepetnosprawnych
1 | Fundacja Pomocy Miodziezy Warszawa | Nie 12 | Elblaska Rada Konsultacyjna Oséb Elblag Nie
i Dzieciom Niepetnosprawnym Niepel h
: ) iepetnosprawnyc
»Hej, Koniku! ; p ; ; .
13 | Stowarzyszenie Pomocy Osobom Poznari Mimo wielokrotnych préb
2 | Polskie Stowarzyszenie na Rzecz Warszawa | Nie Zespol . . Iy
z Zespotem Downa kontaktu nie udato si¢ uméwi¢
Os6b z Uposledzeniem Umystowym iad6w: :
wywiadéw; rezygnacja
z tej organizacji
14 | Wielkopolskie Forum Organizacji Poznari Nie

Oséb Niepelnosprawnych

15 | Fundacja Aktywnej Rehabilitacji Warszawa | Nie
L,FAR”
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Nazwa organizacji

Czy nastapila jakas zmiana; jesli

tak, to jaka:

29

Nazwa organizacji

Urzad Gminy Klucze

Klucze

Czy nastapila jakas zmiana; jesli
tak, to jaka:

Zamiana organizacji; zmiana

dokonana w zwiazku z brakiem
kontaktu z koordynatorem i/

lub trenerem pracy w Kluczach;
zamiast tej organizacji do badania
wiaczono Starostwo Powiatowe
w Krakowie

30

Powiat Kluczborski (Powiatowy
Urzad Pracy w Kluczborku)

Kluczbork

Zamiana organizacji; zmiana
dokonana w zwiazku z brakiem
kontaktu z koordynatorem i/lub
trenerem pracy w Kluczborkus;
zamiast tej organizacji do badania
wiaczono Starostwo Powiatowe

w Wadowicach

31

Urzad Miasta w Skarzysku-
-Kamiennej

Skarzysko-

-Kamienna

Nie

32

Zarzad Powiatu w Piszu

Pisz

Zamiana organizacji; zmiana do-
konana w zwiazku ze zwolnieniem
lekarskim (do korica marca br.)
koordynatora projektu w Piszu;
zamiast tej organizacji do badania
wlaczono ponownie Starostwo
Powiatowe w Bochni

33

Powiat Pilski, Starostwo Powiatowe

w Pile

Pita

Nie

34

Powiat Szczecinecki, Starostwo

Powiatowe w Szczecinku

Szczecinek

Poniewaz koordynator jest jedno-
cze$nie urzednikiem UP, wywiad
zamieniony na osobg niepetno-

sprawnag

35

Starostwo Powiatowe w Bochni
(Powiatowy Urzad Pracy w Bochni)

Bochnia

Zamiast Pisz — Zarzad Powiatu

w Piszu

(Powiatowy Urzad Pracy w Bochni)

16 | Caritas Warszawa | Zmiana lokalizacji na Sopot; tam
byt realizowany projekt

17 | Polski Zwiazek Niewidomych Warszawa | Nie

18 | Fundacja Fuga Mundi Lublin Zamiana organizacji; W Fundagji
Fuga Mundi projekt nie doszedt
do skutku, organizacja starata si¢
o fundusze, ale ich nie otrzymata;
informacje taka otrzymali$my od
prezesa Fuga Mundi; zamiast tej
organizacji do badania wiaczo-
no Stowarzyszenie ,Srodowisko
dla Niepetnosprawnych EKO
SALUS" z Poznania

19 | Warszawski Dom pod Fontanna Warszawa | Nie

20 | Fundacja Synapsis Warszawa | Nie

21 | Polski Zwiazek Gluchych Warszawa | Realizacja badania w Lodzi

22 | FAZON - Fundacja Aktywizagji Warszawa | Zamiast Warszawa — Stowarzy-

Zawodowej Os6b szenie Przyjaciét Oséb Niepetno-
Niepetnosprawnych sprawnych ,INTEGRACJA"

23 | Stowarzyszenie ,,Otwarte Drzwi” Warszawa | Zamiast Plock — Stowarzyszenie
Pomocy Osobom Niepelnospraw-
nym Umystowo ,Jestem"

24 | Stowarzyszenie ,,Srodowisko dla Nie- Poznan Zamiast Lublin — Fundacja Fuga

petnosprawnych EKO SALUS" Mundi; mimo wielokrotnych préb
kontaktu nie udato si¢ uméwié
wywiad6w; rezygnacja
z tej organizacji
25 | Wojewddzki Urzad Pracy Krakéw Nie
w Krakowie
26 | Powiat Le¢czyniski, Starostwo Leczna Nie
Powiatowe w Lecznej
27 | Miasto Zielona Géra Zielona Géra | Nie
28 | Starostwo Powiatowe w Bochni Bochnia | Wykluczono z badania, a nastep-

nie przywrécono zamiast Zarzad
Powiatu w Piszu

36

Starostwo Powiatowe w Krakowie

Krakéw

Zamiast Klucze — Urzad Gminy
Klucze

37

Starostwo Powiatowe w Wadowicach

Wadowice

Zamiast Kluczbork — Powiat
Kluczborski (Powiatowy Urzad

Pracy w Kluczborku)

Ostatecznie rekrutacja dotyczyla 27 organizacji, w tym 18 organizacji pozarzadowych

oraz dziewigciu jednostek samorzadu terytorialnego.
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REKRUTACJA RESPONDENTOW

Przy rekrutacji respondentéw przyjeto zatozenie , kuli $niegowej”, co oznaczato, ze pierw-
sza osoba z listy przygotowanej przez Zleceniodawce (PFON) miata podawaé kontakt do
nast¢pnej osoby.

Sciezke pozyskiwania kontaktéw ilustruje ponizszy wykres:

PFON Keordynator | Trener pracy Beneficjent

projektow =0soba Czlonkowie Pracownicy
niepelnosprawna | rodziny osoby | Pracodawcy | urzedéw
niepelnosprawnej pracy

B

>

Poniewaz zmienila si¢ zaktadana pierwotnie liczba organizacji, ktére zostaty uwzglednio-
ne w badaniu, zmienily si¢ takze zaktadane pierwotnie liczby respondentéw w poszczegél-

nych grupach.

Z planowanych 30 wywiadéw z koordynatorami powinno zostaé zrealizowanych 27,
podobnie w przypadku treneréw pracy i pracodawcéw. Do planowanych 35 wywiadéw
z osobami niepelnosprawnymi dodano 12 wywiadéw, ktére mialy zastapi¢ wykluczone or-

ganizacje.
Stan realizacji badania na 16.04.2013 roku przedstawiat si¢ nast¢pujaco:

Koor- Trener Bene- Czlonek  Praco- Urzednik Razem
dynator pracy ficjent  rodziny  dawca

projektu

liczba
zrealizo-
wanych 28 26 34 5 16 3 112
wywia-
déw
zaktadana
do realiza-
gji liczba 27 27
wywia-
déw

47 12 27 10 150

% realiza-
¢jina 16

kwietnia 104 96 72 42 59 30 75
2013 r.
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Pozyskiwanie respondentéw w zatozony sposéb nie w pelni si¢ sprawdzito.

W pierwszym kroku, po wystaniu listu zapowiadajacego, podejmowany byt kontake do
organizacji i konkretnej osoby z listy otrzymanej od Zleceniodawcy. Na liscie pojawily si¢
kontakty do szeféw organizacji i/lub koordynatoréw projektéw zwiazanych z zatrudnie-
niem wspomaganym. Nie we wszystkich przypadkach pierwszy kontakt byt skuteczny, po-
niewaz nie wszystkie osoby, do ktérych zwrécilismy si¢ jako pierwszych, miaty stycznosé
z projektami dotyczacymi zatrudnienia wspomaganego.

Z pierwotnie otrzymanej listy kontaktéw do 27 organizacji i jednostek samorzadu tery-
torialnego w dziewigciu przypadkach pierwszy kontakt nie byt whasciwy i nalezato szuka¢
koordynatora. W trzech przypadkach brakowato kontaktu poczatkowego.

Sytuacja ta powodowata, ze proces rekrutacyjny si¢ wydtuzat.

Pozyskanie koordynatoréw zakoniczylo si¢ pozytywnie i przeprowadzono z nimi wszyst-
kie 27 wywiadéw. Koordynatorzy podawali kontakty do treneréw pracy. Na tym etapie
rekrutacja przebiegata w miar¢ sprawnie. Z zaplanowanych 27 wywiadéw z trenerami zre-
alizowano 26 wywiadéw. Ostatni 27. wywiad z trenerem pracy nie odbyt si¢ z powodu
kilkakrotnego przekladania terminu rozmowy.

Zgodnie z zalozeniem badania, trener pracy miat by¢ gtéwnym Zrédtem informacji i po-
przez niego nalezato uzyska¢ kontakty do beneficjentéw projekeu, pracodawcéw i urzedni-
kéw urzedéw pracy.

Zalozenie, ze trener pracy bedzie podawat kontakty do pozostatych grup respondentéw
(beneficjent, cztonek rodziny, pracodawca, urzgdnik UP) nie sprawdzilo si¢ w wielu przy-
padkach, a w szczegdélnosci w przypadku jednostek samorzadowych.

Trenerzy mieli obawy/opory przed podawaniem kontaktéw, np. ze wzgledu na to, ze s
to dane osobowe; w wielu przypadkach woleli sami umawia¢ si¢ z potencjalnym dalszym

respondentem, co znaczaco wydtuzato proces docierania do kolejnych respondentéw.

Podanie kontaktu/lub uméwienie moderatora na wywiad, np. z beneficjentem, nie ozna-
czato, ze od razu uzyskiwano kontakty do dalszych grup respondentéw; czgsto musiano
zwracal si¢ z prosbg do trenera kilka razy, aby uzyska¢ kolejne kontakty; byta to sytuacja
mato komfortowa dla realizujacych badanie (nie chcieli wywiera¢ nacisku, wigc nierzadko
czekali dtuzej), ale takze dla trenera, kedry musiat czgsto siggnaé np. do archiwum, zeby

znalez¢ potrzebne informagje.

Przedltuzanie si¢ pozyskiwania kolejnych kontaktéw bylo szczegdlnie trudne w osrodkach,
ktére zakoriczyty projekty dotyczace zatrudnienia wspomaganego jaki$ czas temu — w 2010
roku (gtéwnie jednostki samorzadowe) odnalezienie kontaktéw do uczestnikéw projektu
stanowilo problem, a tym samym, nawet jesli chciano poméc, trwato to dtugo i nie zawsze

koriczyto si¢ pozytywnym rezultatem.
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Ostatecznie nie udato si¢ pozyska¢ kontaktow lub pozyskany kontake okazywat si¢ niepo-
prawny w przypadku czterech beneficjentéw. Pozyskiwanie kontaktéw odbywalo si¢ przez
treneréw pracy i w wielu przypadkach to trener wyrazal che¢ uméwienia spotkania z be-
neficjentem, ktdry zgodzi si¢ na udziat w badaniu, co nie zawsze si¢ zdarzato. W innych
przypadkach uméwienie spotkania z beneficjentem aranzowat wykonawca badania.

W grupie beneficjentéw nie doszty do skutku dwa wywiady z powodu odwotania ich
przez samych respondentéw i nie udato si¢ uzyskaé nowych terminéw rozméw. W jednym
przypadku beneficjent ostatecznie odméwit udziatu w badaniu.

W sumie zrealizowano 35 wywiadéw z beneficjentami (z zatozonych 47, po dodaniu
12 wywiadéw jako ,zamiana” za organizacje, ktére wypadly z badania), w tym w o$miu
organizacjach zrealizowano wywiady z wigcej niz jednym respondentem. W pozostalych
przypadkach zrealizowano po jednym wywiadzie z beneficjentem.

Zrédtem kontaktu z cztonkiem rodziny osoby niepetnosprawnej miata by¢ ta osoba, kté-
ra udzielala wywiadu jako beneficjent. Drugim Zrédtem mégt by¢ trener pracy. Z zatozo-
nych dla tej grupy 12 wywiadéw zrealizowano pigé. W pozostalych siedmiu przypadkach
pig¢ 0s6b odméwito udziatu w badaniu, jedna odwotata uméwione spotkanie i nie podata
nowego terminu, a do jednej nie udato si¢ pozyska¢ kontaktu. Czlonkowie rodzin benefi-
cjentéw nie byli w duzym stopniu zaangazowani w projekty stuzace ich bliskim i stad mogty
wynika¢ problemy z uzyskaniem ich przychylnego nastawienia do udziatu w badaniu.

Pozyskanie kontaktu do respondentéw z grupy pracodawcéw odbywato si¢ za posrednic-
twem treneréw pracy. W tej grupie pig¢ os6b odméwito udziatu w badaniu, w trzech przy-
padkach nie otrzymalismy kontaktu, w trzech innych, mimo kontaktu, nikt nie zechcial
wzia¢ udzialu w badaniu. W jednym przypadku pracodawcy dla beneficjentéw byla orga-
nizacja i koordynator projektu byt jednoczesnie pracodawcy (zrealizowano z nim wywiad
»koordynatorski”) i nie byt w stanie wskaza¢ innej osoby. Planowano przeprowadzenie 27
wywiadéw z pracodawcami, a zrealizowano ich 16, w tym w jednym przypadku przeprowa-

dzono wywiad z dwoma pracodawcami zaproponowanymi przez trenera.

Najtrudniejsza grupa do pozyskania okazali si¢ urzednicy urzedéw pracy. Zatozono reali-
zacj¢ 10 wywiadéw z nimi, a ostatecznie zrealizowano trzy. W trzech przypadkach otrzyma-
lismy odmowe udziatu w badaniu. W jednym z nich natrafiliémy na kontake z urzgdnikiem,
ktéry przyznal, ze z racji tego, iz jest postem, bedzie uczestniczyt w pracach nad projektem
zatrudnienia we wspétpracy z trenerem pracy w Sejmie, i odméwit udziatu w badaniu. Oka-
zalo si¢, ze dwie organizacje nie wspStpracowaly przy projektach dotyczacych zatrudnienia
wspomaganego z urz¢dami pracy i nie byto z kim zrealizowa¢ wywiadu. W jednym przypadku
koordynator i trener byli pracownikami urzedu pracy i nie mozna bylo z nimi przeprowadzi¢
wywiadu, a nike inny w urzedzie nie zajmowat si¢ problematyka oséb niepetnosprawnych.
W jednym przypadku nie udato si¢ pozyska¢ odpowiedniego kontaktu.

RAPORT Z BADANIA FUNKCJONUJACYCH MODELI SWIADCZENIA USEUG PRZEZ TRENERA PRACY 35

Doktadne dane na temat realizacji wywiadéw prezentuje ponizsza tabela.

Lp. Nazwa Koor- Trener Bene- Czlonek Praco- Urzednik
organizacji  dynator pracy fijent rodziny dawca
projektu
1 | Fundacja | zrealizo- zrealizo- zrealizo- ODMO- | Prezes na | zrealizo-
Pomocy wano wano wano WA zwolnieniu | wano
Mtodziezy — bez pani
i Dzieciom prezes nikt
Niepetno- nie chciat
sprawnym si¢ spotkad
»Hej,
Koniku!"
2 | Polskie zrealizo- zrealizo- zrealizowa- | zrealizo- zrealizo- X
Stowa- wano wano no trzy wano wano
rzyszenie
na Rzecz
Oséb
z Uposle-
dzeniem
Umysto-
wym
3 | Opolskie | zrealizo- zrealizo- zrealizo- ODMO- | zrealizo- Organi-
Forum wano wano wano WA wano zacja nie
Organizacji wspotpra-
Socjalnych cowata
z urzedem
4 | Towa- zrealizo- zrealizo- zrealizowa- | X zrealizo- X
rZystwo wano wano no trzy wano
Pomocy
Glucho-
niewido-
mym
5 | Wroctaw- | zrealizo- zrealizo- zrealizowa- | zrealizo- zrealizo- ODMO-
ski Sejmik | wano wano no dwa wano wano WA
Oséb
Niepetno-
sprawnych
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Lp. Nazwa Koor- Trener Czlonek Urzednik Lp. Nazwa Koor- Trener Bene- Czlonek Praco- Urzednik
organizacji  dynator pracy rodziny organizacji  dynator pracy ficjent rodziny dawca
projektu projektu
6 | Fundacja | zrealizo- zrealizo- zrealizo- X zrealizowa- | ODMO- 11 | Fundagja | zrealizo- zrealizo- zrealizowa- | X zrealizo- X
na Rzecz | wano wano wano no dwa WA Aktywnej | wano wano no dwa wano
Oséb Rehabilita-
Niepetno- Gji ,FAR”
sprawnych 12 | Caritas zrealizo- zrealizo- kontakt do | X dostalismy | X
»Arkadia” wano wano beneficjen- kontake,
7 | Stowa- zrealizo- zrealizo- ODMO- |X ODMO- [ ODMO- ta okazat ale nike
rzyszenie | wano wano WA WA WA si¢ bledny, nie od-
na Rzecz nie uzy- bierat
Rozwoju skali$my telefonu
Psychiatrii innych
i Opieki kontaktéw
Srodowi- 13 | Polski zrealizowa- | wywiad zrealizo- X organiza- | X
skowej Zwiazek no dwa odwota- wano ¢ja sama
8 | Milickie zrealizo- zrealizo- zrealizowa- | zrealizo- zrealizo- X Nie- ny — nie zatrudnita
Stowa- wano wano no cztery | wano wano widomych udalo si¢ benefi-
rzyszenie umoéwié cjenta,
Przyjaciét w innym dostalismy
Dzieci terminie kontakt do
i Oséb osoby bez-
Niepetno- posrednio
sprawnych zatrudnia-
9 | Elblaska zrealizo- zrealizo- brak kon- | X Kontakt BRAK jacej, ale
Rada Kon- | wano wano takeu do pra- kontaktu kontake
sultacyjna codawcy |z organi- bez skutku
Oséb miat zostaé | zagji 14 | War- zrealizo- zrealizo- zrealizowa- | X zrealizo- X
Niepetno- podany szawski wano wano no dwa wano
sprawnych przez Dom pod
bene- Fontanng
ficjenta, ale 15 | Fundacgja | zrealizo- zrealizo- organi- X organi- X
nie zostat Synapsis wano wano zacja nie zacja nie
podany dostarczyta dostarczyta
10 | Wielko- zrealizo- zrealizo- zrealizo- X ODMO- |X obiecanego obiecanego
polskie wano wano wano WA kontaktu kontakeu
Forum
Organiza-
cji Oséb
Niepetno-
sprawnych
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Lp. Nazwa Koor- Trener Bene- Cztonek Urzednik . Nazwa Koor- Trener Bene- Czlonek Praco- Urzednik
organizacji  dynator pracy ficjent rodziny organizacji  dynator pracy ficjent rodziny dawca
projektu projektu
16 | Polski zrealizo- zrealizo- benefi- benefi- dostalismy | X 21 | Miasto zrealizo- zrealizo- zrealizo- X zrealizo- Organi-
Zwiazek wano wano cjentka cjentka kontakt, Zielona wano wano wano wano zacja nie
Gtuchych odwotala | odwotala | ale nie Gora wspdlpra-
spotka- spotka- udalo sie cowatla
nie i nie nie i nie umoéwid z urzedem
podata podata wywiadu 22 | Urzad zrealizo- zrealizo- zrealizo- ODMO- | zrealizo- X
nowej daty | nowej daty Miasta wano wano wano WA wano
— kontakt | — kontake w Skarzy-
tylko e- tylko e- sku-Ka-
-mailowy | -mailowy miennej
(osoba nie- [ (osoba nie- 23 | Powiat zrealizo- zrealizo- brak kon- | brak kon- | brak kon- X
styszaca) styszaca) Pilski, wano wano taktu taktu taktu
17 | FAZON — | zrealizo- zrealizo- zrealizowa- | X zrealizo- X Starostwo
Fundagja | wano wano no dwa wano Powiatowe
Akty- w Pile
wizacji 24 | Powiat zrealizo- zrealizo- zrealizowa- | ODMO- | zrealizo- Urzedni-
Zawodo- Szcze- wano wano no cztery | WA — pré- | wano kiem jest
W?j Oséb cinecki, bowalismy koordyna-
Niepelno- Starostwo z kazdym tor projek-
sprawnych Powiatowe beneficjen- tu i trener
18 | Stowa- zrealizo- zrealizo- zrealizo- zrealizo- zrealizo- X w Szcze- tem pracy,
rzyszenie wano wano wano wano wano cinku nikt inny
»Otwarte w UP nie
Drzwi” zajmuje sie
19 | Woje- zrealizo- zrealizo- wywiad X ODMO- (X osobami
wodzki wano wano odwota- WA z niepetno-
Urzad ny — nie sprawno-
Pracy udato si¢ $cia
w Krako- umowic 25 | Starostwo | zrealizo- zrealizo- zrealizo- zrealizo- zrealizo- zrealizo-
wie w innym Powiatowe | wano wano wano wano wano wano
terminie w Bochni
20 | Powiat zrealizo- zrealizo- zrealizo- ODMO- |ODMO- |X (Powiato-
Leczynski, | wano wano wano WA WA wy Urzad
Starostwo Pracy
Powiatowe w Bochni)
w Lecznej
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Lp. Nazwa Koor- Trener Bene- Czlonek Urzednik
organizacji  dynator pracy ficjent rodziny
projektu
26 | Starostwo | zrealizo- zrealizo- zrealizo- czlonek ODMO- |X
Powiatowe | wano wano wano rodziny WA
w Krako- nie miat
wie kontaktu
z trenerem
pracy
27 | Starostwo | zrealizo- zrealizo- zrealizo- X zrealizo- zrealizo-
Powiatowe | wano wano wano wano wano
w Wado-
wicach

W powyzszej tabeli zostaly przedstawione wszystkie wywiady, ktére zrealizowano do
16.04. 2013 roku. Nie oznacza to, ze nie podj¢to préb pozyskania kontaktéw do pozosta-
lych respondentéw. W kazdym przypadku podejmowane byty minimum trzy préby pozys-
kania danego kontaktu.

DANE DEMOGRAFICZNE RESPONDENTOW
KOORDYNATORZY PROJEKTU

Zrealizowano 28 wywiadéw z osobami, kt6re byly koordynatorami projektu.
Wsréd nich 21 oséb to kobiety, a siedem — mgzczyzni. Wszyscy koordynatorzy majg
wyzsze wyksztalcenie, a 13 — ukoniczone studia podyplomowe.

Wigkszo$¢ 0sdb, z kedrymi zrealizowano wywiady, to ludzie mtodzi, 10 z nich ma 24-35
lat, szescioro jest w wieku 36—45 lat, szescioro miesci si¢ w przedziale 4655 lat, a szescioro
pozostatych jest starszych.

Dziewigtnascioro os6b reprezentowalo organizacje pozarzadowe, a dziewigcioro jednostki

samorzadu terytorialnego.

Koordynatorzy mieli do czynienia z réznymi rodzajami niepetnosprawnosci.

KOORDYNATOR PROJEKTU - DANE METRYCZKOWE Liczebnos¢
Pled Megzczyzna 7
Kobieta 21
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KOORDYNATOR PROJEKTU — DANE METRYCZKOWE Liczebnos¢

Wiek 24-35 lat 10
3645 lat 6
46-55 lat 6
56-68 lat 5
Brak odpowiedzi 1

Wyksztalcenie Podstawowe 0
Gimnazjalne 0
Zawodowe 0
Ponadgimnazjalne 0
Srednie 0
Wyizsze licencjackie 0
Wyzsze magisterskie 15
Studia podyplomowe 13

Rodzaj reprezentowanej | Organizacja pozarzadowa 19

organizacji Jednostka samorzadu terytorialnego 9

Rodzaj niepelnospraw-

nosci beneficjentéw,

z ktérymi organizacja

pracuje:

z niepelnosprawnoscia tak 17

ruchows

z niepelnosprawnoscia tak 20

intelektualng

osoby niewidome tak 16

osoby niedowidzace tak 17

osoby niestyszace tak 11

osoby niedostyszace tak 13

osoby gtuchoniewidome | tak 9

osoby z chorobg tak 20

psychiczng

osoby z niepetnosprawno- | tak 17

$cig sprzezona/wieloraka

Wielko$¢ miejscowosci | Wies 1
Miasto do 50 tys. mieszkaficéw 7
Miasto 51-200 tys. mieszkaricéw 4
Miasto 201-500 tys. mieszkaricéw 1

Miasto powyzej 500 tys. mieszkaficéw 15
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TRENERZY PRACY

Zrealizowano 26 wywiadéw z osobami, ktdre byly trenerami pracy.
Wigkszo$¢ z nich — 20 — to kobiety.

Podobnie jak w przypadku koordynatoréw, wickszo$¢ treneréw to osoby w wieku
24-35 lat (19 osdb), nastgpng grupe stanowily osoby w wieku 36—45 lat (5 oséb), a dwie
osoby byty w wieku 4655 lat.

Trenerzy pracy to gléwnie osoby z wyzszym wyksztalceniem — 21 0séb, pozostatych pie-
cioro miato wyksztalcenie $rednie.

Trzynascioro respondentéw pracuje jako trener pracy rok lub 2 lata, czworo z nich
3—4 lata, a pozostatych dziewigcioro 5 lat lub dtuzej.

Trenerzy pracy pracowali z osobami z réznymi rodzajami niepetnosprawnosci; najwigcej
z nich wymienito niepelnosprawno$¢ ruchowa, intelektualna, chorobe psychiczng oraz nie-

petnosprawnos¢ wieloraka.

TRENER PRACY - DANE METRYCZKOWE Liczebnosé

Pled mezczyzna 6
kobieta 20

Wiek 24-35 lat 19
36-45 lat 5
46-55 lat 2
56-68 lat 0

Wyksztalcenie Podstawowe 0
Gimnazjalne 0
Zawodowe 0
Ponadgimnazjalne 1
Srednie 2
Wyzsze licencjackie 2
Wyzsze magisterskie 9
Studia podyplomowe 12

Rodzaj reprezentowanej | Organizacja pozarzadowa 17

organizacji Jednostka samorzadu terytorialnego 9

Rodzaj niepelnospraw-

nosci beneficjentéw,

z ktérymi trener pracuje

z niepetnosprawnoscia tak 17

ruchowa
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TRENER PRACY - DANE METRYCZKOWE Liczebnos¢

z niepelnosprawnoscia tak 20
intelektualna

osoby niewidome tak 4
osoby niedowidzace tak 8
osoby nieslyszace tak 4
osoby niedostyszace tak 7
osoby gtuchoniewidome | tak 3
osoby z chorobg tak 21
psychiczng

osoby z niepetnosprawno- | tak 13

$cia sprzezona/wieloraka

Od ilu lat pracuje jako 1 5
trener pracy 2 8
3 2
4 2
5 7
8 1
11 1
Wielko$¢ miejscowosci Wies 1
Miasto do 50 tys. mieszkaficéw 6
Miasto 51-200 tys. mieszkafdicéw 5
Miasto 201-500 tys. mieszkaricéw 1
Miasto powyzej 500 tys. mieszkaricéw 13

BENEFICJENCI

Zrealizowano 34 wywiady z osobami niepetnosprawnymi, ktére byty beneficjentami pro-
jektéw dotyczacych zatrudnienia wspomaganego.

Moderatorzy rozmawiali z 20 me¢zczyznami oraz z 14 kobietami.

Najwigksza grupa beneficjentéw byla w wieku 23-35 lat (18 os6b), nastgpna grupa to
osoby w wieku 36—45 lat (11 oséb), dwie osoby byly w wieku 46-55 lat, a trzy w wieku
56-68 lat.

Beneficjenci to gléwnie osoby z wyksztatceniem $rednim (13 oséb). W dziewigciu przy-
padkach deklarowali wyksztalcenie zawodowe, a w pigciu — ukoriczenie szkoty przygotowu-
jacej do pracy. Po trzy osoby mialy wyksztalcenie wyzsze licencjackie i wyzsze magisterskie.
W jednym przypadku zanotowano wyksztatcenie podstawowe.
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Najwicksza grupe respondentéw stanowity osoby niepetnosprawne z orzeczeniem umiar-

kowanej niepetnosprawnosci (18 oséb). W 13 przypadkach niepetnosprawnosé¢ byta

w stopniu znacznym, a w trzech przypadkach — lekkim. Respondenci w przewazajacej licz-

bie reprezentowali niepetnosprawnos¢ ruchowa i intelektualng — po 10 przypadkéw.

BENEFICJENCI - DANE METRYCZKOWE Liczebnos¢

Pled mezczyzna 20
kobieta 14

Kategoria wieku 23-35 lat 18
36-45 lat 11
46-55 lat 2
56-68 lat 3

Poziom wyksztalcenia Podstawowe 1
Gimnazjalne 0
Zawodowe 9
Ponadgimnazjalne 0
Szkota przygotowujaca do pracy 5
Srednie 13
Wyisze licencjackie 3
Wyisze magisterskie 3
Studia podyplomowe 0

Wielko$¢ miejscowosci | Wies 7
Miasto do 50 tys. mieszkaicéw 9
Miasto 51-200 tys. mieszkaricéw 1
Miasto 201-500 tys. mieszkaficéw 2
Miasto powyzej 500 tys. mieszkaricéw 15

Stopien niepelno- lekki 3

sprawnosci umiarkowany 18
znaczny 13

Rodzaj niepelno-

sprawnosci

niepetnosprawnos¢ tak 10

ruchowa

niepetnosprawnos¢ tak 10

intelektualna

osoba niewidoma tak

osoba niedowidzaca tak

osoba niestyszaca tak
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BENEFICJENCI - DANE METRYCZKOWE Liczebnos¢

osoba niedoslyszaca tak 2
osoba gluchoniewidoma | tak 1
osoba z chorobg tak 8
psychiczna

osoba z niepetnosprawno- | tak 3
$cig sprzezona/wieloraka

CZLONKOWIE RODZIN 0SOB NIEPELNOSPRAWNYCH

Zrealizowano pig¢ wywiadéw z cztonkami rodzin oséb niepetnosprawnych. Byly to same
kobiety.
Dla trzech z nich beneficjent byt dzieckiem, dla jednej rodzicem, a dla jednej innym

krewnym.

Opickunki byty osobami starszymi — trzy z nich mialy 56-68 lat, jedna znalazta si¢ w gru-
pie 24-35 lat i jedna mieécita si¢ wiekiem w przedziale 46-55 lat.

OPIEKUN OSOBY NIEPEENOSPRAWNE] Liczebnos¢
— DANE METRYCZKOWE

Pleé mezczyzna

kobieta

Wiek 24-35 lat
3645 lat
46-55 lat
56-68 lat

brak odpowiedzi

Wyksztalcenie podstawowe

gimnazjalne

zawodowe

ponadgimnazjalne

$rednie

wyzsze licencjackie

wyisze magisterskie

(=1 B \S I Neol Bl Rl § Sl Nl ol E=2 ISV Bl Nl B RV I} Nen}

studia podyplomowe
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Liczebno$é

OPIEKUN OSOBY NIEPELNOSPRAWNE]
— DANE METRYCZKOWE

Kim jest osoba niepelno- | wspétmatzonek/partner

sprawna dla opiekuna syn/cérka

ojciec/matka

brat/siostra

te$é/tesciowa

inni krewni (powinowaci)

osoba niespokrewniona

Wielko$¢ miejscowosci | Wies

Miasto do 50 tys. mieszkaficow

Miasto 51-200 tys. mieszkadcéw

Miasto 201-500 tys. mieszkaficéw

(SNl Nl Nl Bl e E=2 Bl K=l Reoll Bl ROV Nen)

Miasto powyzej 500 tys. mieszkaricéw

PRACODAWCY

Zrealizowano 16 wywiadéw z pracodawcami, ktdrzy zatrudniali osoby niepetnosprawne

w ramach projektéw zwiazanych z zatrudnieniem wspomaganym.
Potowa respondentéw to byly kobiety, a potowa — mezczyzni.

Respondenci w wigkszosci byli w wieku 36-55 lat, w tym sze$¢ oséb w przedziale 36-45
lat i pig¢ 0s6b w przedziale 4655 lat. Najmtodszych z badanych (24-35 lat) bylo troje,
a najstarszych (56-68 lat) — dwoje.

Wsréd pracodawcéw 11 miato wyksztatcenie wyzsze, w tym o$mioro magisterskie, dwoje
podyplomowe, a jedna osoba — licencjackie. Pozostatych pigcioro pracodawcéw deklarowa-

to wyksztalcenie $rednie.

Wywiady zostaly przeprowadzone w czterech spétkach z ograniczona odpowiedzialno-
§cig, trzech jednostkach indywidualnej dzialalno$ci gospodarczej, jednym przedsigbiorstwie
panstwowym, jednej jednostce budzetowej, jednej spétce cywilnej i jednej organizacji spo-

tecznej. W pigciu przypadkach zadeklarowano inng formeg wlasnosci.

Wsréd firm zatrudniajacych osoby niepetnosprawne cztery zatrudnialy 16-50 oséb, trzy
do 10 osdb, trzy powyzej 100 o0séb, dwie miescily si¢ w przedziale 51-100 zatrudnionych,
a jedna zatrudniata 11-15 o0séb. W trzech przypadkach nie uzyskano odpowiedzi na pytanie.

Beneficjenci zatrudniani przez badane firmy to w przewadze osoby z niepetnosprawno-
$cia intelektualng (dziewig¢ przypadkéw), ruchowa (szes¢ przypadkéw) i chorobg psychicz-
na (pig¢ przypadkéw).
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PRACODAWCY - DANE METRYCZKOWE

Pleé

mezczyzna

Liczebno$é

[oe}

kobieta

Wiek

24-35 lat

36-45 lat

46-55 lat

56-68 lat

Wyksztalcenie

Podstawowe

Gimnazjalne

Zawodowe

Ponadgimnazjalne

Srednie

Wyzsze licencjackie

Wyzsze magisterskie

Studia podyplomowe

Obecne miejsce pracy —
forma dziatalnosci

Przedsi¢biorstwo pafistwowe

Jednostka budzetowa

Zaktad komunalny

Spétdzielnia (produkeyjna, handlowa
lub ustugowa)

(=N Rl Il Rl LN EecH AV RN Nl Rl Nl i (O3 RV, No)Q) ROVH [Nob]

Spoétka akeyjna (niebedaca spétka Skarbu
Paristwa)

Spoétka z ograniczona odpowiedzialnoscia
(z 0.0.) z krajowym lub mieszanym
kapitatem

Spoétka cywilna

Indywidualne gospodarstwo rolne

Indywidualna dzialalno$¢ gospodarcza

Wtasno$¢ organizacji spofecznej

Inna forma wlasnosci

N|—= |||

Branza — obecne miejsce

pracy

budowni&two

tak

handel i naprawy

tak

hotele i restauracje

tak

posredniétwo finansowe,
bankowo$¢

tak

—_— NN =
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PRACODAWCY - DANE METRYCZKOWE Liczebnos¢

osoby gtuchoniewidome | tak 2

osoby z chorobg tak 5

psychiczng

osoby z niepetnosprawno- | tak 0

$cia sprzezona/wieloraka

Wielko$¢ miejscowosci | Wies 0
Miasto do 50 tys. mieszkaficéw 5
Miasto 51-200 tys. mieszkaicéw 3
Miasto 201-500 tys. mieszkaricéw 1
Miasto powyzej 500 tys. mieszkaricéw 5

PRACODAWCY - DANE METRYCZKOWE Liczebnos¢
administracja publiczna | tak 1
i obrona narodowa
edukacja tak 1
ochrona zdrowia i opieka | tak 1
spoleczna
pozostala dziatalno$¢ tak 3
ustugowa, komunalna,
socjalna i indywidualna
inne tak 5
Jak dlugo firma dziala 4 1
na rynku — w latach 5 1

1
1

10 2
12 1
15 1
18 3
19 1
25 1
Brak odpowiedzi 3

Ile 0séb zatrudnia firma | Do 10 oséb 3
11-15 os6b 1
16-50 oséb 4
51-100 oséb 2
Powyzej 100 oséb 3
Brak odpowiedzi 3

Rodzaj niepelnospraw-

nosci beneficjentéw, kté-

rzy sa/byli zatrudnieni

z niepetnosprawnoscia tak 6

ruchowa

z niepetnosprawnoscia tak 9

intelektualng

osoby niewidome tak 1

osoby niedowidzace tak 1

osoby nieslyszace tak 0

osoby niedostyszace tak 2

URZEDNICY URZEDOW PRACY

Zrealizowano trzy wywiady (z zatozonych 10) z urzednikami urzgdéw pracy, zajmujacymi

si¢ osobami niepetnosprawnymi.

Pracownicy urzedéw pracy okazali si¢ grupa respondentéw, kedra byto najtrudniej pozys-

ka¢. Gtéwne przyczyny braku realizacji wywiadéw z tymi respondentami to:

1.

Odmowa udzialu w badaniu osoby, ktéra zostata wskazana przez organizacj¢ jako
potengjalny respondent; dotyczylo to trzech przypadkéw: Wroctawskiego Sejmiku
Oséb Niepetnosprawnych, Fundacji na Rzecz Oséb Niepetnosprawnych ,Arkadia”
oraz Stowarzyszenia na Rzecz Rozwoju Psychiatrii i Opicki Srodowiskowej.

Brak wspétpracy organizacji przy projektach dotyczacych zatrudnienia wspomaga-
nego z urzgdami pracy; dotyczylo to Opolskiego Forum Organizacji Socjalnych oraz
Miasta Zielona Géra.

W jednym przypadku (Powiat Szczecinecki, Starostwo Powiatowe w Szczecinku) ko-
ordynator i trener byli pracownikami urzedu pracy, zajmujacymi si¢ problematyka
os6b niepetnosprawnych; przeprowadzono z nimi wywiady ,koordynatorski” i ,tre-
nerski”; w tym UP nike inny nie zajmuje si¢ problematyka oséb niepetnosprawnych,
wigc nie mozna bylo przeprowadzi¢ innego wywiadu.

W przypadku Elblaskiej Rady Konsultacyjnej Oséb Niepetnosprawnych nie udato
si¢ pozyska¢ kontaktu do urzedu pracy.

Zrealizowane wywiady przeprowadzono z dwoma kobietami i jednym mezczyzna.

Wszyscy miescili si¢ w przedziale wiekowym 40-53 lata.
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Wszyscy maja wyksztalcenie wyzsze magisterskie, w tym jedna osoba ukoriczyta studia
podyplomowe. Jeden z respondentéw ma 5 lat do§wiadczenia w pracy z osobami niepetno-

sprawnymi, dwie pozostale odpowiednio: 15 i 18 lat do§wiadczenia. RO Z D ZIAL "
W ramach dziatalno$ci maja do czynienia z réznymi rodzajami niepetnosprawnosci. M ODELE SW]A DCZENIA UStUG PRZEZ TRENERA PRACY

W JEDNOSTKACH SAMORZADOWYCH

JEDNOSTKI SAMORZADOWE UCZESTNICZACE W BADANIU

W badaniu uczestniczyto dziewigé¢ jednostek samorzadu terytorialnego, ktére realizowaly
projekty zatrudnienia wspomaganego, adresowane lub wspétadresowane do 0séb z niepet-

nosprawnoscia. Byly to:
*  Wojewddzki Urzad Pracy w Krakowie
*  Starostwo Powiatowe w Lecznej
*  Urzad Miasta Zielona Géra
*  Urzad Miasta w Skarzysku-Kamienne;j
*  Starostwo Powiatowe w Pile
*  Starostwo Powiatowe w Szczecinku
*  Starostwo Powiatowe w Bochni
*  Starostwo Powiatowe w Krakowie

e Starostwo Powiatowe w Wadowicach.
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OpIS PROJEKTOW ZATRUDNIENIA WSPOMAGANEGO W JEDNOSTKACH
SAMORZADOWYCH

WOJEWODZKI URZAD PRACY W KRAKOWIE

Gléwne cele i zadania o$rodka
Realizacja polityki regionalnej w zakresie zatrudnienia, edukagji i szkolen.
Realizowane projekty z zakresu zatrudnienia wspomaganego

W latach 2008-2011 realizowano projekt ,ABC Gospodarki Spotecznej”, adresowany do
os6b niepetnosprawnych oraz kobiet dtugotrwale bezrobotnych. W ramach projektu osoby
niepelnosprawne otrzymywaly wsparcie trenera pracy oraz byly beneficjentami utworzo-
nych wéwczas dwdch spétdzielni socjalnych, trzech stowarzyszeni oraz dwéch inkubatoréw
ekonomii spoteczne;.

Wspélpraca
Projekt realizowano w partnerstwie z dwoma stowarzyszeniami: Klucz oraz STOPIL.
Trenerzy pracy

Do projektu przeszkolono 15 treneréw, z ktérych 13 podjeto w nim pracg. Trenerzy
wspodtpracowali z doradcami zawodowymi oraz psychologami.

Beneficjenci

Wsrdd beneficjentéw byly osoby z niepetnosprawnoscia ruchows i intelektualng oraz

chorujace psychicznie, z lekkim i umiarkowanym stopniem niepetnosprawnosci.

Ze wsparcia skorzystato ok. 400 oséb. Ponad 200 z nich podjeto zatrudnienie. Ponadto
czg$¢ beneficjentéw wzigta udzial w stazach, wolontariacie, szkoleniach zawodowych lub

podjeta prace w zaktadach aktywnosci zawodowe;.
Zrédta finansowania
Srodki unijne i paistwowe.
Czy i jak wspierano wczesniej aktywizacje zawodowa 0séb z niepelnosprawnoscia?

Urzad $wiadczyl ustugi na rzecz 0séb z niepetnosprawnoscia w zakresie doradztwa zawo-

dowego, posrednictwa pracy, kontaktu z pracodawca i monitoringu osoby zatrudnione;.

Urzad brat udzial w projekcie ,EQUAL Akademia Przedsi¢biorczosci i Rozwdj Alterna-
tywnych Form Zatrudnienia”, zakofczonym w 2007 roku, w czasie ktérego zapoznano si¢
z modelem trenera pracy.
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Dzialania obecnie podejmowane

Obecnie Urzad prowadzi doradztwo zawodowe dla 0séb z niepetnosprawnoscia. Ponadto
szkoli treneréw pracy w ramach projektu ,, Holownik. Nowa Forma Aktywizacji Zawodowe;”.

STAROSTWO POWIATOWE W £ECZNE]

Gléwne cele i zadania osrodka

Wsparcie materialne 0séb z niepetnosprawnoscia oraz ich rodzin, dystrybucja srodkéw

PFRON.
Realizowane projekty z zakresu zatrudnienia wspomaganego
Organizacja realizowata dotad dwa projekty z udziatem trenera pracy:

1. W okresie III 2008—XII 2010 roku zrealizowano projekt pilotazowy PFRON — , Tre-
ner pracy’.

2. Ze $rodkéw EFS zrealizowano projeke ,, Twoja szansa na sukces”. W ramach projektu
— na wzor wezesniejszego stanowiska trenera pracy — funkcjonowat coach. Dazono
do wprowadzenia beneficjentéw na otwarty rynek pracy — w postaci pozyskiwania
miejsc lub stazy pracy, a takze we wspdlpracy z ZAZ.

3. Do zakoriczeniu tego projektu wystgpowano o kolejne srodki do EFS. Udato si¢ je
pozyska¢ od maja 2013 roku; dziatania trenera pracy zostang wznowione.

Wspélpraca

Starostwo rozwingto wspétprace z réznymi partnerami, jako szczegélnie wazne wskaza-
no nawiazanie wspélpracy z niewielkimi, lokalnymi przedsi¢biorstwami przy zatrudnianiu
beneficjentow.

Mysle, ze wspStpracowalismy z kazdg instytucja, ktora mogta w jakis sposéb nas

wspomoc, cos wniesé do tego programu.

Koordynator projektu w JST

Trenerzy pracy

Zatrudniano trzech treneréw. Wspétpracowali z doradca zawodowym i psychologiem.
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Beneficjenci

Beneficjentami byly przede wszystkim osoby chorujace psychicznie, a nastgpnie z nie-

petnosprawnoscia intelektualng, ruchowa, a takze osoby z niepetnosprawnoscia sprz¢zona.

W ramach realizowanych do momentu badania projektéw okoto 40 beneficjentéw zna-

lazto zatrudnienie.
Zrédta finansowania
PFRON, EFS.
Czy i jak wspierano wcze$niej aktywizacje zawodowa 0s6b z niepelnosprawnoscia?

Wezesniej nie prowadzono dziatad na rzecz aktywizacji zawodowej oséb z niepetno-

sprawnoscia.

Mozna powiedzieé, ze na tym terenie zatrudnienie osoby niepelnosprawnej, gdy

mys$my zaczynali w 2008 roku, to byl temat tabu.

Koordynator projektu w JST

Dziatania podejmowane obecnie

Pracownicy starostwa nadal monitoruja uczestnikéw projektéw zatrudnienia wspomaga-

nego. Od maja tego roku zostanie wznowiony projekt z udzialem trenera.

URZAD MIASTA ZIELONA GORA

Gléwne cele i zadania osrodka

Jesli chodzi o dzialania na rzecz 0séb z niepetnosprawnoscia, jako gléwne zadania wskaza-

no dziatania opiekuricze i aktywizacyjne, w tym Osrodek Terapii Zajeciowej.
Realizowane projekty z zakresu zatrudnienia wspomaganego

W okresie XI 2007-XII 2010 roku zrealizowano pilotazowy projekt PFRON , Program
Trener pracy — zatrudnienie wspomagane os6b niepetnosprawnych intelektualnie”.

Wspélpraca

Wspétpracowano ze szkol specjalng i placéwkami terapii zajeciowej oraz z Centrum
Integracji Spotecznej, urzgdem pracy i pracodawcami, jak réwniez z Uniwersytetem Zie-
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lonogérskim przy tworzeniu bazy potencjalnych beneficjentéw oraz w zakresie rekrutacji

treneréw pracy.
Trenerzy pracy

Jednostka zatrudniata kilku treneréw pracy, ich liczba nie byta stala. Réwnoczesnie pra-
cowato do szesciu treneréw, w koricowej fazie realizacji projektu liczba treneréw zostata

ograniczona do dwéch.

Jesli w migdzyczasie co$ wynikneto, psycholog czy doradca byli codziennie. Moz-

na bylo od razu si¢ zapyta¢ i ustalié: to zrébmy tak, to zrébmy inaczej. Na biezaco.
Koordynator projektu w JST
Beneficjenci

Beneficjentami projektu byly osoby z niepelnosprawnoscia intelektualna, w stopniu

umiarkowanym.

Beneficjenci do projektu byli rekrutowani stopniowo. Rozpoczgto prace zaledwie z sied-
mioma—dziewigcioma osobami, natomiast facznie przez 3 lata z pomocy trenera pracy w ra-

mach omawianych dziatan skorzystato 60-70 oséb, z czego 25-27 znalazto zatrudnienie.
Zrédta finansowania

Projekt zostat zrealizowany dzigki dotacji z PFRON. W potowie 2010 roku dotacja zosta-
ta nieoczekiwanie ograniczona. Miasto samodzielnie wygospodarowato $rodki, aby utrzy-
ma¢ projekt w koicowym pétroczu jego funkcjonowania.

Czy i jak wspierano wcze$niej aktywizacje zawodowa 0séb z niepelnosprawnoscia?

Urzad nie podejmowal wczesniej dziatari na rzecz aktywizacji oséb z niepetnosprawno-
$cia. Prowadzit natomiast Osrodek Terapii Zajgciowe;.

Dzialania podejmowane obecnie

Nadal funkcjonuje Osrodek Terapii Zajgciowe;.

Od czasu zakoniczenia projektu w jednostce nie ma stanowiska trenera pracy. Urzad nie
ma $rodkéw finansowych na jego zatrudnienie. Jako ze zadania trenera wykraczaja poza sta-
tutowe dzialania Urzedu, ich pozyskanie jest dodatkowo utrudnione. Jednostka nie $ledzi

loséw beneficjentéw projektu zatrudnienia wspomaganego.
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URZAD MIASTA W SKARZYSKU-KAMIENNE]

Gléwne cele i zadania o$rodka
Polityka spoteczna.
Realizowane projekty z zakresu zatrudnienia wspomaganego

W okresie II 2008—VI 2010 roku zrealizowano projekt pilotazowy PFRON , Trener pra-
cy”. Poczatkowo zakltadano realizacje dziatari do korica 2010 roku, jednak w potowie roku
PFRON zaprzestal finansowania projektu.

Wspélpraca

Wspétpracowano z Biurem Pracy przy rejestrowaniu beneficjentéw oraz z Wroctawskim
Sejmikiem Oséb Niepetnosprawnych, ktéry prowadzit szkolenie dla kadry projektu zatrud-

nienia wspieranego.
Trenerzy pracy

W ramach projektu jednostka zatrudniata dwéch treneréw, wspétpracowali z nimi spe-
cjalisci: jeden doradca zawodowy i jeden psycholog.

Beneficjenci

Beneficjentami projektu byly osoby z niepetnosprawnoscia intelektualna, a takze choru-
jace psychicznie oraz z niepelnosprawnoscia ruchowa w stopniu znacznym, ponadto niewi-

dome, jak réwniez nieslyszace.

W programie wzi¢lo udziat 28 0séb niepetnosprawnych. Sze$¢ z nich zostato zatrudnio-
nych na umowe o pracg, dziewi¢é podjglo staze, cztery odbyly bezptatne prakeyki. Brak ofi-
cjalnych danych na temat dalszych loséw beneficjentéw. Nieoficjalnie wiadomo, ze o$miu
beneficjentéw pracuje obecnie w ZPCh.

Zrédta finansowania
PFRON.
Czy i jak wspierano wcze$niej aktywizacje zawodowa 0s6b z niepelnosprawnoscia?

Przed projektem jednostka nie podejmowata dziatan na rzecz aktywizacji zawodowej oséb

z niepetnosprawnoscia.
Dziatania podejmowane obecnie

Wraz z zakonczeniem projektu w jednostce przestato istnie¢ stanowisko trenera pracy.
Powodem byt brak $rodkéw finansowych. Oceniana negatywnie wspétpraca z PFRON
sprawita, ze nie wystgpowano o kolejne $rodki z Funduszu. Jako najwazniejsze proble-

my wskazano trudnosci formalne zwiazane z komunikowaniem si¢ z przedstawicielami
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Funduszu, oraz opdznienia, a potem wstrzymanie finansowania. Kontynuowano jednak

dziatania na rzecz aktywizacji zawodowej 0s6b z niepelnosprawnoscia.

Obecnie realizowany jest projekt finansowany ze srodkéw unijnych. W jego ramach 10
beneficjentéw odbywa platne pétroczne prakeyki. Na mocy zawartego porozumienia po
zakoriczeniu praktyk 20% beneficjentéw ma uzyska¢ zatrudnienie w miejscu odbywania

prakeyk.

STAROSTWO POWIATOWE W PILE

Gléwne cele i zadania o$rodka

Projekt realizowat wydziat odpowiedzialny za wspétprace z osobami niepetnosprawnymi.
Realizowane projekty z zakresu zatrudnienia wspomaganego

W latach 2009-2011 realizowano pilotazowy projekt PRFON , Trener pracy”.
Wspétpraca

Wspétpracowano z urzedem pracy, osrodkami prowadzacymi WTZ oraz organizacjami
pozarzadowymi, migdzy innymi ze Stowarzyszeniem ,,Amazonki”.

Trenerzy pracy

W trakcie projektu jednostka zatrudniata czterech treneréw pracy oraz doradcg zawodo-
wego i psychologa.

Beneficjenci

Odbiorcami wsparcia byty osoby z niepetnosprawnosci intelektualng i ruchowa, w stop-

niu umiarkowanym i znacznym.

Beneficjentami bylo ok. 50 0séb. W czasie trwania projektu 36 z nich zostalo zatrudnio-
nych na podstawie uméw o pracg. Ponadto kilka os6b znalazto zatrudnienie krétkookreso-
we od 1-3 miesi¢cy (co wynikato zaréwno z przyczyn lezacych po stronie beneficjentéw, jak
i pracodawcy). Szacuje sig, ze obecnie nadal pracuje ok. 10 bytych beneficjentéw programu.

Zrédta finansowania
PFRON.
Czy i jak wspierano wcze$niej aktywizacj¢ zawodowa oséb z niepelnosprawnoscia?

Podejmowano dziatania na rzecz aktywizacji zawodowej m.in. poprzez dystrybucje $rod-

kéw na dofinansowanie stanowisk pracy oséb z niepetnosprawnoscia.
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Dziatania podejmowane obecnie

Od zakoriczenia projektu nie podejmowano dziatan z udzialem trenera pracy.

STAROSTWO POWIATOWE W SZCZECINKU

Gléwne cele i zadania osrodka

Projekt realizowata jednostka odpowiedzialna za aktywizacj¢ zawodowa 0séb bezrobot-
nych, w tym oséb niepetnosprawnych.

Realizowane projekty z zakresu zatrudnienia wspomaganego
W latach 2008-2010 realizowano pilotazowy projekt PFRON , Trener pracy”.
Wspélpraca

Wspétpracowano z organizacjami pozarzadowymi wspierajacymi osoby z niepelnospraw-
noscig, m.in. ze Stowarzyszeniem ,ATUT”, prowadzacym warsztaty terapii zaj¢ciowej,
Stowarzyszeniem Milosierdzia ,Miedza”, Fundacjg ,NOA”. Ponadto z Domem Pomocy
Spotecznej (DPS), Powiatowym Centrum Pomocy Rodzinie (PCPR), Srodowiskowym Do-
mem Samopomocy (SDS) , Patronka”.

Trenerzy pracy

Poczatkowo zatrudniono dwéch treneréw pracy. Pézniej poszerzono kadre projektu o ko-

lejnego trenera oraz doradcg zawodowego i psychologa.
Beneficjenci

Beneficjentami byly przede wszystkim osoby z umiarkowang niepetnosprawnoscia inte-

lektualna, a jako nastgpne — osoby ze znaczng niepetnosprawnoscia ruchowa.

Ze wsparcia skorzystato 61 os6b. Zatrudnienie znalazto 10 beneficjentéw, a jedna osoba

podjeta whasng dziatalno$¢ gospodarcza.
Zrédta finansowania
Srodki z PFRON oraz $rodki wtasne Powiatowego Urzedu Pracy w Szczecinku.
Czy i jak wspierano wcze$niej aktywizacje zawodowa 0séb z niepelnosprawnoscia?

Przed przystapieniem do projektu zatrudnienia wspomaganego organizowano warsztaty
psychologiczne i szkolenia z zakresu doradztwa zawodowego dla os6b niepetnosprawnych,

a takze poszukiwanie stazy.
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Dzialania obecnie podejmowane

Obecnie nie podejmuje si¢ dziatari skierowanych bezposrednio do oséb niepetnospraw-
nych. Jednostka nie monitoruje bytych beneficjentéw omawianego projektu.

STAROSTWO POWIATOWE W BOCHNI
(POWIATOWY URZAD PRACY)

Gléwne cele i zadania o$rodka
Aktywizacja zawodowa os6b bezrobotnych.
Realizowane projekty z zakresu zatrudnienia wspomaganego

Przez 3 lata realizowano pilotazowy projekt PFRON , Trener pracy — zatrudnienie wspo-
magane 0sob niepetnosprawnych”.

Wspétpraca

Wspétpracowano z urzedem pracy, Srodowiskowym Domem dla Oséb Niepetnospraw-

nych oraz z organizacjg pozarzadows z Krakowa.
Trenerzy pracy

Liczba 0séb zatrudnionych do projektu zmieniata si¢ w zaleznosci od $rodkéw otrzymy-
wanych z PFRON. Zatrudniano jednego—trzech treneréw pracy oraz, tymczasowo, doradcg

zawodowego i psychologa.
Beneficjenci

Beneficjentami projektu byly przede wszystkim osoby chorujace psychicznie z umiarko-
wanym stopniem niepetnosprawnosci, a w nastgpnej kolejnosci osoby ze znaczna niepetno-
sprawnoscig ruchows i intelektualna.

Sposréd 50 beneficjentéw projektu 36 podjeto prace, w tym siedem oséb w ZPCh.
Zrédta finansowania

Ze srodkéw PFRON finansowano wynagrodzenia dla pracownikéw, reszte kosztéw po-
krywat Urzad Pracy.

Czy i jak wspierano wcze$niej aktywizacj¢ zawodowa oséb z niepelnosprawnoscia?

Organizowano staze dla 0séb z niepetnosprawnoscia w ramach projektéw ,,Junior” oraz

LIskierka”, finansowanych przez PFRON.
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Dziatania obecnie podejmowane

Osoby z niepetnosprawnoscia sa obecnie jedna z grup odbiorcéw dziatari na rzecz oséb
bezrobotnych. Urzad kontynuuje projekty ,Junior” i ,Iskierka”.

STAROSTWO POWIATOWE W KRAKOWIE
(POWIATOWY URZAD PRACY)

Gléwne cele i zadania o$rodka
Aktywizacja zawodowa os6b bezrobotnych, w tym 0séb niepetnosprawnych.
Realizowane projekty z zakresu zatrudnienia wspomaganego

W okresie XII 2007-11 2009 roku zrealizowano projekt ,Nowym Szlakiem”, w ramach
programu PFRON , Trener pracy — zatrudnienie wspomagane oséb niepetnosprawnych”.
Jednocze$nie realizowano wlasny projekt zwiazany z organizacja stazy zawodowych, w kté-
rym zatrudniono trenera pracy.

Wspétpraca

Wspétpracowano z gminami, gminnymi osrodkami pomocy spotecznej, Powiatowym

Centrum Pomocy Rodzinie w Krakowie oraz z pracodawcami.
Trenerzy pracy

W czasie trwania projektu ze srodkéw PFRON przeszkolono czterech treneréw pracy,
a ze §rodkéw wlasnych — dziewigciu. Trenerzy pracowali w 16 gminach, tworzac siatke
wsparcia w powiecie. Wspdtpracowali z doradca zawodowym, psychologiem, liderami klu-
bu pracy i specjalistami ds. rozwoju zawodowego.

Trenerdéw pracy [wystalismy] do gmin i to nam dalo mozliwo$¢ stworzenia idei

gminnego konsultanta 0séb niepetnosprawnych.

Koordynator projektu w JST

Beneficjenci

Beneficjentami byly osoby chorujace psychicznie oraz z dysfunkcja wzroku i/lub stuchu,

z orzeczeniami o niepetnosprawnosci w stopniu lekkim lub umiarkowanym.

Ze wsparcia skorzystato 85 0sdb, z czego ok. 50% podjglo prace.
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Zrédta finansowania
PFRON oraz $rodki whasne z Funduszu Pracy.
Czy i jak wspierano wcze$niej aktywizacje zawodowa 0s6b z niepelnosprawnoscia?

W Urzgdzie Pracy dziatalo Biuro Obstugi Oséb z Niepetnosprawnoscia oraz Klub Pracy,
w ktdrych prowadzono doradztwo zawodowe, posrednitwo pracy, wsparcie psychologiczne.
Ponadto UP dystrybuowat $rodki PFRON na dofinansowanie miejsc pracy i rehabilitacje.

Dzialania podejmowane obecnie

Obecnie UP nie prowadzi dziatari z udziatem trenera pracy. Kontynuuje dziatania aktywi-
zacji zawodowej 0s6b z niepetnosprawnoscia podejmowane przed projektem.

STAROSTWO POWIATOWE W WADOWICACH

Gléwne cele i zadania o$rodka

Realizatorem projektu byl Dziat Rozwoju Zawodowego, odpowiedzialny za aktywizacje
zawodowa 0s6b bezrobotnych.

Realizowane projekty z zakresu zatrudnienia wspomaganego

1. W okresie VI 2008—XII 2010 roku realizowano pilotazowy projekt PFRON , Trener

pracy — zatrudnienie wspomagane oséb niepetnosprawnych”.

2. Nastgpnie do IX 2012 roku realizowano projeke ,, Twoja szansa”, skierowany do bezro-
botnych o0séb z niepetnosprawnoscia, wspétfinansowany ze srodkéw unijnych. W ra-
mach projektu beneficjenci brali udzial w szkoleniach zawodowych z zakresu umie-
jetnosci migkkich i z zakresu prawa pracy. Nastgpnie, po okresleniu predyspozycji,
beneficjenci byli szkoleni na konkretne stanowiska (np. spawacz, logistyk). Po szkole-
niu poszukiwano dla nich stazu. Dazono do tego, by staz prowadzit do zatrudnienia.

Wspétpraca

Wspétpracowano w zakresie pozyskiwania beneficjentéw i propagowania projektu, gtow-
nie z instytucjami systemu wsparcia: Miejskim Osrodkiem Pomocy Spotecznej (MOPS)
w Wadowicach i szpitalem psychiatrycznym.

Trenerzy pracy

W czasie trwania projektu pilotazowego jednostka zatrudniala dwéch treneréw pracy

oraz doradc¢ zawodowego i psychologa.
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Beneficjenci

Projekt byt skierowany do 0s6b z réznymi rodzajami niepetnosprawnosci, ale ostatecznie
beneficjentami bylo 16 0s6b z chorobami psychicznymi. Na podstawie wezesniejszego roz-
poznania lokalnego rynku pracy zaplanowano projekt pod taka liczbg uczestnikéw. Udato

si¢ osiagna¢ 100% zatrudnienia dla odbiorcéw dziatan trenera pracy.

Tego nie zapomng chyba do korica mojej kariery zawodowej, bo osiagnelismy
100-procentowy efektywnosé. Czyli na zakonczenie projektu wszyscy beneficjen-

ci pracowali, byli zatrudnieni na otwartym rynku pracy.

Koordynator projektu w JST

Jednostka stale monitoruje losy beneficjentéw, czg$¢ z nich nadal jest zatrudniona. Czgé¢

beneficjentéw pozostaje w kontakcie prywatnym z byta trenerka pracy, ktéra pracuje jako

doradca zawodowy w Powiatowym Urze¢dzie Pracy w Wadowicach.
Zrédta finansowania

PFRON, érodki unijne.

Czy i jak wspierano wcze$niej aktywizacje zawodowa 0s6b z niepelnosprawnoscia?

Jednostka wspierata aktywizacje zawodowg 0séb bezrobotnych, w tym oséb z niepetno-

sprawnoscia, poprzez doradztwo zawodowe, posrednitwo pracy, szkolenia zawodowe.

Dziatania obecnie podejmowane

Obecnie jednostka nie planuje rozpoczecia projektéw z udziatem trenera zatrudnienia
wspieranego ze wzgledu na brak srodkéw finansowych. Kontynuowane sa dziatania na rzecz

aktywizacji zawodowej 0séb z niepetnosprawnoscia, jednak w ramach projektéw systemo-

wych z EFS, adresowanych do szerszej grupy odbiorcéw.

PROFIL KOMPETENCYJNY TRENERA PRACY

OCZEKIWANIA STAWIANE KANDYDATOM

W jednostkach samorzadowych wypracowano do$¢ spdjny zakres oczekiwan wobec kan-

dydatéw na stanowisko trenera pracy. Jego elementy to:
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* W zakresie kwalifikacji oczekiwano:
m wyksztalcenia wyzszego;

® nieobligatoryjnie, ale czgsto wyksztalcenia wyzszego w zakresie: pedagogiki, reso-
cjalizacji, socjologii lub innych specjalizacji z kategorii nauk spofecznych lub hu-
manistycznych.

* W zakresie kompetencji oczekiwano:
a) Umiejetnosci:

® nawiazania i prowadzenia relacji z beneficjentem niepetnosprawnym (w tym
wlasciwego reagowania w kontakcie z osoba niepetnosprawna — to znaczy bez zbed-
nej sztywnosci, zachowan nadopiekuriczych czy infantylizowania podopiecznych);

® nawiazywania kontaktéw z pracodawcami i pozyskiwania nowych miejsc pracy/
stazu dla niepetnosprawnych beneficjentéw.

b) Wiedzy:
m z zakresu prawa pracy;

m z zakresu ustawodawstwa dotyczacego osob niepetnosprawnych, w tym narzedzi
wspierania zatrudnienia 0sob z niepetnosprawnoscia (mozliwosci dofinansowan do
miejsc pracy, wyposazenia stanowiska itp.);

m dotyczacej lokalnego rynku pracy;

m z zakresu psychologii/pedagogiki, ktéra pomoze we wspétpracy z klientem trudnym

i zapewni narzedzia do prawidlowego reagowania i rozwigzywania probleméw;
m nieobligatoryjnie, ale czgsto oczekiwano wiedzy z zakresu doradztwa zawodowego;
m nicobligatoryjnie: wiedzy dotyczacej wybranych rodzajéw niepetnosprawnosci.
*  Jesli chodzi o postawy oczekiwano:
m gotowosci do pracy z osobami z niepetnosprawnoscia i tzw. klientem trudnym;

m gotowosci do stalego samodoskonalenia, rozwijania kompetencji, poszerzania
wiedzy;

m gotowosci do wykonywania prostych prac fizycznych, czgsto pozostajacych ponizej
aspiracji zawodowych oséb dobrze wyksztatconych;

m samodzielnoéci;
® umieje¢tnosci zarzadzania czasem;

m konsekwengji;
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m komunikatywnosci;
m cierpliwosci;

m ciaglej gotowosci do reagowania w sytuacjach kryzysowych.

WYKSZTALCENIE

Jednostki samorzadowe ktadly nacisk na formalne kryteria rekrutacyjne. W prakeyce nie-

mal si¢ nie zdarzalo, by zatrudniano treneréw z wyksztatceniem $rednim.

Mimo ze w wielu przypadkach poszukiwano os6b z wyksztatceniem z zakresu pedagogiki,
resocjalizacji lub po kierunkach zwigzanych z doradztwem zawodowym, kierunek wyksztat-
cenia nie byl decydujacym kryterium i zdarzato sig, ze jako treneréw pracy zatrudniano
lingwistéw, prawnikéw lub psychologéw. Wyisze wyksztatcenie traktowano w duzej mierze
jako gwarancj¢ gotowosci kandydatéw i umiej¢tno$é samodzielnego uczenia sie.

Mielismy wszystkich po studiach. To zawsze bezpieczniej. Taka osoba szybko
sama znajdzie Zrédla, jezeli czego$ nie wie, douczy si¢. Osoba ze §rednim wy-
ksztalceniem moze tez, ale po studiach jest do tego przygotowana — jezeli czegos

nie wie, to wie, gdzie to znajdzie, i zaraz si¢ dowie.

Koordynator projektu w JST

Kompetencja ta miata ogromne znaczenie, jako ze dla wigkszo$ci badanych powiatowych
jednostek projekty, o ktérych mowa, podobnie jak dla lokalnego systemu wsparcia, byty

pierwsza okazja do zaznajomienia si¢ z zatrudnieniem wspomaganym.

Czg$¢ koordynatoréw zwracata jednak uwagg, ze przy braku predyspozycji osobowoscio-
wych wyzsze wyksztalcenie moze stanowi¢ przeszkode w wykonywaniu obowiazkéw trenera
pracy. Dotyczylo to przede wszystkim aspektu wspierania na stanowisku pracy, jako ze
beneficjenci czgsto wykonuja proste prace fizyczne.

Mysle, ze nastawienie do tej pracy jest najwazniejsze. Bedac na szkoleniu we Wro-
clawiu, osoby, ktére pdzniej zatrudnialam, musiaty fizycznie dotkna¢ tych stano-
wisk pracy, ktére pdzniej oferowaly uczestnikom projektu, zeby potem méc ich
wdrozy¢ w obowigzki. A to nie zawsze byta praca za biurkiem, w cieple. Trzeba
mie¢ takie cechy charakteru, ktére potrafia pokona¢ opory. To byla np. praca

z miotla, a nie kazda osoba z wyzszym wyksztalceniem nadaje si¢ do takiej roli.

Koordynator projektu w JST
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Kierowali$my si¢ przede wszystkim nastawieniem tej osoby do charakteru pracy.
Cechami charakteru, odwaga i otwarto$cia na taki rodzaj pracy, bo nie kazdy
daje rad¢ z osobami niepelnosprawnymi. Nie kazdy chce. S osoby, ktére boja si¢
trudnosci wynikajacych z takiej pracy.

Koordynator projektu w JST

Co ciekawe przyktady z jednostek samorzadowych wskazuja, ze wigksze do$wiadczenie
w zakresie zatrudnienia wspomaganego lub/i w zakresie aktywizacji os6b niepelnospraw-
nych sprzyja przedktadaniu kompetencji nad kwalifikagje.

Zrealizowane badanie wskazuje, ze placowki, ktére mialy wicksze doswiadczenie w tych
kwestiach, przedktadaty praktykéw w zakresie pracy z niepetnosprawnymi beneficjentami
nad osoby lepiej wyksztalcone, lecz z mniejsza wiedza praktyczna.

WIEDZA NA TEMAT NIEPEENOSPRAWNOSCI

W wielu badanych jednostkach samorzadowych w procesie rekrutacji brano réwniez pod
uwage doswiadczenie kandydatéw nabyte w pracy w systemie wsparcia (UP, WTZ itp.).
Wazniejsze niz udokumentowane doswiadczenie w pracy z osobami z niepetnosprawno-
$cig byla jednak deklarowana gotowo$¢ do pracy z klientem trudnym i niepetnosprawnym.
Wyniki wskazuja, ze w jednostkach samorzadowych do$¢ czgsto zakladano, iz tego rodzaju
praca wymaga specjalnych predyspozycji osobowosciowych i charakterologicznych z racji
swojej trudnosci. Zdarzato si¢ w zwiazku z tym, ze kandydaci na etapie rekrutacji byli pyta-
ni o to, czy nie boja si¢ pracy z niepelnosprawnymi beneficjentami.

Rezultaty badania wskazuja takze na to, ze przewidywania byly stuszne, poniewaz zdarza-
to sig, iz kandydaci z niewielkim do$wiadczeniem we wspétpracy z osobami niepetnospraw-
nymi rezygnowali z podjecia pracy trenera, nawet po wstgpnych szkoleniach wdrazajacych
ich w obowiazki. Jako przyczyng tych niepowodzen wskazywano trudnosci napotykane
przez nich w kontakcie z beneficjentami, brak gotowosci zaoferowania wsparcia o ocze-
kiwanej w projektach intensywnosci. Zdarzalo si¢ takze, ze odczuwana presja zwiazana
z koniecznoscia przezwycigzania przez trenera negatywnych stereotypéw dotyczacych nie-

petnosprawnosci byla dla kandydatéw zbyt duzym obciazeniem psychicznym.

Whioski z projektéw prowadzonych w jednostkach samorzadowych sygnalizuja jeszcze
jedng interesujaca prawidtowos¢. Wskazuja mianowicie, ze samo doswiadczenie w formal-
nym systemie wsparcia 0s6b z niepetnosprawnoscia nie jest wystarczajaca rekomendacja
ani podstawg, by sta¢ si¢ skutecznym trenerem. Moze to by¢ zwiazane z szerokim zakresem
obowiazkéw stawianych osobie na tym stanowisku. Wydaje sig, ze kluczowym problemem
jest umiejetno$¢ przezwycigzania barier Srodowiska zewngtrznego wobec osoby niepetno-
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sprawnej, szczeg6lnie tam, gdzie silne s3 negatywne stereotypy dotyczace niepetnospraw-
nosci. Dotyczy to gléwnie umiej¢tnosci wprowadzania osoby niepetnosprawnej na otwarty
rynek pracy, na poziomie pozyskania pracodawcy.

SPOSOB ORGANIZACII PRACY

W jednostkach samorzadowych zakres obowiazkéw treneréw byt zwykle $cisle uregulo-
wany formalnie. Okreslaly je zapisy umowy o pracg, formulowane na podstawie zatozeri
projektéw, z ktérych pozyskano fundusze.

Zdarzalo sig, ze trenerzy zatrudniani w starostwach powiatowych mieli w zakresie obo-
wiazkéw dodatkowe czynnosci zwiazane z obstugg nicobjetych projektem beneficjentéw
instytucji, w ktérych pracowali. Prowadzito to w niektérych sytuacjach do konfliktu inte-

reséw lub koniecznosci wykonywania czesci obowiazkéw poza formalnym czasem pracy.

Trenerzy pracowali zwykle w zespotach — z doradca zawodowym i psychologiem oraz
koordynatorem. Zdarzalo si¢, ze w ciagu 2-3 lat realizacji projektu liczba specjalistéw byta
zmienna (np. na poczatku projektu dwéch doradcéw zawodowych, a po zakoriczeniu re-
krutacji beneficjentéw — jeden). Wiazato si¢ to z intensywnoscia i réznorodnoscia dziatan
podejmowanych na poszczegélnych etapach projekeéw.

ZADANIA TRENERA
byty zwykle podobnie okreslone i obejmowaty:

*  wspdlpracg z koordynatorem na etapie pozyskiwania beneficjentéw;
*  uczestniczenie w dziataniach aktywizujacych beneficjentéw, w tym:

m w rozpoznawaniu ich predyspozycji, doborze $ciezki kariery adekwatnej do moz-

liwosci, a zarazem zgodnej z oczekiwaniami;
m w koncentrowaniu si¢ na realnych potrzebach i mozliwosciach beneficjenta;

m w praktyce jako bardzo wazny element wskazywano budowanie motywacji do
»wyjscia z domu” — wspieranie determinacji do podjecia zatrudnienia, a tym sa-
mym zwigkszanie samodyscypliny i samodzielno$ci beneficjenta;

m jesli to mozliwe, w nawiazaniu relacji z cztonkami rodziny, by rozwia¢ ich wat-
pliwosci i zapewni¢ sobie wsparcie w procesie aktywizacji (szczeg6lnie wazne dla
0séb z niepetnosprawnoscia intelektualng i chorobami psychicznymi, w przy-
padku ktérych brak wsparcia rodziny czgsto uniemozliwia trenerowi osiaganie

trwalych rezultatéw).

RAPORT Z BADANIA FUNKCJONUJACYCH MODELI SWIADCZENIA USEUG PRZEZ TRENERA PRACY 67

* tworzenie i poszerzanie bazy pracodawcéw:

® w tym rozpoznanie lokalnego rynku pracy i identyfikowanie potencjalnie ade-
kwatnych do potrzeb beneficjentéw zaktadéw pracy;

® nawigzanie relacji z pracodawca, prezentacja modelu zatrudnienia wspomagane-

go oraz sylwetek kandydatéw do wspétpracy.

*  wspélpracg z beneficjentem na etapie przygotowania go do podjecia zatrudnienia

i wdrazania w $rodowisku pracy:
m w razie potrzeby nauczenie beneficjenta dojazdu do i z miejsca pracy;

® opcjonalnie, w zaleznosci od potrzeb i oczekiwan uczestnika projektu: wprowa-
dzenie beneficjenta w srodowisko zawodowe, co w zaleznosci od sytuacji obejmo-
wato zaréwno zapoznanie wspStpracownikéw ze specyfikg jego choroby (typowe
zachowania lub sytuacje, jakich mozna si¢ spodziewaé; przedstawienie optymal-
nych sposobéw reagowania na nie);

® wsparcie na etapie nawiazania relacji ze wspétpracownikamis
W asyst¢ W miejscu pracy;
m wsparcie w rozwigzywaniu sytuacji trudnych.

*  monitoring zatrudnienia zaréwno z perspektywy beneficjenta, jak i pracodawcy.

CZYNNIKI WPLYWAJACE NA EFEKTYWNOSC I SKUTECZNOSC

Doswiadczenia jednostek samorzadowych wskazuja, ze na mozliwo$¢ osiagania sukcesu przez
trenera pracy sklada si¢ szereg elementéw, w tym: kwalifikacje, predyspozycje osobowosciowe
oraz warunki zewng¢trzne (np. wymagania projektowe, sytuacja na lokalnym rynku pracy).

Jako najwazniejsza predyspozycje do pracy w roli trenera wskazywano umiejetnosci inter-
personalne. Z punktu widzenia koordynatoréw projektéw istotne s w tym kontekscie dwa
wymiary: empatia i umiejetnos¢ motywowania osoby z niepetnosprawnoscia oraz fatwos¢

i $miato$¢ w nawiazywaniu relacji z pracodawcami.

Ze wzgladu na ztozono$¢ zadan zawodowych jako cechy pozadane wymieniano réwniez:
samodzielno§¢, umiejetno$¢ zarzadzania czasem, konsekwencjg. Cechy te przektadaly si¢
— zdaniem wielu koordynatoréw — na ,efektywnos¢ dziatad trenera” rozumiang jako state
podtrzymywanie relacji z beneficjentami i skuteczne zachgcanie ich do dziatania na poszcze-
gblnych etapach aktywizagji.

Uwaza si¢, ze oprécz wskazanych predyspozycji istotny wplyw na efektywnos¢ i skutecz-

no$¢ pracy treneréw maja: liczba beneficjentéw objetych opieka w danym czasie, rozeznanie
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na lokalnym rynku pracy oraz wiedza i umiej¢tnosci zwiazane z rodzajami niepetnospraw-
nosci beneficjentow.

Koordynatorzy czgsto podkreslali, ze bardzo istotnym aspektem jest umiejgtnos$¢ poru-
szania si¢ trenera po rynku pracy, w tym znajomo$¢ prawa pracy, wiedza na temat dofi-
nansowan dla pracodawcéw, zwiazana z zatrudnianiem o0s6éb z niepetnosprawnoscia, oraz
znajomos$¢ spraw kadrowych.

Jako wazny element w przypadku pracy z osobami chorujacymi psychicznie wskazywano
dostepnos¢ superwizora, ktéry udzieli wsparcia w zakresie roztadowania emocji i napieé

pojawiajacych si¢ u trenera, nagromadzonych w kontaktach z beneficjentami.

METODYKA PRACY TRENERA

MODEL PRACY OSRODKA

W objetych badaniem jednostkach samorzadowych nie wypracowano wilasnych, opisa-
nych modeli pracy w ramach projektéw zatrudnienia wspomaganego. W wigkszosci bada-
nych o$rodkéw korzystano z wytycznych wskazanych w wymaganiach projektowych przez
PFRON. Pilotaz traktowano jako okazj¢ do zebrania pierwszych doswiadczen i rozpozna-
nie tej metodologii w praketyce.

Jednostki samorzadowe, ktére kontynuowaty prace z wykorzystaniem omawianej metody
aktywizacji zawodowej, po zakoriczeniu projektu pilotazowego zwykle nie tworzyty autor-
skiego modelu pracy. Zasady udzielanego wsparcia i sposéb pracy treneréw wraz z zakresem
obowiazkéw byly okreslane na poziomie zalozen projektowych i wedtug nich realizowa-
ne. Zrédlem zatozeri, w przewazajacej mierze, byly wytyczne sponsoréw projektéw (EES,
PFRON), do ktérych aplikowano po fundusze. Co najwyzej ujmowano je w odniesieniu
do lokalnego rynku pracy i sytuacji potencjalnych beneficjentéw.

Raczej wezesniej nie bylo czegos takiego [modelu], czyli [dziatano] bardziej na za-
sadzie empirycznej, jakby to nazwad — takiego przetarcia $ciezek. Te osoby zastana-
wialy si¢, szukaly najlepszego sposobu na funkcjonowanie jako trener pracy. Oczy-
wiscie wezesniej byly na szkoleniach zwigzanych z zawodem trener pracy, gdzie
mniej wigeej uczyly sie, jak nalezy postgpowal, i gdy potrzebowaly cos zrobi¢ jako

trenerzy pracy, to mniej wigcej w tg strong szly. Nie bylo jakiej$ okreslonej sciezki.

Koordynator projektu w JST
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Mamy tu taka komérke, ktéra zajmuje si¢ pisaniem projektéw. Oni wyszukuja
zrédla finansowania na rézne rzeczy i do réznej kategorii oséb. Robia badania,
komu to jest potrzebne, kto potrzebuje pomocy. Podejrzewam, ze tu byto podob-
nie, ze dzial projektdw znalazt informacje, ze mozna si¢ ubiega¢ o takie $rodki.

Zrobili badania, ze sa takie osoby zarejestrowane, i projekt poszedt.

Koordynator projektu w JST

Wyjatek stanowi Wojewddzki Urzad Pracy w Krakowie, w ktérym opracowano szcze-
gbélowa metodologi¢ pracy w modelu trenera pracy oraz powiazany z nim system szkoled
adresowany do pracownikéw placéwek samorzadowych na terenie wojewddzewa.

Drugim waznym zrédtem inspiracji, jakie wskazywali przedstawiciele badanych osrodkéw,
okazaly si¢ doswiadczenia Wroctawskiego Sejmiku Oséb Niepetnosprawnych (WSON).
Dla niektérych placéwek kontakt z Sejmikiem stat si¢ inspiracjq do zainteresowania si¢
metoda zatrudnienia wspomaganego i poszukiwania srodkéw na realizacje projektéw akty-

wizacyjnych na jego podstawie.

Mniej wigcej potowa uczestnikéw badania skorzystata ze szkoleri dla zespotéw projekto-
wych, zaoferowanych przez WSON. Zdarzalo si¢ takze, ze zespdl projektowy utrzymywal
kontakt z trenerami z tej organizacji, brat udziat w dodatkowych szkoleniach i spotkaniach
majacych na celu wymianeg doswiadczeni lub w szkoleniach prakeycznych.

Inne zrédla wskazywane przez koordynatoréw z jednostek samorzadowych, traktowa-
ne jako pierwowzory systemowego wsparcia dla 0séb z niepetnosprawnoscia, to modele:
»hiszpaniski” lub irlandzki”. W tych przypadkach badani nie powolywali si¢ zwykle na
konkretne podejécia teoretyczne czy reprezentantéw wskazywanych nurtéw, ani doswiad-
czenia konkretnych placéwek. Kontakt z tymi modelami zwigzany byt z migdzynarodo-
wymi wymianami do$wiadczeri, w ktdrych uczestniczyli pracownicy z badanych instytucji
albo do$wiadczeniami ze szkolert do omawianego projektu, prowadzonymi przez treneréw

pracujacych w oparciu o te modele.

Najwazniejszym wspélnym watkiem, ktéry pojawial si¢ w odniesieniu do nurtéw byto
wskazywanie pewnej analogii migdzy zadaniami trenera pracy, jako przewodnika osoby nie-
petnosprawnej, a trenera/opiekuna funkcjonujacego z beneficjentem i jego rodzing ,,przez
cate zycie”. Modele takie postrzegane byly jako interesujace, chociaz niedostosowane do
mozliwosci polskiego systemu wsparcia. Tematyka ta nie byla rozwijana w omawianym ba-
daniu, niemniej jednak warto tu nadmieni¢, ze doceniano trafno$¢ dopasowania takiego
systemu pracy z niepelnosprawnym beneficjentem do potrzeb i mozliwosci znacznej czgéci

0s6b z niepetnosprawnoscia (np. intelektualng w stopniu umiarkowanym).
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POSZCZEGOLNE ETAPY PRACY TRENERA

Ogodlne zasady pracy trenera okazaly si¢ do$¢ spéjne w badanych jednostkach samorzado-

wych. Stosowano wskazany przez PFRON model pigciu krokéw.

a) Rekrutacja beneficjentéw

Beneficjentéw rekrutowano spos$réd oséb zarejestrowanych w urzedzie pracy, we
wspdlpracy z organizacjami pozarzadowymi i innymi instytucjami zajmujacymi si¢
wsparciem os6b z niepetnosprawnoscia (np. PCPR, MOPS, szpitale psychiatryczne).

Trenerzy pracy zwykle aktywnie uczestniczyli w tej czgsci zadan.

b) Rozpoznanie potencjalu zawodowego i aktywizacja zawodowa beneficjenta

Na tym etapie prowadzono indywidualna rozmowe z beneficjentem, w trakcie ktérej

poznawano jego preferencje i mozliwosci.

Z drugiej strony dokonywano rozpoznania rynku pracy pod katem dostgpnosci ofert
lub miejsc pracy, dostosowanych do jego profilu kompetencyjnego, osobowosciowe-

go, mozliwosci fizycznych oraz intelektualnych.

Od tego momentu uczestnik projektu korzystat ze wsparcia doradcy zawodowego
oraz psychologa.

Zdarzalo sig, ze beneficjent uczestniczyt w szkoleniach zawodowych, przygotowywa-
no go do rozmowy kwalifikacyjnej, uczono pisania CV.

¢) Pozyskiwanie pracodawcy

Trener pracy rozpoczynal poszukiwania miejsc pracy dla beneficjentéw od dostep-
nych w urzedzie pracy baz pracodawcéw i ofert pracy.

Drugim etapem bylo pozyskiwanie kolejnych przedsi¢biorcéw sktonnych do zatrud-

nienia 0s6b z niepetnosprawnoscia;:

m Trener nawiazywal kontakt z potencjalnym pracodawca, przekazywat informacje
na temat projektu, przedstawiat sylwetki kandydatéw.

m Ustalal warunki zatrudnienia/stazu.

m Na tym etapie istotne bylo réwniez dokonanie analizy stanowiska pracy. Trener
zaznajamial si¢ z obowigzkami na danym stanowisku, oceniajac, czy jest ono od-

powiednie dla osoby z konkretnym rodzajem i stopniem niepetnosprawnosci.

m Nastgpnie inicjowano spotkanie beneficjenta z pracodawca, a trener czgsto
asystowal w trakcie rozmowy rekrutacyjnej.
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d) Wprowadzenie w miejsce pracy

Trener wprowadzat beneficjenta w nowe $rodowisko, zaznajamial z obowiazkami na

stanowisku pracy.

Pomagat réwniez w dopelnieniu formalnosci zwiazanych z wyrejestrowaniem sig z urzg-
du pracy, zrobieniem badari okresowych lub uzyskaniem zezwolenia na pracg. W razie
potrzeby asystowat takze w trakcie wizyty podopiecznego u lekarza orzecznika.

Na kazdym etapie sa rézne problemy, np. na etapie praktyk w nowym miejscu.

Nie zostawia si¢ wtedy z tym osoby niepetnosprawnej. Praktycznie caly czas si¢

jest na tej praktyce. To jest nowa sytuacja dla niego i nie wyobrazam sobie zosta-

wi¢ beneficjenta.

Trener pracy w JST

¢) Monitoring

Trenerzy podkreslali, ze byt to bardzo wazny etap we wspétpracy z beneficjentem.
Przez okres co najmniej 3 miesi¢cy cyklicznie kontaktowali si¢ z pracodawca oraz
beneficjentem. Miato to na celu zapobieganie pojawiajacym si¢ problemom lub ich
rozwigzywanie oraz podtrzymywanie motywacji i wsparcie emocjonalne osoby nie-
pelnosprawnej.

Gdy zblizat si¢ koniec projektu, formalnie koriczyli$my wsp6tprace i z pracodaw-

cg tez, bo bylo réznie. Pézniej, gdy osoby wiedzialy, ze prowadzimy inny projekt,

to tez przychodzily, ale staralismy si¢ to zakoriczy¢, zeby moglo nastapi¢ takie

ich wyfrunigcie. Mieliémy w planach, ze to bedzie trwato 3 miesiace, ze [zatrud-

nienie] monitorowaé bedziemy przez 3 miesigce, a pézniej zostawimy. Ale bylo

réznie. Po 3 miesigcach byly inne problemy.

Trener pracy w JST

METODY STOSOWANE PRZEZ TRENEROW PRACY

Trenerom sprawialo pewna trudnos¢ wskazanie specyficznych technik stosowanych
w pracy z beneficjentami. Powodem tego moze by¢ traktowanie calego modelu zatrud-
nienia wspomaganego jako metody. Cz¢$¢ badanych wskazywata wlasnie na cale podejscie
,wraz z typowymi metodami wsparcia na poszczeg6lnych etapach” lub metodg coachingu.
Przy czym w niektorych osrodkach nazwa trener pracy i coach stosowane byly wymiennie.
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Wielu treneréw wskazywato na ,normalne techniki aktywizacyjne” — klasyczne elementy
doradztwa zawodowego, jak rozpoznanie predyspozycji itp.

Dos¢ czgsto, méwiac o metodologii pracy, wskazywano na poziomie ogélnym ,wiedzg
z zakresu pedagogiki” lub psychologii. Niemniej jednak udalo si¢ zidentyfikowa¢ kilka me-
tod pracy treneréw. Najcz¢sciej wskazywane to:

* metoda ,kuli $nieznej” w zakresie pozyskiwania beneficjentéw (dos¢ czgsto stosowa-

na, mimo ze nie postugiwano si¢ ta nazwa);

* metody aktywizujace, jakie stosuje si¢ w poradni&twie zawodowym, wzbogacone
o wiedzg z zakresu pedagogiki specjalnej;

*  scenki rodzajowe w celu przygotowania beneficjenta do rozmowy kwalifikacyjnej;
* testy kompetencyjne;

*  wywiad w §rodowisku pracy i rodowisku zycia codziennego.

Wymienitbym normalne metody aktywizujace, ktére funkcjonujg na rynku pra-
cy. I nasze umiejetnosci, jakie mielismy jako trenerzy pracy, np. po pedagogice
specjalnej, ktdra pozwala poznad specyfike pracy z osobami niepetnosprawnymi.
Niemniej jednak adaptowali$my tradycyjne metody, co si¢ niczym nie rézni [od

metod aktywizacji klientéw petnosprawnych].

Trener pracy w JST

Czg$¢ trenerdw identyfikowala jako metode pracy ,ludzkie podejscie” do beneficjenta,

co rozumiano jako osobowe traktowanie, bez uprzedzen, ponad jego niepetnosprawnoscia.
Inne wskazywane metody to:

1) elementy metody hiszpariskiej wspotpracy z beneficjentem (wsparcie przez cale zycie),
stosowanej w celu rozpoznawania potencjatu zawodowego klienta i okreglania jego moc-
nych i stabych stron;

2) miniwyktad;

Uzyskane wyniki wskazuja, ze w praktyce stosowano bardzo zréznicowane narzedzia pra-

cy z osobami niepelnosprawnymi w procesie zatrudnienia wspomaganego:

® na etapie nawiazania kontaktu i poznawania respondenta szczeg6lnie wazne byty
osobiste predyspozycje interpersonalne trenera, kierowanie si¢ wyczuciem i ela-
stycznosé;
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® na etapie identyfikacji predyspozycji zawodowych i okreslenia mozliwych kierunkéw
rozwoju kariery zawodowej siggano zwykle do stosowanych narz¢dzi doradezych.

PRZESZKODY, JAKIE NAPOTYKAJA TRENERZY PRACY

Jako najwazniejsze przeszkody skutecznego wykonywania obowiazkéw trenera pracy ko-
ordynatorzy wskazywali zaréwno problemy zewngtrzne — $rodowiskowe, jak i trudnosci

z dotarciem do potencjalnych beneficjentéw spetniajacych wymogi projektu.

Jako najwazniejsze czynniki zewngtrzne wskazywano:

opor beneficjenta — jego nieche¢ do zmian lub tez trudnosci z przetamaniem dotych-
czasowych postaw wobec wlasnej choroby i stylu Zycia; starano si¢ to przezwycigzad
poprzez konsekwentne podtrzymywanie kontaktu z beneficjentem i systematyczna
pracg nad podnoszeniem jego samooceny i motywacji;

opér czlonkéw rodziny i ich tendencja do demotywowania uczestnika projektu
w obawie o utrate $wiadczent spotecznych i trudnosci z ich odzyskaniem, a czasem
takze zaburzenie dotychczasowej réwnowagi sit we wzajemnych relacjach; starano
si¢ to przezwycigzaé poprzez nawiazanie relacji z rodzing i prezentowanie atutéw
zatrudnienia wspomaganego oraz znaczenia aktywizacji spotecznej i zawodowej dla
zwigkszania samodzielnosci i mozliwosci zyciowych beneficjenta;

op6r pracodawcoéw wobec zatrudniania oséb niepetnosprawnych, a szczegdlnie oséb
chorujacych psychicznie lub z niepelnosprawnoscia umystows; starano si¢ go prze-
zwycigzaé, prezentujac ustawowe narzedzia wsparcia dla pracodawcy tworzacego
miejsca pracy dla osoby niepetnosprawnej, a takze prezentujac atuty konkretnych
kandydatéw. Zdarzalo si¢ réwniez, ze duze znaczenie miat sposéb nazywania proble-
moéw zdrowotnych beneficjentéw, wazne byto oswajanie z réznego rodzaju proble-
mami, np. o wiele fatwiej bylo pracodawcom zaakceptowa¢ osobg z depresja, ktora
wydaje si¢ czym§ do$¢ powszechnym, niz t¢ sama osobg jako chorujaca psychicznie.

Pojawita si¢ takze obserwacja, ze na poziomie powiatowym utrudnieniem jest realizowa-
nie na tym samym terenie i w tym samym czasie dwéch niezaleznych projektéw z zakresu
zatrudnienia wspomaganego.
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REKRUTACJA TRENERA PRACY W JEDNOSTKACH SAMORZADOWYCH

SPOSOB PROWADZENIA REKRUTACII

W jednostkach samorzadu terytorialnego nabér kandydatéw na stanowisko trenera pro-
wadzony byt w zgodzie z ogélnymi zasadami rekrutacji pracownikéw do badanych insty-
tucji, tj. w drodze konkursowej. Prowadzono zaréwno nabér zewngtrzny, jak i — tam, gdzie
bylo to mozliwe — wewngtrzny. To ostatnie rozwigzanie stosowane byto w jednostkach,
w ktérych pracownicy, przynajmniej czgéciowo, posiadali niezbedne kompetencje, np.

w urzedach pracy.

Informacje o naborze starano si¢ dos¢ szeroko rozpowszechniaé, tj. za posredniGtwem
UD, ogloszeri prasowych, lokalnych mediéw, Internetu, czgsto poprzez instytucje systemu
wsparcia (ZAZ, WTZ, PCPR, stowarzyszenia itp.). Zdarzato si¢ réwniez, ze w procesie
rekrutacji wykorzystywano kontakty z uczelniami, dopuszczajac mozliwo$¢ zatrudnienia
absolwentéw lub studentéw ostatnich lat.

Najczgsciej rekrutacja przebiegala dwuetapowo: najpierw analizowano dokumenty rekru-
tacyjne kandydatéw, nastgpnie wybrane osoby zapraszane byly na rozmowy kwalifikacyjne.
Rekrutacja byla prowadzona komisyjnie. W sktad komisji wchodzili: zwierzchnik instytucji
prowadzacej projekt (np. prezydent miasta, kierownik UP), koordynator projektu zatrud-
nienia wspomaganego i opcjonalnie: cztonek zespotu projektowego lub pracownik instytu-
¢ji prowadzacej projeke.

KRYTERIA REKRUTACJI

Na pierwszym etapie rekrutacji duze znaczenie miaty elementy formalne, np. stopieri lub
kierunek posiadanego wyksztalcenia, staz pracy itp. Analizowano dopasowanie nadestanych

kandydatur do oczekiwan postawionych w ogloszeniu o prace.

Waznym obok wyksztatcenia kryterium okazywato si¢ czgsto do§wiadczenie w pracy zwia-
zanej z aktywizacja zawodows. Istotnym atutem bylo réwniez doswiadczenie z klientem
trudnym — zmarginalizowanym, dtugotrwale bezrobotnym, stabo wyksztalconym. Duze
znaczenie miala takze znajomos¢ rozwiazani rynku pracy, przepiséw z tego zakresu i wiedza
na temat dostgpnych narzedzi wspierania zatrudnienia (zaréwno dofinansowania i kursy dla
pracownikéw, jak i wsparcie dla pracodawcéw).

Nastepnie kandydaci byli zapraszani na rozmowe kwalifikacyjna z komisja, ktérej przewod-
niczyt zwykle zwierzchnik instytucji prowadzacej projekt. Oprécz weryfikacji informacji zawar-
tych w CV duze znaczenie przywiazywano do kryteriéw migkkich — brano pod uwagg ogélne
wrazenie, jakie kandydat wywart na komisji. Jak juz wspominano, oczekiwania dotyczace wie-
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dzy i doswiadczenia z zakresu wspélpracy z osobami z niepetnosprawnoscia byly zréznicowane
w poszczegdlnych placéwkach. Bezsprzecznie kluczowym kryterium w jednostkach samorza-
dowych byla jednak deklarowana gotowos¢ kandydatéw do pracy z ta grupa beneficjentéw,
okreslana czgsto jako ,otwarto$¢” lub wreez ,odwaga” podjecia si¢ takiego zobowigzania.

NAPOTYKANE TRUDNOSCI

Czgs$¢ instytucji zakladata, ze doswiadczenie z obszaru wsparcia 0séb z niepetnosprawno-
$cig jest konieczne, poniewaz w ramach projektu nie ma czasu ani srodkéw na budowanie

go od podstaw.

Czg$¢ osrodkéw wrecz przeciwnie — nie stawiata takiego wymagania kandydatom na tre-
neréw. W wielu wypadkach byto to zwiazane z niskim odzewem ze strony oséb spelniaja-
cych to kryterium na pierwszym etapie rekrutacji. Zdarzalo si¢ takze, ze projekt pilotazowy
byl takie pionierskim na danym terenie (np. w powiecie czy wojewddztwie) projektem
z zakresu zatrudnienia wspomaganego i rozeznanie lokalnego rynku pracy wskazywalo, ze
szanse na pozyskanie oséb z jakimkolwiek doswiadczeniem w zakresie aktywizacji zawodo-
wej 0s6b z niepelnosprawnoscia sa nikle. Whrew pozorom, pozyskanie 0séb spetniajacych
kryteria formalne i otwartych na intensywna wspétpracg osobista z klientami niepetno-
sprawnymi okazato si¢, z perspektywy JST, zadaniem dos¢ trudnym.

Pojawialy si¢ réwniez obawy, ze typowe do$wiadczenie z pracy w systemie wsparcia os6b
niepetnosprawnych moze si¢ okaza¢ mato uzyteczne z punktu widzenia celéw tego projek-
tu. Problem dotyczyl sposobu podejscia do osoby z niepetnosprawnoscia (niewtasciwe jej
wspieranie np. poprzez wyrgczanie, infantylizacje beneficjentéw, brak otwartosci na potrze-
by 0s6b z niepetnosprawnoscia).

Dodatkowo zakres obowiazkéw trenera pracy postrzegany byl, nawet przez samych ko-
ordynatordéw, jako bardzo wymagajacy i ztozony. Wykraczal poza przecigtne wymogi doty-
czace pracy w jednostkach samorzadowych. W czesci przypadkéw zauwazano réwniez, ze
poziom oferowanego wynagrodzenia nie byt w petni adekwatny do wymagan na tym stano-
wisku. W zwiazku z tym dopuszczano mozliwos¢ zrekrutowania oséb, ktdre nie spetniaty
czgsci kryteriéw formalnych — jedli przyjma oferowane warunki zatrudnienia — gdyz beda

potrzebowaly wiecej czasu na wdrozenie si¢ w obowiazki.

ZNACZENIE CECH 0SOBOWOQSCIOWYCH

Na podstawie uzyskanych danych, mozna uznag, ze kluczowe z punktu widzenia skutecz-
nosci i powodzenia dziatai trenera okazaly si¢ osobiste predyspozycje i powigzane z nimi
umiejetnosci migkkie.
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Jako cechy pozadane u treneréw pracy wskazywano: zaangazowanie, konsekwencje i wy-
trwato$¢ w dazeniu do celu mimo przeszkéd. Wazne okazaly sig takze: elastycznos¢, kon-
taktowo$¢ i empatia.

CZESC PRAKTYCZNA

Metoda testéw praktycznych nie byta powszechnie stosowana przy rekrutacji do jednostek
samorzadowych, realizujacych projekty zatrudnienia wspomaganego z udziatem treneréw.

Elementy tej metody wprowadzono przy rekrutacji do projektu szkoleniowego dla trene-

ré6w pracy w WUP w Krakowie.

OCENA EFEKTOW REKRUTACII

W wigkszoéci przypadkéw koordynatorzy dobrze oceniali treneréw, z ktdrymi pracowa-
li. Wskazano natomiast dwie przyczyny niepowodzen: niewlasciwa ocena oczekiwanego
poziomu zaangazowania w projekt ze strony trenera oraz brak umiej¢tnosci nawigzywania

i podtrzymywania kontaktu z innymi osobami (tzw. styl urzedniczy).

Dotyczylo to zaledwie dwéch treneréw w calej badanej populacji jednostek samorza-
dowych, co stanowi mniej niz 5% wszystkich treneréw, o ktérych byla mowa w tej czesci
badania. Mozna to zatem uzna¢ za marginalne. Wskazuje natomiast, ze jednostkom samo-
rzadowym udawalo si¢ z sukcesem zrekrutowaé odpowiednich kandydatéw na stanowiska
treneréw pracy. Zdaniem koordynatoréw projektéw, potwierdzaja to przede wszystkim
osiagnigte wskazniki zatrudnienia i aktywizacji, ktére w znacznej cz¢sci badanych instytucji
przekroczyly zaktadane minimum.

SposoBy ZARZADZANIA PRACA TRENERA

STOSOWANE MODELE ZARZADZANIA PRACA W PROJEKCIE

Zarzadzanie praca zorganizowane bylo/jest dwojako. Na poziomie ogélnym tempo pracy
wyznaczaly/wyznaczaja ramy projektéw. Okreslajg one ogélne zatozenia, czyli liczbg benefi-
cjentéw, warunki podejmowanych poszczegdlnych dziatan z zakresu aktywizacji spotecznej
lub zawodowej beneficjentéw itp. W ramach projektu ujeto czas jego trwania, minimalne

oczekiwane wskazniki aktywizacji oraz podzial dziatari na etapy.

Zwykle stosowano etapy kwartalne lub 6-miesi¢czne. Petna pula beneficjentéw, ktorzy
mieli zosta¢ objeci wsparciem, czgsto byta dzielona na mniejsze podgrupy, ktére stopniowo
wprowadzano do projektu. Przy ograniczonej liczbie treneréw pozwalato to na réwnomier-

ny podzial ich uwagi i zaangazowania migdzy poszczegélnych beneficjentéw.
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W badanych jednostkach samorzadowych trenerzy byli zwykle zatrudniani na etatach.
Dos¢ restrykeyjnie egzekwowano od nich dyspozycyjno$é i pojawianie si¢ w miejscu pracy
w godzinach pracy reprezentowanych instytucji. Nieobecno$ci w miejscu pracy byly wery-
fikowane na podstawie sporzadzanej dokumentacji opisujacej poszczegdlne wykonywane
zadania.

Planowanie pracy na poziomie codziennych dziatari koordynatorzy pozostawiali zwykle
w rekach treneréw, co bylo korzystne dla obu stron oraz podyktowane wielo$cia zadan re-

alizowanych przez trenerdw.

Dziatania samych treneréw mogly by¢ planowane tylko w pewnych granicach. Cecho-
wata je bowiem duza zmienno$¢ wynikajaca z potrzeby dostosowywania si¢ do biezacych
potrzeb beneficjentéw (choroba, zte samopoczucie, zmiany zdania pod wplywem rodziny,
obawy itp.) oraz pojawiajacych si¢ mozliwosci (np. nawiazania kontaktu z pracodawcs, zna-
lezieniu ogloszenia, do ktérego warto aplikowac z konkretna osoba).

Dodatkowa przyczyng ptynnosci harmonogramu dzialad treneréw byly zadania zwiazane
z pozyskiwaniem do projektéw pracodawcédw. Czgs¢ treneréw podejmowata usystematyzo-
wane dziatania (np. préby nawigzania kontaktéw ze wszystkimi firmami o danym profilu
w okolicy), lecz réwnie czgsto wykorzystywali ,,0kazje”, np. spotkanie w trakcie spaceru,
zakupdw czy czasu prywatnego jakiej$ interesujacej firmy lub jej przedstawiciela.

W jednostkach samorzadowych trener obstugiwat jednoczesnie okoto pigciu beneficjen-

téw. Natomiast w ciagu calego projektu pod opieka jednego trenera pozostawato od o$miu

do 40 oséb.

SPOSOBY WSPIERANIA TRENERA

We wszystkich badanych jednostkach samorzadowych trener pracy pracowal w zespole.
Stanowili go: doradca zawodowy, psycholog oraz koordynator.

W czesci osrodkéw pracowato kilku treneréw, a zdarzato sie takze, okresowo, kilku dorad-
céw zawodowych. W sytuacjach, gdy projekt obstugiwata grupa treneréw, wspétpracowali
ze sobg w zakresie obstugi beneficjentéw (np. przydzielajac beneficjentéw trenerom, wedtug
klucza kompetencyjnego lub charakterologicznego, lub tez wspélnie opiekowali si¢ wybra-
nymi uczestnikami projektu).

Dodatkowo cz¢$¢ koordynatoréw wskazywala na mozliwo$¢ korzystania przez cztonkéw
zespolu z doradztwa prawnika oraz dzialu kadrowo-ksiggowego danej instytugji.

Whaczenie do zespotu projektowego psychologa i doradcy zawodowego odciazato trene-

réw w zakresie podstawowych kompetengji tych dwéch specjalistéw.
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Doradca wspierat trenera na etapie okreslania predyspozycji i mozliwosci podjecia pracy
przez beneficjenta, psycholog za§ — w zakresie budowania motywacji u beneficjenta. Oprécz
tego trenerzy czgsto korzystali z pomocy psychologdw w sytuacjach trudnych, w trakcie
kryzyséw u beneficjenta (kryzysu motywacji, stanéw lgkowych/niepokoju zwigzanego ze
zmianami itp.), lecz réwniez dla lepszego zrozumienia sposobu myslenia i postgpowania

uczestnikéw projektow.

MONITORING I SUPERWIZJA

We wszystkich badanych jednostkach monitorowano pracg trenera. Odbywato si¢ to
przede wszystkim na podstawie szczegétowej dokumentacji, ktérg miat obowiazek prowa-
dzi¢. Obejmowata najczgéciej: karty czasu pracy trenera, w keérych opisane byly wykony-
wane danego dnia czynno$ci, dokumentacj¢ kontaktéw z pracodawca oraz dokumentacje
dotyczaca wspélpracy i postgpéw kazdego z beneficjentéw (dzienniki).

Z perspektywy treneréw zwiazane z tym wymagania byly uciazliwe. Dokumentacji byto
bardzo duzo, a jej szczegbtowos¢ — znaczna. Z punktu widzenia treneréw pojawiat si¢ tez
problem z rozliczaniem czasu pracy. Wiazato si¢ to z faktem, ze trenerzy w omawianych
placéwkach pracowali zwykle na etatach (pojedyncze przypadki na 1/2 etatu lub zlecenie).
Mimo jednak deklaratywnej swobody realizacji zadan zawodowych oczekiwano, ze beda
dostgpni w godzinach pracy urzedéw (zwykle 7-15), co czgsto byto nie do pogodzenia
z ich rzeczywistymi obowiazkami i czasem po$wigcanym na pracg (np. spotkaniami z praco-

dawcami).

Zadaniem koordynatoréw bylo czuwanie nad przebiegiem pracy trenera. Czg$¢ z nich re-
alizowata to nie tylko poprzez kontrol¢ dokumentacji, lecz takze organizujac cotygodniowe
spotkania zespotu w celu oméwienia planéw na biezacy tydzien, postepéw w dziataniach,

a takze z mysla o rozwigzywaniu na biezaco pojawiajacych si¢ trudnosci.

Zdarzalo si¢ takze, ze koordynatorzy korzystali z pomocy specjalistéw przy ocenie poste-
péw trenera, szczegdlnie tam, gdzie trenerzy rozpoczynali w omawianym projekcie karierg
zawodowg lub prace w systemie wsparcia 0sob z niepetnosprawnoscia.

W przewazajacej wickszosci jednostek samorzadowych nie prowadzono systematycznej

superwizji.
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METODY, FORMY I PROGRAM SZKOLEN PRZYGOTOWUJACYCH
TRENEROW DO PRACY

DOSWIADCZENIA TRENEROW

W czasie realizacji badania trenerzy w jednostkach samorzadowych mieli juz dos¢ duze

do$wiadczenie w realizacji projektéw zatrudnienia wspomaganego: okoto 1-5 lat.

Oceniali zwykle swoja wiedzg jako do§¢ mocno ugruntowana; cz¢$¢ deklarowata goto-
wos¢ do pelnienia roli mentora dla 0séb wdrazanych w projekty. Nie zmienia to jednak
faktu, ze uwazali proces ,stawania si¢ trenerem” za wciaz otwarty.

Przewazala opinia, ze stale zachodzace zmiany w zakresie prawnych rozwiazan, a przede
wszystkim weciaz nie w pelni poznany przez nich $wiat niepetnosprawnosci sprawiaja, ze
powinni stale doskonali¢ swoja wiedzg i umiejetnosci.

Panuje jednak przekonanie, ze doswiadczonych treneréw jest na polskim rynku wsparcia
niewielu, co wynika z ograniczonej znajomosci tej metody i braku funduszy na jej wdraza-

nie (to metoda droga w stosunku do naktadéw przeznaczanych na aktywizacj¢ zawodowa
przecigtnego beneficjenta UP).

PROCES PRZYGOTOWANIA DO ROLI TRENERA PRACY

Czg¢$¢ 0s6b wskazata jako element wprowadzajacy do petnienia obowiazkéw przygotowa-
nie si¢ do rozmowy kwalifikacyjnej, w tym poznanie przepiséw dotyczacych rynku pracy
i zatrudniania oséb z niepelnosprawnoscia oraz przepiséw regulujacych ich funkcjonowa-
nie, w tym przywileje oraz zasady poruszania si¢ migdzy instytucjami systemu wsparcia.
Wiedza z tego zakresu byta zwykle wymagana przy rekrutacji treneréw pracy w jednostkach
samorzadowych.

Wprowadzenie w rolg trenera wygladato podobnie we wszystkich badanych placéwkach.
Etap szkoleni nastgpowal dopiero po zakoriczeniu procedury rekrutacji.

Wszyscy badani trenerzy przeszli 5-dniowe szkolenie wprowadzajace do projektu. Wska-
zano trzy podmioty realizujace szkolenia na tym etapie:

*  Wroctawski Sejmik Os6b Niepetnosprawnych (WSON),
*  Wojewddzki Urzad Pracy (WUP) w Krakowie,
*  Centrum DZWONI, ktére jako jedyne zaproponowato szkolenie dojazdowe.

Dostawcy szkolen zostali ocenieni bardzo wysoko.
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Najbardziej rozpoznawalna okazata si¢ oferta WSON, z ktérej skorzystata potowa bada-
nych osrodkéw. Doceniano szczegélnie potaczenie elementéw teoretycznych z praktyczny-

mi, w tym mozliwos¢ sprawdzenia si¢ w sytuacji wspdlpracy z beneficjentami na stanowisku
pracy.
Jako najwazniejsze w procesie szkolert uznano wprowadzenie do modelu zatrudnienia

wspomaganego i w rol¢ trenera pracy. Wielka wage przywigzywano do mozliwosci kontaktu
z praktykami, ktérzy odwotywali si¢ w trakcie szkoleri do swoich do$wiadczeri.

W odniesieniu do modelu szkolen oferowanych przez WSON, zwracano uwagg na duza
warto$¢ dodana, jaka oferuje mozliwos¢ udziatu w czg¢sci praktycznej w rzeczywistym $ro-
dowisku pracy. Wazny w tym jest zaréwno kontakt z beneficjentami, jak i sama konfronta-
Cja z sytuacjami pojawiajacymi si¢ na etapie wdrazania beneficjenta na stanowisko i asysty

W miejscu pracy.

Zdarzalo sig, ze trener wchodzit w nieco bardziej doswiadczony od siebie zespét pro-
jektowy lub caly zesp6t szkolit si¢ od poczatku, w zwiagzku z czym pojawiata si¢ mozliwos¢

wymiany do$wiadczer.

Z zebranych doswiadczeri wynika jednak jasno, ze szkolenie wprowadzajace bylo dla
wigkszosci treneréw zaledwie poczatkiem. Nastgpowat po nim etap nauki we wlasnym za-
kresie, w trakcie ktdrej kazdy trener wypracowywat swoja sciezke pracy. Na podstawie wie-
dzy i doswiadczen ze szkolenia oraz wiedzy wyniesionej z edukacji formalnej ksztaltowano
wlasny sposéb pracy. Metode t¢ okreslano jako ,uczenie si¢ na wlasnych btedach”, gdyz

w istocie czesto byta eksperymentalna.

Jedynie Wojewddzki Urzad Pracy w Krakowie wypracowal wlasna spéjng metodologie
szkolenia treneréw, ktéra zostata opisana w niniejszym raporcie w formie studium przypad-
ku —s. 108.

POSZERZANIE WIEDZY TRENEROW

Doswiadczenia z jednostek samorzadowych wskazuja, ze bardzo wazna czgécia przygo-
towania si¢ do pracy trenera i realizacji powierzonych zadan jest samoksztalcenie. Wszyscy

trenerzy z badanej grupy twierdzili, ze korzystali z takich Zrédel, jak:

* intensywne poszukiwanie wiedzy w Internecie, literaturze przedmiotu (np. o jed-
nostkach chorobowych, symptomach, postgpowaniu itp.);

* wymiana do$wiadczen we wilasnym zespole projektowym (np. przez konsultacje
z psychologiem w projekcie).

W wielu badanych organizacjach poszukiwano réwniez oferty dodatkowych szkolen,

w szczegblnosci bezptatnych, lecz korzystano réwniez ze szkoleri ptatnych, przy czym do$¢
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czgsto trenerzy deklarowali, ze finansowali je we wlasnym zakresie. Wigzalo si¢ to z faktem,
ze w pierwszych latach pracy z metoda zatrudnienia wspomaganego oferta szkoleni byta
niewielka, a w projektach nie przewidywano §rodkéw na doszkalanie zespotu.

Jesli chodzi o wykorzystywana ofertg szkoleniowa, wskazano nastgpujace podmioty:
PFRON, fundacje, konferencje, szkolenia na terenie swojej gminy lub wojewddztwa (np.
$wigtokrzyskiego, lubelskiego), finansowane przez EFS.

Szczegdlnie chetnie korzystano ze szkoleri z zakresu:
* dofinansowari do miejsca pracy dla 0séb z niepetnosprawnoscia;

* przedsi¢cbiorczosci i ekonomii spolecznej, by zwigkszy¢ kompetencje doradcze

treneréw;

* prawodawstwa, sposobu uzyskiwania orzeczen itp., jak réwniez ogélnej wiedzy doty-
czacej niepetnosprawnosci (w przypadku osoby, ktéra miata mniejsze doswiadczenie

w zakresie wspierania os6b z niepetnosprawnoscia).

CZEGO BRAKUJE TRENEROM?

Badani na podstawie wasnych doswiadczen wskazali szereg obszaréw deficytéw wiedzy

treneréw. Czgsciowo sg one powiazane z posiadanym do$wiadczeniem:

*  Wielu treneréw wskazywato, ze na poczatkowym etapie pracy brakuje/brakowato im
wiedzy z zakresu ksiegowosci, szczeg6lnie kwestii rozliczen z PFRON, utrudniato to
rozmowg z pracodawca, ktéry — jak si¢ okazuje — do$¢ czgsto podczas rozmowy na
temat dofinansowart do miejsca pracy dla oséb z niepetnosprawnoscia oczekiwat od

trenera informagji z tego zakresu.

*  Osobom bez do§wiadczenia w pracy z beneficjentami niepetnosprawnymi brakuje

wiedzy i umiejetnosci z tego zakresu.

*  Wskazywano réwniez na deficyty z zakresu komunikowania si¢ (np. jezyka migowe-
go) lub umiejgtnosci skutecznego udzielenia wsparcia podopiecznym (np. jak bez-

piecznie poméc przemiesci¢ si¢ osobie na wézku w niedostosowanym budynku).

* W oérodkach, w ktérych po raz pierwszy pracuje si¢ metoda zatrudnienia wspoma-
ganego, szczeg6lnie na poczatku brakuje superwizora, doswiadczonego trenera men-
tora, ktéry zaréwno poprowadzi innych, jak i bedzie stuzyt rada.

* W malych projektach, na niewielka lokalna skale, szczeg6lnie gdy beneficjenci sa
trudni (np. z chorobami psychicznymi) — brakuje superwizora, ktéry pomoze rozta-

dowa¢ nagromadzone napigcie.
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UMIEJETNOSCI POZADANE PRZEZ TRENEROW

W poczatkowej fazie realizacji projektéw trenerzy do$¢ czgsto borykali si¢ z deficytami
praktycznych umiejetnosei z zakresu realizowania poszczeg6lnych elementéw pracy z be-
neficjentami.

Wiedza przekazana na szkoleniu miata charakter ogélny — dotyczyta niepetnosprawnosci
i pozadanych sposobéw reagowania w kontakcie z beneficjentami. Brakowalo jednak prze-
lozenia tego na cele projektu i konkretne dziatania, jakie powinny by¢ podejmowane przez
trenera na poszczeg6lnych etapach procesu aktywizagji.

Jako najwazniejsze pole rozwoju umiejetnosci wskazywano: stale doskonalenie umiejgt-
nosci trenerskich, lecz takze wiedzy z zakresu rynku pracy i doradztwa oraz umiejgtnosci
dotyczacych pozyskiwania miejsc pracy.

PROPOZYCJE ZMIAN W SYSTEMIE SZKOLEN

Informacje od treneréw pracy wskazuja, ze dla zwigkszenia efektywnosci szkoleri powinny

one by¢ realizowane cyklicznie. Sklada si¢ na to kilka powodéw:
*  Zakres wiedzy jest bardzo obszerny — nie do przyswojenia w trakcie jednego cyklu.

*  Praktyka weryfikuje teorig, a zarazem obnaza obszary, w jakich danej osobie potrzeb-
ny jest rozwdj wiedzy i umiejgtnosci.
* Réinorodnos¢ beneficjentéw jest bardzo duza — zaréwno osobowosciowa, jak

i w kontekscie powiktari zdrowotnych i rodzaju niepetnosprawnosci.

Panuje petna zgoda co do tego, ze szkolenia musza by¢ realizowane przez prakeykéw
z udokumentowanym do$wiadczeniem w zatrudnieniu wspomaganym lub w zakresie za-
gadnien, w kedrych szkola.

Niezbyt czgsto, lecz pojawito si¢ oczekiwanie, by szkolenia byly zakoriczone padstwowy-
mi certyfikatami.

Jesli chodzi o preferowana formule szkolen, to pojawily si¢ trzy propozycje:
*  szkolenie 3-etapowe:

m | ctap: tlo spoleczne i sytuacja oséb niepetnosprawnych w Polsce oraz ustawo-
dawstwo, ktére ich dotyczy;

m [I etap: wprowadzajacy w specyfike poszczegélnych niepetnosprawnosci, w tym
takze prezentacja specyficznych dla danej niepetnosprawnosci narzedzi pomoc-
nych w procesie aktywizacji oraz umiejgtnosci waznych dla skutecznosci pracy

trenera, zwiazanych z tymi dysfunkcjami zdrowotnymi.
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m [II etap: omdwienie istotnych z punktu widzenia beneficjentéw i pracodawcy
spraw finansowych, ktére moga mie¢ wplyw na sytuacj¢ oséb z niepetnospraw-
noscia na rynku pracy.

* Rozbudowane szkolenie z podziatem na moduly z réznych zakreséw wsparcia, ktére
mozna dostosowaé w zaleznosci od przygotowania kandydatéw na treneréw/trenerki,
i poglebi¢ tylko pozadany obszar wiedzy (w taki sposéb pracuje WUP w Krakowie,
udostepniajac takze ofertg szkolert w systemie e-learning).

*  Organizowanie spotkar dla treneréw pracy obecnie realizujacych projekty, np. w ra-
mach tych samych funduszy. Funkcjonowalyby one jako wymiana doswiadczen,
a takze do pewnego stopnia jako grupa superwizyjna i grupa wsparcia.

ZAKRES WSPARCIA DLA 050B Z ROZNYMI RODZAJAMI
NIEPELENOSPRAWNOSCI

ZROZNICOWANIE POTRZEB OSOB NIEPEENOSPRAWNYCH W ZAKRESIE UDZIELANIA
WSPARCIA

Opinie badanych wskazuja, ze dla pracownikéw jednostek samorzadowych nie ulega wat-
pliwosci, iz konieczne jest réznicowanie wsparcia dla beneficjentéw w zaleznosci od rodzaju

oraz stopnia ich niepetnosprawnosci.

To jest réznie. Jesli niepetnosprawnos¢ jest jedna, to... My mielismy tez taki
klopot, ze zostalismy bez pomocy lekarza. Dostawatam orzeczenie: bylo 02-P
[choroby psychiczne — red.]. Jezeli kto§ mi chcial powiedzie¢: chorowalam na

depresjg, to juz wiedziatam, ze skoro zbliza si¢ jesieni, bedzie gorzej, beda spadki.

Trener pracy w JST

W jakich sferach? To tez jest bardzo zréznicowane, bo na podstawie doswiadcze-
nia, jakie mam, to na pewno jest tak, ze nie tylko stopieri niepetnosprawnosci
o tym $wiadczy, i nie tylko rodzaj niepetnosprawnosci. Wiadomo, ze osoba z nie-
petnosprawnoscia intelektualng ma zupetnie inne problemy niz osoba chorujaca

psychicznie.

Trener pracy w JST
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Badanie pozwolito na zidentyfikowanie obszaréw, w ktérych beneficjenci potrzebuja
wsparcia trenera. Zostaly zaprezentowane w kolejnosci: od najwazniejszych do najmniej

waznych:

* zmotywowanie do zainteresowania si¢ mozliwoscig zatrudnienia na otwartym rynku

pracy oraz budowanie i utrzymywanie motywacji w dazeniu do tego celu;

* praca nad budowaniem i wzmacnianiem poczucia wlasnej wartosci jako pracownika

i przydatnosci beneficjenta dla jego zakladu pracy;
* znalezienie odpowiedniego pracodawcy dla konkretnego beneficjenta;
*  wsparcie w procesie wchodzenia w $rodowisko pracy oraz asysta na stanowisku pracy;
* nawigzanie kontaktu z pracodawca;
* pomoc w opanowaniu obowigzkéw na stanowisku pracy;

*  wsparcie beneficjenta w zakresie przezwycigzania negatywnych stereotypéw dotycza-

cych niepetnosprawnosci w $rodowisku spotecznym i zawodowym;

* kontakt z rodzing beneficjenta w celu przekazywania biezacych informacji o jego
postepach;

*  pomoc w uzyskaniu orzeczenia o niepetnosprawnosci (asysta, pomoc w uzupetnieniu

dokumentéw);

* okreslenie predyspozycji zawodowych beneficjenta oraz wsparcie na etapie pisania
CV i listu motywacyjnego;

* umozliwienie kontaktu z psychologiem w razie pojawiajacych si¢ probleméw,

np. zniechgcenie, spadek motywacji do dziatania:

* pomoc w poruszaniu si¢ w systemie wsparcia dla oséb z niepelnosprawnoscia,
np. informowanie o dofinansowaniach i zasitkach dostgpnych dla 0séb z niepetno-

sprawnoscia.

Zasadnicza linia podziatu zapotrzebowania na wsparcie trenera przebiega miedzy nie-
petnosprawno$ciami wplywajacymi na mozliwosci intelektualne beneficjentéw a ograni-
czeniami fizycznymi. Uwaza sig, ze osoby o zaburzonych mozliwosciach intelektualnych
i — czgdciowo — chorujace psychicznie potrzebuja bardziej intensywnego wsparcia na niemal
kazdym z etapéw akeywizacji spolecznej i zawodowe;.

Najwiccej sposréd wyzej wymienionych probleméw maja osoby z niepetnosprawnoscia
intelektualng i chorobami psychicznymi. Im wyzszy stopien ich niepetnosprawnosci, tym
potrzebuja wickszej pomocy od trenera pracy. Okoto 90% wymienionych probleméw do-
tyczy tych wlasnie oséb.
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ROZNICOWANIE DZIALAN WSPIERAJACYCH

Jesli chodzi o konieczno$¢ réznicowania dziatari, ponownie wszyscy trenerzy twierdza,
ze kazdego beneficjenta trzeba traktowa¢ indywidualnie. Panuje zgodne przekonanie, ze
nawet jesli stopnien niepetnosprawnosci jest podobny u dwoch beneficjentéw, to zrézni-
cowanie rodzajéw niepetnosprawnosci determinuje koniecznos$¢ modyfikowania sposobu
pracy z tymi osobami. Uwaza si¢, ze wiele zalezy od indywidualnego przypadku, charakte-
ru, wychowania, srodowiska i rodziny jako czynnikéw, w ktérych beneficjent dorasta i zyje.

Na pewno inaczej pracuje si¢ z osobami z niepetnosprawnoscig intelektualna.
Inaczej si¢ je motywuje. Chociaz — jakby méwiac ze swojego doswiadczenia — one

chyba tatwiej si¢ odnajduja na rynku pracy.
Trener pracy w JST

Trudno tu méwi¢ o czynnikach, bo tak naprawdg to wszystko zalezy od bar-
dzo indywidualnego podejécia, gdyz trener pracuje indywidualnie z klientem.
Trudno méwi¢ o ogdlnych czynnikach. Mysle, ze to bardzo zindywidualizowa-

ne podejscie.

Trener pracy w JST

W zwiazku z powyzszym, rodzaje udzielanego przez jednostki samorzadowe wsparcia réz-
nily si¢ w zaleznosci od typu niepetnosprawnosci. W odniesieniu do poszczegdlnych typéw
wygladato ono zwykle nastgpujaco:

a) przy niepelnosprawnosci intelektualnej:

Lekki stopieni: nie wymieniano raczej specyficznych dziatari podejmowanych w ramach

udzielania wsparcia tej grupie beneficjentéw.

Umiarkowany i znaczny stopieni: szczegdlnej uwagi wymaga praca nad utrzymywaniem
motywagji do podjecia i utrzymania pracy. Zdarza sig, ze beneficjenci przezywaja zatamania
motywagji, ktére odbijaja si¢ na wywiazywaniu si¢ z obowigzkéw. Potrzebna jest wéwczas
interwencja trenera zaréwno u benefigjenta, jak i pracodawcy. Zwracano uwagg na nieprze-
widywalno§¢ zachowan, np. czynnikiem wywotujacym kryzys moga by¢ rzeczy pozornie
btahe, np. opad $niegu.

Niezbedna rola trenera: poznanie beneficjenta; wytypowanie potencjalnej pracy, ktéra

osoba z niepetnosprawnoscia moze podjaé; przygotowanie emocjonalne i motywacyjne do
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podjecia pracy (konsultacje z psychologiem); pomoc w napisaniu CV i listu motywacyjne-
go; pomoc w znalezieniu odpowiednich ofert pracy; spotkanie z pracodawcg oraz zmotywo-
wanie go do zatrudnienia osoby z niepelnosprawnoscia; towarzyszenie w trakcie rozmowy
kwalifikacyjnej; przygotowanie beneficjenta do podjecia pracy poprzez zaznajomienie ze
$rodowiskiem i wspdtpracownikami; zaznajomienie osoby z niepelnosprawnoscia z droga
do iz pracy; praca z beneficjentem na stanowisku pracy; monitorowanie pracy osoby z nie-
petnosprawnoscia po zakoriczeniu etapu wdrazania na stanowisko; ciagle motywowanie jej
do pracy, w tym utwierdzanie w poczuciu, ze jest wazna dla przedsi¢biorstwa; informowa-
nie pracodawcy i beneficjenta o przystugujacych dotacjach. Wazne jest utrzymanie inten-
sywnego kontaktu z beneficjentem oraz duza doza empatii.

b) przy niepelnosprawnosci ruchowej:

Lekki stopient: do$¢ zgodnie wskazywano brak potrzeby wyodrebniania specyficznych
dziatari dla tej grupy beneficjentéw.

Umiarkowany i znaczny stopieni: wskazywano ogromne znaczenie bardzo dobrego rozpoz-
nania poziomu sprawnosci ruchowej beneficjenta i zakresu ograniczen, z jakimi si¢ on bo-
ryka, aby méc whasciwie dobra¢ mu stanowisko pracy tak, by wykonywat swoje obowiazki

réwnie skutecznie jak osoba petnosprawna.

Niezbedna rola trenera: doglebne rozpoznanie sytuacji beneficjenta i okreslenie jego moz-
liwosci i ograniczeri; wytypowanie potencjalnych stanowisk i miejsc pracy, odpowiednich
dla danego beneficjenta; w niekt6érych przypadkach waine jest rowniez przygotowanie
emocjonalne i motywacyjne do podjecia pracy (konsultacje z psychologiem); znalezienie
odpowiedniej oferty pracy; nawiazanie kontaktu z pracodawcg i przekonanie go do zatrud-
nienia osoby z niepetnosprawnoscia; pomoc pracodawcy w dostosowaniu stanowiska pracy
dla beneficjenta; pomoc w sprawach prawnych odnos$nie do dostosowania stanowiska pra-
cy; w zaleznosci od potrzeb beneficjenta — monitorowanie w miejscu pracy; informowanie
pracodawcy i beneficjenta o przystugujacych dotacjach.

¢) w przypadku oséb chorujacych psychicznie:

Lekki stopieri: nie wymieniano zwykle specyficznych dziatari podejmowanych w ramach
udzielania wsparcia tej grupie beneficjentéw.

Umiarkowany i znaczny stopien: podkreslano, podobnie jak w przypadku oséb z nie-
petnosprawnoscia intelektualna, ogromne znaczenie dobrego rozpoznania sytuacji benefi-
cjenta, oraz poznanie go i zbudowanie bezpiecznej dla niego pod wzgledem emocjonalnym
relacji. Jako skuteczny sposéb pracy wskazywano systematyczne dzialania, wielokrotne po-

wtarzanie tych samych informacji, tak by z czasem zostaly przyswojone przez beneficjenta.
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Zwracano tez uwagg na fake, ze osoby takie dlugo si¢ ucza, lecz po przyswojeniu niezbed-

nych informacji sa czasem lepszymi pracownikami niz ludzie petnosprawni.

Niezbedna rola trenera: nawiazanie relacji z beneficjentem i dogtebne rozpoznanie jego
sytuacji; rozpoznanie jego mozliwosci i predyspozycji oraz posiadanej wiedzy i umiejgtnosci
w celu okredlenia potencjalnej $ciezki zawodowej; budowanie motywadji i przygotowanie
emocjonalne do podjecia pracy (konsultacje z psychologiem); pomoc w napisaniu CV i li-
stu motywacyjnego; wsparcie w poszukiwaniu odpowiednich ofert pracy; nawiazanie kon-
taktu z pracodawcy i przekonanie go do zatrudnienia osoby z niepetnosprawnoscia; towa-
rzyszenie jej w trakcie rozmowy kwalifikacyjnej; wprowadzenie beneficjenta w srodowisko
pracy; zaznajomienie go z droga do i z pracy; asysta na stanowisku pracy; przekazywanie
informacji w sposdb przystepny i prosty, praca nad budowaniem i utrzymaniem motywacji
do podjecia i utrzymania pracy; monitorowanie pracy osoby z niepelnosprawnoscia; infor-

mowanie pracodawcy i beneficjenta o przystugujacych dotacjach.

d) w przypadku oséb niewidomych:

Wazne jest doktadne rozpoznanie terenu zaktadu pracy, w ktérym beneficjent ma podja¢
zatrudnienie; szczegdlnie istotne jest zwrdcenie uwagi na droznos¢ i przejrzystos¢ gtéwnych
szlakéw komunikacyjnych oraz bezpieczeristwo poruszania si¢ po nich, z mysla o mozliwo-

$ci samodzielnego przemieszczania si¢ beneficjenta.

Niezbedna rola trenera: gruntowne poznanie beneficjenta i rozpoznanie jego sytuacjis
okreslenie predyspozycji i umiejetnosci oraz preferencji w celu trafnego doboru stanowiska
pracy; budowanie motywacji i przygotowanie emocjonalne do podjecia pracy (konsultacje
z psychologiem); pomoc w napisaniu CV i listu motywacyjnego; wsparcie w poszukiwa-
niu odpowiednich ofert pracy; nawiazanie kontaktu z pracodawca i przekonanie go do
zatrudnienia osoby z niepetnosprawnoscia; zbadanie zaktadu pod katem bezpieczeristwa
i mozliwosci samodzielnego poruszania si¢ po nim osoby niewidomej; upewnienie sig, ze
beneficjent potrafi samodzielnie doj$¢ do stanowiska pracy i na nim si¢ poruszaé; w razie
koniecznosci pomoc w przeprojektowaniu stanowiska zgodnie z potrzebami beneficjenta;
zapoznanie podopiecznego z zakladem pracy; zaznajomienie go z drogg do i z pracy; asysta
na stanowisku pracy; informowanie pracodawcy i beneficjenta o przystugujacych dotacjach.

e) w przypadku os6b niedowidzacych:
Lekki i umiarkowany stopieri: nie wymieniano zwykle specyficznych dziatan podejmowa-
nych w ramach udzielania wsparcia tej grupie beneficjentéw.

Znaczny stopieni: trener pracy musi wiedzie¢ i rozumieé, na czym polega problem zwia-

zany z dysfunkcja narzadu wzroku u podopiecznego; zwracano uwagg, aby dobrze dobra¢
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odpowiednie stanowisko pracy dla beneficjenta z tego rodzaju problemami zdrowotnymi;
wazna jest zdolno$¢ do abstrakcyjnego myslenia i empatia.

Niezbedna rola trenera: gruntowne poznanie beneficjenta i rozpoznanie jego sytuacji;
okreslenie predyspozycji i umiejetnosci oraz preferencji beneficjenta w celu trafnego dobo-
ru stanowiska pracy; budowanie motywacji i przygotowanie emocjonalne do podjecia pracy
(konsultacje z psychologiem); pomoc w napisaniu CV i listu motywacyjnego; wsparcie
w poszukiwaniu odpowiednich ofert pracy; nawiazanie kontaktu z pracodawcg i przekona-
nie go do zatrudnienia osoby z niepetnosprawnoscia; zapoznanie si¢ z zakladem pracy, pod-
jecie pracy na wytypowanym stanowisku, by méc ocenié, czy beneficjent jej podota; w razie
koniecznosci pomoc w przeprojektowaniu stanowiska zgodnie z potrzebami beneficjenta;
zapoznanie podopiecznego z zaktadem pracy; zaznajomienie go z droga do i z pracy; asysta

na stanowisku pracy; informowanie pracodawcy i beneficjenta o przystugujacych dotacjach.

f) w przypadku oséb niedostyszacych:

Lekki i umiarkowany stopieri: nie wymieniano zwykle specyficznych dziatari podejmowa-

nych w ramach udzielania wsparcia tej grupie beneficjentéw.

Znaczny stopieri: w przypadku 0séb ze znacznym uposledzeniem stuchu wazne jest zwré-
cenie uwagi na zapewnienie beneficjentowi komfortu przy porozumiewaniu si¢ — dostoso-
wanie glo$nosci wypowiedzi do stopnia ograniczenia stuchu, oraz upraszczanie komunika-
cji poprzez krétkie, proste komunikaty, ktére tatwiej jest zrozumieé.

Niezbedna rola trenera: gruntowne poznanie beneficjenta i rozpoznanie jego sytuacji;
okredlenie predyspozycji i umiejgtnosci oraz preferencji beneficjenta w celu trafnego dobo-
ru stanowiska pracy; budowanie motywacji i przygotowanie emocjonalne do podjecia pracy
(konsultacje z psychologiem); pomoc w napisaniu CV i listu motywacyjnego; wsparcie
w poszukiwaniu odpowiednich ofert pracy; nawiazanie kontaktu z pracodawca i przekona-
nie go do zatrudnienia osoby z niepetnosprawnoscia; w razie potrzeby udziat w rozmowie
rekrutacyjnej; w razie koniecznosci pomoc w przeprojektowaniu stanowiska pracy, zgodnie
z potrzebami beneficjenta; zapoznanie podopiecznego z zaktadem pracy; asysta na stanowi-

sku; informowanie pracodawcy i beneficjenta o przystugujacych dotacjach.

g) w przypadku oséb gluchych:

Podobnie jak w przypadku oséb niewidomych trener pracy musi zwrécié szczegdlng uwa-
ge na proces komunikacji. Wazne jest nauczenie si¢ podstawowych zwrotéw w jezyku mi-
gowym. Zwracano réwniez uwage na hermetycznos¢ srodowiska oséb niestyszacych, ktéra
jest dodatkowym utrudnieniem i wymaga od trenera zapoznania si¢ réwniez ze sposobem
myslenia beneficjentéw. Istotng sprawa dla nawiazania dobrego kontaktu z podopiecznym
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jest réwniez to, by zostaé wprowadzonym do jego srodowiska przez zaufang osobg (kogos
mu znanego, kto bedzie pewnego rodzaju gwarantem poczucia bezpieczeristwa).

Niezbedna rola trenera: gruntowne poznanie beneficjenta i rozpoznanie jego sytuacji;
okreslenie jego predyspozycji, umiejetnosci oraz preferencji w celu trafnego doboru stano-
wiska pracy; budowanie motywagji i przygotowanie emocjonalne do podjecia pracy (kon-
sultacje z psychologiem); pomoc w napisaniu CV i listu motywacyjnego; wsparcie w poszu-
kiwaniu odpowiednich ofert pracy; nawiazanie kontaktu z pracodawca i przekonanie go do
zatrudnienia osoby z niepetnosprawnoscia; w razie potrzeby udzial w rozmowie rekrutacyj-

nej w roli thumacza; informowanie pracodawcy i beneficjenta o przystugujacych dotacjach.

h) w przypadku oséb gluchoniemych:

Podobnie jak w przypadku oséb niewidomych i gluchych trener pracy musi zwréci¢
szczegdlng uwage na proces komunikacji. Wazne jest, by wykazat si¢ empatia i zdolnosciag
abstrakcyjnego myslenia w celu zrozumienia sytuacji beneficjenta. Istotne jest tez zrozumie-
nie sposobu myslenia beneficjentéw — postrzegania przez nich rzeczywistosci, priorytetéw,
stosunku do zycia. Zdarza si¢, ze wazna sprawa dla nawiazania dobrego kontaktu z pod-
opiecznym jest réwniez to, by zosta¢ wprowadzonym do jego $rodowiska przez zaufana

osobe (kogo$ znanego, kto bedzie pewnego rodzaju gwarantem poczucia bezpieczeristwa).

Niezbedna rola trenera: nawiazanie relacji z beneficjentem, gruntowne poznanie jego
i sytuacji; wypracowanie i nauka sposobéw komunikowania si¢ z nim; okreslenie predys-
pozydji i umiejetnosci oraz preferencji beneficjenta w celu trafnego doboru stanowiska pra-
cy; pomoc w napisaniu CV i listu motywacyjnego; pomoc w znalezieniu odpowiedniej
oferty pracy; nawiazanie kontaktu z pracodawcy i przekonanie go do zatrudnienia osoby
z niepelnosprawnoscia; w razie potrzeby udzial w rozmowie rekrutacyjnej w roli thumacza;
informowanie pracodawcy i beneficjenta o przystugujacych dotacjach; przekazywanie bene-
ficjentowi informacji na temat biezacych wydarzen.

i) w przypadku o0séb z niepelnosprawnoscia sprzezona:

Pierwszorz¢dne znacznie ma w takim przypadku doglebne poznanie stanu zdrowia i ogél-
nej sytuacji beneficjenta. Zdaniem badanych, jest to mozliwe poprzez zebranie doktadnego
wywiadu. Uwaza sig, ze przy okreslaniu mozliwosci i preferencji zawodowych beneficjenta
nalezy si¢ skupi¢ na schorzeniach powodujacych najwigksze problemy lub ograniczenia ak-
tywnosci.

Niezbedna rola trenera: gruntowne poznanie beneficjenta i rozpoznanie jego sytuacji;
okreslenie predyspozycji i umiejetnosci oraz preferencji beneficjenta w celu trafnego dobo-
ru stanowiska pracy; budowanie motywacji i przygotowanie emocjonalne do podjecia pracy
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(konsultacje z psychologiem); pomoc w napisaniu CV i listu motywacyjnego; wsparcie
w poszukiwaniu odpowiednich ofert pracy; nawiazanie kontaktu z pracodawcy i przekona-
nie go do zatrudnienia osoby z niepetnosprawnoscia; asysta na stanowisku pracy; informo-
wanie pracodawcy i beneficjenta o przystugujacych dotacjach.

Z punktu widzenia treneréw wspétpraca z osobami z niepetnosprawnoscia sprz¢zong jest
czgsto trudniejsza niz z innymi beneficjentami. Potaczenie réznych dolegliwosci i dysfunkcji
moze istotnie ogranicza¢ zakres mozliwosci beneficjenta, a tym samym zaweza mozliwo$é
podjecia pracy. Zdarza sig, ze proces aktywizacji ulega w tych przypadkach wydtuzeniu,

poniewaz poszczegblne etapy zajmuja wigcej czasu niz u innych podopiecznych.

PROBLEMY POJAWIAJACE SIE NA POSZCZEGOLNYCH ETAPACH WSPARCIA

Trenerzy wskazali zaréwno bariery, jakie pojawiajg si¢ w procesie wspierania oséb z nie-
pelnosprawnoscia na poziomie ogélnym, jak i w odniesieniu do poszczegdlnych etapéw

wsparcia.

Na poziomie ogélnym bardzo duzym problemem dla treneréw pracy byli cztonkowie
rodzin beneficjentéw. Zdarzalo si¢, ze obawa przed zmiana Status quo, a szczegélnie przed
utratg rent i zasitkéw powodowala nieche¢ i prowadzita do dziatart majacych na celu osta-
bienie motywacji beneficjentéw do udziatu w projekcie. Posrednio byto to takze zwiazane
ze sposobem postrzegania 0séb z niepetnosprawnoscia przez ich najblizszych. Czgsto trak-
towano je jako osoby nieporadne, ktére nalezy chroni¢, w tym réwniez przed prébami

usamodzielniania sie.

Kolejna wazna barierg byla trudnos$¢ zbudowania trwatej motywacji beneficjenta. Zda-
niem treneréw, jest to szczegdlnie trudne w przypadku oséb z niepetnosprawnoscia intelek-
tualna, gdy spadek motywacji nastgpuje bardzo szybko.

Badanie pozwolito takze na zidentyfikowanie barier charakterystycznych dla poszczegél-

nych etapéw wsparcia:
a) Na etapie nawiazania kontaktu z beneficjentem byly to:
* stres,
*  problemy emocjonalne,
* ukrywanie wiadomosci o dorywczej pracy, ktdra nie ma nic wspdlnego z projektem,
*  brak zaufania do trenera.
b) Na etapie rozpoznawania predyspozycji i potrzeb beneficjenta byly to:

* onie$mielenie i niepewnos$¢ w kontaktach z trenerem — budowanie zaufania trwa

dos¢ dtugo,
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zatajanie do$wiadczenia zawodowego lub celowe wprowadzanie w tym zakresie tre-

nera w blad.

©) Na etapie okreslenia oczekiwan dotyczacych przyszlej pracy byly to:

zbyt wygdrowane oczekiwania,

duza rozbiezno$¢ migdzy oczekiwaniami co do rodzaju wykonywanej pracy (nawet
jesli w przesztosci beneficjent pracowal w tym zawodzie) a obecnymi mozliwosciami

i dostosowaniem kwalifikacji i poziomu wyksztalcenia podopiecznego do stawianych

wymagan.

d) Na etapie poszukiwania pracy byly to:

znalezienie zakladu pracy przystosowanego do potrzeb oséb gluchoniemych (osoby
gluchonieme),

trudnosci z napisaniem CV i listu motywacyjnego (osoby chorujace psychicznie
i z niepelnosprawnoscia intelektualna),

niezgodnos$¢ oczekiwan beneficjentéw z ich mozliwosciami oraz oferta lokalnego

rynku pracy.

e) Na etapie nawigzywania kontaktu z pracodawca byly to:

obawy zwiazane z kontaktem z pracodawca,
brak przekonania do pracy, brak motywacji do péjscia na rozmowe kwalifikacyjna,

trudno$ci w porozumieniu si¢ (osoby gluchonieme i z niepetnosprawnoscia inte-
lektualna),

negatywne, stereotypowe postrzeganie oséb z niepetnosprawnoscia przez pracodawcéw.

f) Na etapie wdrazania na stanowisko pracy byly to:

obawy przed nawigzywaniem nowych relacji, co powodowalo lgk przed wspét-

pracownikami,
dtugi i Zzmudny proces wdrazania na stanowisku pracy,

potrzeba reorganizacji zaktadu pracy w zwiazku z dostosowaniem stanowiska pracy
oraz drég komunikacyjnych, ktére pozwola do niego dotrze¢ (dotyczy 0séb niewido-
mych, niedowidzacych, niepetnosprawnych ruchowo),

ryzyko uzyskania negatywnego orzeczenia od lekarza medycyny pracy,

nieprzychylne stanowisko rodzin 0séb z niepetnosprawnoscia w stosunku do akeywi-
zacji zawodowej, z obawy o utratg $wiadczen (dotyczy szczegblnie os6b z niepetno-
sprawnoscia intelektualng i chorujacych psychicznie),
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*  brak motywagji do pracy,
*  brak wiary we wlasne umiejetnosci,

*  postrzeganie niepetnosprawnosci przez pryzmat negatywnych stereotypéw i spowo-
dowany tym brak tolerancji ze strony innych pracownikéw firmy.

g) Na etapie usamodzielniania si¢ pracownika na stanowisku pracy byly to:
*  problemy z zapamigtaniem czynnosci,
*  brak motywagji do pracy dlugookresowej (osoby chorujace psychicznie),

* niepostrzeganie pracy jako warto$ci samej w sobie, co ostabia motywacj¢ do stawia-
nia jej wréd priorytetéw (szczegélnie silnie pojawia si¢ to wsréd oséb chorujacych

psychicznie).

CZY 1 KIEDY TRENER PRACY MOZE ODEJSC?

Badanie w jednostkach samorzadowych nie daje jednoznacznej odpowiedzi w kwestii

tego, czy i kiedy trener pracy moze przerwaé wspieranie osoby z niepetnosprawnoscia.

Przewaza opinia, ze z pewnoscig trener moze i powinien wycofa¢ si¢ z intensywnego
wsparcia i asysty beneficjentowi na stanowisku pracy. Uwaza sig, ze dopiero to pozwoli
osobie z niepetnosprawnoscia na petna integracje spoteczna i zawodowa.

Wielu treneréw i koordynatoréw jest przy tym zdania, ze relacja z trenerem nie powin-
na by¢ catkowicie zrywana. To znaczy, powinna istnie¢ mozliwo$¢ zainicjowania kontaktu
przez beneficjenta w razie potrzeby (np. trudnosci w pracy, utraty pracy itp.). W prakty-
ce, przy obecnych rozwiazaniach prawnych, to ramy projektu wyznaczaja formalny okres
wspolpracy trenera i beneficjenta. Wywiady z trenerami wskazuja jednak, ze w wielu wypad-
kach utrzymywano pézniej nieformalny kontakt. Zwykle dochodzi do niego w waznych dla
beneficjentéw momentach lub gdy potrzebne jest im wsparcie np. w sytuacji utraty pracy.

Trudno jest to okresli¢ czasowo, ale wazne jest, by to byta $wiadoma decyzja klien-
ta i trenera. Tu jest pelna zgoda. I nigdy nie zaktadamy wersji, ze jak koAczymy
wspdlprace, to dzigkujemy i si¢ juz nie znamy. Mysle, ze warto temu nada¢ nie
tyle formalny zapis, ile uzgodnienie: ,Rozumiem, ze $wietnie pan sobie radzi i nie

potrzebuje naszego wsparcia’. Wtedy jest taka swiadomos$¢ klienta i to on decyduje.

Trener pracy w JST
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Pracodawcy réwniez sa zdania, ze kontakt z trenerem moze zostaé z czasem znacznie
ograniczony. Decyzj¢ o wyborze odpowiedniego momentu pozostawiajg beneficjentowi.
Trener powinien — ich zdaniem — oceni¢, czy dana osoba moze swobodnie i samodzielnie
pracowaé. Powinno to by¢ poparte poprzez liczne obserwacje i rozmowy z beneficjentem.
Oczekuje sig, ze trener bedzie umiat rozluznia¢ wigz i pozwoli¢ beneficjentowi ,,odejs¢”, gdy
spada znaczenie bezposredniego wsparcia.

Dla wigkszosci beneficjentéw poczucie ciaglego wsparcia, jakie zapewnia mozliwo$¢ na-
wigzania kontaktu z trenerem w dowolnej chwili, ma bardzo duze znaczenie. Przy czym
znaczna cz¢$¢ badanych oczekuje, Ze w pewnym momencie bezposrednia asysta na stanowi-
sku pracy dobiegnie korica. Wiele 0s6b (szczegélnie sposréd petnosprawnych intelektualnie
i bez zaburzen psychicznych) deklaruje, ze poczucie pewnosci i samodzielnosci, jakie zyska-
ly dzigki pracy, ma dla nich duza wartos¢. Zakoriczenie wspétpracy z trenerem na stanowi-
sku pracy jest krokiem do niezaleznosci. Niemniej jednak mozliwos¢ nawiazania kontaktu

z trenerem ,,w razie potrzeby” daje badanym duze poczucie bezpieczenistwa.

WspotpracA MIEDZY INSTYTUCJAMI SYSTEMU WSPARCIA

POTRZEBA WSPOtPRACY

Z perspektywy jednostek samorzadowych pewna wspétpraca migdzy organizacjami syste-
mu wsparcia dla 0séb z niepelnosprawnoscia wydaje si¢ naturalng koniecznoscia.

Jest ona szczeg6lnie intensywna na etapie szkoleni i pozyskiwania beneficjentéw do projek-
tow. Z perspektywy do$wiadczeri omawianych organizagji istotne jest réwniez wykorzystywa-
nie potencjatu lokalnych instytucji wsparcia rynku pracy i ich narzedzi (urzedy pracy).

WSPOLPRACA Z URZEDAMI PRACY

W przypadku projektéw zatrudnienia wspomaganego, realizowanych w jednostkach sa-
morzadowych, jako trenerzy lub koordynatorzy czgsto pracowaly osoby z lokalnego urz¢gdu
pracy. Réwnie czgsto bylo to rezultatem naboru wewngtrznego, jak i rekrutacji zewngtrznej
(szczegblnie na stanowisku trenera pracy). W zwiazku z powyzszym, byly to osoby z roze-
znaniem co do zasobéw urzgdu, w tym aktywizacyjnych i statutowych narzedzi wspierania
rynku pracy (dostep do ofert, staze itp.).

W przypadkach gdy projekt byt realizowany przez inny podmiot na poziomie samorzado-
wym (np. miasto), zdarzaly si¢ trudnosci we wspétpracy, wynikajace z — jak to ujmowano

— ,niezrozumienia przez urzednikéw zasad programéw zatrudnienia wspomaganego”. Nie-
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ktére urzedy nie wykazywaly si¢ oczekiwana elastycznoscia i pojawialy si¢ w nich problemy
z dostosowaniem do nowych sytuacji, np. realizacja projektu zatrudnienia wspomaganego.
Zdarzato si¢ np. ze problem stanowilo zarejestrowanie w urz¢dzie osoby majacej rentg —
jako bezrobotnej, co byto warunkiem koniecznym do jej udzialu w projekcie.

Niemniej jednak lokalne urzedy udzielaty wsparcia w zakresie pozyskiwania beneficjen-

tow, a takze pozyskiwania srodkéw na platne staze w ramach projektéw.

WSPOLPRACA Z NGO

Instytucje samorzadowe wspétpracowaly z NGO przede wszystkim na etapie szkolenia
pracownikéw lub/i wymiany doswiadczen z zakresu zatrudnienia wspomaganego oraz co
do pozyskiwania beneficjentéw do projektéw. Jesli zas chodzi o szkolenia, jako partneréw
wymieniano Wroctawski Sejmik Oséb Niepetnosprawnych, ,Krakéw” — bez wskazania
konkretnego podmiotu (przy czym mozna si¢ spodziewa, ze chodzi o dziatania inicjowane

i wspélorganizowane przez Wojewddzki Urzad Pracy w Krakowie).

U nas nie ma takich instytucji (NGO), wspétpraca byta z Krakowem. To byto
stowarzyszenie, oni nas szkolili do projektu. W tym stowarzyszeniu mieli pania
prawnik i chyba ze trzy razy — z tego, co pamigtam — kontaktowatam si¢ z nia,
gdy potrzebowatam informacji odnosnie do miejsca pracy. To byla raczej wymia-

na czy préba zdobycia od nich informacji.

Koordynator projektu w JST

Tam, gdzie lokalnie funkcjonowaly organizacje wsparcia 0s6b z niepetnosprawnoscia, ob-
jete projektem, nawiazywano z nimi kontakt na etapie rekrutagcji beneficjentéw, lecz réw-
niez przy poszukiwaniu kadry do projektu. Czgsto koordynatorom trudno bylo wskaza¢
konkretne organizacje, z ktérymi wspétpracowali, ze wzgledu na 2—3-letni dystans migdzy
badaniem a koricem realizowanego przez jednostke projektu, z wykorzystaniem modelu

zatrudnienia wspomaganego.

WSPOLPRACA Z PFRON

Jako istotnego partnera wspétpracy instytucje samorzadowe wskazywaty PFRON, ktéry
w znacznej czgéci finansowal omawiane w badaniu projekty.

Wyniki sygnalizuja jednak pewne trudnosci we wspétpracy z PFRON. Dotycza one
dwoch kwestii: finansowej i proceduralnej. Jesli chodzi o kwestie finansowe, ogromnym
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problemem okazalo si¢ przerwanie finansowania projektéw w potowie 2010 roku. Dopro-
wadzito to w czgéci przypadkéw do przedwezesnego zakoriczenia dziatari lub znacznego
ograniczenia ich skali. Tam, gdzie nie bylo mozliwosci pozyskania srodkéw z innych Zrédet,
projekty zostaly zamknigte, niezaleznie od stopnia ich zaawansowania i osiagni¢tych wskaz-
nikéw. Jesli mozliwe bylo pozyskanie lokalnych sponsoréw (np. budzetu miasta), projekty
kontynuowano — zdarzalo si¢, ze w okrojonej formie (np. koncentrujac si¢ wylacznie na
kontynuacji wsparcia dla uczestnikéw projektu, a rezygnujac z pozyskiwania kolejnych be-
neficjentéw).

Takie sytuacje byly gléwna przyczyna nieuzyskania przez jednostki zaktadanych w pro-
jektach wskaznikéw aktywizacji zawodowej. Bardziej istotng konsekwencja wydaje si¢ jed-
nak niepewnos$¢ dotyczaca warunkéw wspétpracy z PFRON i zniechgcenie wynikajace
z pojawiajacych si¢ probleméw. Sprawity one, ze niektére jednostki zrezygnowaly z konty-
nuowania programéw zatrudnienia wspomaganego do czasu pozyskania srodkéw z innych

niz PFRON zrédel.

(...) Planowalismy chyba przez te 3 lata wdrozenie na rynek pracy 30 oséb.
A udato nam si¢ wprowadzi¢ i utrzyma¢ zatrudnienie w grudniu 2010 roku dla
25 albo 27 oséb. Niestety, plan nie powiddt si¢ do korica, poniewaz partner,
ktéry oglosit ten projekt i z ktérym miasto podpisato 3-letnie porozumienie,
zerwal je w potowie 2010 roku. A wigc jak gdyby na finiszu realizacji programu

ograniczyt §rodki do minimum.

Koordynator projektu w JST

Jako trudnosci we wspétpracy z PFRON wskazywano réwniez na silne dazenie do kon-
trolowania elementéw polityki kadrowej i sposobu dysponowania $rodkéw na wynagro-
dzenia dla treneréw pracy, mimo ze — zdaniem koordynatoréw — nie lezalo to w gestii

Funduszu i nie miato zwiazku z osiaganymi przez osrodki wynikami.

WsPOLPRACA Z PRACODAWCAMI

PERSPEKTYWA TRENEROW PRACY

Wyniki badania w jednostkach samorzadowych wskazuja, ze obok gotowosci do pracy
z osobami niepetnosprawnymi wiasnie gotowo$¢ i umiej¢tnos$¢ nawiazywania relacji z pra-

codawcami sg kluczowymi elementami decydujacymi o powodzeniu w roli trenera pracy.
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Cz¢$¢ badanych wskazywata, ze w procesie zatrudnienia wspomaganego przetamywanie
barier tej grupy interesariuszy jest dla nich najtrudniejszym elementem w pracy trenera.
Dotyczyto to szczegdlnie sytuacji odmowy wspétpracy, kiedy obiektywne przestanki wska-
zywaly, ze nie ma przeszkdd do stworzenia odpowiednich miejsc pracy dla beneficjentéw.

Barierg wejscia stanowit zazwyczaj moment znalezienia zatrudnienia dla pierwszego bene-

ficjenta. Jej przelamanie mialo wielopoziomowe znaczenie:
* dla trenera motywujace do dalszych wysitk6w;

* dla pozostalych beneficjentéw stanowito przyktad, ze znalezienie zatrudnienia na
otwartym rynku pracy jest osiagalne;

* pracodawcom obrazowalo, ze zatrudnienie osoby z niepetnosprawnoscia jest prak-
tykowane, a zatem — méwiac jezykiem korzysci biznesowych — moze by¢ w réinych
wymiarach opfacalne z punktu widzenia firmy.

METODY POZYSKIWANIA KONTAKTOW

Trenerzy z jednostek samorzadowych pozyskiwali baz¢ kontaktéw z pracodawcami réz-
nymi sposobami:
*  korzystano z ofert z bazy UP — bezposrednio lub poprzez lokalnego posrednika;
* selekcjonowano lokalny rynek wedtug wybranych kryteriéw zwiazanych z mozliwo-
$ciami beneficjentéw (np. duze zaklady, ktére moga mie¢ odpowiednie stanowiska

pracy; firmy, ktére ze wzgledu na liczbe pracownikéw moga wejs¢ w system kar za

niezatrudnianie oséb z niepetnosprawnoscia);

* najbardziej popularng metoda bylo inicjowanie spotkan osobistych z reprezentanta-
mi firm, w celu przedstawienia modelu zatrudniania wspomaganego oraz korzysci

wynikajacych z zatrudnienia pracownika z niepetnosprawnoscia.

METODY PERSWAZII

Jesli chodzi o metody i argumenty, jakie stosowano w celu zachgcenia pracodawcéw do
nawigzania wspdtpracy, wskazywano na:

*  perswazj¢ — nieustepliwos¢ i konsekwencje okreslone jako: ,skuteczne zagadywanie

b2l
pracodawcy’;

* argumenty finansowe — méwienie o dofinansowaniu do stanowiska pracy oraz wypo-

sazeniu tego stanowiska i dostosowaniu pomieszczeri do potrzeb beneficjenta — daze-
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nie do przekonania pracodawcy, ze ,s3 pieniadze” na to, zeby zatrudnil pracownika
z niepetnosprawnoscia;

* argumenty dotyczace atutéw pracownika z niepetnosprawnoscia, wsréd keérych wy-
mieniano najczeéciej: skutecznosé, zaangazowanie, sumiennosé, lojalnos¢, staranno$é

w wykonywaniu powierzonych zadan (,,dobrze robi swoje, chociaz inaczej”).

Podkreslano przy tym, ze czgsto dla osoby niepetnosprawnej warto$¢ pracy i satysfakcja
wynikajaca z jej wykonywania, a takze znaczenie drobnych przejawéw doceniania moze
mie¢ wigkszy pozytywny wplyw na zaangazowanie w jej wykonywanie niz w przypadku
pracownikéw petnosprawnych. Przedstawiano zatem osoby z niepetnosprawnoscia jako
pracownikéw potencjalnie rownie dobrych, a czasem nawet bardziej pozadanych niz osoby
petnosprawne.

Na pewno tez biuro pracy — $ledzitam ogloszenia — to po pierwsze. Po drugie,
znalam nasz lokalny rynek na tyle, na ile mogtabym wiedzie¢, gdzie mozna is¢.
Przedstawiatam, jakie sg zalety ptynace z zatrudnienia o0séb niepetnosprawnych.
Przedstawiatam ich jako bardzo dobrych pracownikéw. Oni przychodzg i wiedza,
co majg robi¢. Robig od tej do tej. Czasem nam, osobom pelnosprawnym, to
przychodzi zupetnie inaczej. A oni wiedzieli, ze to jest dla nich co$ bardzo wazne-
go. Ktos ich doceni, bo pokazali wszystko co najlepsze. I wizja tego, ze by¢ moze

dostang zatrudnienie, tez ich zmieniata.

Trener pracy w JST

Co ciekawe, wéréd podnoszonych przez treneréw argumentéw stosowanych w rozmo-
wach z pracodawcami nie wskazywano na elementy wynikajace z modelu zatrudnienia
wspomaganego. To znaczy, trenerzy rzadko wprost wskazywali jako metodg perswazji od-

wotanie si¢ do korzysci wynikajacych z ich wsparcia dla 0s6b z niepetnosprawnoscia.

PERSPEKTYWA PRACODAWCOW

Pracodawcy wspoétpracujacy z jednostkami samorzadowymi w zakresie zatrudnienia
wspomaganego wskazali kilka czynnikéw, ktére zdecydowaly o zainteresowaniu si¢ mozli-

woscia zatrudnieniu niepetnosprawnego pracownika. Byly to:

* osobiste do§wiadczenia z osobami niepetnosprawnymi i przekonanie pracodawcy
o potrzebie i wartosci aktywizacji zawodowej tej grupy;

*  konieczno$¢ zatrudnienia oséb niepetnosprawnych, by unikna¢ kar finansowych po

osiagnieciu ustawowo okre$lonego progu zatrudnienia.
agnig g g
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Badani pracodawcy wspétpracujacy z jednostkami samorzadowymi w zakresie zatrudnie-
nia wspomaganego nie wspétpracowali z beneficjatami w ramach stazy czy praktyk zawo-
dowych. Przyjmowali kandydata na okres prébny, a jesli wspdtpraca przebiegata pomyslnie
i byly takie mozliwosci, oferowali mu umowe o prace.

Argumenty, ktére zdecydowaly o zatrudnieniu beneficjenta (od najwazniejszych do naj-

mniej waznych), to:

* w okresie prébnym beneficjent bardzo dobrze wykonywat swoje obowiazki, nie wy-
réznial si¢ na niekorzy$¢ sposréd innych pracownikéw, co wigcej — zdarzato sig, ze
jego praca byta lepiej oceniana;

* posiadanie przez beneficjenta orzeczenia o niepelnosprawnosci (najcz¢sciej dotyczy
to stopnia niepetnosprawnosci) — jesli chodzi o rodzaj niepetnosprawnosci (w nie-
ktérych zaktadach pracy pracodawcy nie mogli zatrudni¢ oséb np. z niepetnospraw-
noscia narzadéw ruchu);

*  przekroczenie progu 25 zatrudnionych pracownikéw, co wiaze si¢ z koniecznoscia
optacania ,karnej sktadki” na PFRON lub zatrudnieniem odpowiedniej liczby oséb
z niepetnosprawnoscia (6%);

*  bardzo dobre pierwsze wrazenie, jakie beneficjent wywart podczas rozmowy kwalifi-
kacyjnej (np. wykazal ogromng che¢é do pracy i bardzo duzo motywagji);

*  beneficjent nawiazat niebywale dobry kontakt z pracodawca, jak i pracownikami za-

ktadu pracy.

Wybér konkretnych kandydatéw pracodawcy uzasadniali nastgpujaco (od najwazniej-
szych do najmniej waznych):

* kandydat mial orzeczenie o niepetnosprawnosci, spetniajace biezace zapotrzebowanie

pracodawcy (tzn. jedli chodzi o rodzaj i stopieni niepetnosprawnosci);
*  kandydat spelnial swoje obowiazki niczym osoba petnosprawna;

*  przekonujaca okazata si¢ sama idea programu, ktéra pracodawca znat i oceniat pozy-

tywnie, podobnie jak sposéb jej realizacji;
* kandydat wykazal niezwykla cheé do podjecia pracy, co zaimponowato pracodawcy.

Nie zidentyfikowano barier po stronie pracodawcy wobec zatrudniania oséb z niepetno-
sprawnoscia. Uczestnicy badania wskazywali natomiast typy niepetnosprawnosci, z ktérymi
nie zatrudniliby pracownika ze wzgledu na specyficzne warunki pracy w swojej firmie:
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* niepetnosprawno$¢ ruchowa (zaklad nie jest dobrze przystosowany dla takich oséb,
w dziale technicznym mogg pracowa¢ wylacznie osoby w petni sprawne),

* niepetnosprawnos¢ wzrokowa (praca przy narzedziach elektrycznych, ktére moglyby

stanowi¢ zagrozenie dla zycia dla takiej osoby).

Przyczyn niepodejmowania zatrudnienia przez osoby niepetnosprawne szukano raczej po
ich stronie lub w czynnikach lezacych poza pracodawca:

*  wedlug pracodawcéw, najwazniejszymi barierami sa architektoniczne, a dostosowa-
nie zaktadu pracy do potrzeb danej osoby niepelnosprawnej wymaga czgsto duzych
nakladéw. Zdarza si¢, ze mimo dofinansowari przekracza to mozliwosci pracodawcy

lub wydaje si¢ zbyt czasochtonne wobec zatrudnienia jednej osoby;

* pracodawcy byli takze czgsto zdania, ze przeszkody do podjecia pracy przez osoby
z niepelnosprawnoscia czgsto leza po stronie ich samych. Przedstawiano poglad, ze
one bardzo czgsto wstydza si¢ swoich ufomnosci, maja problemy ze zmiana sposobu
postrzegania samych siebie, przez co izoluja si¢ od otoczenia i osiagaja wyniki (w tym

takze w pracy) ponizej swoich realnych mozliwosci.

NAWIAZANIE WSPOLPRACY W TRENEREM PRACY
- Z PERSPEKTYWY PRACODAWCOW

Relacja pracodawcéw pokrywa si¢ z prezentowanym przez treneréw przebiegiem zdarzeri.
To trenerzy pracy nawigzywali, zwykle telefonicznie, kontakt z zaktadem pracy z propozycja
rozpoczecia wspSipracy i proponowali spotkanie. Podkreslano, ze trenerzy wykazywali sig

duza elastycznoscia w zakresie ustalenia terminu i miejsca spotkania.

Jesli chodzi o oceng znaczenia dla pracodawcéw prezentowanych przez treneréw argu-

mentéw na rzecz zatrudniania os6b z niepetnosprawnoscia, przedstawia si¢ ona nast¢pujaco:

*  bardzo wazne byly: obietnica petnego nadzoru nad osobg z niepetnosprawnoscia na
etapie wprowadzenia do zakladu pracy oraz wdrozenia w obowiazki. Zapewniato to
pracodawcy poczucie bezpieczeristwa (czasem réwniez fizycznego) w relacji z nowym
pracownikiem;

* jako istotne wskazywano poczucie, ze trener zapewnia nowemu pracownikowi dobra
opieke, a takze, jako ze go zna, bedzie umiat zapobiega¢ czesci probleméw, jakie
mogga si¢ pojawiaé;

* wazne bylo przekonanie, ze trener moze ulatwi¢ nawiazanie relacji miedzy praco-

dawca a nowym pracownikiem, ze wzgledu na bardzo dobra komunikacj¢ migdzy

trenerem a beneficjentem;
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* wazna byla takze mozliwo$¢ uzyskania dofinansowania do wynagrodzenia beneficjen-
ta lub wyposazenia jego stanowiska pracy;

» fakt, ze trener pracy doktadat wszelkich staran, by udowodni¢ pracodawcy, ze dana
osoba spetnia wszelkie wymagania do podjecia pracy na konkretnym stanowisku.

PRZEBIEG WSPOLPRACY Z TRENEREM PRACY
- Z PERSPEKTYWY PRACODAWCOW

Wedtug pracodawcéw, trener pracy przede wszystkim jest osoba, ktéra pomaga zaaklima-
tyzowaé si¢ osobie z niepetnosprawnoscia w zaktadzie pracy i wprowadzi¢ ja do zawodu.
Trener pracy odgrywa role nauczyciela, a takze przyjaznego wsp6tpracownika, ktéry zawsze
stuzy rada i pomoca. Od rozpoczgcia pracy trener wspiera beneficjenta we wdrazaniu sig

w obowiazki i nawiazywaniu relacji w nowym $rodowisku.

Z perspektywy pracodawcy zapotrzebowanie na poszczegélne formy wsparcia przez tre-
nera jest zréznicowane:

*  wprowadzenie danej osoby do zakladu pracy, zapoznanie jej ze stanowiskiem, obowiaz-
kami, czynno$ciami, jakie ma wykona¢ na danym stanowisku, jest potrzebne. Trener
sprawdza si¢ w tej roli lepiej niz inne osoby, poniewaz nikt tak dobrze nie zna bene-
ficjenta (zwracano uwagg na takie relacje miedzy trenerem a beneficjentem jak to, ze:
beneficjent nie odczuwa stresu w komunikagji z trenerem, wie, jak ma si¢ do niego
odnosié; trener pracy jest traktowany jako wspierajacy nauczyciel — beneficjent ma wo-

bec niego zaufanie, a dzigki temu najszybciej nauczy si¢ przy nim swoich obowiazkéw);

* doradztwo i dobdr stanowiska réwniez powinny pozosta¢ w gestii trenera, jako ze
ma on najlepsze rozeznanie co do mozliwosci beneficjenta i potrafi ocenié, czy dana

osoba poradzi sobie ze stawianymi jej obowiazkami;

*  do$¢ czgsto pojawial si¢ poglad, ze szkolenie pracownika powinno pozosta¢ w rgkach

pracodawcy;

* badani ocenili, ze stale wspieranie beneficjenta na stanowisku pracy nie byto w ich

przypadkach potrzebne;

* jedli natomiast chodzi o kwestie dotyczace formalnosci zwigzanych z zatrudnieniem
i uzyskaniem dofinansowan z PFRON, polegali na dziatach ksiggowych. Niemniej
jednak mozliwos¢ uzyskania wstgpnej informacji od trenera, na etapie nawiazywania
wspdlpracy, bywata wskazywana jako pozadana.
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KORZYSCI ZE WSPOEPRACY 7 TRENEREM PRACY
- Z PERSPEKTYWY PRACODAWCOW

Pracodawcy wskazali na szereg korzysci wynikajacych ze wspétpracy z trenerem pracy

w procesie zatrudniania osoby niepetnosprawne;j.

Najwazniejsza jest poczucie bezpieczenistwa zatrudniania danej osoby, poniewaz trener

pracy bierze za nig odpowiedzialno$¢, a tym samym zdejmuje ja z pracodawcy.

Wazne jest takze to, ze trener wstgpnie wdraza pracownika na stanowisku pracy, po raz

kolejny zwalniajac z tego obowiazku pracodawce.

Trener stanowi swego rodzaju bufor mig¢dzy pracownikiem a pracodawca, rozwiazujac we
wlasnym zakresie ewentualne problemy pracownika. Przy tym pracodawca moze liczy¢ na
uzyskanie od trenera informacji na temat postgpéw i sytuacji tej osoby.

Obserwacje pracodawcéw wskazywaly ponadto, ze trener zapewnit pracownikowi wszyst-

kie dodatkowe formy wsparcia, czyli:
* cykliczny kontakt telefoniczny z pracodawca;
*  kontake telefoniczny z osobg z niepetnosprawnoscia;
* cykliczne wsparcie bezposrednie w zaktadzie pracy;

* sporadyczne wsparcie w zakladzie pracy.

PROPOZYCJE MODYFIKACJI WSPOLPRACY Z TRENEREM PRACY ZE STRONY
PRACODAWCOW

Jesli chodzi o rekomendacje dziatani, ktére moga spopularyzowa¢ zatrudnienie wspoma-

gane, pracodawcy wspotpracujacy z jednostkami samorzadowymi wskazywali:

*  kontynuacj¢ programéw aktywizacji zawodowej z udziatem trenera pracy i populary-
zacj¢ tej metody wérédd pracodawcdw;

* organizowanie konferencji dotyczacych zatrudniania oséb z niepetnosprawnoscia dla

pracodawcéw;

* intensyfikacj¢ kontaktéw z pracodawcami w celu przedstawienia korzysci wynikaja-
cych z zatrudnienia osoby z niepetnosprawnoscia;

* liczne odwotania do przypadkéw, w ktérych sukcesem zakoriczylo si¢ zatrudnienie
o0séb niepetnosprawnych, i podkreslanie (w jezyku pracodawcy, czyli poprzez mé-
wienie o efektywnosci, niezawodnosci, rzetelnosci itp.), jak sprawnie osoby te radza

sobie w pracy.
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WspOLPRACA MIEDZY TRENEREM A BENEFICJENTAMI I CZEONKAMI
ICH RODZIN

Fragment raportu dotyczacy rodzin oséb niepetnosprawnych powstat na podstawie pieciu
wywiadéw indywidualnych. Bardzo ograniczony charakter tej préby sprawia, ze ponizsze
spostrzezenia maja charakter opisowy — wskazuja zaobserwowane tendencje, jednak nie
moga by¢ podstawa formulowania silnych wnioskéw. Posrednio cz¢$¢ z tych obserwacji
znajduje poparcie w innych danych zebranych w niniejszym badaniu. Niemniej jednak
opisane hipotezy powinny by¢ traktowane jako zarys zagadnien do dalszych badar.

ROLA TRENERA PRACY W OCENIE OSOB Z NIEPEENOSPRAWNOSCIA

W opinii beneficjentéw projektdw, wsparcie ze strony trenera pracy bylo wazne zaréwno
przy przygotowaniu do wejscia na otwarty rynek pracy czy szukaniu zatrudnienia, jak i po
podjeciu stazu lub pracy.

Dane zebrane z rozméw z beneficjentami wskazuja, ze otrzymywali oni nastgpujace ro-

dzaje wsparcia (uszeregowane od najwazniejszych do mniej waznych):
*  pomoc przy pisaniu CV;
*  okredlanie preferencji beneficjenta;
* szukanie ofert pracy;
* docieranie do pracodawcéw, ktdrzy chcieliby zatrudni¢ osoby z niepetnosprawnoscia;
* nawiazywanie kontaktu z pracodawca;
*  przygotowywanie beneficjenta do rozmowy kwalifikacyjnej;
*  obecnos¢ na rozmowie kwalifikacyjnej;
* negocjowanie z przelozonym warunkéw zatrudnienia;
* pomoc w podjeciu decyzji o przyjeciu oferty pracy;
*  obecnos¢ przy podpisywaniu umowy;

* zapoznanie beneficjenta z pracodawcy oraz — w niektérych przypadkach — ze wspét-

pracownikami;
* nauka nowych obowiazkéw w miejscu zatrudnienia;

* monitorowanie beneficjenta w miejscu pracy, réwniez po osiagnieciu przez niego

samodzielnosci.
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Najwazniejsze korzysci — z punktu widzenia uczestnikéw projektéw realizowanych w jed-
nostkach samorzadowych — to: wyszukiwanie ofert oraz wprowadzanie w nowe obowiazki
i $rodowisko pracy.

ROLA TRENERA W ZALEZNOSCI OD RODZAJU NIEPEENOSPRAWNOSCI
BENEFICJENTA

Rodzaj wsparcia ze strony trenera réznit si¢ w zaleznosci od rodzaju niepetnosprawnosci
beneficjenta.

Wsparcia w najwigkszym zakresie potrzebowaly osoby z niepetnosprawnoscig intelektu-
alng oraz chorujace psychicznie. Tym beneficjentom trener pomagal w okresleniu ich pre-
ferengji i napisaniu CV. Nastgpnie wyszukiwat odpowiednie oferty pracy i kontaktowat si¢
z pracodawcy. Przewaznie sam negocjowat warunki zatrudnienia, a rozmowa kwalifikacyj-

na, na ktérej byl obecny razem z osoba z niepetnosprawnoscia, byta jedynie formalnoscia.

Z punktu widzenia 0séb z niepetnosprawnoscia intelektualng oraz chorujacych psychicz-
nie bardzo wazna rola trenera bylo wprowadzenie ich w nowe obowiazki i srodowisko — po-

znanie z pracodawca i wspétpracownikami.

Dla 0séb z niepetnosprawnoscia fizyczna najwazniejsze byto wsparcie trenera przy szuka-
niu odpowiednich dla os6b z niepetnosprawnoscia ofert pracy. Trener rozmawiat z benefi-
cjentami o ich preferencjach, pomagat w pisaniu CV i przygotowaniu si¢ do rozmowy kwa-
lifikacyjnej. Beneficjenci z niepelnosprawnoscia fizyczng byli jednak bardziej samodzielni
w kontaktach z pracodawca i wspdtpracownikami przy podpisywaniu umowy oraz przy

wdrazaniu si¢ w nowe obowiazki.

OCZEKIWANIA WZGLEDEM TRENERA PRACY

W opinii beneficjentéw wsparcie, jakie otrzymywali od trenera, bylo zbiezne z pomoca,

jakiej oczekiwali. Podkreslali, ze oczekiwali przede wszystkim pomocy w szukaniu pracy.

Oczekiwatabym najbardziej, zeby trener zrobit wszystko, bym t¢ pracg jednak
dostata.

Beneficjentka w JST

Z punktu widzenia os6éb z niepelnosprawnoscia intelektualng i chorujacych psychicznie
bardzo waznym elementem wsparcia zaoferowanego w projekcie byta pomoc w odnalezieniu
si¢ w nowym srodowisku pracy. Podobng wage przywiazywano do pomocy w nauce nowych

obowiazkéw, jak i nawiazaniu kontaktu z pracodawca i nowymi wspétpracownikami.
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Dla mnie praca z trenerem pracy byta na pewno korzystna, poniewaz trener miat
wprowadzi¢ mnie w §rodowisko pracy — na tym polegato jego zadanie. Czyli miat
udzieli¢ wsparcia w kontaktach, w zawarciu znajomosci i jako trener pracy brat
udziat w wykonywanych czynnosciach, czyli pracowat razem ze mna, robit to, co

bylo wyznaczone tego dnia przez pracodawcg.

Beneficjent w JST

MOCNE STRONY WSPOEPRACY Z TRENEREM

Dla beneficjentéw najwazniejsza korzyscia ze wspétpracy z trenerem bylo znalezienie od-

powiadajacego im miejsca pracy i w efekcie podjecie przez nich zatrudnienia.

Dla 0s6b z niepetnosprawnoscia fizyczng wazne ponadto bylo nauczenie sig, jak samo-

dzielnie poszukiwa¢ pracy.

Byta mobilizacja, zeby samemu czego$ poszukac.

Beneficjent w JST

Bardzo wysoko oceniono réwniez wsparcie emocjonalne otrzymane od trenera, ktére
dato uczestnikom projektéw poczucie, ze majg z kim porozmawia¢ o swoich problemach,
w tym o trudnej sytuacji na rynku pracy. Mialo to ogromne znaczenie, jako ze osoby te

czuly, iz nie znajduja tej formy wsparcia w swoim najblizszym otoczeniu.

To byto takie zaplecze, czutam, ze mam kogo$, kto [0 mnie] mysli, kto mnie

wspiera. Z niczyjej strony nie mialam wsparcia, wigc to byto wazne.

Beneficjentka w JST

SEABE STRONY WSPOLPRACY Z TRENEREM

Beneficjenci projektéw z o§rodkéw samorzadowych bardzo dobrze oceniali wspétprace
z trenerem pracy. Nie wskazywano deficytéw ani dodatkowych oczekiwar dotyczacych re-
lacji z trenerem, ani co do zakresu udzielanego przez niego wsparcia.

Nie wiem, nie odnajduje¢ czego$ takiego. Pozytywnie to oceniam. No, jakby to

uja¢, mam pozytywne doswiadczenia.

Beneficjent w JST
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Jedynie osoby z chorobg psychiczng wyrazaly potrzebg blizszych, bardziej przyjacielskich
relacji z trenerem, rozwinigcia tej relacji réwniez na sfer¢ prywatna. Mozna si¢ jednak spo-
dziewad, ze ma to podloze niezwigzane wprost z potrzebami z zakresu aktywizacji zawo-
dowej, lecz raczej ze specyficznymi potrzebami wynikajacymi z charakeeru ich probleméw
zdrowotnych.

WSPOLPRACA TRENERA Z RODZINA BENEFICJENTA

Wigkszo$¢ beneficjentéw nie widziata potrzeby wspdlpracy trenera z ich rodzinami. Dla
0s6b z niepetnosprawnoscia wazne bylo zyskiwane dzigki wspétpracy z trenerem poczucie
niezaleznosci i mozliwosci samodzielnego kierowania swoim zyciem. Takie wnioski, chociaz
nie wprost formutowane przez uczestnikéw badania, pojawialy si¢ w sposéb posredni. Ob-
serwacja ta potwierdza takze opinie formulowane przez koordynatoréw i treneréw pracy,
ktorzy wskazywali na szereg przeszkéd w usamodzielnianiu si¢ beneficjentéw, ktére genero-

wane byly przez cztonkéw ich rodzin.

Nie. Dlatego, ze to nie moja rodzina brala pracg w swoje rece i nie ona szta do tej

pracy. (...) Nie widziatam potrzeby.
Beneficjentka w JST

Ja nie wiem, czy to by co$ dato.

Beneficjentka w JST

Wyjatek ponownie stanowia relacje z rodzinami oséb z niepetnosprawnoscia intelekeual-
na. Perspektywa treneréw pracy i koordynatoréw wskazuje, ze w praktyce wspétpraca z ta
grupa oséb niepetnosprawnych bez wsparcia rodziny nie jest mozliwa. Badanie przeprowa-
dzone z cztonkami rodzin sygnalizuje, ze zaoferowane przez treneréw formy pracy i wspar-
cia spotkaly si¢ z pozytywnym przyjeciem. Wyniki badania wskazuja, ze cztonkowie rodzin
0s6b z niepetnosprawnoscig intelektualng (takich respondentéw byto pieciu) pozytywnie

oceniajg trenera pracy i jego dziatania.

Starania o pracg dla danych uczestnikéw tej terapii, wydaje mi si¢, ze bardzo
pomogty. Mysle, ze to jest dobra sprawa dla poszukujacych, niepetnosprawnych

dzieci.

Czlonek rodziny beneficienta w JST
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Ja nawet bytam zaskoczona, ze to tak szybko idzie, gtadko i naprawdg. Ja po pro-

stu bytam bardzo zadowolona.

Czlonek rodziny beneficienta w JST

Zdarzalo sig, ze to z cztonkiem rodziny trener kontaktowat si¢ najpierw, a nast¢pnie po-
znawal beneficjenta.

Jesli chodzi o rekonstrukeje przebiegu wspétpracy z uczestnikiem projektu — z perspek-
tywy cztonkéw rodzin, podkreslano fake, ze trener wspierat beneficjenta na kazdym etapie
szukania oraz rozpoczynania pracy. Dodatkowo przez caly ten czas byt dostgpny réwniez
dla rodziny osoby z niepetnosprawnoscia, w tym informowat ja o warunkach zatrudnienia

beneficjenta i pomagal w dopetnianiu formalnosci zwigzanych z podjeciem pracy.

I taka doktadna. Bo nawet poszta [trenerka] z moim synem do pani kierowniczki.

Wszystkiego sama pilnowala i chciata wszystko prowadzi¢. Sumienna.

Czlonek rodziny beneficienta w JST

OCENA EFEKTYWNOSCI I SKUTECZNOSC SWIADCZENIA USLUG
TRENERA PRACY

WPLYW USEUG TRENERA NA TRWALOSC ROZWIAZYWANIA PROBLEMOW
Z ZAKRESU AKTYWIZACIT ZAWODOWE!

Interesariusze zwiazani z projektami zatrudnienia wspomaganego, realizowanymi przez
jednostki samorzadowe, podzielali poglad, ze wlaczenie trenera pracy w ogromnym stopniu
zwigksza szanse 0s6b z niepetnosprawnoscia na rynku pracy.

WPLYW WSPARCIA TRENERA NA ZATRUDNIENIE OSOBY Z NIEPELNOSPRAWNOSCIA

Doswiadczenia jednostek samorzadowych pokazuja, ze trener pracy jest kluczowa po-
stacig decydujaca o sukcesie zatrudnienia osoby niepetnosprawnej na trudnych rynkach
lokalnych, kierujacych si¢ czgsto stereotypowym mysleniem o zatrudnieniu.
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KRYTERIA FORMALNE PROJEKTOW

Miernikiem formalnym powodzenia projektu byto zwykle osiagniecie zatozonego w pro-
jekcie wskaznika zatrudnienia beneficjentéw. Jednostkom samorzadowym udawalo si¢ je
osiagaé, a w cz¢dci przypadkéw udawato si¢ je takze przekraczaé. Zwykle wysokos¢ wskaz-
nika byta wskazana przez gléwnego sponsora — najczgsciej PERON.

Warto tu jednak zaznaczy¢, ze — mimo iz metoda zatrudnienia wspomaganego zaklada
znalezienie zatrudnienia dla beneficjentéw na otwartym rynku pracy — zdarzato sig, ze be-
neficjenci byli umieszczani w ZPCh lub — jedli préby znalezienia zatrudnienia na otwartym
i chronionym rynku pracy koriczyly si¢ niepowodzeniem — starano si¢ w ramach dzialan
aktywizacyjnych znalez¢ dla nich miejsce w WTZ. Przyjmowano, ze z punktu widzenia
dobra uczestnika i celéw projektu takie dzialania byly zgodne z og6lna wytyczng w postaci
poprawy sytuacji spoteczno-zawodowej beneficjenta. Koordynatorzy i trenerzy czgsto wla-

czali informacje o tych formach aktywizacji do prezentacji wynikéw projekeu.

ZMIANA W SPOSOBIE MYSLENIA O OSOBACH NIEPEENOSPRAWNYCH

W jednostkach samorzadowych, ktére wdrazaly rozwiazania z zakresu zatrudnienia wspo-
maganego, panuje zgoda co do tego, ze ustugi trenera pracy maja kluczowe znaczenie dla

powodzenia dziatari 0séb z niepelnosprawnoscia na otwartym rynku pracy.

Zindywidualizowany i dostosowany do potrzeb poszczegdlnych beneficjentéw styl pracy
trenera, w polaczeniu z mozliwoscia poswigcenia kazdemu z nich duzej ilosci czasu, spra-
wiaja, ze nie tylko znacznie wzrastaja, lecz czgsto w ogéle pojawiaja si¢ mozliwosci znalezie-

nia przez nich zatrudnienia na otwartym rynku pracy.

Szczegblnie w mniejszych miejscowosciach podkreslano, ze obecno$é trenera pracy i po-
czucie bezpieczenistwa, jakie to zapewnilo pracodawcy, a cze¢sto takze jego pracownikom,
byly gtéwnymi przyczynami powodzenia dziatari beneficjenta na otwartym rynku pracy.

Przedstawiciele instytugji realizujacych projekty zatrudnienia wspomaganego zwracali

uwagg na wielowymiarowy charakter zmian, jakie przyniosty projekty.

Na poziomie ogélnym mozna powiedzied, ze sposdb traktowania beneficjentéw zmieniat
si¢ z przedmiotowego na podmiotowy. Do najistotniejszych efektéw projektéw zatrudnie-

nia wspomaganego zaliczano zmiany:

* W postrzeganiu beneﬁcjentéw przez system wsparcia — dostrzegano, 7€ czesto sami
potrafig si¢ zaangazowac i istotnie zmieni¢ swoje Zycie i nastawienie znaczniej bar-

dziej, niz si¢ po nich spodziewano;

*  w zakresie postrzegania uczestnikéw projektow przez cztonkéw ich rodzin — zaczgto
patrze¢ na nich w sposéb podmiotowy, a zarazem ich postawa i osiagniecia stawaly si¢

powodem do dumy, co nadawato nowy wymiar ich relacjom z bliskimi;
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* perspektywa rodzin, a szczegé6lnie rodzin oséb z niepetnosprawnoscig intelektualng
wskazuje, ze pojawienie si¢ trenera pracy stworzylo nowe mozliwosci dla ich bliskich.
Wyrazano czgsto opinig, ze samodzielne podjecie aktywnosci zawodowej przez czlon-
ka ich rodziny bytoby bardzo trudne, jesli nie niemozliwe;

Raczej mi si¢ wdaje, ze marne by byly szanse [na pracg] (...) raczej by go sptawili.
Nie ma [pracy] dla zdrowych, a tym bardziej dla tych z grupami.

Czlonek rodziny beneficienta w JST

*  przelamywane byly negatywne stereotypy dotyczace 0séb niepetnosprawnych na ryn-
ku pracy — wéréd pracodawcéw, ktérzy dostrzegli ich przydatnosé i zalety na rynku
pracy; wspStpracownikéw, keérzy odkrywali ich osobowosci pod powierzchowng in-
noscig postrzegang czasem jako $miesznos¢ lub dziwa&wo;

Czgsto gesto burzyliémy wizerunek, taki stereotyp postrzegania osoby niepetno-
sprawnej i wyobrazenie, Ze ona jest oderwana od rzeczywistosci — najlepiej niech
sobie siedzi w domu na wézku i oglada M jak Mitosé.

Trener pracy w JST

*  obserwowano takze czgsto ogromng przemiang zachodzaca w samoocenie beneficjen-
téw. Zwracano uwage na wzrost poczucia wlasnej wartoéci, ktory wiazat si¢ ze zmia-
na traktowania przez otoczenie (odzyskanie poczucia podmiotowosci), dostrzezenie
whasnych mozliwosci (szczegdlnie ze dla wigkszosci beneficjentéw byta to pierwsza
praca w zyciu lub pierwsza po bardzo dtugiej przerwie), poczucie niezaleznosci i wy-

nikajaca z tego mozliwo$¢ rozporzadzania wlasnymi pieniedzmi.

WoJewopzki URZAD PRACY W KRAKOWIE = CASE STUDY

Opisane ponizej do$wiadczenia z zakresu realizacji projektéw zatrudnienia wspomaganego
i dzialalnosci szkoleniowej Wojewddzkiego Urzedu Pracy (WUP) w Krakowie opieraja si¢ na
dwdch wywiadach indywidualnych: z koordynatorem i jednym z treneréw pracy z tego osrod-
ka. W zwiazku z powyzszym nalezy mie¢ na uwadze, ze materiat ten ma zaledwie charakter
wprowadzajacy w opisane zagadnienia. Ponizszy zarys zagadnieri moze by¢ rozwijany w toku
dalszych badan lub uzupetniony lektura dokumentéw opisujacych metodyke pracy osrodka
oraz innych materialéw dostgpnych migdzy innymi na stronie internetowej krakowskiego
WUP.
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Wojewddzki Urzad Pracy w Krakowie od kilku lat prowadzi projekty zwiazane z zatrud-
nieniem wspomaganym i przez wiele instytucji wsparcia jest oceniany jako Zrédo inspiracji
i wiedzy na temat modelu trenera pracy.

Podczas realizowania kilku projektéw zwiazanych z zatrudnieniem wspomaganym wy-
pracowano wlasny model pracy oraz szkoleni dla trenerdw, ktéry obecnie jest propagowany

w calym wojewddztwie matopolskim.

PROFIL KOMPETENCYJNY TRENERA PRACY

W ocenie koordynatora, bardzo wazne jest, aby trener posiadal odpowiednie kompe-
tencje spoteczne, pozwalajace mu na swobodne nawiazywanie kontaktu z osobg niepetno-
sprawna oraz relacji z pracodawca.

Zadania trenera to z jednej strony opicka nad beneficjentem — motywowanie go do ak-
tywnosci, pomoc w poszukiwaniu pracy, wdrozenie w nowe §rodowisko i obowiazki na
stanowisku pracy, a z drugiej — to nawiazywanie relacji z pracodawca: poszukiwanie no-
wych pracodawcéw otwartych na nawiazanie wspéipracy z osobami niepetnosprawnymi
i przekonywanie przedsi¢biorcéw do zatrudnienia przedstawicieli tej grupy spotecznej.

Zdaniem koordynatora, nie jest konieczne, by trener legitymowat si¢ wyzszym wyksztat-
ceniem —w WUP zatrudniano zaréwno osoby z wyksztalceniem wyzszym o profilu spotecz-

nym, jak i z wyksztalceniem $rednim.

Wiedza na temat niepelnosprawnosci zostata natomiast oceniona jako bardzo wazna
kompetencja. Kladziono nacisk, by trenerzy, kt6rzy wezesniej nie mieli w pracy stycznosci
z osobami z niepetnosprawnoscia, zdobywali t¢ wiedz¢ podczas szkoleri.

Zdaniem koordynatora, na efektywnos$¢ pracy trenera duzy wplyw ma jego motywacja

i gotowos¢ do pracy na stanowisku o takiej specyfice.

Jego postawa. Ja w ogéle jestem zdania, ze najwigcej zalezy od nas samych. Mysle,
ze zaakceptowanie tych warunkéw pracy, jakie mamy, i czasem po prostu nie mo-
zemy ich zmieni¢, nie eliminuje mozliwosci wykorzystania naszego potencjatu.
Jesli osoba przeszkolona w danej instytugji chce takg funkeje petnié, to mysle, ze

sobie poradzi. To jest taka wewngtrzna motywacja.

Koordynator WUP w Krakowie
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METODYKA PRACY TRENERA

W trakcie realizacji projektu ,ABC gospodarki spotecznej”, skierowanego do oséb z nie-

petnosprawnoscia, wypracowano wlasny model pracy trenera zatrudnienia wspomaganego.
Zostat on opisany i w takiej formie jest dostgpny na stronie internetowej pod adresem:

http://wup-krakow.pl/o-wup/publikacje-wup-krakow-1/praca-normalna-sprawa.

Trener realizowat 5-etapowy schemat wsparcia beneficjentéw. Po zrekrutowaniu bene-
ficjenta do projektu dazono do okreslenia jego preferencji oraz mozliwosci zawodowych
w toku wywiadu indywidualnego, wspartego testem predyspozycji. Nastgpnie dokonywano
analizy lokalnego rynku pracy pod katem konkretnego beneficjenta. Na tym etapie przy-
gotowywano dokumenty aplikacyjne i dokonywano formalnosci zwiazanych z orzeczeniem
o niepetnosprawnosci. Po podjeciu zatrudnienia przez beneficjenta trener przez pét roku
pozostawat w statym kontakcie z pracodawca. Kontake z beneficjentem trwat czgsto dhuzej,

w zaleznosci od sytuacji i potrzeb osoby z niepetnosprawnoscia.

Jako metode pracy wskazano coaching. Ponadto wazne w relacji z beneficjentem byto
pozostawienie i poszerzanie pola do samodzielnosci, rozumiane jako unikanie wyreczania

go w czynnosciach, ktdre sam moze wykonad.

Przede wszystkim podstawa tych dziatari jest takie podejscie coachingowe, ktére
my preferujemy i ktére wedtug nas ma decydujacy wplyw na zmiang trwatej po-
stawy zyciowej tego naszego klienta.

Koordynator WUP w Krakowie

W krakowskim WUP kazdy z treneréw byt przygotowany do pracy z osobami z réznymi

niepetnosprawno$ciami.

REKRUTACJA TRENERA PRACY

Prowadzono rekrutacj¢ wewnetrzng wéréd pracownikéw, ktérzy wyrazili che¢ pracy
w projekcie oraz posiadali odpowiednie kwalifikacje, jak i zewngtrzna. Za rekrutacj¢ odpo-
wiadat koordynator projektu.

Przed projektem przeszkolono 15 0sdb, z czego do projektu wybrano 13. Predyspozycje
kandydatéw oceniono na podstawie testu praktycznego, w ramach ktérego powierzano kaz-
demu zadanie do wykonania, co pozwalalo zaobserwowaé sposéb pracy i stosowane sposo-
by radzenia sobie z problemami.

Poczatkowo waznym kryterium byto wyzsze wyksztatcenie z dziedziny nauk spotecznych.
Jednak po pewnym czasie odstapiono od tego wymogu. Decydujacym kryterium staty si¢
kompetencje spoteczne — umiej¢tno$¢ nawiazywania relacji z osobg niepelnosprawng oraz

budowania relagji z pracodawca.
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Waznym kryterium byto réwniez doswiadczenie w pracy z osobami wymagajacymi wspar-
cia przy aktywizacji zawodowej, znajomo$¢ rynku pracy, instrumentéw systemu wsparcia
i procedur zwiazanych z zatrudnieniem osoby z niepetnosprawnoscia.

Nie wymagano wiedzy na temat réznego rodzaju niepetnosprawnosci, poniewaz byta ona

uzupetniana podczas szkoleri.

SPOSOBY ZARZADZANIA PRACA TRENERA

Trenerzy samodzielnie zarzadzali swoim czasem pracy. Byli osadzeni w kulturze pracy od
8 do 16 i starano si¢, by w tych godzinach pracowali z beneficjentami, cho¢ zdarzalo sig,
ze pewne dziatania wykonywali po godzinach. Pomocna w organizagji ich czasu okazata si¢

mozliwo$¢ wypetniania niezbednej dokumentacji w wersji elektronicznej.

Zgodnie ze wstgpnymi zatozeniami, trener miat obja¢ réwnoczesnym wsparciem 10 be-
neficjentéw, jednak w praktyce okazywato si¢ mozliwe prowadzenie nie wigcej niz 3—4 oséb

W tym samym czasie.

Trener podkreslal, ze na podstawie tych doswiadczen nalezaloby zweryfikowaé zatozenia
w podobnych projektach odnosnie do wymaganej liczby oséb, ktére trener musi objaé
wsparciem. Zwlaszcza poczatkujacy trenerzy powinni mie¢ mniejsza grupg beneficjentéw
pod swoja opieka. Wazne byloby tez ukierunkowanie wymogéw na efekty osiagane przez

trenera.

Trener pracy mial zapewnione state wsparcie merytoryczne ze strony koordynatora pro-
jektu, co oceniono jako bardzo istotne. Podkreslano, ze opieka superwizora zapewniata tre-
nerom komfort emocjonalny. Rozmowa z nim pozwalata na uwolnienie napigcia zwigzane-
go z praca, co bylo szczegdlnie potrzebne w przypadku wspétpracy z osobami chorujacymi
psychicznie. Trenerzy odbywali comiesi¢czne grupowe spotkania z superwizorem.

Wazne jest, zeby potem w przyszlej pracy mie¢ mozliwo$¢ wsparcia merytorycz-
nego. My mieli§my takie wsparcie, mielismy do kogo zwrdcic si¢ i z kim przedys-

kutowa¢ [problemy]. W zwiazku z tym nie czutam si¢ opuszczona, absolutnie nie.

Trener pracy WUP w Krakowie

Ci klienci (...) troszeczke potrafili tego trenera doprowadzi¢ do przemeczenia
zawodowego, bo to jest jednak obciazenie, gdy si¢ stykamy z czlowiekiem z ja-
kimikolwiek problemami; na nas to si¢ jednak odbija. Zostala w zwiazku z tym
wprowadzona superwizja jako taki rodzaj oczyszczenia dla trenera, zeby mu cza-

sem przypomnied, ze w tym momencie powiniene$ powiedzie¢: dosé.

Koordynator WUP w Krakowie
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Ponadto superwizor monitorowal trenera w miejscu pracy. Bylo to istotne zwlaszcza
w przypadku poczatkujacych treneréw. Po dokonanej obserwacji superwizor wskazywal
trenerowi jego mocne strony oraz obszary wymagajace poprawy.

Ponadto trener pracowat w zespole z doradca zawodowym i psychologiem. Miat tez moz-

liwo$¢ konsultowania si¢ z prawnikiem.

Trener byl monitorowany przez swojego koordynatora. Na podstawie karty ocen raz na
kwartat byt rozliczany z liczby kontaktéw z pracodawcami, instytucjami, klientami, jak

réwniez z efektdw pracy.

METODY, FORMY I PROGRAM SZKOLEN PRZYGOTOWUJACYCH TRENEROW DO PRACY

Trenerzy uczestniczyli w modutowym szkoleniu z zakresu metody pracy trenera zatrud-
nienia wspomaganego. Szkolenie trwato 100 godzin, z czego 20 godzin na platformie
e-learningowej. Szkolenie prowadzily osoby z doswiadczeniem w pracy w charakterze trene-
ra, zdobytym we wezesniejszych projektach.

Poszczegélne moduly dotyczyly sposobu komunikowania si¢ z osobami z réznymi rodza-
jami niepetnosprawnosci, a takze ekonomii spolecznej i charakterystyki rynku pracy.

Bardzo wainy — z punktu widzenia treneréw — byl staly kontakt z osoba prowadzaca
szkolenie oraz praktyczna czgé¢ szkolen.

Uwazam, ze [szkolenia] byly bardzo potrzebne. Mnie daly takie poczucie pewno-
$ci w tym, co robig i robitam, nawet jezeli bylo to tylko przypomnienie pewnej
wiedzy zdobytej podczas studiéw. Uwazam, ze to jest cenne, zeby utwierdzi¢ si¢
w przekonaniu, nabra¢ takiej pewnosci w tym, co si¢ robi. Zreszta praca z kazdym
czlowiekiem jest inna. Kazdy cztowiek jest inny, kazdy wymaga innego podejscia,
innego sformutowania zadania. To jest specyfika tej pracy, w zwiazku z tym mnie
bardzo pomogly ¢wiczenia praktyczne, a oprécz tego wiedza teoretyczna. Bardzo

wiele to wniosto w moja prace.

Trener pracy

Zaréwno koordynator, jak i trener podkreslali potrzebg ciaglych szkolen. Ponadto, zda-
niem pracownikéw WUD, trener caly czas rozwija swoje kompetencje poprzez do§wiadcze-

nie zawodowe.

Zmiany w systemie szkolen, jakie bytyby korzystne z punktu widzenia pracownikéw
WUP, to wprowadzenie jak najwigkszej liczby zaje¢ prakeycznych.
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Na podstawie uzyskanych doswiadczed WUP wypracowat wlasny system szkolenia tre-
nerdéw pracy i obecnie realizuje projekt ,,Holownik. Nowa forma aktywizacji zawodowe;j”,
w ramach ktdrego szkoli treneréw dziatajacych w innych instytucjach systemu wsparcia.

Jak dotad przeszkolono okoto 140 oséb. Szkolenia sa prowadzone przez doswiadczonych
treneréw, w 15-osobowych grupach. Odbywaja si¢ raz w miesiacu — przed dwa lub trzy dni.
Trwaja 100 godzin, z czego 20 odbywa si¢ za posrednictwem platformy e-learningowe;.

Szkolenia nadal maja charakter modutowy. Poruszane tematy to: praca z osobami z réz-
nymi rodzajami niepelnosprawnosci, ekonomia spofeczna, charakterystyka lokalnego
rynku pracy. W systemie szkoleri poszerzono cz¢$¢ praktyczng o warsztat. Trener jest ob-
serwowany podczas wykonywania zleconych zadan, nastgpnie uzyskuje feedback od super-
wizora podczas rozmowy podsumowujacej. Na podstawie tej oceny dokonuje si¢ réwniez
wstepnej rekrutacji trenerdw.

Organizowane byly takie spotkania upowszechniajace, a w drugiej czesci byt
warsztat. Tak opracowany przez naszych superwizoréw, ze polegat na obserwacji
w sytuacji zadaniowej. Kazda z 0séb bioracych udzial w tym warsztacie miata
wlasny formularz, na ktérym si¢ zaznaczalo jej predyspozycje, to, co si¢ dato
zauwazy¢ na tym krétkim spotkaniu. Pézniej trenerzy podejmowali decyzje co
do tego, ktdre z os6b najlepiej by si¢ sprawdzity wlasnie w tej funkgji. To byta

pierwsza taka rekrutacja.

Koordynator WUP w Krakowie

ZAKRES WSPARCIA DLA OSOB Z ROZNYMI RODZAJAMI NIEPEENOSPRAWNOSCI

Koniecznos¢ réznicowania wsparcia w zaleznosci od rodzaju i stopnia niepetnosprawno-
$ci wydawala si¢ dla treneréw sprawa oczywista. Podkreslano znaczenie zindywidualizowa-
nego podejscia do kazdego z beneficjentdw.

Projekt przewidywat, ze beneficjenci beda objeci wsparciem trenera przez pét roku, jed-

nak w praktyce byt to dtuzszy okres.

Koordynator podkreslal, ze sama struktura projektu zaktadata odejscie trenera po uzyska-
niu przez beneficjenta samodzielnosci, przy czym zaznaczano, ze w praktyce czgsto jeszcze
po zakonczeniu projektu trenerzy mieli kontakt ze swoimi podopiecznymi. Moment odej-
$cia byl wyznaczany indywidualnie, w zaleznosci od potrzeb klienta.
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To jest bardzo trudne pytanie, dlatego ze my t¢ wspdtprace po prostu musimy
koriczy¢. Formalnie musimy jg skoriczy¢, natomiast nieformalnie wiem, ze tre-
nerzy utrzymujg kontakt ze swoimi podopiecznymi i stuzg rada. Trener to nie
jest tylko zawéd, to co$ wigcej, co$, na co decydujac si¢, musimy by¢ gotowi, bo

jestesmy trenerami caly czas.

Koordynator WUP w Krakowie

WSPOLPRACA MIEDZY INSTYTUCJAMI SYSTEMU WSPARCIA

Projekt ,ABC gospodarki spolecznej” realizowano w partnerstwie ze Stowarzyszeniami
KLUCZ oraz STOPIL. Obecnie przy realizacji projektu ,,Holownik” WUP wspétpracuje
zwieloma NGO, jednostkami samorzadu terytorialnego, takimi jak: MOPS i PUP z calego

wojewddztwa.

Zdaniem koordynatora, kluczowa dla poprawy sytuacji oséb z niepetnosprawnoscia
na rynku pracy jest dziatalnos¢ o$rodkéw pomocy spotecznej (OPS) oraz powiatowych
urzedéw pracy (PUP), ktére maja najwickszy dostep do beneficjentéw. Trenerzy pracujacy
w tych instytucjach, po odpowiednim przeszkoleniu, mogliby mie¢ najwickszy wplyw na
sytuacje¢ 0s6b z niepelnosprawnoscia w regionie.

OCENA EFEKTYWNOSCI T SKUTECZNOSC SWIADCZENIA USEUG TRENERA PRACY

Efekty oceniane byty bardzo dobrze zaréwno przez koordynatora, jak i trenera. Z ich
punktu widzenia istotny byt fake, ze przewazajaca liczba os6b objetych programem podjeta

staz lub zatrudnienie albo wziela udzial w szkoleniach i wolontariacie.

Swoim wsparciem obejmowatam 46 klientéw. Az 39 weszlo na rynek pracy,

wigkszo$¢ z nich pracuje do dzisiaj.

Trener pracy

Istotny wplyw na skuteczno$¢ dziatan trenera miata mozliwos¢ indywidualnego podejscia
do kazdego z beneficjentéw — poswigcenie mu czasu, poznanie jego sytuacji i potrzeb, oraz

w efekcie odpowiednie dopasowanie wsparcia.
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ROZDZIAL III
MODELE SWIADCZENIA USLUG PRZEZ TRENERA PRACY
W ORGANIZACJACH POZARZADOWYCH

ORGANIZACJE POZARZADOWE UCZESTNICZACE W BADANIU

W badaniu uczestniczyto 18 organizacji pozarzadowych, ktére realizowaly projekty za-
trudnienia wspomaganego, adresowane lub wspétadresowane do 0s6b z niepetnosprawno-
$cia. Byly to:

* Fundagja Pomocy Mlodziezy i Dzieciom Niepetnosprawnym ,Hej, Koniku!”

w Warszawie

* Polskie Stowarzyszenie na Rzecz Oséb z Uposledzeniem Umystowym (Centrum
DZWONI) w Warszawie

*  Opolskie Forum Organizacji Socjalnych w Opolu

*  Towarzystwo Pomocy Gluchoniewidomym w Warszawie

*  Wroctawski Sejmik Os6éb Niepetnosprawnych we Wroclawiu

* Fundagcja na Rzecz Oséb Niepetnosprawnych , Arkadia” w Toruniu

e  Stowarzyszenie na Rzecz Rozwoju Psychiatrii i Opicki Srodowiskowej w Krakowie
*  Milickie Stowarzyszenie Przyjaciét Dzieci i Oséb Niepetnosprawnych w Miliczu

*  Elblaska Rada Konsultacyjna Oséb Niepetnosprawnych w Elblagu

*  Wielkopolskie Forum Organizacji Oséb Niepetnosprawnych w Poznaniu

* Fundacja Aktywnej Rehabilitacji ,FAR” w Warszawie

*  Caritas w Sopocie

*  DPolski Zwiazek Niewidomych w Warszawie

*  Warszawski Dom pod Fontanng w Warszawie

*  Fundacja Synapsis w Warszawie

*  Dolski Zwiazek Gluchych w Warszawie

* FAZON - Fundacja Aktywizacji Zawodowej Oséb Niepetnosprawnych w Warszawie

*  Stowarzyszenie ,,Otwarte Drzwi” w Warszawie
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OP1S PROJEKTOW ZATRUDNIENIA WSPOMAGANEGO W ORGANIZACJACH
POZARZADOWYCH

FUNDACJA POMOCY MEODZIEZY I DZIECIOM NIEPEENOSPRAWNYM ,HEJ, KONIKU!",
WARSZAWA

Gléwne cele i zadania osrodka

Rehabilitacja zdrowotna, spoteczna i zawodowa 0séb niepetnosprawnych.

Realizowane projekty z zakresu zatrudnienia wspomaganego
Fundacja od 2007 roku pracuje z wykorzystaniem modelu trenera pracy.
1. W latach 2007-2010 prowadzono pilotazowy projekt PFRON , Trener pracy”.

2. Od 2011 roku prowadzony jest projekt w ramach zadan zleconych PFRON, z udzia-
tem trenera pracy.

Wspélpraca

Fundacja wspoétpracuje z Powiatowym Urzgdem Pracy w Warszawie oraz Wojewodzkim

Centrum Pomocy Rodzinie (WCPR).

Trenerzy pracy

W ramach projektu pracuje siedmiu trenerdw, trzech psychologéw oraz doradca zawodowy.

Beneficjenci
W projekcie pilotazowym wzicto udziat 70 oséb.

Obecnie jest realizowany projekt skierowany do 0s6b ze wszystkimi rodzajami niepelnospraw-
nosci. Natomiast wsréd osdb, ktore zglaszajg si¢ po wsparcie, przewazaja chorujacy psychicznie.

Zgodnie z zalozeniami, w biezacym projekcie powinno wzia¢ udziat 90 oséb. Obser-
wuje si¢ jednak duza fluktuacje beneficjentéw. Ponadto cz¢$¢ 0séb znajduje zatrudnienie
w ZPCh. Dotychczas z pomocy skorzystato 70 oséb, koordynator przewiduje, ze do korica
projektu kolejne 60 otrzyma wsparcie trenera.

Osiagnigto okoto 40-procentowy wskaznik zatrudnienia.
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Zrédla finansowania

PFRON.

Czy i jak wspierano wcze$niej aktywizacje zawodowa 0séb z niepelnosprawnoscia?

Fundacja zatrudniata asystentéw, ktérzy poczatkowo zajmowali si¢ spoteczng aktywizacja
os6b z niepetnosprawnoscia. W efekcie tych dziatari czgs¢ beneficjentéw byta gotowa do
wejécia na rynek pracy; na tym etapie zapewniono im réwniez wsparcie asystenta. Wdro-
zenie modelu trenera pracy traktuje si¢ w zwiazku z powyzszym jako logiczne nastgpstwo
prowadzonych wezesniejszych dziatan aktywizacyjnych.

Cze$¢ tych osdb, ktére dostaly ustugi asystenta, poszly gdzies tam si¢ uczy¢, rozwijaé
swoja edukacj¢. Bylo kilka os6b, ktére zaczely szukaé pracy, potem asystent pomagat
w tym szukaniu i w ten sposéb doszlismy do trenera. (...) U nas to byla taka natu-

ralna ewolucja tego ,narzedzia”, ktérym byt asystent, to byt taki proces naturalny.

Koordynator projektu w NGO

Fundacja brata udziat w projekcie EQUAL, w czasie ktérego zapoznano si¢ z modelem

zatrudnienia wspomaganego.

Dzialania obecnie podejmowane

Obecnie Fundagja realizuje projekt z udzialem trenera pracy. Jego zakoriczenie jest prze-

widziane na marzec 2014 roku.

POLSKIE STOWARZYSZENIE NA RZECZ OSOB Z UPOSLEDZENIEM UMYSEOWYM (PSO-
UU), CENTRUM DZWONI, WARSZAWA

Gléwne cele i zadania o$rodka

Wsparcie 0s6b z niepetnosprawnoscia intelektualna, w tym aktywizacja zawodowa.

Realizowane projekty z zakresu zatrudnienia wspomaganego

Organizacja od 2006 roku stale wykorzystuje model trenera pracy w 10 osrodkach w Polsce.
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Wspélpraca

PSOUU wspdtpracuje z Powiatowym Urzgdem Pracy w Warszawie przy organizowaniu
stazy i szkolen. Ponadto promuje metodg zatrudnienia wspomaganego i stara si¢ pozyskacd

miejsca pracy dla beneficjentéw w jednostkach samorzadowych.

Trenerzy pracy

W ramach projektu w kazdym osrodku zatrudnionych jest od jednego do kilku treneréw
pracy, doradca zawodowy i psycholog.

Beneficjenci

Beneficjentami s osoby z lekkim i umiarkowanym stopniem niepetnosprawnosci inte-

lektualne;.

Dotychczas ze wsparcia skorzystalo okoto 2,5 tys. 0s6b z catej Polski, w tym 1/4 znalazta

zatrudnienie.

Zostalismy wyr6znieni jako dobra praktyka w zakresie zatrudniania oséb z nie-
y Wy J prakty.

pelnosprawnoscig intelektualng — jako jedni z 40 organizacji na $wiecie, wiec
mysle, ze to jest ogromny sukces, ale catego srodowiska, zaangazowanych ludzi

i naprawdg bardzo skutecznej metody i konsekwencji w dziataniu.

Koordynator projektu w NGO

Zrédla finansowania

PFRON oraz $rodki unijne.

Czy i jak wspierano wcze$niej aktywizacje zawodowa 0s6b z niepelnosprawnoscia?

Pierwsze dziatania na rzecz aktywizacji zawodowej podjgto w 2004 roku, prowadzac po-
$redniGwo zawodowe.

Dziatania obecnie podejmowane

Obecnie organizacja kontynuuje projekty z udziatem trenera pracy i dazy do pozyskania
$rodkéw na kolejne projekty z wykorzystaniem tej metody aktywizacji zawodowe;.
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OPOLSKIE FORUM ORGANIZACII SOCJALNYCH, OPOLE

Gléwne cele i zadania o$rodka

Wsparcie organizacji §wiadczacych pomoc na rzecz 0séb zagrozonych wykluczeniem spo-
tecznym, w tym oséb niepetnosprawnych.

Realizowane projekty z zakresu zatrudnienia wspomaganego

Organizacja realizowata pilotazowy projekt PFRON , Trener pracy”.

Wspétpraca

Forum wspétpracowato z innymi organizacjami w ramach wymiany doswiadczen.

Kontaktowalismy si¢ z innymi organizacjami, ktére mialy jakie§ doswiadczenia
w tym temacie, i z nich korzystalismy.

Koordynator projektu w NGO

Wspétpracowano réwniez z urzgdem pracy, osrodkami pomocy spolecznej i Regional-
nym Osrodkiem Polityki Spoteczne;.

Ponadto Forum we wsp6tpracy z Parytetowym Zwiazkiem Organizacji Socjalnych Nie-
mieckich zrealizowata projekt ,,Czlowiek” na rzecz aktywizacji zawodowe;.

Trenerzy pracy

W ramach projektu zatrudniano 10 treneréw oraz doradcg zawodowego i psychologa.

Beneficjenci

Projekt byt skierowany do 0séb z réznymi rodzajami i stopniami niepetnosprawnosci.
Beneficjentami byly osoby z zaburzeniami psychicznymi i neurologicznymi, z epilepsja oraz
niepelnosprawnoscia ruchowa, jak réwniez niepetnosprawnoscia sprz¢zona.

Zalozeniem projektu bylo wsparcie 100 os6b, jednak w praktyce udato si¢ pozyska¢ tylko
80 beneficjentéw. Okolo 35-40% z nich znalazto zatrudnienie w czasie trwania projektu.
Wedtug szacunku koordynatora, w momencie zakonczenia projektu zatrudnionych byto
okoto 30% odbiorcéw wsparcia.
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Zrédla finansowania

PFRON.

Czy i jak wspierano wcze$niej aktywizacje zawodowa 0s6b z niepelnosprawnoscia?

Przed projektem nie pracowano metoda zatrudnienia wspomaganego. Organizowano
szkolenia, oferowano doradztwo zawodowe oraz wolontariat, skierowane miedzy innymi

do 0s6b niepetnosprawnych.

Ponadto zrealizowano 2-letni projekt ,,Cztowiek”, wspélnie z Parytetowym Zwiazkiem
Organizacji Socjalnych Niemieckich.

Dziatania obecnie podejmowane

Model wsparcia z udzialem trenera pracy nie jest obecnie wykorzystywany. Organizacja
kontynuuje dziatania w zakresie organizowania szkoleri, doradztwa zawodowego i wolon-
tariatu.

TOWARZYSTWO POMOCY GLUCHONIEWIDOMYM, WARSZAWA

Gléwne cele i zadania osrodka

Pomoc na rzecz 0séb z niepetnosprawnoscia narzadu stuchu oraz gluchoniewidomych.

Realizowane projekty z zakresu zatrudnienia wspomaganego

Organizacja realizowata dotychczas dwa projekty na rzecz aktywizacji zawodowej osoby

z niepetnosprawnoscia. Trwaty od potowy 2009 roku do grudnia 2012 roku.

1. Na poczatku organizacja realizowata roczny projeke pilotazowy PFRON na rzecz
aktywizacji zawodowej 0séb z niepetnosprawnoscia, ale bez udziatu trenera pracy.

Beneficjentami projektu byto 400 oséb, z czego 25 znalazto zatrudnienie.

2. Nastepnie realizowano 2,5-letni projekt z udziatem trenera pracy.

Wspélpraca

Wspétpracowano z innym organizacjami pozarzadowymi w celu wymiany doswiadczen,

zwlaszcza z Centrum DZWONI PSOUU oraz z WSON, ktéry przeszkolit kadre projektu.
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Ponadto nawiazano wspétprace z Powiatowym Urzedem Pracy w Warszawie w zakresie po-
zyskiwania stazy.

Trenerzy pracy

W ramach projektu zatrudniano 10 treneréw pracy oraz jednego superwizora treneréw
(koordynatora). Ponadto zatrudniano okoto 100-150 specjalistéw z réznych dziedzin (do-
radca, psycholog, prawnik, rehabilitant), kt6rzy wspierali dzialania treneréw. Zadaniem
specjalistéw byta aktywizacja spoteczna beneficjentéw. Dokonywali oni réwniez preselekeji
uczestnikow projektu pod katem mozliwosci i zainteresowania podjeciem pracy. Cz¢é¢ oséb

byla kierowana do ZPCh, cz¢$¢ do warsztatdw terapii zajgciowej.

Beneficjenci

Beneficjentami byly osoby z dysfunkcja wzroku i/lub stuchu, z réznymi stopniami nie-

petnosprawnosci.

W ramach projektu ze wsparcia trenera pracy skorzystato okoto 600 oséb. Kazda z nich
otrzymywata pomoc od specjalistéw, m.in. doradcy zawodowego. Natomiast 270 z tych oséb,
po odpowiednim przygotowaniu ze strony specjalistéw, korzystato ze wsparcia trenera pracy.
Z tej grupy 155 0s6b znalazlo zatrudnienie. Po zakoriczeniu projektu organizacja utrzymywa-
ta kontakty z czgscia beneficjentéw. Z jej danych wynika, ze okoto 120 beneficjentéw nadal

pracuje.

Zrédla finansowania

Projekt z udzialem trenera pracy byt w 85% finansowany ze $rodkéw unijnych (Program
Operacyjny Kapitat Ludzki, POKL), a w 15% przez PFRON.

Czy i jak wspierano wcze$niej aktywizacj¢ zawodowa oséb z niepelnosprawnoscia?

Organizacja nie podejmowata dziatari na rzecz aktywizacji zawodowej 0séb z niepetno-
sprawnoscig przed wdrozeniem powyzszych projektéw.

Dzialania obecnie podejmowane

Obecnie organizacja nie prowadzi projektéw z udziatlem trenera pracy, z powodu braku
$rodkéw finansowych.
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WROCLAWSKI SEJMIK OSOB NIEPELNOSPRAWNYCH, WROCLAW

Gléwne cele i zadania o$rodka

Organizacja integruje i reprezentuje stowarzyszenia dzialajace na rzecz os6b z niepetno-

sprawnoscia.

Realizowane projekty z zakresu zatrudnienia wspomaganego
W latach 2001-2008 prowadzono roczne projekty finansowane przez miasto Wroclaw.

Od 2008 roku prowadzone sg projekty PFRON, m.in. projekt pilotazowy.

Wspélpraca

Sejmik wspoétpracuje z innymi polskimi organizacjami wykorzystujacymi model trenera
pracy, m.in. prowadzac dla nich szkolenia.

Wymienia doswiadczenia z organizacjami zagranicznymi, m.in. z Charlotte w USA, gdzie

koordynator poznal model trenera pracy.

Ponadto Sejmik wspétpracuje z Biurem Petnomocnika Rzadu ds. Oséb Niepetnospraw-
nych, PCPR i samorzadem.

W Polsce [dziata si¢] gtéwnie na zasadzie wspdlnej realizacji projektu albo kon-
sultowania si¢. Bardzo czgsto zwracajg si¢ do nas zespotly, zeby tak coachingowo
do nich przyjecha¢. Jako ze mamy troszke tych doswiadczen, staramy si¢ je prze-

kazywa¢. Przekazujemy wszystkie swoje doswiadczenia.

Koordynator projektn w NGO

Trenerzy pracy

Do projektéw zostato przeszkolonych 20 0séb, z czego wybrano trzy. Organizacja nie za-
trudnia innych specjalistéw, poniewaz od trenera oczekuje si¢ wszechstronnych kompeten-
¢ji i wiedzy. Trenerzy maja rézne przygotowanie zawodowe, s to m.in. psychologowie, pe-

dagodzy, terapeuci. Koordynator projektu petni rol¢ coacha — osoby wspierajacej treneréw.

Natomiast caly czas, jezeli potrzebujemy jakiego$ specjalisty, to idziemy tam,

gdzie oni s3. To jest wlasnie ten model, ze nie zatrudniamy w zespole trenerskim
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wszystkich specjalistéw, bo tak naprawdg okazuje sig, ze jezeli trener pracuje bar-
dzo dobrze i si¢ rozwija, doszkala, doksztalca, to nie potrzebuje za czgsto doradcy

zawodowego, a posrednika pracy to w ogéle nie potrzebuje.

Koordynator projektu w NGO

Beneficjenci

Projekt jest skierowany do oséb z réznego rodzaju niepetnosprawno$ciami. Natomiast
ze wsparcia najczesciej korzystaja osoby z niepetnosprawnoscia intelektualna, chorujace
psychicznie, a w nastgpnej kolejnosci osoby z niepetnosprawnoscia ruchowa, sprzgzona,

z dysfunkcja stuchu. Beneficjentami sa osoby ze wszystkimi stopniami niepetnosprawnosci.

Od 2001 roku ze wsparcia trenera skorzystato okoto 200 os6b. Zatrudnienie uzyskato ok.
50%. Obecnie pracuje okoto 60 beneficjentéw.

Zrédla finansowania

W latach 2001-2008 gmina Wroclaw oraz Fundusz Inicjatyw Obywatelskich, od 2008
roku PFRON.

Czy i jak wspierano wcze$niej aktywizacje zawodowa 0s6b z niepelnosprawnoscia?

Prowadzono kursy komputerowe i jezykowe.

Dzialania obecnie podejmowane

Organizacja caly czas wykorzystuje model trenera pracy. Obecny projekt potrwa kolejny

rok. Sejmik planuje kontynuowa¢ dziatania z trenerem pracy, pozyskujac na ten cel srodki
z PFRON lub POKL.

FUNDACJA NA RZECZ OSOB NIEPEENOSPRAWNYCH ,ARKADIA", TORUN

Gléwne cele i zadania osrodka

Aktywizacja zawodowa 0s6b z niepetnosprawnoscia intelektualna.
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Realizowane projekty z zakresu zatrudnienia wspomaganego

Fundacja od 2011 roku prowadzi projekty z udziatem trenera pracy, obecnie odbywa si¢
kolejna edycja. Réwnoczesnie organizacja prowadzi projekt, w ramach ktérego poszukuje

miejsc na staze dla oséb z niepetnosprawnoscia.

Wspétpraca

Organizacja wspotpracuje przy rekrutacji beneficjentéw z licznymi podmiotami wspie-
rajacymi osoby z niepetnosprawnoscia intelektualna, takimi jak: placéwki WTZ, srodowi-
skowe domy samopomocy, GOPS, Urzad Marszatkowski oraz stowarzyszenie wroclawskie,
ktére m.in. prowadzito szkolenia dla treneréw pracy Fundacji.

My tez na biezaco wspétpracujemy ze wszystkimi osrodkami, do ktérych uczgsz-
czaja osoby z niepetnosprawnoscia intelektualng. Kontaktujemy si¢ z kierowni-
kami warsztatéw terapii zajeciowej czy Srodowiskowych doméw samopomocy,
razem z nimi prébujemy dobiera¢ osoby, ktére w tym momencie s3 gotowe do

péjscia do pracy.
Koordynator projektu w NGO

Trenerzy pracy

Obecnie Fundacja zatrudnia siedmiu treneréw, ktdrzy wspdtpracuja z dwoma doradcami
zawodowymi i psychologiem.

Beneficjenci

Beneficjentami sg osoby z niepetnosprawnoscig intelektualng, w stopniu umiarkowanym

i znacznym oraz lekkim.

Do tej pory ze wsparcia trenera skorzystato 75 o0séb. W zakoriczonym juz rocznym pro-
jekcie wzigly udziat 24 osoby, z czego szes¢ podjelo zatrudnienie. W drugim projekcie prace
znalazto pi¢¢ oséb, w kolejnym za$ beneficjentami byly trzy osoby i kazda z nich jest obec-

nie aktywna zawodowo.

Zrédla finansowania

Srodki unijne w ramach VII Priorytetu.
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Czy i jak wspierano wczesniej aktywizacje zawodowa 0séb z niepelnosprawnoscia?

Prowadzono warsztaty terapii zajeciowej. Pracownicy Fundacji sporadycznie pomagali
uczestnikom WTZ w poszukiwaniu pracy.

Dzialania obecnie podejmowane

Obecnie Fundacja realizuje dwa projekty z wykorzystaniem modelu zatrudnienia
wspomaganego.

STOWARZYSZENIE NA RZECZ ROZWOJU PSYCHIATRII T OPIEKI SRODOWISKOWE),
KRAKOW

Gléwne cele i zadania o$rodka

Rehabilitacja spoteczna i zawodowa 0séb chorujacych psychicznie.

Realizowane projekty z zakresu zatrudnienia wspomaganego

Realizowano pilotazowy projekt PFRON, w latach 2008-2010.

Wspélpraca

Wspétpracowano ze Stowarzyszeniem ,,Otwérzcie Drzwi” oraz Stowarzyszeniem Rodzin
— Zdrowie Psychiczne.

Trenerzy pracy

W ramach projektu zatrudniano pigciu treneréw pracy, doradcg zawodowego, psycholo-
ga oraz specjalistéw, ktérzy prowadzili szkolenia dla treneréw.

Beneficjenci

Beneficjentami byly osoby chorujace psychicznie, z réznym stopniem niepetnosprawno-
$ci. Ze wsparcia skorzystaly 72 osoby, z czego 37% podjeto zatrudnienie.

Zrédta finansowania

Projekt byl w wigkszosci finansowany przez PFRON. Jedynie w 2010 roku 10% kosztow
pokryto Stowarzyszenie.
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Czy i jak wspierano wcze$niej aktywizacje zawodowa 0s6b z niepelnosprawnoscia?

Poprzez tworzenie miejsc pracy dla 0séb z niepetnosprawnoscia oraz prowadzenie $rodo-
wiskowego domu samopomocy.

Dziatania obecnie podejmowane

Obecnie Stowarzyszenie nie prowadzi projektéw z wykorzystaniem modelu zatrudnienia
wspomaganego.

MILICKIE STOWARZYSZENIE PRZYJACIOK DZIECI 1 OSOB NIEPEENOSPRAWNYCH,
MILICZ

Gléwne cele i zadania o$rodka

Rehabilitacja spofeczna i zawodowa oséb niepetnosprawnych.

Realizowane projekty z zakresu zatrudnienia wspomaganego
Realizowano dwa projekty z udzialem trenera pracy:
1. Pilotazowy projekt PFRON , Trener pracy”, w latach 2008-2010.

2. Projekt ,Niepetnosprawni tez pracuja’, od 2011 roku.

Wspétpraca

Stowarzyszenie wspdlpracuje z organizacjami: Wroctawskim Sejmikiem Oséb Niepet-
nosprawnych, Stowarzyszeniem Dzieci z Porazeniem Mézgowym ,,Ostoja”, PSOUU oraz
z urzedem pracy i PCPR.

Trenerzy pracy

Stowarzyszenie zatrudnia czterech treneréw pracy, doradcg zawodowego oraz psychologa.

Beneficjenci

Beneficjentami sa osoby z umiarkowanym i znacznym stopniem, z niepelnoprawnoscia

intelektualng i/lub ruchowa, jak réwniez osoby z niepetnosprawnoscia sprz¢zona.
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Zrédla finansowania

PFRON.

Czy i jak wspierano wcze$niej aktywizacje zawodowa 0séb z niepelnosprawnoscia?

Prowadzono warsztaty terapii zajeciowej.

Dzialania obecnie podejmowane

Obecnie Stowarzyszenie realizuje projekt z udzialem trenera pracy, ktéry potrwa do kon-

ca 2014 roku.

ELBLASKA RADA KONSULTACYINA OSOB NIEPELNOSPRAWNYCH, ELBLAG

Gléwne cele i zadania o$rodka

Wspieranie stowarzyszeri zajmujacych si¢ osobami z niepelnosprawnoscia, aktywizacja

0s6b z réznymi rodzajami niepetnosprawnosci.

Realizowane projekty z zakresu zatrudnienia wspomaganego
Zrealizowano kilka projektéw, wykorzystujac model trenera pracy:

1. Pilotazowy 3-letni projekt PFRON ,Praca Wspomagana — Réwne Szanse w Zyciu”,
w ramach programu ,, Trener pracy”.

2. Projeke skierowany do oséb dlugotrwale bezrobotnych, po 45. roku zycia, w tym
0s6b z niepetnosprawnoscia, we wspétpracy z organizacja firiska.

Jest to projeke, ke6ry dostat pierwsza nagrode RegioStars Unii Europejskiej (...) dla
najlepszego projektu w Europie i jest implantowany w innych krajach. Wypracowa-
lismy model, ktéry co prawda dotyczyt oséb dlugotrwale bezrobotnych po 45. roku
zycia, w tym 0s6b z niepetnosprawnoscia, ale on ma takg warstwe uniwersalng.

Koordynator projektu w NGO

3. Projeke skierowany bezposrednio do os6b z niepetnosprawnoscia, w ramach kedrego
opracowano trzy specyficzne modele zatrudnienia wspomaganego dla 0séb z rézny-
mi rodzajami niepelnosprawnosci.
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Opracowali$my trzy specyficzne modele dla 0séb z uposledzeniem umystowym,
0s6b z chorobami i zaburzeniami psychicznymi i 0s6b gtuchych oraz niedostysza-

cych. Teraz s3 one wdrazane i je testujemy.

Koordynator projektu w NGO

Wspétpraca

Rada wspétpracuje z wieloma organizacjami zajmujacymi si¢ aktywizacja zawodowa os6b
z niepetnosprawnoscia. Najwazniejsze z punktu widzenia projektéw z trenerem pracy sa:
Wroctawski Sejmik Oséb Niepetnosprawnych, Firiskie Centrum Rehabilitacji Zawodowej
w Turku, PUP w Elblagu, UP w Piszu.

Trenerzy pracy

Projekty realizuja: koordynator, trenerzy pracy, psycholog i doradca zawodowy.

Beneficjenci

Wsrdd beneficjentéw przewazajg osoby z niepelnosprawnoscia umiarkowang i znaczna,
w tym chorujace psychicznie, z niepetnosprawnoscia intelektualna, i jako kolejne, z niepet-

nosprawnoscia ruchowa, a takze zaburzeniami neurologicznymi.

Ze wsparcia skorzystato ok. 150 oséb, osiggnigto 70-procentowy wskaznik zatrudnienia.
W zatrudnieniu pozostaje okoto 30-50% beneficjentéw zakoriczonych projektow.

Zrédla finansowania

Pierwszy projekt finansowano z PFRON, dwa kolejne ze srodkéw unijnych.

Czy i jak wspierano wcze$niej aktywizacje zawodowa 0s6b z niepelnosprawnoscia?

Prowadzono agencje zatrudnienia, $wiadczaca doradztwo zawodowe, posredni¢two pracy

i wsparcie psychologiczne.

Dziatania obecnie podejmowane

Organizacja nadal prowadzi projekt z udzialem trenera pracy.

RAPORT Z BADANIA FUNKCJONUJACYCH MODELI SWIADCZENIA USEUG PRZEZ TRENERA PRACY 129

WIELKOPOLSKIE FORUM ORGANIZACJI 0SOB NIEPEENOSPRAWNYCH, POZNAN

Gléwne cele i zadania o$rodka

Reprezentowanie i wsparcie organizacji dziatajacych na rzecz oséb niepetnosprawnych.

Realizowane projekty z zakresu zatrudnienia wspomaganego

Forum od 5 lat realizuje projekt ,,Asystent Pracy Osoby Niepetnosprawne;j”.

Wspélpraca

Forum wspétpracuje z innymi organizacjami w ramach wymiany doswiadczen. Po-
nadto prowadzi kampanie informacyjne na temat aktywizacji zawodowej 0s6b z nie-
pelnosprawnoscia, m.in. w Urzedzie Miasta, Powiatowym Urzedzie Pracy w Poznaniu,
Zaktadzie Ubezpieczeri Spotecznych (ZUS), MOPS oraz w Wielkopolskim Zwiazku
Pracodawcéw (WZP).

Oni [WZP] czgsto korzystajg z naszych ustug, jakich$ prelekcji, szkoleri, warsz-

tatéw dla pracodawcéw. Mysle, ze jest to dosy¢ istotny element tej wspdtpracy.

Koordynator projektu w NGO

Trenerzy pracy

Obecnie Forum zatrudnia jednego asystenta pracy (trenera pracy), a takze psychologa
i doradcg zawodowego, ktérzy dokonuja preselekeji beneficjentéw.

Beneficjenci

Projekt jest skierowany do 0s6b z réznymi rodzajami i stopniami niepetnosprawnosci,
przy czym odbiorcami dziatari sa najczgéciej osoby niepelnosprawne w stopniu umiarko-
wanym, chorujace psychicznie, w nast¢pnej kolejnosci z niepetnosprawnoscia intelektualng

i ruchowa oraz ze schorzeniem stuchu lub wzroku.

Ze wsparcia skorzystalo dotychczas ok. 500 os6b, osiagano 25-procentowy wskaznik za-
trudnienia.
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Zrédla finansowania

Srodki PFRON dystrybuowane przez Urzad Miasta.

Czy i jak wspierano wczesniej aktywizacje zawodowa oséb z niepelnosprawnoscia?

W ramach Forum dziata Biuro Informacji Prawnej oraz Osrodek Informagcji. Organizacja
udziela porad prawnych, swiadczy ustugi z zakresu poradnictwa zawodowego, posrednictwa
pracy oraz prowadzi kampanie informacyjne na temat zatrudnienia os6b z niepetnosprawnoscia.

Dziatania obecnie podejmowane

Forum kontynuuje wczesniej podjete dziatania na rzecz aktywizacji zawodowej oséb
z niepetnosprawnoscia oraz prowadzi projekt z wykorzystaniem modelu trenera pracy.

FUNDACJA AKTYWNEJ REHABILITACIL ,FAR", WARSZAWA

Gléwne cele i zadania o$rodka

Rehabilitacja zdrowotna, spoteczna i zawodowa 0séb po urazach rdzenia kregowego.

Realizowane projekty z zakresu zatrudnienia wspomaganego

Fundacja od 4 lat realizuje projekty z udziatem trenera pracy, w ramach POKL.

Wspélpraca

Fundacja wspoélpracuje z organizacjami: Stowarzyszenie Przyjaciét Integracji, Pomoc
Maltanska, Caritas Polska oraz z Powiatowym Urzgdem Pracy w Warszawie.

Trenerzy pracy

Organizacja zatrudnia trenera pracy, doradcg zawodowego oraz specjalistg ds. wspStpracy
z pracodawcami.

Beneficjenci

Beneficjentami projektu byly osoby z niepetnosprawnoscia ruchowa, w stopniu umiar-
kowanym i znacznym. Ze wsparcia skorzystalo dotychczas 2 tys. 0sdb, z czego 350 podjeto
zatrudnienie.
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Zrédla finansowania

PFRON, POKL.

Czy i jak wspierano wcze$niej aktywizacje zawodowa 0séb z niepelnosprawnoscia?

Organizacja nie zajmowata si¢ wezesniej aktywizacja zawodowa 0s6b z niepetnosprawnoscia.

Dzialania obecnie podejmowane

Obecnie Fundagja realizuje projekt z wykorzystaniem modelu trenera pracy. Jego zakoni-
czenie jest przewidziane na luty 2015 roku.

CARITAS, SOPOT

Gléwne cele i zadania o$rodka

Instytucja charytatywna, $wiadczaca réznego rodzaju pomoc potrzebujacym, w tym oso-
bom niepetnosprawnym.

Realizowane projekty z zakresu zatrudnienia wspomaganego

Dotychczas realizowano kilka projektéw zwigzanych z zatrudnianiem wspomaganym: ,In-
dywidualne $ciezki kariery”, ,,ONi na rynku pracy”, ,My tez potrafimy si¢ odnalez¢”, ,Ziarno™.

Wspélpraca
Wspétpracowano z urzgdami pracy, MOPS, przychodniami lekarskimi, szpitalami.

Wymiana doswiadczeri, wymiana informacji to jest kluczowe.

Koordynator projektu w NGO

Trenerzy pracy

Zatrudniano pigciu—szesciu treneréw pracy oraz doradcg zawodowego i psychologa.
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Projekt zaklada taka $ciezke: psycholog, doradca zawodowy i asystent pracy/tre-
ner pracy. To w réznych projektach jest réznie. Asystent pracy jest koricowy in-
stancja, ktéra fizycznie wspdtpracuje z osobami z niepetnosprawnoscia.

Koordynator projektu w NGO

Beneficjenci

Projekt byt skierowany do oséb z réznymi typami i stopniami niepetnosprawnosci. Jednak
ze wsparcia najcze¢dciej korzystaly osoby chorujace psychicznie, w nastgpnej kolejnosci z niepet-
nosprawnoscia ruchowa. Wsréd beneficjentéw byly osoby ze wszystkimi stopniami niepetno-
sprawnosci. Z ustug trenera skorzystato ok. 500 oséb, osiagano co najmniej 50-procentowy
wskaznik zatrudnienia. Zdaniem koordynatora, okoto 20% tych oséb nadal pozostaje ak-
tywnych zawodowo.

Zrédla finansowania

Srodki unijne w ramach VII Priorytetu, Punkt 721 oraz fundusze norweskie (projekt
,Ziarno”).

Czy i jak wspierano wcze$niej aktywizacje zawodowa 0s6b z niepelnosprawnoscia?

Prowadzono warsztaty terapii zajgciowej.

Dziatania obecnie podejmowane

Obecnie organizacja nie realizuje projektow z wykorzystaniem modelu trenera pracy, jed-
nak caly czas prébuje pozyska¢ kolejne $rodki na tego typu dzialania.

POLSKI ZWIAZEK NIEWIDOMYCH, WARSZAWA

Gléwne cele i zadania osrodka

Wsparcie oséb niewidomych i stabowidzacych, rehabilitacja zdrowotna, spoteczna i za-

wodowa.

Realizowane projekty z zakresu zatrudnienia wspomaganego

Zwiazek od 2009 roku organizuje ptatne 4-miesi¢czne staze w ramach programu ,, Wspar-
cie Oséb Niewidomych na Rynku Pracy”. Obecnie realizowana jest III edycja programu.
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Ponadto od grudnia 2012 roku prowadzony jest 2-letni projekt ,, Wsparcie oséb z wybra-
nymi zespotami uwarunkowanymi genetycznie”, w ramach ktérego beneficjenci odbywaja
szkolenia zawodowe, staze, podejmujg pracg i korzystaja z poradniétwa zdrowotnego, psy-
chologicznego, prawnego.

Wspélpraca

Projekt stazowy jest realizowany w partnerstwie z Towarzystwem Opieki nad Ociemnia-
tymi w Laskach.

Ponadto Zwiazek wspétpracuje z PFRON, POPON i pracodawcami.

Mamy na stronie internetowej zalozong taka zakladke dla pracodawcéw, gdzie
kazdy z nich moze si¢ zalogowa¢, zglosi¢ swoje potrzeby, to, ze chce zatrudnié
beneficjenta, ale réwniez zadad jakie$§ pytania. Wszystko jedno, czy bedzie za-
trudnial mojego beneficjenta, czy innego. Ja chcg, zeby prawnicy, nasi dorad-
cy zawodowi, tyflopedagodzy odpowiadali mu na pytania. Mamy taki kontake

z konkretnymi pracodawcami, ktérzy si¢ zainteresowali.

Koordynator projektu w NGO

Trenerzy pracy

Trenerzy pracy nie zajmuja si¢ wdrazaniem beneficjentéw na stanowisko pracy ani wpro-
wadzaniem w nowe $rodowisko. W miejscu stazu beneficjent ma opiekuna — asystenta re-

krutowanego spo$réd pracownikéw firmy, ktérego wskazuje pracodawca.

Ponadto Zwiazek w kazdym z 16 oddzialéw zatrudnia: jedng osobg, ktéra wspiera me-
rytorycznie i nadzoruje asystenta, jak réwniez zesp6t specjalistéw: psychologa, lekarza,
doradcg i tyflopedagoga oraz specjalistg ds. rekrutacji i wsparcia oraz specjaliste ds. za-
trudnienia.

To si¢ nazywa specjalista ds. rekrutacji i wsparcia. I ta osoba rekrutuje beneficjen-
ta, opiekuje si¢ nim i monitoruje, co si¢ z nim dalej dzieje. W pewnym momencie
wchodzi specjalista ds. zatrudnienia w regionie oraz pomaga znalez¢ pracg. Ale to
nie jest trener pracy i to nie jest doradca zawodowy.

Koordynator projektn w NGO
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W ramach projektu ,, Wsparcie 0s6b z wybranymi zespotami uwarunkowanymi genetycz-
nie” zatrudnionych bedzie kilku—kilkunastu doradcéw zawodowych na umowy zlecenie,
jeden doradca zawodowy na stafe i psycholog. Zadaniem doradcéw bedzie przygotowanie
beneficjenta do wejscia na otwarty rynek pracy, znalezienie dla niego oferty pracy i ewentu-

alnie monitorowanie przebiegu zatrudnienia.

Beneficjenci

Beneficjentami projektéw sa osoby niewidome i niedowidzace, z umiarkowanym i znacz-
nym stopniem niepetnosprawnosci.

Ze wsparcia w projekcie stazowym skorzystato: w I edycji 217 oséb, w II edycji 700. Za-
ktada si¢, ze w IIT edycji bedzie to 1,2 tys. 0séb. Z tego 15% beneficjentéw z kazdej edycji
podjglo staz. Zwiazek podejmuje dziatania, aby beneficjent znalazt zatrudnienie w miejscu
odbywania stazu, po jego zakoriczeniu.

— Czy potem byla mozliwo$¢, zeby te osoby uzyskiwaly zatrudnienie w miejscach
stazu?

— Czesto tak. W wielu przypadkach. I w tym projekcie chcemy, zeby tak bylo. Zeby
byly od razu takie rozmowy, ze jest otwarta furtka. Oczywiscie pracodawcy nie beda

nam tego od razu gwarantowac, ale bysmy chcieli, zeby to szfo w tym kierunku.

Koordynator projektu w NGO

Zwiazek przewiduje, ze w projekcie rozpoczgtym w grudniu 2012 roku udzial wezmie
300 beneficjentéw.

Zrédta finansowania

Europejski Fundusz Spoteczny w 85% i PFRON w 15%.

Czy i jak wspierano wczesniej aktywizacj¢ zawodowa oséb z niepelnosprawnoscia?

Zwiazek prowadzit doradztwo zawodowe, posrednitwo pracy, szkolenia zawodowe i je-
zykowe oraz warsztaty terapii zaj¢ciowej.
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Dzialania obecnie podejmowane

Obecnie prowadzone sa dwa projekty z wykorzystaniem elementéw modelu zatrudnienia
wspomaganego.

WARSZAWSKI DOM POD FONTANNA, WARSZAWA

Gléwne cele i zadania o$rodka

Wsparcie oséb chorujacych psychicznie.

Realizowane projekty z zakresu zatrudnienia wspomaganego

Od 8 lat realizowane sa projekty z udzialem trenera pracy, w ramach Programu Zatrud-
nienia Przej$ciowego. Jest to autorski program doméw-klubéw dla oséb z niepetnospraw-
noscig intelektualna.

Wspélpraca

W ramach projektu organizacja wspétpracuje z Urzgdem Dzielnicy Wola i Urzgdem Pra-
cy Miasta St. Warszawy, w kt6rych beneficjenci otrzymuja miejsca pracy w ramach zatrud-
nienia przej$ciowego. Organizacja nie wspdlpracuje juz z przedsigbiorstwami prywatnymi.

Wykruszyli si¢ wszyscy pracodawcy z biznesu i dtugo by méwi¢ czemu. Jest to
wiasciwie tendencja na catym $wiecie w tej chwili w domach-klubach, zwigzana

z kryzysem po prostu.

Koordynator projektu w NGO

Ponadto organizacja wspétpracuje z PFRON i PSOUU przy szkoleniu kadry projektow.

W przesztosci w wyszukiwaniu miejsc pracy dla beneficjentéw pomagat UP.

Trenerzy pracy

W ciagu 8 lat w projektach jako trenerzy pracowato 10 oséb. Byly rekrutowane sposréd
pracownikéw organizacji.
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Beneficjenci

Beneficjentami sa osoby chorujace psychicznie. Ze wsparcia skorzystato dotad 70-80
os6b. Podjely pracg w ramach zatrudnienia przej$ciowego na 6-9 miesiecy. Po tym okresie
czg$¢ beneficjentéw podjeta staly prace, ale w innych firmach.

— Czy to jest czgsta sytuacja, ze kto$ po okresie zatrudnienia przejsciowego dostaje
stale zatrudnienie?

— Nie. To nie jest czgste. To weale nie jest przez nas pozadana sytuacja, jezeli oznacza
jednocze$nie zamknigcie miejsca zatrudnienia przejsciowego. Zdarza si¢ na $wiecie,

ale nam si¢ nie zdarzato, ze pracodawca zatrudnia osobg, ale gdzie$ indziej w firmie.

Koordynator projektu w NGO

Zrédla finansowania

Dziatania sa finansowane z projektéw budzetu Miasta St. Warszawy oraz w niewielkim
stopniu z projektéw ministerialnych.

Czy i jak wspierano wcze$niej aktywizacje zawodowa 0s6b z niepelnosprawnoscia?

Prowadzono dom-klub, w ktérym pracownicy razem z osobami niepelnosprawnymi dzia-
ymp y p p y
taja na rzecz ich rehabilitacji zdrowotnej i spoteczne;.

Dziatania obecnie podejmowane

Organizacja caly czas wykorzystuje w swoich dziataniach model zatrudnienia wspoma-
ganego.

FUNDACJA SYNAPSIS, WARSZAWA

Gléwne cele i zadania osrodka

Wsparcie 0s6b z autyzmem oraz zespolem Aspergera.

Realizowane projekty z zakresu zatrudnienia wspomaganego

W latach 2011-VI 2012 realizowano projekt z zakresu zatrudnienia wspomaganego,

w ramach ktérego organizowano staze dla os6b z niepetnosprawnoscia.
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Wspélpraca

Projekt realizowano w partnerstwie z Polska Akademia Nauk. Ponadto wspétpracowano
z Urzgdem Marszatkowskim i urzedem pracy przy organizowaniu stazy.

Trenerzy pracy

Zatrudniano doradcg zawodowego, ktéry odpowiadat za poszukiwanie stazy dla oséb
z niepetnosprawnoscia. W miejscu stazu beneficjent mial opiekuna-asystenta, rekrutowa-

nego sposréd pracownikéw firmy i wybieranego przez pracodawc.

W naszym przypadku okazalto si¢ to lepsze w znacznej czgéci firm, zeby tym

asystentem byta osoba z firmy. Czyli taka oddelegowana trochg, taki mentor.

Koordynator projektu w NGO

Beneficjenci

Ze wsparcia skorzystato 13 0s6b z autyzmem i jedna z zespotem Aspergera. Kazda z nich
odbyta staz. Obecnie pigciu beneficjentéw projektu pracuje lub jest na stazu.

Zrédta finansowania

POKL.

Czy i jak wspierano wcze$niej aktywizacj¢ zawodowa oséb z niepelnosprawnoscia?

Prowadzenie zaktadu aktywnosci zawodowej, udzielanie porad prawnych.

Dzialania obecnie podejmowane

Obecnie Fundacja nie realizuje projektéw z udzialem trenera pracy.
POLSKI ZWIAZEK GtUCHYCH, WARSZAWA

Gléwne cele i zadania osrodka

Pomoc na rzecz 0séb gltuchych i niedostyszacych.
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Realizowane projekty z zakresu zatrudnienia wspomaganego

W latach 2009-2010 realizowano systemowy projekt pilotazowy ,,Wsparcie 0séb nie-
styszacych na rynku pracy” w partnerstwie z PFRON — przez Zarzad Gléwny PZG przy
wsparciu Oddziatu Lédzkiego PZG. Kolejna edycja tego projektu realizowana byta juz
przez Oddziat £.6dzki PZG w partnerstwie z Fundacja Fuga Mundi i United Nations De-
velopment Programme (UNDP). Od stycznia 2013 roku PZG OL kontynuuje dziatania
z wykorzystaniem modelu trenera pracy w ramach projektu ze srodkéw unijnych.

Wspétpraca

W ramach projektu nie rozwinigto wspétpracy z innymi instytucjami.

W gruncie rzeczy wigkszo$¢ projektéw robilismy samodzielnie, bez szczegélnej
wspdtpracy, przede wszystkim dlatego, ze problem oséb gtuchych jest ogélnie

marginalizowany.

Koordynator projektu w NGO

Trenerzy pracy

W realizacje¢ projektu zaangazowani byli m.in.: asystent/opiekun stazu, ktéry realizowat
zadania trenera pracy, i doradca zawodowy.

Beneficjenci

Beneficjentami projektu byly przede wszystkim osoby gluche, a w nastgpnej kolejnosci
niedostyszace. W latach 2009-2010 pracg podjeto 200 osdb, a 220 — staz.

Zrédla finansowania

PFRON do grudnia 2012 roku (obie edycje projektu). Nastgpnie Zwigzek pozyskat pie-
nigdze z Wojewddzkiego Urzgdu Pracy oraz ze srodkéw unijnych.

Czy i jak wspierano wcze$niej aktywizacje zawodowa 0s6b z niepelnosprawnoscia?

Prowadzono szkolenia w ramach projektu ,,Gotowi do pracy”, $wiadczono ustugi z zakre-

su posredniétwa pracy.
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Dzialania obecnie podejmowane

Zwiazek kontynuuje dziatania z wykorzystaniem modelu zatrudnienia wspomaganego.

FAZON - FUNDACJA AKTYWIZACII ZAWODOWEJ 0SOB NIEPEENOSPRAWNYCH,
WARSZAWA

Gléwne cele i zadania o$rodka

Promowanie zatrudnienia oséb niepetnosprawnych oraz dziatania na rzecz ich integracji

spoleczne;j.

Realizowane projekty z zakresu zatrudnienia wspomaganego

Od sierpnia 2010 roku Fundacja realizuje projekt ,Punkt Wsparcia Zawodowego dla
Osé6b Niepetnosprawnych”.

Wspélpraca

Fundacja stale wspétpracuje z urzedem pracy, od ktdrego otrzymuje oferty pracy, oraz
z organizacjami pozarzadowymi.

Trenerzy pracy

W kazdym z siedmiu oddziatéw Fundacji dziata jeden trener pracy i jeden doradca
zawodowy.

Beneficjenci

Beneficjentami sa osoby z réznymi rodzajami niepetnosprawnosci, m.in. z niepetno-
sprawnoscig intelektualng i ruchows, chorujace psychicznie i somatycznie, przede wszyst-

kim ze stopniem umiarkowanym niepetnosprawnosci, w nastgpnej kolejnosci ze znacznym.

Dotychczas ze wsparcia skorzystato 700 0s6b, z czego 50% podjelo zatrudnienie, a z tego
ok. 70% utrzymywato zatrudnienie przez co najmniej pét roku.

Zrédla finansowania

PFRON.
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Czy i jak wspierano wcze$niej aktywizacje zawodowa 0s6b z niepelnosprawnoscia?

Poprzez prowadzenie doradztwa zawodowego, wsparcia psychologicznego i poradnictwa

prawnego.

Dziatania obecnie podejmowane

Do marca 2014 roku Fundacja realizuje projekt z udzialem trenera pracy ,,Punke Wspar-
cia Zawodowego dla Oséb Niepetnosprawych”.

STOWARZYSZENIE ,OTWARTE DRZWI", WARSZAWA

Gléwne cele i zadania osrodka

Rehabilitacja spoteczna i zawodowa 0séb zagrozonych wykluczeniem, przede wszystkim
0s6b niepetnosprawnych.

Realizowane projekty z zakresu zatrudnienia wspomaganego

Stowarzyszenie realizowato dotad kilka projektéw z udzialem trenera pracy.

Wspélpraca

Stowarzyszenie wspélpracuje z urzgdem pracy przy organizowaniu stazy oraz z dzielnica-

mi Ochota i Wola.

Trenerzy pracy

Obecnie organizacja zatrudnia pigciu treneréw pracy. Przy czym podkreslano, ze wyste-
puje duza rotacja na tym stanowisku. Przyczyniaja si¢ do tego wysokie wymagania, jakie
stawiane s3 trenerowi w kontekscie jakosci jego pracy oraz wielo$¢ obowiazkéw, ktérym

czg$¢ nie potrafi sprostaé.

W Stowarzyszeniu powotano zespdt zawodowy, kedry sktada si¢ z kierownikéw wszyst-
kich placéwek Stowarzyszenia, doradcy zawodowego, kilku treneréw pracy i asystentéw
os6b z niepelnosprawnoscia oraz doradcy merytorycznego. Zesp6t na cotygodniowych
spotkaniach omawia dziatania Stowarzyszenia na rzecz rehabilitacji zawodowej benefi-

cjentow.
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(...) zesp6t zawodowy, tak jak rada programowa, odbywa spotkania zawsze raz
w tygodniu i analizuje wszystkie sprawy dotyczace catego spetrum dzialad na-
szych beneficjentéw z danego osrodka. Zespét zawodowy jest to ciato stworzone
na rzecz i wylacznie réznych form aktywnej, zawodowej rehabilitacji, a przede

wszystkim zatrudnienia.

Koordynator projektu w NGO

Beneficjenci

Odbiorcami wsparcia sa przede wszystkim osoby z réznymi stopniami niepetnospraw-
nosci intelektualnej oraz chorujace psychicznie, w nastgpnej kolejnosci osoby z niepetno-

sprawnosciag wynikajaca z choréb somatycznych.

Beneficjentami projektu bylo kilkadziesiat 0séb niepetnosprawnych. Wsréd nich co naj-
mniej 15 znalazlo zatrudnienie na otwartym rynku pracy. Czgé¢ natomiast trafita do za-
ktadu pracy chronionej lub zaktadu aktywnosci zawodowej, bedacego agends organizagji.
Trener pracy wspiera swoich beneficjentéw réwniez w ZPCh oraz w ZAZ.

Stowarzyszenie stara si¢, aby w jednym miejscu pracy znalazlo zatrudnienie kilka oséb
tworzacych zesp6l i nawzajem si¢ wspierajacych. Sposrdd nich wybierany jest lider zespotu.

U nas funkcjonuje system samopomocy, réwniez wéréd oséb z niepetnospraw-
nos$cia w tych zaktadach, w ktérych pracuje kilka—kilkanascie oséb. Zawsze jest
usytuowany taki diagnozowany samoistnie szef zespotu, taki mentor, ktdry jest
nie tylko tacznikiem, ale ponosi pewnego rodzaju moralng wspétodpowiedzial-

no$¢ za jako$¢ catego zespotu.

Koordynator projektu w NGO

Zrédla finansowania

Dziatania trenera pracy s3 finansowane z kilku zrédel, to m.in.: PFRON, $rodki Miasta St.
Warszawy, jak réwniez dofinansowanie w ramach terapii zajgciowej. Ponadto organizacja od
5 lat czerpie $rodki z projektu zwiazanego z Osrodkiem Wsparcia Aktywizacji Zawodowe;.

Czy i jak wspierano wcze$niej aktywizacj¢ zawodowa oséb z niepelnosprawnoscia?

Zanim zaczgto realizowa¢ projekt z udziatem trenera pracy, prowadzono ZAZ i WTZ

oraz zatrudniano doradc¢ zawodowego.
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Dziatania obecnie podejmowane

Funkgja trenera pracy jest integralng czescia dzialan organizacji na rzecz wsparcia oséb

niepetnosprawnych. Stowarzyszenie caly czas prowadzi ZAZ oraz WTZ, i organizuje staze.

PROFIL KOMPETENCYJNY TRENERA PRACY

OCZEKIWANIA STAWIANE KANDYDATOM

W organizacjach pozarzadowych nie wypracowano jednolitego profilu trenera pracy.

W5sréd przedstawianych oczekiwan dotyczacych trenera do$¢ zgodnie wymieniano:

W zakresie kwalifikacji:

Oczekiwano wyksztalcenia co najmniej $redniego (optymalnie wspartego kursem,
studiami podyplomowymi lub specjalizacja zawodowa, zwiazana ze wspdlpracay
z osobami z niepetnosprawnoscia).

Nieobligatoryjnie, ale czgsto oczekiwano wyksztalcenia wyzszego w zakresie: peda-
gogiki, resocjalizacji, socjologii lub innych nauk spotecznych lub humanistycznych.

Zdarzalo si¢, ze oczekiwano certyfikatu ukonczenia kursu na asystenta pracy osoby
niepelnosprawnej (tam, gdzie w projekcie figurowato stanowisko asystenta, a nie tre-
nera pracy).

W zakresie kompetengji:

a) umiejetnosci:

umiejetnosci wlasciwego reagowania w kontakcie z osoba niepetnosprawng (to zna-
czy bez zbednej sztywnosci, zachowari nadopiekuriczych czy infantylizowania pod-
opiecznych);

umiej¢tnosci nawiazywania kontaktéw z pracodawcami;
umiej¢tnosci menedzerskich;

nieobligatoryjnie, ale czgsto oczekiwano umiejgtnosci wspétpracy z osobami o okres-
lonym rodzaju niepetnosprawnosci (popartych doswiadczeniem w tym zakresie, na-
bytym np. w pracy, w ramach wolontariatu albo praktyk studenckich itp.).

b) wiedzy:

z zakresu prawa pracy;

z zakresu doradztwa zawodowego;
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nieobligatoryjnie, ale czgsto oczekiwano wiedzy z zakresu ustawodawstwa dotyczace-
go 0s6b niepetnosprawnych, w tym narzedzi wspierania zatrudnienia 0séb z niepet-
nosprawnoscig (mozliwosci dofinansowan do miejsc pracy, wyposazenia stanowiska
itp.);

nieobligatoryjnie, ale czgsto oczekiwano wiedzy dotyczacej wybranych rodzajéw nie-
petnosprawnosci;

Na pewno duze znaczenie ma wcze$niejszy kontakt z osobami niepetnospraw-

nymi. Poznanie specyfiki tego $rodowiska, zwlaszcza na rynku pracy. Generalnie

dobrze, gdy [trenerzy] maja wczesniej kontakt choéby w warsztatach terapii czy

w oérodkach obcujacych na co dzied z osobami niepetnosprawnymi. Tyle ze jest

duze niebezpieczenistwo, ze sg tam osoby gtéwnie ze znacznym i umiarkowanym

stopniem, z niepelnosprawnoscia intelektualng i chorujace psychicznie. Z drugiej

strony takim narz¢dziem wspierajacym jest wiedza o samym rynku pracy, o tym,

jak obecnie wyglada sytuacja. Wiedza na temat pracodawcéw, kogo cheg zatrud-

nia¢, kogo zatrudniajg, jak funkcjonuja.

Koordynator projektn w NGO

Jesli chodzi o postawy, oczekiwano:

gotowosci do pracy z osobami z niepetnosprawnoscia;
komunikatywnosci;

cierpliwosci;

dyspozycyjnosci;

gotowosci do stalego samodoskonalenia, rozwijania kompetencji, poszerzania swojej
wiedzy;

ciaglej gotowosci do reagowania w sytuacjach kryzysowych o réznej skali;

ogdlnego obycia — umiej¢tnosci zachowania si¢ stosownie do okolicznosci, kultury
osobistej;

dojrzatosci.

WYKSZTALCENIE

W organizacjach pozarzadowych kryterium posiadania formalnego wyksztalcenia trakto-

wano znacznie bardziej liberalnie niz w jednostkach samorzadowych.
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Pierwszorzgdne znaczenie miat klucz kompetencyjny — do$wiadczenie z kontaktéw lub
wspdtpracy z osobami z niepetnosprawnoscig oraz do§wiadczenie z zakresu doradztwa za-
wodowego. Duza wagg przywiazywano réwniez do umiejetnosci menedzerskich lub sprze-
dazowych, ktére uwaza si¢ za wazne na etapie promowania zatrudnienia wspomaganego

wéréd pracodawcéw.

Whasciwie, prawde méwiac, to nie zawsze wyksztalcenie kierunkowe miato zna-

czenie, gdy osoba nadawata si¢ czy potrafita taka prace wykonywac.
Koordynator projektu w NGO

Nie musi by¢ z wyksztalcenia psychologiem, ale na pewno — jak to si¢ méwi —
by¢ dobrym psychologiem, musi mie¢ bardzo duze poktady empatii, by¢ osobg
otwarta, bardzo spokojna, ktdra trudno wyprowadzi¢ z réwnowagi, a jednoczes-
nie taka, no reprezentacyjng w tym sensie, ze ona dziata réwnolegle, przynajmniej
w naszym projekcie, bo w innych projektach sg zupelnie niezalezne stanowiska:
do rekrutacji pracodawcéw i trenerzy, ktdrzy na stanowisku np. w McDonaldzie
talerze podaja.

Koordynator projektu w NGO

Jako pozadane wskazywano wyksztalcenie w zakresie nauk spotecznych lub pedagogiczne,
waznym atutem bylo czgsto ukoriczenie kurséw z zakresu doradztwa zawodowego, asysten-
ta osoby niepetnosprawnej lub tez posiadanie specjalistycznych umiejg¢tnosci zwigzanych
z komunikowaniem si¢ i wspétpraca z gléwna grupa beneficjentéw (np. jezyk migowy,
do$wiadczenie we wsp6tpracy z osobami z autyzmem).

Zatrudniano jednakze i osoby z wyksztalceniem $rednim, nawet w jednym przypadku
ponadgimnazjalnym. Wskazuje to na priorytetowe znaczenie kompetencji i predyspozycji
kandydatéw do wykonywania obowiazkéw trenera pracy.

Szczegélnie na etapie projektéw pilotazowych zakladano, ze rynek nie oferuje kandydatéw
przygotowanych do petnienia funkgji treneréw, zatem konieczne jest przeszkolenie zespotu.

Trener pracy traktowany byt jako ,element” zespotu (zaréwno projektowego, jak i zespo-
tu treneréw). Przyjmowano, ze zespét ten musi by¢ komplementarny, kompetencje i umie-
jetnosci beda doskonalone z czasem, a na etapie wstgpnym konieczna bedzie dos¢ Scista
wspdtpraca takze w celu wprowadzania w obowiazki nowych pracownikéw. Przyjmowano

zasadg, by rekrutowane osoby spelnialy przynajmniej czgsciowo wymagania.
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Na poczatku wlasciwie zmontowalismy taka grupe, ktéra w mniejszym lub wigk-
szym stopniu si¢ do tego nadawata. Nie zakladalismy, ze bedziemy kogo$ uczy¢
od postaw. Czyli kandydat albo miat wyksztatcenie, albo pracowat w tym charak-
terze, albo w ogéle miat kontakt z osobami niepetnosprawnymi. A pézniej juz
istotna byta cafa reszta: predyspozycje, wyksztalcenie, umiejetnosci, jakie$ spoj-
rzenie, jakby przedstawienie wlasnej wizji pracy trenera. To wszystko mielismy

juz w czasie rekrutagji.

Koordynator projektu w NGO

Tam, gdzie bylo to mozliwe, z racji wezesniejszych doswiadezen (np. zagranicznych) lub
w kolejnych projektach, stosowano mentoring. W pierwszym okresie poczatkujacy trener
pracowal na zasadzie mentoringu — ,stazu”, w $cistym kontakcie z doswiadczonym trene-
rem, ktéry wprowadzat go w obowiazki.

WIEDZA NA TEMAT NIEPEENOSPRAWNOSCI

Oczekiwania dotyczace posiadania wiedzy i doswiadczenia dotyczacego niepetnospraw-
nosci byly bardzo zréznicowane w poszczegdlnych NGO. W duzej mierze decydowaty
o tym wzgledy praktyczne.

W czgsci przypadkow, jak: praca z osobami gtuchymi lub chorujacymi psychicznie, czy
z osobami z autyzmem, do$wiadczenie we wezesniejszej wspétpracy i/lub posiadanie spe-
cyficznych umiejetnosci byly bardzo wazne dla zapewnienia ptynnosci komunikacji z be-
neficjentami.

Podobnie jak w jednostkach samorzadowych wazna byla gotowos¢ do pracy z osobami

z niepetnosprawnoscia — w przypadku szkolenia os6b bez doswiadczenia w tym zakresie.

Zauwaza si¢ jednak, ze w NGO rzadziej wprowadzano takich pracownikéw do projektow
zatrudnienia wspomaganego. Wynikato to w duzej mierze z lepszego zaplecza — to znaczy
wickszej dostgpnosci do 0séb z doswiadczeniem we wspieraniu niepetnosprawnych bene-
ficjentéw.

Analogicznie jak w jednostkach samorzadowych w NGO odnotowuje si¢ zainteresowanie
naborem wewngtrznym (rozumianym jako ta organizacja i krag jej wspétpracownikéw),

czasem wigksze niz zewngtrznym.

STOSOWANE FORMY WSPOLPRACY

W organizacjach pozarzadowych stosowano zréznicowane zasady wspdlpracy z trenerami
i asystentami pracy. Czg¢éciowo bylo to zwiazane z faktem, ze sam model nie byt jednakowo
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realizowany. To znaczy wigkszo$¢ badanych organizacji dazyta do jego realizacji w formie
zaproponowanej przez PFRON, jednak cz¢$¢ zdecydowata si¢ jedynie na wykorzystanie
pewnych elementéw modelu — zwykle byla to asysta podczas zaznajamiania si¢ ze stanowi-

skiem i wsparcie w miejscu pracy.

Decyzja o fragmentarycznym wykorzystaniu modelu zatrudnienia wspomaganego zwia-
zana byla z kilkoma kwestiami:

*  model byt realizowany posrednio — to znaczy realizowano wszystkie elementy wspar-

cia, ale nie uczestniczyta w tym jedna osoba — trener, lecz wielu innych specjalistéw;

*  brak funkgji trenera w projekcie uzasadniano brakiem przygotowanej kadry i obawa-

mi przed wdrazaniem petnego modelu.

SPOSOB ORGANIZACII PRACY

W organizacjach pozarzadowych nie wypracowano jednakowego sposobu wspétpracy
z trenerami. Jest to z pewnoscia zwigzane z faktem, ze cz¢$¢ organizacji realizowata projek-
ty, w ktérych wykorzystywane byly jedynie elementy modelu, np. asysta przy wdrazaniu

W miejscu pracy.

Rodzaj kontraktu zawieranego z trenerem pracy byt uzalezniony od zakresu i czasu obo-
wigzywania umowy, doswiadczenia pracownikéw zatrudnianych w tej roli lub stosowanego
systemu motywacyjnego (w jednym przypadku wskazano zatrudnienie na zlecenie jako bar-
dziej mobilizujace do stalego zaangazowania si¢ niz przy umowie o pracg). Niemniej jednak
wigkszo$¢ koordynatoréw i treneréw wskazywala jako optymalny sposéb zatrudnienia statg
lub — co jest wymuszane projektowa formuty realizowanych programéw wsparcia — czasowa

umowe o prace. Przemawiaja za tym trzy wazne argumenty:

* motywacja do dlugookresowego zaangazowania si¢ w rol¢ — stata umowa o pracg daje
nadziej¢ na dlugookresowe zatrudnienie, zatem zwigksza u pracownika ,,optacalno$¢”
inwestowania w umiejetnosci i wiedzg;

* poczucie bezpieczeristwa u pracownika — wciaz zywe jest przekonanie, ze umowa

o prac¢ to najbezpieczniejszy dla pracownika kontrake;

*  wzgledy spoteczne — umowa o pracg daje ubezpieczenie zdrowotne cztonkom rodziny

pracownikéw, co dla wielu z nich ma duze znaczenie.

Trenerzy pracy byli zwykle zatrudniani w organizacjach realizujacych projekt. Asystenci
czg$ciowo réwniez, lecz zdarzaly si¢ odstepstwa od tej reguly, gdy np. w zatozeniach projek-
tu przewidziano, ze to pracodawca wskaze i zatrudni asystentéw pracy, a organizacja jedynie

przekaze $rodki na ten cel.

Zakres obowiazkéw trenera byt ujmowany w kontraktach.
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Wigkszo$¢ treneréw pracowata na podstawie uméw o pracg. W nielicznych placéwkach
zatrudniano ich na umowy zlecenie. Zdarzato sig, ze rodzaj umowy réznicowano w zalez-
nosci od doswiadczenia, zatrudniajac osoby poczatkujace na zlecenia, a do§wiadczone — na
umowy o pracg. Tylko w jednym przypadku stosowano metodg ,motywowania przez nie-
pewno$¢”, tzn. zatrudniano treneréw na umowach zlecenie, wychodzac z zatozenia, ze brak
statosci zatrudnienia jest czynnikiem stale motywujacym do wysitku. Pozostate doswiadcze-
nia wskazujg jednak, ze nie jest to gléwny czynnik motywujacy treneréw do skutecznego
wykonywania obowiazkéw.

ZADANIA TRENERA

Zakres zadan trenera byl réznie definiowany w projektach, w zaleznosci od przyjetego
sposobu pracy z beneficjentami:

a) W projektach, w ktérych model realizowano w pelnej formie, do zadan trenera
nalezaly:
*  wspdtudziat w pozyskaniu beneficjentéw;
*  bycie z osoba niepetnosprawna” w procesie aktywizacji:
m rozpoznawanie jej predyspozycji, dobdr $ciezki kariery adekwatnej do mozliwo-
$ci, a zarazem zgodnej z oczekiwaniami;

m koncentrowanie si¢ na realnych potrzebach i mozliwoséciach beneficjenta, ktére
ujawniajg si¢ w dziataniu, czasem wbrew oczekiwaniom i najlepszej wierze tre-

nera pracy;

m w praktyce jako bardzo waziny element wskazywano budowanie motywacji do
»wyjscia z domu” — wspieranie determinacji do podjecia zatrudnienia, a tym sa-

mym zwigkszanie samodyscypliny i samodzielnoéci beneficjenta;

* tworzenie bazy pracodawcéw: pozyskiwanie pracodawcéw otwartych na mozliwosci
podjecia wspétpracy z osobami z niepelnosprawnoscia w zakresie stazy, prakeyk lub

zatrudnienia:

® w tym rozpoznanie lokalnego rynku pracy i potencjalnie adekwatnych do po-
trzeb beneficjentéw zaktadéw pracy;

® nawiazanie relacji z pracodawca, prezentacja modelu zatrudnienia wspomagane-

go oraz sylwetek kandydatéw do wspétpracy;

*  wspdlpraca z beneficjentem na etapie przygotowania go do podjecia zatrudnienia

i wdrazanie w $rodowisku pracy:

m w razie potrzeby nauczenie beneficjenta dojazdu do i z miejsca pracy;
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m opcjonalnie, w zaleznosci od potrzeb i oczekiwan uczestnika projektu, wprowa-
dzenie go w $rodowisko zawodowe, co mogto obejmowaé zaréwno zapoznanie
wspdtpracownikéw ze specyfika choroby (typowe zachowania lub sytuacje, ja-
kich mozna si¢ spodziewaé; przedstawienie optymalnych sposébéw reagowania

na nie), jak i wsparcie na etapie nawiazania relacji ze wspétpracownikamis
W asysta W miejscu pracy;
® wsparcie w razie sytuacji trudnych;
*  monitoring zatrudnienia zaréwno z perspektywy beneficjenta, jak i pracodawcy.

b) W projektach, w ktérych model realizowano w formie zawe¢zonej do asysty
w miejscu pracy, zadania trenera ograniczone byly do wymienionych powyzej dzia-
lan z tej kategorii.

¢) W projektach, w ktérych trener wkraczat do wspélpracy z beneficjentem po etapie
aktywizacji spolecznej, jego zadania byly analogicznie ograniczone.

CZYNNIKI WPLYWAJACE NA EFEKTYWNOSC I SKUTECZNOSC

Na mozliwo$¢ osiagania sukcesu przez trenera pracy sktada si¢ szereg elementéw, w tym:
kwalifikacje, predyspozycje osobowosciowe oraz warunki zewngtrzne (np. wymagania pro-

jektowe czy sytuacja na lokalnym rynku pracy).

Podobnie jak w jednostkach samorzadowych, w NGO wskazywano na ogromne znacze-

nie predyspozycji osobowosciowych treneréw.

W zwiazku z czgsto stosowang forma mentoringu jako metody wprowadzania w obo-
wiazki trenera wskazywano na duze znaczenie dystansu do siebie, umiejgtnosci méwienia

o napotykanych we wlasnych dziataniach problemach i proszenia o wsparcie.

Za nie mniej wazne dla osiggania dobrych efektéw aktywizacji niz w JST wskazywano
czynniki obiektywne: liczbe¢ beneficjentéw, rozeznanie w lokalnym rynku pracy, wiedze

i umiejetnosci zwigzane z rodzajami niepetnosprawnosci beneficjentéw.

Podobnie wazne byly kwestie zwigzane z umiej¢tnoscia poruszania si¢ trenera po rynku
pracy, w tym: znajomo$¢ prawa pracy, wiedza na temat dofinansowan dla pracodawcéw,
ktére s3 zwiazane z zatrudnianiem osdb z niepetnosprawnoscia, oraz znajomos¢ spraw ka-

drowych.

Dodatkowo zwracano uwagg na kwesti¢ dostgpnosci szkoleri i mozliwos¢ wymiany do-
$wiadczen z trenerami z innych osrodkéw lub filii wlasnej organizacji. Szczegdlnie wazna
bywa mozliwo$¢ wymiany do$wiadczen z osobami wspétpracujacymi w podobnych $rodo-
wiskach i z osobami o analogicznych niepelnosprawnosciach.

RAPORT Z BADANIA FUNKCJONUJACYCH MODELI SWIADCZENIA USEUG PRZEZ TRENERA PRACY 149

METODYKA PRACY TRENERA
MODEL PRACY OSRODKA

W organizacjach pozarzadowych mamy do czynienia z bardzo duzym zréznicowaniem,

jesli chodzi o inspiracjg do realizacji projektéw z zakresu zatrudnienia wspomaganego.

Inspiracj¢ czerpano wielokrotnie z do$wiadczert zagranicznych w zakresie aktywizacji
0s6b z niepelnosprawnoscia, przy czym powolywano si¢ na wiele zrédel: modele niemiec-
ki i finski (bez okreslania konkretnych Zrédet), doswiadczenia kanadyjskie/amerykariskie,
dos$wiadczenia holenderskich mieszkai chronionych. Na takie Zrédta wskazywali autorzy
modeli autorskich, realizowanych w Polsce.

Czg$¢ badanych NGO zrealizowata swoje dziatania, opierajac si¢ jedynie na wytycznych
projektéw, do ktérych aplikowano po srodki (czyli w praktyce najczgsciej PFRON).

Dosy¢ popularnym Zrédlem inspiracji na gruncie polskim okazaly si¢ doswiadczenia
z Wroctawskiego Sejmiku Oséb Niepetnosprawnych, do ktérego bezposrednio siggneta
istotna czg$¢ badanych NGO — zaréwno w poszukiwaniu inspiracji, jak i w zakresie szkole-
nia personelu do projektéw.

Czg$¢ osrodkdw, szczegélnie tych, w ktérych pracowano z osobami z niepetnosprawno-
$cig intelektualna, szukata wsparcia w do§wiadczeniach PSOUU — w postaci analizy doku-

mentdw, w wymianie korespondencji, lecz takze poprzez udziat w szkoleniach.

Zaledwie sze$¢ z badanych NGO zadeklarowato, ze wypracowato autorski model pra-
cy w zakresie zatrudnienia wspomaganego, natomiast tylko cztery z nich zostaly opisane
(Polskie Stowarzyszenie na Rzecz Oséb z Uposledzeniem Umystowym, Wroctawski Sejmik
Os6b Niepetnosprawnych, Elblaska Rada Konsultacyjna Oséb Niepetnosprawnych, Wiel-
kopolskie Forum Organizacji Oséb Niepelnosprawnych).

W pozostatych przypadkach model wypracowywany byl na podstawie wytycznych pro-
jektowych, informacji uzyskanych na szkoleniach dla treneréw pracy oraz wiasnych do-
$wiadczen osrodka we wspieraniu os6b z niepetnosprawnoscia sprzed badania i przebiegu
realizagji projekrtu.

To byt projekt jakby pilotazowy, nie innowacyjny. [ w zwiazku z tym metodologie
wypracowaliSmy w trakcie jego trwania, czyli musieli§my zacza¢ od poczatku,
od podstaw. Najpierw przeszkoli¢ treneréw, bo takiego zawodu nie byto i w no-
menklaturze zawodéw. Nie wiem, czy dzisiaj juz jest, ale pojawia si¢, np. przy

projektach Kapitatu Ludzkiego. Ale wtedy jeszcze nie bylo.
Koordynator projektu w NGO
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POSZCZEGOLNE ETAPY PRACY TRENERA

Na pracg trenera w organizacjach pozarzadowych, podobnie jak w jednostkach samorza-

dowych, sktadato si¢ kilka etapéw.

a) Rekrutagja:

W NGO najczgéciej rekrutowano beneficjentéw projektdw sposrdd oséb, ktore juz

wezesniej korzystaly z réznego rodzaju wsparcia w danej organizacj.

Na podstawie obserwowanych postgpéw stanu zdrowia lub wzrostu kompetencji
spolecznych danej osoby planowano jej aktywizacje zawodowsg jako kolejny etap ca-
tosciowego wsparcia.

Ocena gotowosci podopiecznego organizacji do udziatu w projekeie zatrudnienia

wspomaganego byta weryfikowana przez psychologa.

Zdarzalo si¢ takze, ze po wsparcie trenera pracy zglaszaly si¢ osoby niepetnosprawne
spoza organizacji, ktdére z innych Zrédet uzyskaly informacje o mozliwosci wzigcia
udziatu w projekcie.

b) Rozpoznanie potencjalu zawodowego i aktywizacja zawodowa beneficjenta:

Na tym etapie poznawano preferencje i mozliwosci beneficjenta, pomagano mu
w pisaniu CV, przygotowywano do rozmowy kwalifikacyjne;.

Ponadto czgsto uczono beneficjentéw, jak samodzielnie wyszukiwaé oferty pracy.

Zwracano szczegblng uwage na rozwijanie kompetencji spolecznych, niezbednych

w kontakcie z pracodawcy oraz wspétpracownikami.

Poczawszy od tego etapu, bardzo wazne bylto stale wsparcie doradcy zawodowego
oraz psychologa.

Waznym etapem w niektérych organizacjach byto réwniez organizowanie dla benefi-
¢jentéw praktyk zawodowych u jednego lub kilku potencjalnych pracodawcéw, aby

zweryfikowaé mozliwosci i realne predyspozycje beneficjentéw.

¢) Pozyskiwanie pracodawcy:

Pozyskiwanie pracodawcéw i dobér oferty pracy pod katem konkretnego beneficjen-
ta spoczywaly na trenerze. Zdarzato si¢ jednak, ze byl w to zaangazowany réwniez
sam beneficjent.

Zwykle trener nawiazywat kontakt z pracodawca i inicjowat rozmowe kwalifikacyjna.

Po rozmowie natomiast konsultowat si¢ zaréwno z pracodawca, jak i beneficjentem.

d) Wprowadzenie w miejsce pracy:

Trener poznawat obowiazki na danym stanowisku, aby potem nauczy¢ ich beneficjenta.
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Jesli byta taka potrzeba, dostosowywal stanowisko pracy do potrzeb beneficjenta,
zwigzanych z rodzajem i stopniem jego niepetnosprawnosci;

Pomagat w dopetnianiu formalnosci zwiazanych z innymi czynnosciami dotyczacymi

zatrudnienia, np. z wizyta u lekarza medycyny pracy.

Wspieral tez beneficjenta w trakcie nawigzywania relacji ze wspétpracownikami.

¢) Monitoring:

Po podjeciu przez uczestnika projektu zatrudnienia trener cyklicznie kontaktowat si¢ za-
réwno z pracodawcs, jak i beneficjentem, pojawiajac si¢ w miejscu pracy lub dzwoniac.

Pozostawat w kontakcie z pracodawca przez okres co najmniej 3 miesigcy, z benefi-
cjentem za$ zwykle od 3 do 6 miesi¢cy, lecz w szczeg6lnych przypadkach dhuzej.

Jesli beneficjent odbywat kilkumiesigczny staz, trener podejmowal starania, aby pra-

codaweca zatrudnit beneficjenta po zakoriczeniu stazu.

Warto jednak zauwazy¢, ze o ile w jednostkach samorzadowych czgsto jako inspiracje

do organizowania pracy wskazywano wytyczne programowe sformutowane przez PFRON,

o tyle trenerzy z NGO przede wszystkim podkreslali dazenie do indywidualizacji wsparcia.

Wskazuje to na mniej schematyczny styl planowania pracy i dobér metod wspétpracy.

To, jak pracuje trener, jest juz kwestig indywidualnej pracy, bo kazdy ma jaki$ swoj

system dziatania z danym beneficjentem i tu nie ma obowiazku, ze trzeba tak czy tak.

Trener pracy w NGO

Wazne jest indywidualne podejscie do kazdego beneficjenta. Kazda osobg traktu-

jemy inaczej. Nie ma jakiego$ szablonu, kt6ry pasuje do kazdej osoby.

Trener pracy w NGO

METODY STOSOWANE PRZEZ TRENEROW PRACY
Trenerom w organizacjach pozarzadowych, podobnie jak w jednostkach samorzadowych,

trudno bylo nazywa¢ metody, wedlug jakich pracuja. Dotyczy to nawet treneréw z wielo-

letnim dos$wiadczeniem.
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— Jakie metody i techniki stosuje pan w pracy i od czego s3 one uzaleznione?

— Nie mam poj¢cia. Mam pustke przy tym pytaniu, nie bardzo wiem, co odpo-
wiedzieé.

Trener pracy w NGO

Powodem tego mogto by¢ traktowanie calego modelu zatrudnienia wspomaganego jako
»metody” pracy. Czgsciowo jest to réwniez spowodowane dazeniem do indywidualizacji
pracy z kazdym z beneficjentéw, na podstawie kompilacji jego indywidualnych mozliwo-
$ci, predyspozydji i istniejacych probleméw zdrowotnych, oraz zyciowych i zawodowych

doséwiadczen.

Ja z wlasnego do$wiadczenia wyciagam wnioski i wiem, ze to si¢ sprawdza, jakby
powielam niektére dziatania. Ale czy ja wiem, czy jest jakas procedura, wedtug

ktérej powinno si¢ postgpowac?

Trener pracy w NGO

Niemniej jednak udalo si¢ zidentyfikowa¢ kilka metod pracy, wykorzystywanych na réz-
nych etapach wsparcia beneficjenta:

* Intensywne dziatania majace na celu budowanie poczucia wlasnej wartosci i wiary

w mozliwosci beneficjenta.

My wykonujemy na poczatku takie pranie mézgu: to nic nie znaczy, ze ta osoba

nie moze pracowac, tylko ze nadaje si¢ do pracy.

Trener pracy w NGO

*  Rozszerzanie kontaktéw z beneficjentem na sfer¢ prywatna, wspieranie osoby z nie-
petnosprawnoscia zaréwno w zyciu zawodowym, jak i osobistym, dazenie do zacie$-
niania relacji w celu pozyskania zaufania beneficjenta, a takze uczenia go nawiazy-

wania relacji.

Czgsto nie maja bliskich przyjaciét i potrzebuja trenera pracy tez do prywatnych

zwierzen.

Trener pracy w NGO
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[Potrzebuja] takiego zaopickowania sig, cieplego podejscia. (...) troszke o sobie
opowiadam, ze takie miatam doswiadczenie, i to chyba t¢ barierg niweluje i wte-
dy ta osoba si¢ otwiera i méwi, ze si¢ boi, ze nie wie, jak to wyjdzie. (...) I wi-
dziatam, ze ona sig cieszy, ze ja w nig wierzg. Potrzebne jest troszke ciepta i wiary
w tego czlowieka. To si¢ da wyczué, ze druga osoba w ciebie wierzy, a wtedy

wiecej z siebie dajesz.

Trener pracy w NGO

Budowanie podmiotowosci i poczucia niezaleznosci beneficjenta poprzez podkres-
lanie korzysci plynacych z podjecia zatrudnienia — bycie traktowanym jak dorosty,
odpowiedzialny cztowiek, stawanie si¢ cztonkiem spolecznosci firmy, mozliwos¢ dys-

ponowania wlasnymi pieni¢dzmi.

Natomiast jako nagrody mozna uznaé pochwaly albo samo pokazywanie réznych
wartoéci zwiazanych z byciem dorostym cztowiekiem. Dorostym, ale w sensie:
wolnym, autonomicznym, dzigki temu, co daje praca. (...) Ja czgsto, rozmawia-
jac ze swoimi klientami, bardzo podkreslam t¢ ich dorosto$¢, dojrzatosé, to, ze s
petnoprawnymi cztonkami spoleczenistwa, cztonkami tej zawodowej spotecznosci
w firmie. Ze sa wazni dla tej firmy i tak dalej. Na takiej zasadzie dziata to nagra-

dzanie.

Trener pracy w NGO

*  Przydzielanie beneficjentowi dwéch treneréw od poczatku udziatu w projekeie — tre-

nera gtéwnego oraz trenera wspierajacego, ktéry zastepuje pierwszego trenera w razie

potrzeby.

*  Stale monitorowanie beneficjenta, nawet kilka lat od momentu podjecia zatrudnie-

nia, w celu podtrzymywania jego motywacji do pracy.

* ,Prébki pracy” — szczegbtowe pokazanie beneficjentowi obowiazkéw na danym sta-

nowisku, aby przekona¢ si¢, czy bedzie mdgt je wykonywac.
e Testy kompetencyjne.

* Tworzenie obrazéw, tabel, wykreséw, a nawet albuméw ze zdjgciami przedstawia-

jacymi obowiazki beneficjenta na stanowisku, aby ten lepiej je zapamigtal i potrafit

odtworzy¢.
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Powtarzanie, robienie piktograméw, tablic informacyjnych, gdzie osoba ma napi-
sane, co robi¢. (...) Gdy potrzebuje fotografii, zeby pamietad, to trzeba jej zrobi¢
album, w ktérym ma czynnosci pokazane na zdjeciach. Ja gléwnie staram si¢

opiera¢ na przekazywaniu informagji.

Trener pracy w NGO

Uzyskane wyniki wskazuja, ze w swojej pracy, na kazdym etapie wsparcia beneficjenta,
trenerzy wykorzystywali szereg zréznicowanych metod. Na poczatku pracy z beneficjentem
bardzo wazne bylo zbudowanie dobrej relacji, pozyskanie jego zaufania i pokazanie mozli-
wosci, jakie osoby z niepetnosprawnoscia majg na rynku pracy. Po podjeciu przez benefi-
cjenta zatrudnienia kluczowe bylo podtrzymywanie jego motywacji do pracy.

REKRUTACJA TRENERA PRACY W ORGANIZACJACH POZARZADOWYCH
SPOSOB PROWADZENIA REKRUTACII

Nabér na stanowisko trenera pracy w organizacjach pozarzadowych odbywat si¢ na za-
sadzie konkursowej. Prowadzono zaréwno nabér zewngetrzny, jak i wewngtrzny — w orga-

nizacjach, ktérych pracownicy przynajmniej czgéciowo posiadali niezbgdne kompetencje.

Zwraca uwagg to, ze do$¢ czgsto pozyskiwano kandydatéw zwigzanych z systemem wspar-
cia 0s6b z niepetnosprawnoscia. Zwigkszato to, zdaniem badanych, szanse na trafno$¢ re-
krutacji i pozyskanie oséb, ktdre podotaja pracy z trudnym klientem.

Rekrutacja w organizacjach pozarzadowych prowadzona byta dwoma sposobami, w obu
przypadkach miata dwuetapowy przebieg.

Wedlug pierwszego ze sposobéw rekrutacji najpierw dokonywano analizy dokumentéw
aplikacyjnych przedstawionych przez kandydatéw, nastgpnie wybrane osoby zapraszano na
rozmowg kwalifikacyjna. W czasie rozmowy kandydat dodatkowo wypelniat ankiete — test
psychologiczny lub wykonywat powierzone mu zadanie, ktérego celem bylo zidentyfikowa-
nie jego potencjalnych atutéw i stabosci. W niektérych organizacjach po rozmowie odby-

waly si¢ dodatkowo testy praktyczne.

Rozmowa kwalifikacyjna byla prowadzona przez komisje, w ktérej sktad wchodzili: koor-
dynator, cztonkowie zarzadu organizacji, czasem réwniez psycholog lub pedagog. Obecno$é¢
tych ostatnich miata na celu zweryfikowanie typu osobowosci kandydata, w tym wyklucze-
nie os6b mato elastycznych lub zbyt dominujacych.
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Mysmy takie osoby odrzucali, gdy kto§ przychodzit i miat postawe pani nauczy-
cielki, ze przyjdzie i bedzie uczy¢. To nie jest szkota. Trener pracy to nie nauczy-
ciel. To jest — ja to nazywam— animacja. Pozwalanie, podpowiadanie, jak trzeba,
ale czasami trzeba pozwoli¢ poparzy¢ te rece.

Koordynator projektn w NGO

Zgodnie z drugim sposobem rekrutacji na stanowisko trenera, w pierwszym etapie doko-
nywano analizy dokumentéw rekrutacyjnych oraz przeprowadzano rozmowy z wybranymi
osobami. Nastgpnie wybrana grupa kandydatéw przechodzita wstgpne szkolenie. W jego
trakcie obserwowano kandydatéw, a po zakonczeniu dokonywano ostatecznej selekcji na
podstawie zebranych obserwacji (lub selekcja nastgpowata samoczynnie — kandydaci sami

rezygnowali).

Na pierwszym etapie rekrutacji kluczowe znaczenie mialy czynniki formalne: kwalifika-

gje, takie jak: wyksztalcenie oraz do$wiadczenie w pracy z osobami niepelnosprawnymi.

Na drugim etapie zwracano uwagg na kryteria migkkie, oceniane przez pryzmat wrazenia,
jakie kandydat wywarl na komisji rekrutacyjnej, oraz na podstawie sposobu wywiazania si¢
z powierzonych zadan zwiazanych z praca na stanowisku trenera.

KRYTERIA REKRUTACJI

Na pierwszym etapie rekrutacji poddawano ocenie przedstawione przez kandydatéw CV
w odniesieniu do postawionych na stanowisko trenera formalnych kryteriéw, to znaczy:
poziomu i kierunku wyksztatcenia, posiadanego doswiadczenia w zakresie doradztwa zawo-
dowego i/lub wspétpracy z beneficjentami niepetnosprawnymi, trudnym klientem, i kryte-

ridéw, ktére zostaly juz szczegétowo oméwione w niniejszym dokumencie.

Przy ocenie wazna byta zgodno$¢ profilu kandydata z oczekiwaniami. To znaczy od-
rzucano — co nie bylo rzadkoscig — kandydatury nieadekwatne do zapotrzebowania,

W tym np.:

*  profesjonalnych treneréw, np. biznesowych (jesli z CV wynikato, ze osoba niewtasci-
wie zrozumiata oczekiwania);

* osoby o zbyt wysokich kwalifikacjach (np. ze stopniami naukowymi), ktérych do-
kumentacja sugerowala, ze nie posiadaja odpowiednich predyspozycji np. do pracy
w terenie itp.

Za ten etap odpowiedzialni byli najcz¢sciej sami koordynatorzy projektéw. W przypadku
gdy pojawiata si¢ trudnos¢ ze znalezieniem kandydatéw spetniajacych zaktadane kryteria
(np. nie udawalo si¢ pozyskac 0séb z wyksztalceniem wyzszym), koordynator zwracat si¢ do
PFRON z prosba o zgodg na zmiang tego kryterium.
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Nastepnie kandydaci byli zapraszani na rozmowe. W jej trakcie weryfikowano informacje
z CV zaréwno w luznej rozmowie, jak i poprzez stawianie pytan problemowych, ktére od-
stanialy sposéb myslenia i reagowania kandydatéw.

— 1 pééniej jest juz ,szortlista” [short — z ang. krétki — red.], z niej oddzwaniam
i zapraszam na rozmowe, i przygladam si¢ czlowiekowi, co on reprezentuje, jak
reaguje, jak opowiada o swoich dos§wiadczeniach z osobami niepetnosprawnymi,

co wie. Ja juz po tylu latach przepracowanych tutaj, potrafi¢ to ocenic.
— Musi mie¢ pani wtedy tzw. nos, by oceni¢ czyjes kompetencje na podstawie CV.

— No tak, tak. Ale wiadomo, papier jest cierpliwy, rézne rzeczy wytrzyma, rézne
rzeczy ludzie wpisuja w CV, a ja sprawdzam, co jest w CV i proszg, zeby opowie-
dzial o tym wolontariacie, no jak to wygladato, na czym polegato. I wychodzi, ze
to byly 2 dni 3 lata temu. Tego typu sa doswiadczenia. Ale czg$¢ jest naprawde
fajna, naprawde gdzies pracowata. Miatam tez osoby, ktére juz byly trenerami

pracy, a keérych w koricu nie przyjetam.

Koordynator projektu w NGO

CZESC PRAKTYCZNA

W NGO przywigzywano duzo wigksze znaczenie niz w jednostkach samorzadowych do

wlaczania czgéci praktycznej w proces rekrutacji trenerdw.
Realizowano to trojako:
1) jako element rozmowy z komisja rekrutacyjna;

2) jako rodzaj kilkudniowych bezptatnych praktyk, traktowanych jako dodatkowy etap
weryfikujacy gotowo$¢ do podjecia si¢ obowiazkéw trenera;

3) w postaci szkoleri traktowanych jako etap weryfikacji kandydatéw.

Ad.1

*  Zdarzalo sig, ze w trakcie rozmowy weryfikowany byt w praktyce stosunek kandyda-
téw do o0s6b z niepetnosprawnoscia poprzez obserwacjg reakeji w sytuacji spotkania
z niepetnosprawnym czlonkiem komisji.
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Czasem mozna zweryfikowaé pewne rzeczy przy pierwszym kontakcie z oso-
ba niepetnosprawng, zwlaszcza gdy zdarzaly si¢ osoby, ktdére nie mialy kontak-
tu z niepetnosprawnymi. Nasz prezes to jest osoba gluchoniewidoma w dosy¢
powaznym stopniu, komunikuje si¢ za pomocg takiego specjalnego systemu, to
trzeba wzia¢ do reki, umieé si¢ zachowad. Nie wykluczalismy oczywiscie kogos,
kto nie wiedzial, jak si¢ zachowa¢, bo to jest normalne. Natomiast czasem bywaly
reakcje dziwne. Reakcje wykluczajace, pewnego lgku, strachu, dystansu, keéry
dawat duzo do myglenia pod katem osoby, ktéra zaraz by¢ moze bedzie pracowata
z trudniejszymi osobami gtuchoniewidomymi.

Koordynator projektu w NGO

*  Umiejetnosci profesjonalne tzn. z zakresu doradztwa zawodowego, wspétpracy i asysty
osobie z niepelnosprawnoscia sprawdzano czgsto w postaci postawienia kandydatowi
skonkretyzowanego zadania/pytania (np. przedstawienie pracodawcy konkretnego be-
neficjenta projektu; zaproponowanie schematu dzialania w konkretnej sytuacji z bene-
ficjentem itp.).

* W organizacjach realizujacych kolejny projekt z udziatem trenera pracy byly to czgsto
charakterystyczne sytuacje znane komisji z wezesniejszej prakeyki. Kandydat otrzy-
mywal kilka minut na wygenerowanie propozycji rozwiazania postawionego proble-
mu, a nast¢pnie przedstawiat go komisji. Oceniano:

m sprawnos¢ radzenia sobie z problemem,
m czas reakdji,

® zaproponowane rozwiazanie w odniesieniu do znanych z prakeyki sposobow
reagowania.

Ad.2

W niektdrych organizacjach po rozmowie kwalifikacyjnej kandydat razem z beneficjen-
tem oraz do$wiadczonym juz trenerem asystowal np. na etapie wsparcia osoby niepetno-
sprawnej na stanowisku pracy.

Innym sposobem byto umieszczenie kandydata na praktykach w osrodku wsparcia dla
0s6b niepetnosprawnych, z objeta programem niepetnosprawnoscia. Byta to okazja do zwe-
ryfikowania gotowosci i umiej¢tnosci wspétpracy z beneficjentami zaréwno dla kandydata,

jak i przedstawicieli NGO.

Doswiadczenia organizacji pozarzadowych wskazuja, ze tego rodzaju dzialania mozna
wskaza¢ jako dobre praktyki weryfikacji kandydatéw na treneréw pracy. Pozwolity one
bowiem na uniknigcie znacznej czg$ci probleméw z zakresu trudnosci komunikacyjnych
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na linii trener pracy — beneficjent lub udzielenia beneficjentom Zle rozumianego wsparcia
(dominujaca postawa trenera).

Ad. 3

Najrzadziej stosowana metoda, jesli chodzi o weryfikacje kandydatéw w formie prak-
tycznej, bylo poszerzenie rekrutacji o czg$¢ szkoleniows, po ktérej nastgpowal ostatni etap
selekgji.

Taki model rekrutacji byt znany cz¢sci badanych NGO — jako polskie zrédto tego podej-
$cia wskazywano doswiadczenia WSON. Niemniej jednak zapewne ze wzgledu na wysokie
koszty byt stosowany rzadko.

Wspomniane juz kilkudniowe staze mozna uzna¢ za formg realizacji tego modelu. Od-
biegaja one jednak od niego w zakresie poddania kandydatéw petnemu przeszkoleniu do

zadan trenera pracy.

ZNACZENIE CECH OSOBOWOSCIOWYCH

Znaczenie cech osobowosciowych kandydata na trenera bytlo w NGO oceniane analo-
gicznie jak w jednostkach samorzadowych. Doskonale ujmuje to ponizszy cytat:

Otwarto$¢, przebojowo$é, kreatywnos¢, umiejetnosé rozmowy, dopasowania sig,
elastyczno$é, zwykle takie migkkie rzeczy, tak zeby$my po godzinie rozmowy byli
przekonani, ze jestem fajng osobg i ze moge pomdc.

Koordynator projektu w NGO

Wazne cechy to: komunikatywno$¢, dobra organizacja pracy, dystans do siebie i wlasnych

dziatani, kreatywno$¢, umiejetnos¢ szybkiego reagowania, otwarto$é, odpornos¢ na stres.

Dla mnie idealny trener pracy to osoba, ktéra nie ma problemu z nawiazywa-
niem kontaktéw, jest otwarta, potrafi zorganizowac sobie pracg, jest samokrytycz-
na, potrafi oceni¢ swoja pracg w jaki$ sposéb przez pryzmat przysztosci. To jest
tez osoba, ktéra musi by¢ bardzo kreatywna, nie moze mie¢ sztywnego myslenia,
bo bedzie rozwigzywaé problemy na biezaco. Ta osoba musi by¢ tez bardzo obo-
wiazkowa, poniewaz kazdy trener pracy stanowi przyktad tego, jak pracownik

powinien funkcjonowad.

Koordynator projektu w NGO
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Przy tym do$¢ silne jest przekonanie, ze predyspozycje do bycia trenerem pracy sa mocno
powigzane z typem osobowosci i charakterem kandydatéw, czyli krétko méwiae — trenerem
trzeba si¢ urodzi¢, poniewaz jest niemal niemozliwe uksztattowanie swojego charakteru

w taki sposéb.

Wiedze, umiej¢tnosci mozna naby¢. Doswiadczenie trzeba zdoby¢. Mozna i trze-
ba si¢ uczy¢. Natomiast trenerem, mam takie przekonanie, trzeba by¢ chyba
z urodzenia, mie¢ duzo cech osobowosci, kandydujac na to stanowisko, co jest
trudne do zweryfikowania na poczatku. Bo trener musi by¢ i osobg umiejaca
si¢ dobrze komunikowa¢, i osoba z umieje¢tnoscia bardzo szybkiej, blyskawicznej
reakeji na rézne sytuacje, ktdre si¢ wokot niego dzieja. (...) I trener musi by¢ bar-
dzo odporny z jednej strony, a z drugiej bardzo otwarty na to, zeby jednak klient

sam decydowal o swoich sprawach.

Koordynator projektu w NGO

Spososy ZARZADZANIA PRACA TRENERA W ORGANIZACJACH
POZARZADOWYCH

STOSOWANE MODELE ZARZADZANIA PRACA W PROJEKCIE

Badanie NGO réwniez, jesli chodzi o zarzadzanie pracg trenera, ujawnia wigksze zrézni-
cowanie stosowanych modeli niz w JST.

Najczgsciej wykorzystywanym i najbardziej odrézniajacym od prakeyk JST elementem
jest dostosowanie prakeyki do zatozenia, ze czas pracy trenera nie jest normowany. W NGO
nie oczekuje si¢ zwykle od trenera catkowitej dostgpnosci dla pracodawcy w ,godzinach
pracy” (np. 9-17), uwzgledniajac, ze realnie czg$¢ jego zadart wymusza wykonywanie obo-
wiazkéw poza tymi ramami. Postgpowano w ten sposéb nawet wtedy, gdy trenerzy byli za-
trudniani na umowg o pracg. Tylko w jednym przypadku pojawila si¢ informacja o twardej
weryfikacji pracownikéw poprzez listg obecnosci.

Przyjmowano zwykle zasadg, ze trener ustala swdj grafik wspélnie z beneficjentami
i pracodawca. Realizacja zadan byta zwykle rozliczana poprzez standardowa dokumenta-
¢j¢ projektowa: karty pracy, w ktérych zamieszczano opis poszczegdlnych wykonywanych
w danym czasie czynnosci, oraz dziennik postgpéw beneficjenta, w ktérym relacjonowano
podejmowane dziatania i ich efekty. Tylko w dwéch przypadkach do rozliczenia czasu pracy
i postgpéw wskazano elektroniczne narzedzie, jak twierdzono, opracowane przez PFRON
na potrzeby tego typu projektéw.
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Czg$¢ organizacji praktykowata cotygodniowe zespolowe omoéwienie postgpéw pra-
cy, w tym efektéw dziatari trenera. Pozwalalo to na biezaco rozwiazywaé pojawiajace si¢
trudnosci zaréwno po stronie trenera, jak i beneficjentéw. Bylo takze okazja do migkkiego
sprawdzenia zaangazowania poszczegdlnych cztonkdéw zespotu w prace.

W wigkszoéci badanych organizacji praktykowano zasad¢ sporzadzania przez treneréw
miesi¢cznych raportéw dotyczacych ich pracy.

Zwykle raz na kwartal nastgpowalo rozliczenie na podstawie przedstawionych wskaznikéw
projektowych. To znaczy weryfikowano skuteczno$¢ pracy trenera na podstawie osiagnigtego
przez niego wskaznika zatrudnienia beneficjentéw. Zdarzalo si¢ réwniez, ze brano tu pod
uwagg takie kryteria, jak: wskaznik uzyskanych dla beneficjentéw stazy, a takze trwatos¢ po-
zyskanego zatrudnienia i stazy. To ostatnie kryterium bylo przez koordynatoréw traktowane
jako kryterium oceny dlugofalowej skutecznosci dziatari podejmowanych przez trenera.

Inne sposoby migkkiej weryfikacji postepdw i skutecznosci, jakie wskazywali koordyna-

torzy, to:

*  ocena, czy pojawiajace si¢ w pracy trenera problemy sa wynikiem jego bledéw czy tez
wynikaja z innych czynnikéw;

* ocena skali bledéw popetnianych przez trenera — czy to drobne pomylki, czy trud-
nosci wynikajace z braku przygotowania lub predyspozycji, czy tez niestarannosci
w wykonywaniu powierzonych zadar;

*  w matych $rodowiskach, tam gdzie koordynator miat w to wglad: obserwacja benefi-
¢jentéw i zachodzacych w nich zmian, rozmowa z cztonkami rodziny na temat oceny

postepéw ich bliskiego w projekcie.

SPOSOBY WSPIERANIA TRENERA PRACY

Podobnie jak w jednostkach samorzadowych w NGO trenerzy pracowali w zespolach
sktadajacych si¢ z koordynatora, psychologa/psychologéw i doradcy zawodowego/dorad-
céw zawodowych. Przyklad NGO ponownie pokazuje wigksze zréznicowanie stosowanych
modeli wspélpracy. Wiaze si¢ to takze z duzym zréznicowaniem rodzajéw realizowanych
projektéw, wiréd ktorych znalazly si¢ zaréwno dziatania lokalne (podobnie jak w przypad-
ku JST), jak tez projekty o zasiggu ogélnopolskim.

Wyréznione modele to:

o Scista wspétpraca trenera z zespotem, przy czym trener prowadzi caly proces aktywi-

zacji zawodowej i spolecznej beneficjenta w konsultacji i z wykorzystaniem wsparcia

cztonkéw zespotu. Wsparcie to dotyczy zaréwno podejmowania przez zesp6t dziatan
na rzecz beneficjenta, jak i udzielania konsultacji czy porad trenerowi.
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*  Scista wspétpraca trenera z trenerem mentorem, ktéry odgrywa wiodaca role w udzie-
laniu koniecznego wsparcia. Mentor mobilizuje wsparcie zespotu, jesli jest konieczne.

*  Samodzielny trener o szerokich kompetencjach, w tym takze z zakresu doradztwa za-
wodowego i psychologii, ktéry pracuje samodzielnie (model wystepujacy najrzadziej).

* Rozdzielenie aktywizacji spotecznej i zawodowej — zespét specjalistéw pracuje z be-
neficjentami na pierwszym etapie, a nastgpnie po preselekcji beneficjentéw kieruje
osoby zmotywowane do podjecia pracy do trenera. Zadania trenera pracy koncentru-
ja si¢ na aktywizacji zawodowej beneficjenta.

MONITORING I SUPERWIZJA

Metody te byty stosunkowo czgsto stosowane w NGO jako sposoby wspierania, rozwoju

i kontroli treneréw pracy.

Wspieranie oznaczalto tu zaréwno wsparcie merytoryczne, jak i forme quasi-terapeutycz-
na — rozladowanie napig¢ nagromadzonych w pracy. Uwaza si¢ to za element bardzo istotny
dla treneréw. Narzgdziem wykorzystywanym w tym celu byla superwizja. Realizowano jg

réznymi sposobami:

*  Najczgdciej w formie cotygodniowych spotkari z zespotem i koordynatorem projektu,
z mozliwoscig indywidualnej rozmowy z koordynatorem.

*  Rzadziej i raczej przy projektach o szerszym zasiggu terytorialnym — w postaci wspar-

cia zewngtrznego specjalisty, superwizora.

*  Zdarzalo sig, ze funkcjg taka petnit centralny koordynator projektu.

W dwdch ostatnich przypadkach superwizja miata charakter indywidualnych spotkan raz
na okoto 3 miesiace. Ich celem byto oméwienie do§wiadczen, postepéw pojawiajacych sie
w pracy trenera i innych probleméw i innych probleméw.

Ogdlnie trzeba podkresli¢, ze NGO lepiej poradzily sobie z zadaniem wsparcia treneréw

w postaci superwizji. Stosowano ja cz¢sciej i bardziej regularnie niz w JST.

Monitoring pracy treneréw byl, jak juz opisywano, prowadzony w postaci formalnej — na
bazie dokumentacji i oceny realizacji wskaznikéw projektu, oraz w postaci nieformalnej. Ta
druga cz¢$¢ odbywata si¢ w formie spotkarni zespotowych oraz zbierania informacji zwrotne;j

od beneficjentéw, pracodawcéw i najblizszego otoczenia uczestnikéw projekeu.
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METODY, FORMY I PROGRAM SZKOLEN PRZYGOTOWUJACYCH TRENEROW
DO PRACY

DOSWIADCZENIE TRENEROW

Doswiadczenie treneréw pracujacych w NGO bylo nieco wigksze niz zatrudnionych
w jednostkach samorzadowych. W czasie realizacji projektéw badani trenerzy mieli juz
duze doswiadczenie w zakresie projektéw zatrudnienia wspomaganego — ok. 1-5 lat. Zda-
rzalo si¢ nawet, ze w badaniu uczestniczyly osoby z ok. 10-letnim stazem.

PROCES PRZYGOTOWANIA DO ROLI TRENERA PRACY

W organizacjach pozarzadowych spotykamy znacznie wigksze zréznicowanie, jesli chodzi
o modele wprowadzania treneréw w obowiazki. Wydaje si¢, ze réznice te nie sa wprost
zwiazane z zapleczem finansowym organizacji, mimo ze cz¢$¢ koordynatoréw wskazata t¢

kwesti¢ jako jeden z czynnikéw wplywajacych na forme szkolenia treneréw.

NGO znacznie rzadziej niz jednostki samorzadowe korzystaly z zorganizowanych szkoler

wprowadzajacych treneréw w metodologi¢ zatrudniania wspomaganego.

Tam, gdzie wybrano taki model, szkolenie realizowano w centralnej siedzibie jednostki
(w przypadku organizacji ogélnopolskich) lub siedzibie organizacji szkolacej. Jako wiodacy
osrodek szkoleniowy wskazano WSON. Tam, gdzie nie realizowano szkoled w tym mode-
lu, czgsto korzystano z bezplatnych 2—4-dniowych szkolen dotyczacych zasad zatrudnienia
wspomaganego lub korzystano z oferty szkoleri wprowadzajacych PFRON.

W czgsci osrodkéw nie korzystano ze szkolen zewngtrznych. Podawano rézne przyczyny
takiego stanu rzeczy: niedostgpnos¢ oczekiwanej oferty, szczuptos¢ srodkéw na szkolenia,
poczucie, ze osrodek ma wystarczajace zaplecze merytoryczne, by samodzielnie przygoto-
waé treneréw do petnienia obowiazkéw. W ramach wewngtrznych procedur przygotowy-
wania do obowiazkéw zaznajamiano adeptéw z dokumentacjg projektowa, wprowadzano

ich do zespotu, zapraszajac na cykliczne (najczeéciej cotygodniowe) spotkania.

Niezaleznie od przyjetego modelu realizacji wstgpnych szkolen na dalszym etapie stoso-
wano metod¢ mentoringu. ,Mlody” trener — zdarzalo si¢, ze niezaleznie od posiadanego
doswiadczenia w roli trenera — byt przydzielany pod opieke doswiadczonego cztonka zespo-
tu (zwykle trenera lub rzadziej koordynatora). Ten etap przygotowania mozna okresli¢ jako
czg$¢ praktyczng. Szkolona osoba pod opicka mentora wykonywala obowiazki trenerskie
lub uczyla si¢ przez obserwacj¢ postgpowania trenera i stopniowe wlaczanie w samodzielng
wspotprace z beneficjentami i pracodawcami. W tej czgéci uczestnicy szkolenia wykonywali
zadania z réznych etapéw wsparcia — asyst¢ na stanowisku pracy, tworzenie Indywidualnego
Planu Dziatania itp. Nie wskazywano optymalnego okresu trwania szkolenie tego typu. Byt
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on uzalezniony od wcze$niejszych doswiadczeni trenera oraz jego kompetencji zawodowych
i profilu (czy byta to osoba obyta z dang kategoria beneficjentéw, czy miata doswiadczenie
w doradztwie zawodowym itp.).

Nieliczne osrodki traktowaly te praktyczna czgs¢ szkolen jako ostatni etap rekrutacji,
zakladajac, ze w konfrontacji z realnymi trudnosciami lub/i beneficjentami, czg$¢ kandy-
datéw moze sama zrezygnowa¢ ze wspdlpracy. Rzeczywiscie, ta metoda pozwala na odsiew

0s6b o mniejszych predyspozycjach osobowosciowych do bycia trenerem.

Przed przyjeciem kandydata do pracy wazne jest, aby przeszkoli¢ trenera, zeby
W ogéle wiedzial, gdzie jest, czym ma si¢ zajmowac, co to jest zatrudnienie wspo-
magane, jaka jest rola trenera pracy, jaka jest rola specjalistéw, w jaki sposéb
pracowal skutecznie z osobg niepetnosprawng w tym procesie, z jej rodzina,
z pracodawca. Do tego elementy negocjacji z pracodawcami, to, jak pozyskiwad
pracodawcéw. Czy duzo czasu poswigci¢ na tzw. ideologie? Co jest wazne w pro-

cesie? O tym, ze jednostka, Ze samostanowienie, ze nie wyreczamy...

Koordynator projektu w NGO

W okresie szkolenia wewngtrznego przyktadano duza wage do budowania zespotu. Waz-
ne bylo stworzenie bezpiecznej atmosfery, sprzyjajacej dzieleniu si¢ przez adeptéw zawodu
informacjami na temat ich postgpéw, probleméw, trudnosci, jakie napotykaja.

Jak zwracaja uwagg koordynatorzy — nie dla kazdego bylo to zadanie tatwe.

Zdarzalo sig, ze na tym etapie szkolony pracownik — oprécz wspdlpracy z beneficjentami
projektu — miat réwniez mozliwo$¢ uczestniczenia w warsztatach z zakresu poszczegdélnych
umiejetnosci trenerskich, poprzez np. odtwarzanie wybranych sytuacji, znanych w osrodku
z whasnych doswiadczen w projektach. Miato to na celu przeéwiczenie optymalnych rozwia-
zan i pozadanych sposobéw reagowania.

POSZERZANIE WIEDZY TRENEROW

Podobnie jak wéréd przedstawicieli jednostek samorzadowych w NGO panuje zgoda co
do tego, ze trenerzy muszg stale doskonali¢ swoje umiejetnosci i poszerzaé wiedzg.

Trenerzy z NGO byli czgsto w sytuacji o tyle korzystniejszej od swoich kolezanek i ko-
legéw z JST, ze dysponowali wsparciem bardziej do§wiadczonych treneréw. Wydaje sie, ze
duze znaczenie ma takze réznica w podejsciu do prowadzenia zespotu — to znaczy znaczny
nacisk na regularng superwizj¢ na szczeblu zespotlowym w NGO (cotygodniowe spotkania
weryfikujace przebieg pracy, ze zwréceniem uwagi na pojawiajace si¢ problemy).
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CZEGO BRAKUJE TRENEROM?

Panuje zgoda co do tego, ze potrzeby szkoleniowe sa bardzo zindywidualizowane i $cisle

uzaleznione od predyspozycji i wiedzy oraz do§wiadczenia konkretnej osoby.

Z punktu widzenia koordynatoréw, najistotniejszym obszarem deficytu wiedzy treneréw
jest prawodawstwo pracy. Wiaze si¢ to z faktem, ze wiedza ta jest dos¢ specjalistyczna, lecz
wynika takze z zachodzacych w tym zakresie czgstych zmian.

W wielu osrodkach treneréw wysyta si¢ na szkolenia z zakresu prawa pracy, z naciskiem
na formy wsparcia zatrudniania oséb niepetnosprawnych — zaréwno dla pracodawcéw, jak
i pracownikdéw. W tym zakresie korzysta sig ze szkoleni oferowanych przez PFRON (wymie-
niano tu réwniez oferte ZUS).

UMIEJETNOSCI POZADANE PRZEZ TRENEROW

Jesli chodzi o pozadane umiejetnosci, ktére wymagaja dalszego rozwijania u trenerdw,
moéwi si¢ przede wszystkim o tych wiazacych si¢ z kontaktami z pracodawca. Bywaly one
okreslane jako umieje¢tnosci menedzerskie. Dotyczy to:

* latwosci nawigzywania kontaktu z partnerem biznesowym;
. » . .
* ,prezentowania produktu” — modelu zatrudnienia wspomaganego;

*  prezentowania kandydata na pracownika w sposéb prawdziwy, a zarazem atrakcyjny
dla pracodawcy.

W wielu przypadkach koordynatorzy wskazywali na potrzebg organizacji szkoleri (nawet
wewnetrznych) z zakresu autoprezentacji, sposobu méwienia, sposobéw zachowania sig

w sytuacji formalnej itp.

PROPOZYCJE ZMIAN W SYSTEMIE SZKOLEN

Wazne z punktu widzenia koordynatoréw jest dazenie do oferowania trenerom regularne;j
superwizji zaréwno na poziomie pracy zespotu, jak i w postaci zindywidualizowanej opieki
superwizora — doradcy, z ktérym trener moze pozostawaé w regularnym kontakcie. Wspo-
mina si¢, ze zatozenie modelu zatrudnienia wspieranego zwiazane jest ze stalym rozwojem
i samodoskonaleniem, co cz¢§¢ osrodkéw odnosi nie tylko do beneficjentéw, lecz takze
stawia jako wymdg wobec trenerdw.

Za szczegblnie wazne dla skutecznosci, a zarazem komfortu pracy treneréw wskazuje sig
organizowanie raz na 3—6 miesi¢cy spotkan treneréw, ktére mialyby na celu wymiang do-
$wiadczen, zawieratyby elementy warsztatowe i stwarzalyby okazj¢ do uzyskania wsparcia

w sytuacjach trudnych.
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Obecnie taki model niemal nie jest realizowany. Zdarza si¢, ze w ramach jednej orga-
nizacji dochodzi do tego rodzaju sporadycznych spotkan. Wskazywano natomiast na po-
tencjalnie korzystne efekty wymiany do§wiadczen migdzy organizacjami, np. na poziomie
regionu, wojewddztwa czy nawet powiatu.

Uwazam, ze powinny by¢, a tego jeszcze nie ma w zwyczaju, spotkania zespotéw
treneréw z réznych miejsc — raz na kwartal, raz na pét roku. Powinni sobie zro-
bi¢ taka grup¢ wsparcia, takie zespoly trenerskie. To powinno wej$¢ w zwyczaj,
by¢ obowiazkowe. Nie wiem, jak to nazwag, ale to wazne, dlatego ze w pewnym
momencie cztowiek nie ma dodatkowych informacji, a ma problemy, tzn. nie ma
pomystu, jak dana sprawe rozwiazaé. Gdy zaczynamy rozmawiaé w réznych ze-
spofach ludzi, ktérzy si¢ rozumieja, maja taka sama filozofig, to nagle okazuje si,
ze co$, co wydawato si¢ nie do rozwiazania, gdy to werbalizujemy, nazywamy, to
ma rozwiazanie. A jeszcze inni méwia: fajnie, ze na to zwrdciliscie uwagg, a moze

na cos jeszcze powinniscie zwréci¢ uwage.

Koordynator projektu w NGO

Wazne jest, aby szkolenia byly stosunkowo skondensowane i zawieraly elementy prak-
tyczne. Oczekuje si¢, ze beda realizowane przez osrodki i osoby specjalizujace si¢ w wybra-
nych zagadnieniach i posiadajace gl¢boka wiedzg w danym zakresie.

ZAKRES WSPARCIA 050B Z ROZNYMI RODZAJAMI NIEPELNOSPRAWNOSCI

ZROZNICOWANIE POTRZEB OSOB NIEPEENOSPRAWNYCH W ZAKRESIE UDZIELANIA
WSPARCIA

Opinie badanych wskazuja, ze dla pracownikéw organizacji pozarzadowych, pracujacych
metoda zatrudniania wspomaganego, nie ulega watpliwosci, ze jest konieczne réznicowanie

wsparcia dla beneficjentéw w zaleznosci od rodzaju i stopnia ich niepetnosprawnosci.

U nas sg osoby chorujace psychicznie. Potrzebuja pomocy, zeby sobie poradzi¢
z tym, co si¢ dzieje w domu, co si¢ dzieje w srodku nich, z tym, czego si¢ oba-
wiaja, bo jest taki okres, ze si¢ boja, ze im choroba wréci — boja si¢ wszystkich
takich prywatnych, osobistych spraw az do wszelakich trudnosci, kedre si¢ po-

jawiaja w miejscu pracy.

Koordynator projektu w NGO
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Zalezy to od osoby niepetnosprawnej, ktéra do nas si¢ zglasza. Jezeli dugotrwale

przebywata w domu i nie podejmowala zadnego zatrudnienia, nie miata kontaktu

z ludZmi, to taka osoba wymaga wsparcia trenera na samym poczatku, zeby pod-

ja¢ decyzje o tym, ze nadaje si¢ do samodzielnej pracy i wyjécia z domu.

Trener pracy w NGO

Pan X potrzebuje takiego wsparcia, a pan Y takiego. To moga by¢ osoby z ta

samg niepetnosprawnoscia, a kazda potrzebuje innego wsparcia. My bardzo je

indywidualizujemy, ono moze by¢ zupelnie inne. Bo ci ludzie moga spolecznie

funkcjonowa¢ zupetnie inaczej. Podobnie gdy juz si¢ znajda na stanowisku pracy,

to jeden zareaguje tak, a drugi inacze;.

Koordynator w NGO

Zidentyfikowano szereg obszaréw, w ktérych wedlug pracownikéw NGO beneficjenci

szczegdlnie potrzebujg wsparcia trenera. Zostaly zaprezentowane w kolejnosci od najwaz-

niejszych do najmniej waznych:

pomoc w zaklimatyzowaniu si¢ w nowym miejscu pracy, szczegdlnie w pierwszych
dniach po podjeciu zatrudnienia (wyjasnienie i wspélne wykonanie prac z zakresu
powierzonych obowiqzkéw, wsparcie przy nawiazywaniu relacji ze wspélpracownika—

mi; poznanie miejsca pracy i sposobéw poruszania si¢ po nim);
zmotywowanie do szukania pracy na otwartym rynku pracy — wsparcie emocjonalne;

wspdlna praca z beneficjentem, by zademonstrowac sposéb poprawnego wykonania
powierzonych czynnosci;

wsparcie w relacji i komunikowaniu si¢ z pracodawca;

pomoc w codziennym funkcjonowaniu (mimo ze mozna ja uzna¢ raczej za zadanie
dla asystenta osoby z niepelnosprawnoscia wymieniana byla réwniez w trakcie wy-
wiadéw), dazenie do nauczenia niezaleznosci osobe z niepetnosprawnoscia (doradza-
nie w zakupach, wyznaczanie wizyt u lekarza, zalozenie konta bankowego, optata

rachunkéw);

dobranie odpowiedniego stanowiska pracy dla beneficjenta, w zgodzie z jego prefe-
rencjami i mozliwo$ciami;

prowadzenie treningéw motywacyjnych dla beneficjenta w zwiazku z procesem ak-
tywizacji zawodowej;

przygotowanie do procesu rekrutacyjnego (jak si¢ zachowa¢, jak napisa¢ CV i list
motywacyjny, jak si¢ ubra¢ na rozmowg kwalifikacyjna);
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przygotowanie do badar lekarskich i psychologicznych;

pomoc przy zalatwianiu spraw formalnych, zwiazanych z poszukiwaniem i podje-
ciem pracy;

pomoc w opanowaniu dojazdu do pracy i z pracy;
wsparcie w uzyskaniu sprzetu rehabilitacyjnego;

kontakt z rodzina, informowanie jej na biezaco o postgpach w pracy, a takze o poja-
wiajacych si¢ problemach, w tym tych w zaktadzie pracy;

zwracanie uwagi na higieng osobista osoby z niepetnosprawnoscia;

przekazywanie informacji o dostgpnych dofinansowaniach dla 0séb z niepetnospraw-

noscia.

Najwigcej wsparcia w wymienionych obszarach potrzebujg osoby z niepelnosprawnoscia

intelektualng i chorujace psychicznie. Im wigkszy stopieni ich niepetnosprawnosci, tym jest

im potrzebne wigksze wsparcie trenera pracy. Okoto 90% wymienionych potrzeb dotyczy

wlasnie tych oséb.

ROZNICOWANIE DZIALAN WSPIERAJACYCH

Jesli chodzi o konieczno$¢ réznicowania dzialan wspierajacych, trenerzy w NGO, po-

dobnie jak w JST, zgodnie twierdzili, ze konieczne jest zindywidualizowane traktowanie

kazdego beneficjenta. Przy czym zgoda panuje réwniez co do tego, ze wynika to z indywi-

dualnych predyspozycji kazdej osoby, lecz réwniez wiaze si¢ ze zréznicowanymi potrzebami

0s6b z réznymi niepetnosprawnosciami.

Na rodzaj oferowanego beneficjentom wsparcia wplyw miaty:

(jako szczegélnie wazny czynnik) rodzaj niepetnosprawnosci i jej stopien (w programach
NGO preferowane sa osoby chorujace psychicznie i z niepetnosprawnoscia intelektualng
w stopniu umiarkowanym lub znacznym. Projekty aktywizacji zawodowej do$¢ rzadko

bywaja adresowane do 0s6b z orzeczeniem o niepetnosprawnosci w stopniu lekkim);

(inne wazne czynniki) zwiazane ze Srodowiskiem, w ktérym beneficjent dorastat (czy
byla to rodzina — petna czy niepelna, czy wychowywat si¢ w rodzinie, czy w domu

dziecka itp.);
miejsce pracy, w ktérym osoba z niepelnosprawnoscia bedzie pracowata,
wiek beneficjenta,

czy dana osoba miata orzeczenie o niepetnosprawnosci.
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Zdarzalo sig, ze takze brano pod uwagg:

* naile dana osoba jest samodzielna;

* jak szybko si¢ uczy;

*  wielko$¢ dofinansowania przez instytucje rzadowe i pozarzadowe.
W niewielkim stopniu wplyw mialy réwniez:

* sytuacja materialna beneficjenta;

*  zakres obowiazkéw na danym stanowisku pracy,

*  osoby wspdlpracujace z beneficjentem;

*  wyksztalcenie oraz przebyte szkolenia i posiadane uprawnienia.

Jesli chodzi o zréznicowanie beneficjentéw obstugiwanych przez NGO — pod wzgledem
przyznanego stopnia niepetnosprawnosci (od najczgsciej spotykanego do najrzadziej), wy-
gladato to nast¢pujaco:

1 — umiarkowany,

2 — znaczny,

3 — lekki.

Wynika to w duzej mierze z faktu, ze pracodawcy zatrudniaja osoby z umiarkowanym
i znacznym stopniem niepetnosprawnosci, bo do takich stanowisk pracy mozna pozyska¢
wicksze dotacje z instytucji rzadowych i pozarzadowych.

Jesli chodzi o zréznicowanie beneficjentéw:

*  najczgdciej wystgpujacy typ to osoba z niepelnosprawnoscia intelektualng — stopien
umiarkowany;

*  najrzadziej wystepujaca niepetnosprawno$¢ to: problemy z uktadem krazenia — sto-
pien lekki.

Rodzaj udzielanego przez NGO wsparcia réznit si¢ w zaleznosci od rodzaju i typu niepet-

nosprawnosci. W odniesieniu do poszczegdlnych typéw niepelnosprawnosci wygladat on
zwykle nast¢pujaco:

a) przy niepelnosprawnosci intelektualnej:

Lekki stopieni: Nie wymieniano zwykle specyficznych dziatari podejmowanych w ramach

wsparcia tej grupy beneficjentéw.

Umiarkowany i znaczny stopieni: Przygotowanie do pracy nie wymaga duzej ilosci czasu.
Osoby te szybko si¢ ucza. Problem stanowi zbudowanie i utrzymanie motywacji do pracy,
poniewaz ta grupa beneficjentéw szybko ja traci.
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Niezbedna rola trenera: Poznanie beneficjenta, wytypowanie potencjalnej pracy, ktéra
osoba z niepetnosprawnoscia moze podjaé, przygotowanie psychiczne do podjecia pracy
(konsultacje z psychologiem), pomoc w napisaniu CV i listu motywacyjnego, znalezienie
odpowiednich ofert pracy, spotkanie z pracodawca oraz przekonanie go do zatrudnienia
osoby z niepetnosprawnoscia, towarzyszenie w rozmowie kwalifikacyjnej, przygotowanie
beneficjenta do podjgcia pracy poprzez zaznajomienie ze Srodowiskiem i wspétpracownika-
mi, zaznajomienie osoby z niepelnosprawnoscia z droga do i z pracy, praca z beneficjentem
na stanowisku pracy, monitorowanie pracy osoby z niepetnosprawnoscia, informowanie

o dotacjach dla pracodawcy i beneficjenta.

b) przy niepelnosprawnosci ruchowej:

Lekki stopien: Nie wymieniano zwykle specyficznych dziatari podejmowanych w ramach

udzielania wsparcia tej grupie beneficjentéw.

Umiarkowany i znaczny stopieni: Przygotowanie do pracy jest uzaleznione od stopnia

niepetnosprawnosci, a co si¢ z tym wiaze — mobilnosci danej osoby.

Niezbedna rola trenera: Poznanie beneficjenta, wytypowanie potencjalnej pracy, ktéra
osoba z niepetnosprawnoscia moze podjaé, w niektdrych przypadkach przygotowanie psy-
chiczne do podjecia pracy (konsultacje z psychologiem); znalezienie odpowiedniej oferty
pracy; spotkanie z pracodawcg i przekonanie go do zatrudnienia osoby z niepetnosprawno-
$cig; pomoc w dostosowaniu stanowiska pracy dla beneficjenta; informowanie pracodawcy
i beneficjenta o dofinansowaniach.

¢) w przypadku oséb chorujacych psychicznie:

Lekki stopien: Nie wymieniano zwykle specyficznych dziatari podejmowanych w ramach
udzielania wsparcia tej grupie beneficjentéw.

Umiarkowany i znaczny stopieri: Przygotowanie do pracy wymaga duzej ilosci czasu.
Osoby te wolno si¢ ucza, lecz wykazuja duza cheé¢ do pracy i moga w jednym zakladzie

pracowa¢ latami.

Niezbedna rola trenera: Doglebne poznanie beneficjenta i jego sytuacji; okreslenie pre-
dyspozydji i mozliwosci zawodowych; budowanie motywacji i praca nad przygotowaniem
psychicznym do podjecia pracy (w konsultacji z psychologiem); pomoc w napisaniu CV
i listu motywacyjnego; znalezienie odpowiednich ofert pracy; spotkanie z pracodawca za-
checenie go do nawiazania wspéipracy z osobg z niepetnosprawnoscia; towarzyszenie be-
neficjentowi w czasie rozmowy kwalifikacyjnej; wprowadzenie beneficjenta w §rodowisko
pracy, zaznajomienie osoby z niepetnosprawnoscia z droga do i z pracy; praca z ta osoba
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na stanowisku oraz monitorowanie jej pracy; informowanie o dotacjach dla pracodawcy

i beneficjenta.

d) w przypadku oséb niewidomych i niedowidzacych:
Dbanie o bezpieczeistwo poruszania si¢ i przemieszczania beneficjenta.

Niezbedna rola trenera: Doglebne poznanie beneficjenta; okreslenie predyspozycji bene-
ficjenta i wytypowanie potencjalnych Sciezek zawodowych dopasowanych do jego potrzeb,
aspiracji i mozliwosci; praca nad budowaniem motywacji i gotowosci do podjecia pracy
(konsultacje z psychologiem); pomoc w napisaniu CV i listu motywacyjnego; znalezienie
odpowiedniej oferty pracy; spotkanie z pracodawca i zach¢cenie go do nawigzania wspét-
pracy z osoba z niepetnosprawnoscia; pomoc w dostosowaniu stanowiska pracy do potrzeb

beneficjenta; informowanie pracodawcy i beneficjenta o dofinansowaniach.

e) w przypadku os6b niedoslyszacych:
Lekki i umiarkowany stopien:
W ciagu dziatari podejmowanych w ramach udzielania wsparcia tej grupie beneficjentéw.

Znaczny stopiert: Wazne jest wypracowanie odpowiedniego sposobu komunikowania
si¢ z beneficjentem. Zwracano uwage na znaczenie upraszczania komunikatu — méwienie

krétkimi prostymi zdaniami, dostosowanie gtosnosci wypowiedzi do potrzeb beneficjenta.

Niezbedna rola trenera: Gruntowne poznanie beneficjenta i rozpoznanie jego sytuacji;
okreslenie predyspozycji i umiejetnosci oraz preferencji beneficjenta w celu trafnego dobo-
ru stanowiska pracy; budowanie motywacji i przygotowanie emocjonalne do podjecia pracy
(konsultacje z psychologiem); pomoc w napisaniu CV i listu motywacyjnego; wsparcie
w poszukiwaniu odpowiednich ofert pracy; nawiazanie kontaktu z pracodawcg i przekona-
nie go do zatrudnienia osoby z niepelnosprawnoscia; w razie potrzeby udzial w rozmowie
rekrutacyjnej w roli ttumacza; informowanie pracodawcy i beneficjenta o przystugujacych
dotacjach.

f) w przypadku oséb gltuchych:

Podobnie jak wobec 0s6b niewidomych trener pracy musi zwréci¢ szczegdlng uwage na
proces komunikacji. Wazne jest nauczenie si¢ podstawowych zwrotéw w jezyku migowym.
Zwracano réwniez uwagg na hermetyczno$¢ srodowiska osob niestyszacych, ktéra jest do-
datkowym utrudnieniem i wymaga od trenera zapoznania si¢ ze sposobem myslenia bene-
ficjentéw. Istotna sprawa dla nawiazania dobrego kontaktu z podopiecznym jest réwniez
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to, by zosta¢ wprowadzonym do jej Srodowiska przez zaufana osobe (znana beneficjentowi,
ktéra bedzie pewnego rodzaju gwarantem poczucia bezpieczeristwa).

Niezbedna rola trenera: Gruntowne poznanie beneficjenta i rozpoznanie jego sytuacji;
okreslenie predyspozycji i umiejetnosci oraz jego preferencji w celu trafnego doboru stano-
wiska pracy; budowanie motywagji i przygotowanie emocjonalne do podjecia pracy (kon-
sultacje z psychologiem); pomoc w napisaniu CV i listu motywacyjnego; wsparcie w poszu-
kiwaniu odpowiednich ofert pracy; nawiazanie kontaktu z pracodawca i przekonanie go do
zatrudnienia osoby z niepetnosprawnoscia; w razie potrzeby udzial w rozmowie rekrutacyj-

nej w roli thumacza; informowanie pracodawcy i beneficjenta o przystugujacych dotacjach.

g) w przypadku oséb gluchoniemych:

Podobnie jak w przypadku oséb niewidomych i gluchych trener pracy musi zwréci¢ szcze-
gblna uwage na proces komunikacji. Wazne jest, by wykazat si¢ empatia i zdolnoscia abstrak-

cyjnego myslenia w celu zrozumienia sytuacji beneficjenta.

Wazne jest w ogéle zrozumienie sposobu myslenia beneficjentéw — postrzegania przez nich
rzeczywistosci, priorytetéw, stosunku do zycia. Zdarza sig, ze istotne dla nawiazania dobrego
kontaktu z podopiecznym jest réwniez to, by zosta¢ wprowadzonym do jego srodowiska przez
zaufang osobg (znang mu, ktéra bedzie pewnego rodzaju gwarantem poczucia bezpieczeristwa).

Niezbedna rola trenera: Nawiazanie relacji z beneficjentem, gruntowne poznanie jego
i sytuacji; wypracowanie i nauka sposobéw komunikowania si¢ z nim; okreslenie predys-
pozycji i umiejetnosci oraz preferencii beneficjenta w celu trafnego doboru stanowiska pra-
cy; pomoc w napisaniu CV i listu motywacyjnego; pomoc w znalezieniu odpowiedniej
oferty pracy; nawiazanie kontaktu z pracodawca i przekonanie go do zatrudnienia osoby
z niepetnosprawnoscia; w razie potrzeby udzial w rozmowie rekrutacyjnej w roli thumacza;
informowanie pracodawcy i beneficjenta o przystugujacych dotacjach; przekazywanie bene-
ficjentowi informacji na temat biezacych wydarzen.

h) w przypadku 0séb z niepelnosprawnoscia sprz¢zona:

Pierwszorzedne znacznie ma w takiej sytuacji doglebne poznanie stanu zdrowia i ogélnej
sytuacji beneficjenta. Zdaniem badanych, jest to mozliwe poprzez zrobienie doktadnego
wywiadu. Uwaza sig, ze przy okreslaniu mozliwosci i preferencji zawodowych beneficjen-
ta nalezy skupi¢ si¢ na schorzeniach powodujacych najwicksze problemy lub ograniczenia
aktywnosci.

Niezbedna rola trenera: Gruntowne poznanie beneficjenta i rozpoznanie jego sytuacji;
okreslenie predyspozycji i umiejetnosci oraz jego preferenciji w celu trafnego doboru stano-
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wiska pracy; budowanie motywacji i przygotowanie emocjonalne do podjecia pracy (kon-
sultacje z psychologiem); pomoc w napisaniu CV i listu motywacyjnego; wsparcie w po-
szukiwaniu odpowiednich ofert pracy; nawiazanie kontaktu z pracodawcg i przekonanie go
do zatrudnienia osoby z niepetnosprawnoscia; asysta na stanowisku pracy; informowanie
pracodawcy i beneficjenta o przystugujacych dotacjach.

PROBLEMY POJAWIAJACE SIE NA POSZCZEGOLNYCH ETAPACH WSPARCIA

Trenerzy wskazali bariery, jakie pojawiaja si¢ w procesie wspierania oséb z niepetno-
sprawnoscia zarébwno na poziomie ogdlnym, jak i w odniesieniu do poszczegélnych etapéw
wsparcia.

Na poziomie ogélnym bardzo duzym problemem dla treneréw pracy bylo negatywne
nastawienie cz¢sci rodzin do pomystu podjecia pracy przez osobg z niepetnosprawnoscia,

co byto zwiazane z obawg przed utrata $wiadczen spotecznych i sceptycznym nastawieniem
co do mozliwosci utrzymania przez ich bliskich pracy.

Kolejna trudnoscia bylo zbudowanie i utrzymanie motywacji beneficjenta, jako ze szcze-
gblnie w przypadku 0séb z niepelnosprawnoscia intelektualng spadek motywacji nastgpuje
bardzo szybko.

Badanie pozwolito takze na zidentyfikowanie barier charakterystycznych dla poszczegél-
nych etapéw procesu aktywizacji:

a) Na etapie nawiazania kontaktu z beneficjentem bylo to:

* alienacja — Igk przed ludZmi, odczuwanie stresu (obawy przed nawiazaniem relacji
z trenerem pracy, szczeg6lnie u 0séb chorujacych psychicznie);

* ukrywanie pewnych istotnych dla procesu aktywizacji faktéw (osoby chorujace
psychicznie).

b) Na etapie rozpoznawania predyspozycji i potrzeb beneficjenta byly to:

* ukrywanie pewnych istotnych dla procesu aktywizacji faktéw (osoby chorujace
psychicznie);

* trudnosci w nawiazaniu kontaktu i budowaniu relacji z trenerem (osoby z niepetno-
sprawnoscia intelektualng i chorujace psychicznie).
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¢) Na etapie okreslenia oczekiwasn dotyczacych przyszlej pracy bylo to:

nieadekwatno$¢ oczekiwari dotyczacych miejsca i stanowiska pracy do posiadane-
go wyksztalcenia, doswiadczenia oraz wynikajacych z niepetnosprawnosci ograni-
czeni (szczeg6lnie dotyczy to 0séb z niepetnosprawnoscia intelektualng i chorujacych
psychicznie).

d) Na etapie poszukiwania pracy byly to:

trudnosci ze znalezieniem zakladu pracy przystosowanego do potrzeb i ograniczen
sensorycznych obecnych przy poszczegélnych rodzajach niepetnosprawnosci (np. dla
os6b gluchoniemych);

trudnosci z samodzielnym przygotowaniem dokumentéw aplikacyjnych (osoby
z niepetnosprawnoscig intelektualng i chorujace psychicznie).

e) Na etapie nawigzywania kontaktu z pracodawca byly to:

problemy z przystosowaniem si¢ do norm spotecznych, np. w zakresie higieny (osoby
z niepetnosprawnosciy intelektualng i chorujace psychicznie);

napiccie wywotlane przez sytuacje stresowe i duza wrazliwos¢ na stres (osoby z niepet-

nosprawnoscia intelektualng i chorujace psychicznie);

trudnosci w porozumiewaniu si¢ (osoby gtuchonieme, gtuche).

f) Na etapie wdrazania na stanowisko pracy byly to:

obawy i napigcie w kontaktach ze wspétpracownikami (osoby chorujace psychicznie);

wolne postgpy w przyswajaniu nowej wiedzy (osoby z niepetnosprawnoscia intelekeu-

alna);

koniecznos$¢ przebudowania i dostosowania stanowiska do szczegélnych potrzeb pra-

cownika (osoby niewidome, niedowidzace, z niepelnosprawnoscia ruchowa);

negatywne nastawienie cz¢sci lekarzy medycyny pracy do podejmowania pracy przez
osoby z niepetnosprawnoscia (intelektualng i chorujace psychicznie);

nieprzychylne nastawienie czgéci rodzin do podejmowania pracy przez ich nie-
petnosprawnych bliskich (osoby z niepetnosprawnoscig intelektualng i chorujace
psychicznie);

okresowe zaostrzenie choroby beneficjenta (chorujacy psychicznie).
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g) Na etapie usamodzielniania si¢ pracownika na stanowisku pracy byly to:

*  bardzo niski stopieri samodzielnosci w codziennym funkcjonowaniu (osoby z niepel-

nosprawnoscig intelektualng i chorujace psychicznie):
*  brak motywacji do pracy dtugookresowej (osoby chorujace psychicznie);
*  przelamanie negatywnej autopercepcji (osoby z niepetnosprawnoscia ruchowa);

*  brak przekonania, ze praca jest wartoécia autoteliczng (osoby chorujace psychicznie).

Z perspektywy treneréw najwigcej probleméw pojawia si¢ na etapie wdrazania na stano-
wisko pracy, szczeg6lnie dorgczy to 0séb chorujacych psychicznie i z niepetnosprawnoscia
intelektualng. Aby skutecznie przezwyci¢zaé pojawiajace si¢ problemy, trenerzy pracy mu-
sieli wykazad si¢ umiejetnosciami negocjacyjnymi, motywujacymi, a takze duza cierpliwo-
$cia, by odpowiednio wdrozy¢ pracownika do zadart w miejscu pracy.

CZY 1 KIEDY TRENER PRACY MOZE ODEJSC?

Wsrdd pracownikéw organizacji pozarzadowych podzielane jest stanowisko, ze nie moz-
na jednoznacznie okresli¢, kiedy trener pracy moze zakonczyé proces wspierania osoby
z niepelnosprawnoscia.

Dyskusja ta dotyczy oczywiscie sytuacji idealnej, jako ze w rzeczywistosci czgsto ramy pro-
jektéw wyznaczaja okresy gwarantowanego beneficjentom wsparcia. Tam, gdzie projekty si¢
zazgbiaja, beneficjenci czgsto majg mozliwos¢ odswiezenia kontaktu ze swoim dawnym tre-

nerem. Tam, gdzie takiej mozliwosci nie ma, zdarza si¢, ze kontakty sa podtrzymywane na
gruncie prywatnym.

Wsrdd personelu zatrudnionego przy projektach panuje zgoda co do tego, ze caly obszar
wspdtpracy z beneficjentami, a wiec i moment jej zakonczenia musi by¢ zindywidualizowa-
ny, ustalony w zaleznosci od potrzeb i biezacej sytuacji konkretnej osoby.

Zaklada si¢, ze po zakoriczeniu okresu wprowadzania na stanowisko pracy powinno si¢
przez okoto 3—6 miesiecy monitorowaé sytuacje beneficjenta. Jesli w tym czasie nie poja-
wiaja si¢ problemy, a uczestnik projektu wyraza taka gotowos¢, wspétpraca moze wygasaé.
Niemniej jednak dos¢ powszechna jest opinia, ze trzeba pozostawia¢ beneficjentom furtke

— mozliwo$¢ nawigzania kontaktu w sytuacjach kryzysowych.

Osoby po chorobach czy wypadkach stracity poczucie, ze beda mogly pracowac,
ze sa warto$ciowi jako pracownicy. I wystarczy czasami niewielkie wsparcie, by

poczuly pewno$¢ siebie. To nie sa oczywiscie osoby z niepetnosprawnoscia inte-
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lektualna, tylko z innymi problemami, wigc jezeli je si¢ wesprze psychiczne, to
wlasciwie mozna powiedzied, ze rola trenera si¢ skoriczyta. Jednak tylko w nie-
wielu przypadkach tak si¢ zdarza. Natomiast zwykle ona si¢ nie koficzy, musi by¢
wizyta czy spotkanie chociazby raz na pét roku, jaki§ monitoring, bo co$ moze
zaczaé si¢ dziaé. Musza miec $wiadomo$¢, ze moga wykonad telefon, jak si¢ swiat

wali, ze jest kto$, na kim mozna polegal.

Koordynator projektu w NGO

Zaktadamy w projekcie, kiedy minie okres monitorowania pracy beneficjenta.
Jest to pét roku. Jezeli po tym czasie osoba niepetnosprawna dalej pracuje, praco-
dawca ani pracownik niepetnosprawny nie zgtaszaja zadnych probleméw, to my-
$le, ze rola trenera jest zakonczona. Chociaz de facto pracownik, ktéry w trakcie
realizacji projektu zostat zatrudniony, zawsze moze do nas wréci¢, jezeli ma jakis

problem. Zawsze uzyska wsparcie.

Koordynator projektu w NGO

Opinie pracodawcéw na temat wspélpracy z trenerem pracy sa podzielone. Czgéé z nich
uwaza, ze taka wspétpraca nigdy nie powinna si¢ skofczyé. Z pewnoscia przeplata sig
w tych opiniach troska o pracownikéw, lecz biorac pod uwagg wykazane zalety wspétpracy

z trenerem, zapewne przede wszystkim chodzi o wasny komfort.

Druga potowa badanych pozostawia decyzj¢ dotyczaca zakoniczenia wspétpracy z bene-
ficjentem trenerowi pracy, opierajac si¢ na jego wiedzy na temat pracownika, wyczuciu
i do$wiadczeniu.

WspoLpPRACA MIEDZY INSTYTUCJAMI SYSTEMU WSPARCIA
= Z PERSPEKTYWY NGO

POTRZEBA WSPOLPRACY
Z perspektywy organizacji pozarzadowych wspétpraca z innymi instytucjami systemu
wsparcia byla konieczna do realizacji projektéw zatrudnienia wspomaganego.

Dla wigkszosci organizacji kluczowa dla zmaksymalizowania efektéw byta wymiana do-
$wiadczen i czerpanie wiedzy od innych organizagji.
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WSPOLPRACA Z NGO

W wickszosci organizacji podkreslano potrzebg wspétpracy z innymi NGO, zwigzanej
z wymiana do$wiadczen i szerzeniem dobrych prakeyk.

Czg$¢ organizacji na poczatku projektu odbyta szkolenie we WSON. Ponadto jako wazne
zrédlo inspiracji wskazywano do$wiadczenia PSOUU czy Stowarzyszenia Dzieci z Poraze-
niem Mdézgowym ,,Ostoja’.

Wskazywano brak ogélnopolskiej platformy wspétpracy organizaciji, ktéra utatwitaby wy-
mian¢ do$wiadczen oraz byta wlaczona w strukturg migdzynarodows i utatwiata nawiaza-
nie kontaktu z organizacjami zajmujacymi si¢ zatrudnianiem wspomaganym, dziatajacymi
w innych krajach. Zaledwie kilka organizacji wspotpracowalo z organizacjami z zagranicy,
od ktérych czerpaly wiedz¢ na temat modelu trenera pracy.

Ponadto cz¢$¢ NGO realizowata projekty w partnerstwie z inng organizacja, cho¢ nie byto
to réwnoznaczne z nawigzaniem bliskiej wspStpracy, poniewaz kazde z NGO prowadzito
zwykle niezaleznie od drugiego swoja cz¢$¢ projektu. Partnerstwa te byly zatem zawierane
tylko formalnie, dla spetnienia wymogéw sponsora (PFRON).

Wyniki sygnalizuja réwniez pewna negatywna tendencj¢ — cz¢$¢ organizacji nie widziata
potrzeby wsp6tpracy z innymi NGO, wskazywata wrecz na pewna rywalizacje wérdd przed-
stawicieli tzw. III sektora. Jak podkreslano, przyczyna tego jest brak stabilnosci finansowej

organizacji ze wzgledu na projektows formg finansowania zatrudniania wspomaganego.

Drugim elementem, jaki ma na to istotny wplyw, jest narastajaca rywalizacja o benefi-
cjentéw. Wynika to z wielu czynnikdw, ale jako najwazniejsze wskazano: typ finansowania
projektéw, wielo$¢ podobnych projektéw, ktéra prowadzi do ,,psucia rynku” beneficjentéw
(zaczynajg ,przebiera¢ w ofertach”, traktuja projekty jako sposéb spedzania czasu, a nie
narzedzie do dtugofalowej zmiany swojego zycia).

Mysle, ze te negatywne relacje migdzy organizacjami pozarzadowymi nie wynika-
ja z tego, ze one nie chca wspotpracowad, natomiast z tego, ze teraz chyba kazda
organizacja pozarzadowa przezywa kryzys finansowy i tak naprawde prébuje sie
utrzyma¢ na powierzchni, zeby przetrwaé. Mysle, ze stabilizacja finansowa pomo-

glaby organizacjom jakos lepiej to prowadzié.

Koordynator pracy w NGO

Sygnalizowano réwniez trudnosci we wsp6tpracy z organizacjami prowadzacymi WTZ.
Zdarza sig, ze niechgtnie odsylaja one podopiecznych do projektéw zwiazanych z zatrud-
nieniem wspomaganym. Projekty te sa bowiem postrzegane jako konkurencyjne. Wiazato
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si¢ to z systemem finansowania WTZ, écisle uzaleznionym od liczby uczestnikéw. Takie
zasady prowadza do wypaczania zasad udzielania optymalnego dostgpnego wsparcia benefi-
¢jentom, jako ze sg oni sztucznie zatrzymywani w WTZ, by mogly si¢ one utrzymac.

Az si¢ prosi, zeby whasnie WTZ wspétpracowaly z takimi organizacjami jak moja,
bo takie bylo zatozenie tych warsztatéw terapii zajeciowej, ze tam czlowiek si¢ przy-
gotowuje, a potem powinien by¢ wypuszczony na rynek pracy. W tym momencie
moglby u nas dostaé trenera i t¢ pracg znalez¢é, natomiast, niestety, WTZ sg zabeto-

nowane.

Koordynator w NGO

WSPOLPRACA Z UP

Wspétpraca z urzgdem pracy byta konieczna, z uwagi na obowiazek rejestracji w nim bene-
ficjentéw projektu. Ponadto wspétpracowano przy pozyskiwaniu beneficjentéw — UP odsytat
swoich klientéw do organizagji realizujacych projekt zatrudnienia wspomaganego. W jednym
z urzgd6éw organizacja prowadzita punkt informacyjny dla oséb niepetnosprawnych.

Wspdlnie z UP organizowano staze dla 0séb niepelnosprawnych. Wspétpraca odbywa-
ta si¢ wedlug nast¢pujacego wzorca: trener pracy pozyskiwal konkretnego pracodawce dla
swojego beneficjenta, natomiast urzad zapewniat §rodki na sfinansowanie stazu.

Z urzgdami pracy wspdlpracujemy w zakresie organizacji stazy dla naszych bene-
ficjentéw. Urzad daje srodki, my pracodawce i trenera pracy. Bardzo czgsto po sta-

zach nastepuje zatrudnienie, wigc urzad ma wskaznik, a my jesteSmy zadowoleni.

Koordynator w NGO

Wspétpraca z urzgdem pracy byta oceniana bardzo réznie przez poszczegélne organizacje.
Sygnalizowano, ze wplyw na dobre relacje z pracownikami urzedu miato powotanie w nich
jednostki dedykowanej wytacznie osobom niepetnosprawnym. Ich pracownicy mogli trak-
towad swoich klientéw bardziej indywidualnie i poswigca¢ im, jak i trenerom wigcej czasu.

Z drugiej strony wskazywano, ze trudne relacje z pracownikami urzgdu wynikaly z ob-
ciazenia urz¢dnikéw praca, zwigzanego z bardzo duza liczba klientéw UP i niewielka liczba
zatrudnionych urzednikéw.

Dla niektérych koordynatoréw wspétpracg z UP utrudniat bardzo sformalizowany sys-
tem pracy urzeddw i obowiazek $cistego przestrzegania procedur, nalozony na urzednikéw.
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Z perspektywy treneréw pracy bylo to odbierane jako: ,brak elastycznosci”, ,brak dobrej
woli” i ,skostniate struktury”.

WSPOLPRACA Z JEDNOSTKAMI SAMORZADU TERYTORIALNEGO (JST)

NGO wspétpracowaty z MOPS, GOPS, PCPR gléwnie przy pozyskiwaniu beneficjen-
tow do projektu oraz przy pozyskiwaniu $rodkéw finansowych. Zdarzato si¢ réwniez, ze
organizacje razem z jednostkami samorzadowymi podejmowaly dziatania promujace za-
trudnianie 0séb z niepelnoprawnoscia np. na konferencjach. Ponadto niektére jednostki

samorzadowe przyjmowaly beneficjentéw projektu na staze.

Wspdtpraca byta réznie oceniana przez poszczegdlne organizacje. W duzej mierze zalezala
od aktywnosci jednostki w dziataniach podejmowanych na rzecz aktywizacji zawodowej
0s6b z niepetnoprawnoscia. Tam, gdzie wspotprace oceniano Zle, podkreslano brak zaanga-
zowania ze strony jednostek samorzadowych.

Prébujemy ich jakby mobilizowa¢, zeby troche bardziej wiaczyli si¢ w proces ak-
tywizacji i wspétprace z nami. (...) Wydaje mi sig, ze pracownicy socjalni i inni
powinni wykaza¢ wigksza aktywnos¢ i wigksza wole na rzecz tego, zeby faktycznie

pomaga¢ i kierowa¢ do nas potrzebujacych beneficjentow.

Koordynator pracy w NGO

Ponadto zwracano uwage na czeste problemy w kontaktach z lekarzami przyznajacymi
orzeczenia o niepetnosprawnosci. W ocenie niektérych pracownikéw NGO, lekarzom brak
niezb¢dnej wiedzy na temat niepetnosprawnosci, ponadto czas oczekiwana na orzeczenie

jest zbyt dlugi.

WSPOLPRACA Z PERON

Znaczna cz¢$¢ realizowanych projektéw zwiazanych z zatrudnieniem wspomaganym byla
finansowana przez PFRON. Wiazalo si¢ to ze wsp6tpracy oraz koniecznoscia dostosowania
si¢ do wytycznych, w tym dotyczacych relacji z postepéw projekeu. Zdarzato si¢, ze PFRON
szkolit treneréw pracy w organizacji realizujacej projeke.

Na oceng wspétpracy z PFRON wplyw miat opiekun przydzielony organizacji. W opinii
niektérych NGO, wspétpraca byta przejrzysta i bezkonfliktowa, a opiekun byt zaangazowa-
ny w wychodzenie naprzeciw potrzebom organizacji.
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Stabg strong wspétpracy okazal si¢ obowiazek wypelniania zbyt obszernej, zdaniem nie-
ktérych treneréw, dokumentacji zwiazanej z podejmowanymi dziataniami. Ponadto koor-
dynatorzy wskazywali na brak $rodkéw finansowych na premiowanie treneréw oraz brak
mozliwosci rozdzielania puli wynagrodzen wedlug wlasnej oceny pracy treneréw.

W czgdei organizacji podkreslano, ze wspétpraca z PFRON znacznie si¢ pogorszyta
w koficowym okresie realizacji projektu pilotazowego. Wiazato si¢ to nie tylko ze znacznym
ograniczeniem $rodkéw finansowych, ale réwniez z brakiem jasnej informacji na temat

dalszej realizacji projektu oraz z duza fluktuacja opiekunéw.

WsPOLPRACA Z PRACODAWCAMI
PERSPEKTYWA TRENEROW PRACY

Zebrane wyniki pozwalaja na sformutowanie wniosku, ze obok umieje¢tnosci pracy z oso-
ba niepetnosprawna, umiej¢tnos¢ nawiazania relacji z pracodawca byta réwnie istotnym

czynnikiem decydujacym o efektywnosci pracy trenera.

Z punktu widzenia treneréw pracy, bardzo wazna czgscig ich dziatar byto przetamywa-
nie niechgci pracodawcéw do zatrudnienia oséb niepetnosprawnych szczegélnie w firmach,
ktére — jak dotad — nie mialy takich oséb wéréd swoich pracownikéw. Ponadto pozyskiwa-
nie nowych pracodawcéw bylo czynnoscia bardzo czasochtonng oraz wymagajaca szczegdl-

nych umiejetnosci interpersonalnych i determinacji.

Z drugiej strony, wazne bylo state utrzymywanie kontaktu z pracodawcy juz po zatrud-
nieniu 0s6b z niepelnoprawnoscia oraz szybkie reagowanie na pojawiajace si¢ problemy,

dzigki czemu pracodawca mial poczucie wsparcia ze strony trenera.

Najwazniejsze jest utrzymywanie kontaktéw z klientami i pracodawcami oraz
cztonkami zalég przedsi¢biorstw, w ktérych pracuja moi klienci. I powiedzmy,
ogarnianie tego o tyle, zeby wiedzie¢, gdzie sa problemy, odpowiednio na nie

reagowad, a przede wszystkim reagowac o czasie.

Trener pracy w NGO

METODY POZYSKIWANIA KONTAKTOW

Trenerzy z organizacji pozarzadowych pozyskiwali pracodawcéw réznymi sposobami:

*  Korzystano z juz istniejacej w organizacji bazy pracodawcéw, przychylnych zatrud-

nianiu 0s6b z niepetnoprawnoscia.
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*  Korzystano z whasnych znajomosci w rodowiskach przedsigbiorcéw.

*  DPodkreslano, jak istotne byto doprowadzenie do spotkania z pracodawca, na ktérym
informowano o modelu i korzysciach plynacych z zatrudnienia wspomaganego.

*  Wazna metoda, szczegélnie w malych miastach, byta ,poczta pantoflowa”, zachgcanie
innych pracodawcéw do udziatu w projekcie przez personel firm, ktére juz zatrudnia-
ty osoby z niepetnoprawnoscia.

*  Wykorzystywanie lokalnych mediéw do informowania pracodawcéw o mozliwosci

zatrudnienia wspomaganego.
*  Poszukiwanie ofert pracy w prasie i Internecie.

*  Nawiazywanie relacji z pracownikiem firmy, przychylnym zatrudnianiu oséb z nie-
petnoprawnoscia i majacym wplyw na polityke zatrudnieniowa w przedsigbiorstwie.

Wazne jest to, by udalo si¢ nawiaza¢ taka relacj¢ z konkretng osobg w firmie,
ktéra przekona si¢ do tego, ze warto z nami wspétpracowaé, ze dobrze si¢ z nami

wspotpracuje, ze to jest wazne.

Trener pracy w NGO

METODY PERSWAZII

Wskazywano wiele metod na przekonanie pracodawcy do nawigzania wspétpracy
z uczestnikiem projektu:

*  przedstawianie zalet beneficjenta jako dobrego pracownika wykonujacego rzetelnie

powierzone zadania;

*  zachgcanie pracodawcy do podjgcia préby zatrudnienia osoby z niepetnoprawnoscia,
w mys$l zasady: ,,warto sprébowac”;

Tak po ludzku prosze, zeby sprobowaé. I doprowadzam do spotkania, zeby praco-

dawca zapoznat si¢ z dang osoba, czy jg chce, i zaoferowat potem prakeyki czy staz.

Trener pracy w NGO

*  szczegblowe informowanie przedstawiciela firmy o projekcie zatrudnienia wspoma-

ganego, rozmowa, zostawianie broszur;

* doprowadzanie do spotkania pracodawcy z beneficjentem, aby pracodawca miat oka-
zj¢ poznaé potencjalnego pracownika.
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Aby zwickszy¢ szanse beneficjenta na zatrudnienie u danego pracodawcy, trenerzy korzy-
stali z nastgpujacych narzedzi:

* organizowanie bezptatnych prakeyk trwajacych ok. 20 godzin, w trakcie ktérych pra-

codawca mégt zobaczy¢, jak pracuje osoba niepelnosprawna, i lepiej ja poznad;

*  po etapie praktyk organizowanie stazy finansowanych ze srodkéw NGO, w czasie
ktérych pracodawca poznawat lepiej beneficjenta oraz jego mozliwosci;

* odwolywanie si¢ do argumentéw finansowych — informowanie o dostgpnych dofi-
nansowaniach do wynagrodzeri dla 0séb z niepetnoprawnoscia;

* podkreslanie znaczenia elementéw wizerunkowych, zwigzanych z zatrudnianiem

0s6b z niepetnosprawnoscia.

Co ciekawe, w odniesieniu do wynikéw uzyskanych w jednostkach samorzadowych tre-
nerzy wywodzacy si¢ z NGO w mniejszym stopniu podkreslali zalety beneficjentéw jako
pracownikéw niepetnosprawnych o pewnych unikatowych cechach z tym zwiazanych, bar-
dziej skupiali si¢ na przedstawianiu ich jako kandydatéw poréwnywalnie dobrych jak osoby

petnosprawne.

Na dalszym miejscu znalazlo si¢ przedstawianie korzysci finansowanych dla pracodawcy,

wynikajacych ze stworzenia miejsca pracy dla osoby niepetnosprawnej.

Trenerzy rzadko wymieniali swoj udziat we wdrazaniu beneficjenta do pracy i sprawowa-
niu nad nim opieki — jako argument na rzecz zatrudniania os6b z niepelnoprawnoscia, stoso-
wany w negocjacjach z pracodawca. Niemniej jednak zaréwno z ich relacji, jak i wywiadéw
z pracodawcami wiemy, ze zaznajamiali pracodawcéw z zasadami zatrudnienia wspomaga-
nego. Mozna zatem zaklada¢, ze ten element udogodnien dla pracodawcéw traktowali jako

warunek konieczny do nawiazania negocjacji dotyczacych wspétpracy z firmami.

PRZYCZYNY ZAINTERESOWANIA ZATRUDNIANIEM OSOB Z NIEPEENOSPRAWNOSCIA

Pracodawcy wspélpracujacy z osobami niepetnosprawnymi na polu zawodowym wskazali
wiele réznorodnych inspiracji do podejmowania takich dziatari. Mozna je podzieli¢ na kilka
kategorii:

Przyczyny ustawowe:

*  Przekroczenie progu 25 oséb zatrudnionych w zaktadzie pracy, ktére wymusza pta-
cenie ,kary” do PFRON w razie niezatrudniania wymaganej liczby pracownikéw
z orzeczeniem o niepelnosprawnosci.

Przyczyny instytucjonalne:

* Odgérna decyzja zarzadu firmy; nowe potrzeby kadrowe, zwiazane ze zmianami

w organizacji pracy, np. zmiang siedziby firmy.
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Przyczyny natury osobistej:

Osobiste pozytywne do$wiadczenia z osobami niepetnosprawnymi.
Zaangazowanie w dzialania majace na celu wspieranie 0séb z niepetnoprawnoscia.

Obserwacja pracy os6b z niepetnosprawnoscia i dostrzezenie ich zalet jako pracow-

nikéw.

Przyczyny natury spolecznikowskiej:

Che¢ udzielenia wsparcia dyskryminowanej na rynku pracy grupie spolecznej.

Che¢ przetamania stereotypéw.

PERSPEKTYWA PRACODAWCY

Pracodawcy wspdtpracujacy z organizacjami pozarzadowymi w zakresie zatrudnienia wspo-

maganego wskazali kilka czynnikéw, ktére zadecydowaly o jej podjeciu. Byly to (w kolejnosci

od wskazywanych jako najwazniejsze do najmniej waznych):

Pierwszoplanowe byly przyczyny zwiazane z polityka zaktadu pracy, strona finansowa

i dostosowaniem firmy do szczegdlnych wymagani czgsci 0s6b z niepetnosprawnoscia:

korzyéci finansowe poprzez réznego typu dofinansowania i dotacje zwiazane z za-

trudnieniem pracownika z niepetnosprawnoscia;

che¢ uniknigcia ,karnej sktadki” do PFRON w przypadku niezatrudniania pracow-
nikéw z niepetnosprawnoscia, gdy zatrudnionych jest wigcej niz 25 oséb;

rodzaj niepetnosprawnosci (zapotrzebowanie na osoby z réznymi rodzajami niepel-

nosprawnosci bylo zalezne od profilu dziatalno$ci zaktadu pracy);

przychylne nastawienie zarzadu do zatrudniania os6b z niepetnosprawnoscia.

Na drugim planie lezaly czynniki zwiazane z samym kandydatem do pracy:

wrazenie, jakie wywarl na pracodawcy w trakcie rozmowy kwalifikacyjnej;
duze zaangazowanie w pracg, jakim wykazat si¢ kandydat w okresie probnym;

umiejgtnosci spoleczne, ktére umozliwity beneficjentowi nawiazanie dobrego kon-

taktu z pracodawcg i wspotpracownikami;
empatyczna postawa: ,Kazdy moze si¢ znalezé w takiej sytuacji’s

postrzeganie zatrudniania os6b z niepetnosprawnoscia jako elementu nowoczesnego

zarzadzania i potencjalnie dobrego PR firmy.

Argumenty, ktére zadecydowaly o zatrudnieniu osoby z niepetnosprawnoscia, to (w ko-

lejnosci od najwazniejszego do najmniej waznego):
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mozliwo$¢ uzyskania dotacji do miejsca pracy;

posiadanie przez beneficjenta orzeczenia o niepetnosprawnosci w poszukiwanym
stopniu lub/i poszukiwanym rodzaju niepetnosprawnosci;

perswazyjno$¢ trenera pracy, ktory przekonal pracodawce do zatrudnienia benefi-
cjenta projektu, uzywajac rzeczowych argumentéw;

przyktady innych zakladéw pracy, w ktérych osoby niepetnosprawne $wietnie sobie
radza;

przekonanie pracodawcy, ze beneficjent programu wywiazuje si¢ ze swoich obowiaz-

kéw w sposéb poréwnywalny z osobg pelnosprawna;
perswazyjno$¢ samej metody, ktdrg pracodawca znat i ocenial pozytywnie, podobnie
jak sposdb jej realizacji;

beneficjent programu wykazat niezwykla che¢ do podjecia pracy, co zaimponowato
pracodawcy.

W badaniu pracodawcéw wspétpracujacych z NGO udalo si¢ zidentyfikowa¢ szereg ba-

rier zniechecajacych pracodawcéw do zatrudniania niepetnosprawnych pracownikéw:

pracodawcy obawiajg si¢, ze osoby niepelnosprawne nie poradza sobie w pracy, nie
zaaklimatyzuja si¢, nie beda wydajnie pracowad;

pojawiata si¢ obawa o fizyczne bezpieczeristwo swoje i podwladnych, wynikajaca czgsto

z braku wiedzy na temat niepelnosprawnosci i sposobéw reagowania oséb chorych;

brak mozliwosci zatrudnienia takiego pracownika z powodu barier architektonicz-

nych, ktérych pracodawca nie moze usunag;

duze koszty zwiazane z dostosowaniem stanowiska pracy do potrzeb konkretnej osoby.

Najwigksze opory budzi mygl o zatrudnieniu osoby, ktéra jest:

agresywna; nie dotyczy to bezposrednio oséb niepetnosprawnych, gdyz pracodawca
nie zatrudnitby réwniez osoby petnosprawnej, ktéra jest agresywna;

niepetnosprawna ruchowo (jesli wymagatoby to duzego remontu w celu dostosowa-
nia budynku do potrzeb pracownika lub jesli praca wymaga szczegélnych czynnosci,

np. siggania wysoko czy swobodnego przemieszczania si¢);
z niepetnosprawnoscia narzadu wzroku (jesli jest to praca wymagajaca czytania);

osoby niedowidzace i z gluchota, osoby gluchonieme (tam gdzie praca wymaga od-
powiednio duzo czytania i odbierania telefonéw);
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* osoby z niepetnosprawnoscia intelektualng (w przypadku zbyt skomplikowanych

prac).

NAWIAZANIE WSPOEPRACY W TRENEREM PRACY - Z PERSPEKTYWY PRACODAWCY

Relacja pracodawcéw pokrywa si¢ z prezentowanym przez treneréw przebiegiem zdarzen.
W wigkszosci badanych przypadkéw kontakt byt inicjowany przez trenera pracy, a tylko
w jednym przypadku pracodawca sam poszukiwat kontaktu do organizacji realizujacej pro-

jekt zatrudnienia wspomaganego.

Trenerzy wykazywali si¢ elastycznoscia w zakresie ustalania terminéw i miejsc spotkan.
Odbywaly si¢ one w siedzibach firm lub w innych miejscach, co czasem byto podyktowane

potrzebami beneficjentéw.

Wsrdd argumentéw uzywanych przez trenerdw, by zainteresowad pracodawce udziatem
w projekcie i zatrudnieniem wspomaganym, przywoltywano:

*  mozliwo$¢ skorzystania z dofinansowania do stanowiska pracy osoby z niepetno-

sprawnoscig oraz jego doposazenia;

* zapewnienie trenera pracy, ze gwarantowany jest peten nadzér nad pracownikiem

z niepetnosprawnoscia;

* ,dobre praktyki” — przywolywane przez trenera przyktady sytuacji, gdy zatrudnienie

osoby z niepetnosprawnoscig w innych zaktadach pracy zakoriczylo si¢ sukcesem;

* zapewnienie, ze osoba z niepelnosprawnoscia pozostaje pod opieka trenera, do ktére-

go mozna si¢ zwréci¢ w razie sytuacji problematycznych;

*  bardzo dobra komunikacja mi¢dzy beneficjentem projektu a trenerem pracy.

PRZEBIEG WSPOEPRACY Z TRENEREM PRACY - Z PERSPEKTYWY PRACODAWCOW

Pracodawcy zwigzani z instytucjami pozarzadowymi postrzegaja trenera pracy jako osobe,

ktéra sprawuje opieke nad beneficjentem projektu zatrudnienia wspomaganego.

Z perspektywy pracodawcéw wspétpraca z trenerem zapewnia bardzo wymierna korzy$¢
— pozwala przyja¢ przeszkolonego, gotowego do podjecia pracy pracownika, zdejmujac
z nich t¢ odpowiedzialno$¢ i koniecznos¢ poswigcenia czasu na rekrutacje. Doswiadczenia
badanych pracodawcéw wskazywaly, ze trener pracy potrafit bardzo skutecznie przygoto-
waé beneficjenta do pracy dzigki umiejetnosci wyjasnienia mu wymagan w sposéb bardzo
przystepny, oraz poprzez wspdlna prace w czasie, kiedy krok po kroku wdrazat pracownika
w wykonywane na stanowisku pracy czynnosci.
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Dla pracodawcéw istotne byto takze to, ze trener dodatkowo zwracal uwage na takie ele-
menty przygotowania si¢ pracownika do przebywania na terenie zaktadu pracy, jak: dbatos¢
o higien¢ i wyglad zewngtrzny. Zauwazano réwniez zaangazowanie trenera w budowanie
pozytywnych relacji w zespole pracowniczym poprzez wprowadzenie beneficjenta w to §ro-
dowisko i tagodzenie ewentualnych napi¢¢ we wzajemnych kontaktach.

Niemniej jednak zapotrzebowanie pracodawcéw na poszczegélne formy oferowanego

przez trenera wsparcia okazalo si¢ zréznicowane.

*  Uwaza sig, ze w zakresie wprowadzenie nowej osoby do zakladu, zapoznania jej ze
stanowiskiem pracy, obowiazkami i czynno$ciami, jakie ma wykona¢, trener spraw-
dza si¢ lepiej niz inne osoby. Wynika to, zdaniem badanych, z faktu, ze beneficjent
darzy trenera zaufaniem, wie, jak si¢ do niego odnosi¢, i w zwiazku z tym jest w stanie
najszybciej przy nim nauczy¢ si¢ swoich obowiazkéw. Trener natomiast dobrze zna
beneficjenta — takze jako osobg z niepetnosprawnosciag — dzigki czemu wie, jak do
niego dotrze¢, w jaki spos6b z nim pracowad, i potrafi lepiej niz inni udzieli¢ wsparcia
oraz przewidzie¢ potencjalne, a szczegdlnie mniej typowe dla pracodawcy zachowa-
nia i reakcje. Niemniej jednak zapotrzebowanie na ten rodzaj wsparcia jest okresowe
— po przeszkoleniu beneficjenta obecno$¢ trenera staje si¢ zb¢dna.

*  Panuje zgoda co do tego, ze doradztwo i dobdr stanowiska réwniez powinny pozostaé
w gestii trenera, jako ze ma on najlepsze rozeznanie dotyczace mozliwosci beneficjen-
ta i potrafi ocenié, czy dana osoba poradzi sobie z konkretnymi obowiazkami.

* Z perspektywy pracodawcéw wspdlpracujacych z NGO oceniono — inaczej niz
w przypadku pracodawcéw zwiazanych z jednostkami samorzadowymi — zapotrze-
bowanie na udzial trenera we wstgpnym przeszkoleniu pracownika. Uznaje sie, ze

w poczatkowym szkoleniu rola trenera pracy jest bardzo istotna.

PROPOZYCJE MODYFIKACII WSPOEPRACY Z TRENEREM PRACY
- ZE STRONY PRACODAWCOW

Wspétpraca migdzy pracodawca a trenerem oceniana byta przez badanych pracodawcéw
jako optymalna. Nie wskazano zadnych propozycji zmian.

Jesli chodzi o propozycje dziatan, jakie nalezatoby podjaé, aby zainteresowaé pracodaw-

c6éw zatrudnieniem wspomaganym, wskazano nast¢pujace obszary:

* intensyfikacj¢ kontaktdw z pracodawcami, nastawionych na zaprezentowanie korzy-
§ci plynacych dla nich z udziatu w projektach zatrudnienia wspomaganego;

*  popularyzacj¢ tej metody wsréd pracodawcédw zaréwno w postaci pakietéw informa-

cyjnych, jak i konferencji, kampanii itp. dziatan;

*  kontynuacj¢ programéw aktywizacji zawodowej z udzialem trenera pracy;
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* zapewnianie duzych dotacji do tego rodzaju projektéw, poniewaz najlepszy pracow-
nik z niepetnosprawnoscia osiaga w poréwnaniu z pracownikiem petnosprawnym do

80% wydajnosci;

* ograniczanie kosztéw pracodawcy, zwiazanych z zatrudnieniem osoby niepetno-

sprawne;j.

WspoLPRACA MIEDZY TRENEREM A BENEFICJENTAMI I CZLONKAMI
ICH RODZIN

ROLA TRENERA PRACY W OCENIE 0SOB NIEPELNOSPRAWNYCH

W opinii beneficjentéw projektéw realizowanych w NGO pomoc trenera pracy byta klu-
czowa dla osiggniecia powodzenia, zaréwno jesli chodzi o przygotowanie do wejscia na
otwarty rynek pracy, jak i w zakresie szukania zatrudnienia oraz przy wdrazaniu na stano-
wisko pracy/stazu.

Najwazniejsze z punktu widzenia wigkszo$ci badanych beneficjentéw NGO obszary, w ja-
kich potrzebowali wsparcia trenera, to: poszukiwanie ofert pracy, wprowadzenie w nowe

miejsce pracy i nauczenie wykonywania obowigzkéw na stanowisku.
Inne obszary, w jakich otrzymywano w razie potrzeby pomoc ze strony trenera, to:
*  pomoc przy pisaniu CV;
*  wsparcie przy okresleniu mozliwosci i preferenciji zawodowych;

* nawiazywanie kontaktu z pracodawcami gotowymi stworzy¢ miejsce pracy dla pra-

cownika z niepetnosprawnoscia;
*  przygotowywanie beneficjenta do rozmowy kwalifikacyjnej;
*  obecnos¢ na rozmowie kwalifikacyjnej;
* negocjowanie z przetozonym warunkéw zatrudnienia;
*  pomoc w podjeciu decyzji o przyjeciu oferty pracy;
*  obecnos¢ przy podpisywaniu umowy;
*  pomoc przy dopelnianiu formalnosci zwigzanych z rejestracja w urzedzie pracy;

* pomoc w poznaniu i pokonaniu drogi z domu do miejsca zatrudnienia i z powrotem

(tam, gdzie byto to konieczne);

* pomoc w zakresie zaznajomienia si¢ z organizacja przestrzenng i bezpiecznym poru-

szaniem si¢ po miejscu pracy (tam, gdzie bylo to konieczne).
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ROLA TRENERA W ZALEZNOSCI OD RODZAJU NIEPEENOSPRAWNOSCI BENEFICJENTA

Rodzaj otrzymywanego wsparcia ze strony trenera réznit si¢ w zaleznosci od rodzaju nie-
petnosprawnosci beneficjentéw, analogicznie do deklarowanych przez nich potrzeb w tym

zakresie.

W przypadku os6b z niepetnosprawnoscia intelektualng oraz chorujacych psychicznie trener
wspierat beneficjenta oraz kierowat nim na kazdym etapie wchodzenia na otwarty rynek pracy.

Jego rola zaczynata si¢ od zmotywowania beneficjenta do podjecia aktywnosci i pokazania,
ze podjecie przez niego zatrudnienia jest mozliwe i pozostaje w zasi¢gu osobistych mozliwosci.
Trener wspélnie z beneficjentem okreslat jego preferencje oraz pisat z nim CV. Nastepnie wy-
szukiwal odpowiednie oferty pracy i kontaktowat si¢ z pracodawcami. Czgsto sam negocjowat
warunki zatrudnienia, a rozmowa kwalifikacyjna, na ktérej byt obecny, byta raczej formalno-
$cia, niz stuzyta rzeczywistej weryfikacji kandydata.

Bardzo waznym elementem — z punktu widzenia os6b z niepetnosprawnoscia intelektu-
alng oraz chorujacych psychicznie — byto wprowadzenie przez trenera w nowe $rodowisko
pracy. Réwnie wazne bylo wsparcie na etapie poznania i przyswojenia obowiazkéw, jak

i sama obecno$¢ trenera, ktéra zmniejszata stres zwiazany z nowa sytuacja.

Dla 0s6b z niepetnosprawnoscia wynikajaca z zaburzeni sensorycznych wazne byto wspar-
cie w zakresie szukania ofert pracy i nawiazania pierwszego kontaktu z pracodawca, jednak
byly one bardziej samodzielne w pisaniu CV, okreslaniu swoich preferencji, podejmowaniu
decyzji o zatrudnieniu oraz negocjowaniu i podpisywaniu umowy — chod i tu otrzymywaly
wsparcie trenera, jesli wyrazily taka potrzebe. Istotna byta dla nich réwniez obecnos¢ trene-
ra podczas pierwszych dni pracy, pomoc w opanowaniu nowych obowiazkéw, pokazanie,
jak poruszac si¢ po zaktadzie pracy oraz poznawanie i opanowanie drogi do i z pracy. Osoby
z jednoczesng dysfunkcja wzroku i stuchu korzystaty ponadto z pomocy trenera przy dopet-

nianiu formalno$ci w urz¢dzie pracy.

Osoby z niepelnosprawnoscia narzadu ruchu jako najwazniejsze obszary wsparcia wska-

zywaly pomoc w poszukiwaniu ofert pracy oraz na etapie wprowadzania w nowe obowiazki.

Bardzo wazne z punktu widzenia tej grupy beneficjentéw byta pomoc w znalezieniu ofert
pracy zgodnych z kwalifikacjami beneficjenta oraz nawiazywanie kontaktu z pracodawcami,
ktérzy sa przychylnie nastawieni do zatrudnienia osoby z niepelnosprawnoscia. Od trenera
oczekiwano gléwnie pomocy w znalezieniu zatrudnienia na otwartym rynku pracy lub zmiany

miejsca zatrudnienia na lepiej dostosowane do kwalifikacji i predyspozycji beneficjenta.
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OCZEKIWANIA WZGLEDEM TRENERA PRACY

Oczekiwania wobec trenera pracy byly zbiezne z zakresem i rodzajem wsparcia, jakie be-
neficjenci otrzymywali. Najwazniejsze dla uczestnikéw projektéw bylto uzyskanie pomocy
w zakresie znalezienia potencjalnego miejsca pracy.

Jesli chodzi o mnie, dostatam wszystko, czego moglam oczekiwaé od trenerki.

Beneficjentka NGO

Przede wszystkim ma ulatwi¢ samg prace i jej znalezienie.

Beneficjent NGO

Rodzaj niepetnosprawnosci beneficjenta miat wptyw na dodatkowe oczekiwania odno-
$nie do projektéw i rodzaju wsparcia oferowanego przez trenera pracy.

Dla 0séb z niepetnosprawnoscia intelektualng oraz chorujacych psychicznie wazine byto
zmotywowanie do podjecia aktywnosci, poprowadzenie na kazdym etapie wchodzenia na

otwa e acy oraz otrzymanie wsparcia emocjonalnego.
twarty rynek pracy oraz otrzymani rcia emocjonalneg

Osoby z niepetnosprawnoscia spowodowang zaburzeniami sensorycznymi oczekiwaly
przede wszystkim pomocy w poszukiwaniu ofert pracy dostosowanych do ich mozliwosci
i kwalifikacji oraz pomocy w opanowaniu trasy do i z pracy w poczatkowym okresie po
podjeciu zatrudnienia w nowym miejscu.

Natomiast osoby z niepetnosprawnoscia ruchowsa oraz chorobami somatycznymi ocze-
kiwaly przede wszystkim pomocy w dotarciu do pracodawcy, ktéry bedzie gotowy zatrud-
ni¢ osobg z takimi rodzajami niepetnosprawnosci, oraz w znalezieniu pracy na stanowisku
zgodnym z ich preferencjami i kwalifikacjami.

Mhnie najbardziej zalezy na ofertach, dalej to juz sobie poradzg, czy z pracodawca,

czy z przystosowaniem si¢ do danego miejsca.

Beneficjent NGO

MOCNE STRONY WSPOEPRACY Z TRENEREM

Dla kazdego z beneficjentéw gtéwna korzyscia ze wspStpracy z trenerem byt fakt podjecia
przez nich pracy na otwartym rynku. Podzielano opinig, ze znalezienie zatrudnienia byloby

duzo trudniejsze lub wrecz niemozliwe bez pomocy trenera.
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Gléwnym plusem jest to, ze znalazt prace. Dla mnie to najwigkszy plus.

Beneficjent NGO

Ja na pewno, gdyby nie [trenerka], nie podj¢tabym tej pracy. Gdyby nie jej po-
moc. Dla mnie jest nicoceniona. Nauczyta mnie stawiaé pierwsze kroki w pracy

w biurze, w drodze do pracy i poruszaniu si¢ po Warszawie.

Beneficjentka NGO

Jest fatwiej znalez¢ pracg z trenerem pracy. Samemu cigzko szuka¢. Monitoruje,

pomaga, daje wsparcie, motywacj¢. Jestem zadowolony z trenera.

Beneficjent NGO

Duze znaczenie we wspdtpracy z trenerem miato dla beneficjentéw stale motywowanie do
podjecia aktywnosci zawodowej oraz uzyskanie wiedzy z zakresu poruszania si¢ po rynku
pracy. W szerszym kontekscie myslenia o aktywizacji zawodowej 0s6b z niepetnosprawno-
$cia wydaje si¢ to szczegblnie wazna kompetencja, dzigki ktérej cz¢s¢ badanych potrafita

znalez¢ dla siebie kolejne miejsca zatrudnienia, juz po zakoriczeniu projektu.

Taka osoba si¢ przydaje, szczegélnie niepelnosprawnym zamknietym w sobie. Ta-
kim jak ja. Wrécitam po rencie i nie wiedzialam, co ze sobg zrobi¢, nauczyli mnie
praktycznie od nowa zy¢.

Beneficjentka NGO

Wazne bylo réwniez dazenie trenera do poszukiwania zatrudnienia bardziej odpowiada-
jacego preferencjom i kwalifikacjom osoby z niepetnosprawnoscia niz ich obecna praca.
W czgdei przypadkéw dotyczylo to réwniez zachety i wspdlnego wypracowania strategii
podnoszenia kwalifikacji w celu zwigkszenia szans beneficjenta na otwartym rynku pracy.

Obecnie mam §rednie wyksztalcenie. Dzigki wsparciu trenera pracy, ktéry zmo-
tywowatl mnie, zebym je uzupelnita. (...) Méwiono mi, ze z zasadniczym ci¢zko
mi bedzie znalez¢ pracg.

Beneficjent NGO
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Dla uczestnikéw projektéw bardzo wazine okazato si¢ wsparcie emocjonalne, jakie otrzy-
mywali od trenera. Bylo to szczegdlnie istotne w sytuacjach, gdy przez dluzszy czas nie
udawalo si¢ znalez¢ pracy.

Caly czas powtarzata, ze dam sobie rad¢. Z drugiej strony myslatam sobie, ze
jezeli byta tak zaangazowana w pomoc dla mnie, to nie mogg jej zawies¢. Bez niej

na pewno bym sobie nie poradzita.

Beneficjentka NGO

To jest takie wsparcie duchowe. Czyli jest osoba, do ktérej moge si¢ zwrécié

w razie watpliwosci.

Beneficient NGO

Pocieszata mnie, ze bedzie dobrze, ze bedzie w porzadku, ze mi si¢ uda.

Beneficjent NGO

Wsparcie w zakresie dotarcia do potencjalnego pracodawcy bylo szczegdlnie doceniane
przez osoby z niepetnosprawnoscia ruchowa.

CV zostawil, powiedzial, ze dowie si¢ tu i tam, popyta si¢ pracodawcéw, bo sg
rézni. (...) Pozytywnie zaskoczyto mnie to, ze miat wsz¢dzie znajomych i obiecal,

Ze Z nimi porozmawia i si¢ popyta.

Beneficjent NGO

W samym procesie nawigzywania wspdlpracy z trenerem ceniono to, ze nie wigzato si¢
ono zwykle z koniecznoscia wypetnienia duzej ilosci dokumentacji, co stanowi dla wielu
beneficjentéw problem. Odbiorcy ustug byli takze wrazliwi na fatwo$¢ nawiazania kontak-
tu i cenili u swoich treneréw posiadanie przez nich duzych kompetencji spotecznych, co

znajdowalo przelozenie na plynnos¢ nawiazania i utrzymania kontaktu.

Porozmawiali$my na luzie, bez zadnej papierologii, nie musiatam si¢ nigdzie reje-
strowad, podpisywa¢ miliona papierkéw i dokumentdw.

Beneficjentka NGO
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Dla beneficjentéw wazne bylo réwniez dazenie do uszanowania ich podmiotowosci na
rynku pracy — bardzo ceniono brak nacisku ze strony trenera na podjecie zatrudnienia
w miejscu lub na stanowisku, ktére nie odpowiadato beneficjentowi.

Mozliwo$¢ wprowadzenia i asysta na nowym stanowisku pracy okazaly si¢ szczegélnie
istotne zwlaszcza dla beneficjentéw z niepetnosprawnoscia intelektualng oraz chorujacych
psychicznie. Obecnos¢ trenera w znacznym stopniu niwelowata lek, jaki odczuwaja te oso-

by w nowym otoczeniu, oraz stres zwigzany z nowymi wymaganiami.

Czulem bardzo silny Igk. Tutaj pani trener mi pomogta. Poszta ze mna na roz-

mowe.

Beneficjent NGO

Ja sama nie mogtabym. Bym si¢ zestresowala i nie wiem, moze bym uciekta. Nie

wiedzialabym, co mam robicé.

Beneficjentka NGO

Dla os6b z dysfunkcja wzroku wazna byta pomoc trenera w opanowaniu szlakéw prze-
mieszczania si¢ z domu do pracy i w obrebie firmy. Dawato im to duze poczucie bezpie-

czenstwa.

Nie wyobrazam sobie, zebym mogla stawia¢ swoje pierwsze kroki bez [trenerki].
Ona mi pokazata wszystko — gdzie sa drzwi do mojego pokoju i jak je odnalezé

(...) Ja bym tego nie potrafita albo zesztoby mi na to bardzo duzo czasu.

Beneficjentka NGO

SKABE STRONY WSPOEPRACY Z TRENEREM

Benefigjenci projektéw z NGO bardzo dobrze oceniali wspétprace z trenerami pracy. Nie
wskazywano deficytéw ani dodatkowych oczekiwan dotyczacych relacji z trenerem, ani co

do zakresu udzielanego przez niego wsparcia.

Nie ma stabszych stron.

Beneficjent NGO



192 Miwaro BROwN s.A.

Jezeli chodzi 0 moja trenerke pracy, to nie widz¢ w ogéle u niej zadnych minuséw.

Beneficjent NGO

Jedynie osoby z niepetnosprawnoscig intelektualng wyrazaly potrzebg blizszych, bardziej
przyjacielskich relacji z trenerem, rozciagnigcia tej relacji rowniez na sferg¢ prywatna. Mozna
si¢ jednak spodziewa¢, ze ma to podioze niezwigzane wprost z potrzebami z zakresu akty-
wizacji zawodowej, lecz raczej jest zwigzane ze specyficznymi potrzebami wynikajacymi
z charakteru ich probleméw zdrowotnych.

WSPOLPRACA TRENERA Z RODZINA BENEFICJENTA

Benefigjenci z niepetnosprawnoscia ruchowa, zaburzeniami sensorycznymi i chorobami
somatycznymi lub psychicznymi nie byli zainteresowani tym, by trener wspétpracowat z ich
rodzinami. W wypowiedziach oséb badanych zaznaczata si¢ wyraznie potrzeba chronienia
swojej prywatnosci i wytyczanie obszaru niezaleznosci. Moze to by¢ zwiazane z obserwo-
wang przez realizatoréw projektéw tendencja rodzin do zachowari nadopiekuriczych wobec

osoby z niepelnosprawnoscia.

Byly takie mozliwosci [zapoznania trenera z rodzing], aczkolwiek ja z tego nie
korzystatam.

Beneficjentka NGO

Nie. Dlatego, ze ja nie powiedziatam nikomu, ze tu przychodzg, mam swoje zy-

cie. I nie czuje takiej potrzeby, zeby jeszcze rodzing w to wlaczaé.

Beneficjent NGO

W wielu przypadkach trener nie dazyt do bezposredniego kontaktu z bliskimi beneficjen-
ta. Zdarzalo sig, ze takie relacje byly nawiazywane, ale miato to raczej charakter spontanicz-
nych, przypadkowych spotkan, np. gdy bliski przywozit beneficjenta na miejsce spotkania
lub odwiedzat razem z nim instytucj¢ prowadzaca program.

Raz po prostu widziata si¢ z moja zona. Jechali$my jaka$ chatupniczg pracg za-

tatwi¢. Akurat jechalem z zona, to ze$my si¢ spotkali.

Beneficjent NGO
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Wyjezdzaliémy na spotkanie (...). Na nim [trenerka] uczyta osoby niepetno-
sprawne robienia 0zd6b choinkowych i przygotowywania Wigilii. Na tym spot-
kaniu bytam z mtodszg cérka. Moja cérka si¢ po prostu zakochata [w trenerce].

Beneficjentka NGO

Zdarzaly si¢ takze sytuacje, gdy trener blizej poznawat czlonkéw rodziny beneficjenta
i réwniez im pomagal w znalezieniu pracy.

Maz dostal na rok rent¢ i po tym roku stwierdzono, ze ma wréci¢ do pracy.
[Potrzebowatl wiedzie¢], w jaki sposéb ma kolejno zatatwiaé sprawy formalne.
I spotkali sig, i rozmawiali na ten temat.

Czlonek rodziny beneficienta NGO

W przypadku 0sdb z niepetnosprawnoscia intelektualng trener przewaznie mial kontake
z rodzing. Potrzebe takg wyrazali zaréwno beneficjenci, jak i cztonkowie ich rodziny. Trener
wyjasnial rodzinie przebieg dziatan, elementy procesu aktywizacji zawodowej, rozmawiat
o postgpach beneficjenta. Badanie realizowane z przedstawicielami o$rodkéw wskazywaty,
ze poprawne nawiazanie tych relacji i uzyskanie akceptacji i wsparcia rodziny bylo warun-
kiem koniecznym do powodzenia aktywizacji w przypadku oséb chorujacych psychicznie
i z niepelnosprawnoscig intelektualng. Dawato to takze komfort rodzinom, dla ke6rych
relacja dziecka/czlonka rodziny nie zawsze byta w pelni czytelna.

Duzo z tatg rozmawiali. Ja mysle, ze tak. To jest potrzebne, zeby co$ takiego byto.

Beneficijent NGO

Trener ttumaczy rodzinie co i jak, ze, zalézmy, s3 nowe godziny pracy, i co dale;j.

Beneficjent NGO

Z tego, co syn w domu méwil, nie zawsze mozna bylo wywnioskowa¢, jak mu
tam jest. Bedac w kontakcie z opickunem czy trenerem, wiedziatam, czy jest za-

dowolony z tej pracy, czy nie bardzo, i czy z niego s3 zadowoleni.

Czlonek rodziny beneficienta NGO
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Rodziny beneficjentéw, ktére mialy kontakt z trenerem, pozytywnie ocenialy doswiad-
czenia z tej wspSlpracy.

Jestem bardzo zadowolona ze [stowarzyszenia], ze znalezli taka prace.

Czlonek rodziny beneficienta NGO

Szczegblnie rodziny oséb z niepetnosprawnoscia intelektualng wyrazaly opinie, ze ich
bliscy nie znalezliby pracy bez pomocy trenera. Wskazywali na fakt, ze przed wdrozeniem
projektu z zatrudnieniem wspomaganym sami bezskutecznie poszukiwali dla niego zatrud-

nienia.

W ich ocenie, wspétpraca z trenerem byta cenna réwniez ze wzgledu na wskazanie przez
niego nowych mozliwosci aktywizacji zawodowej osoby z niepetnosprawnoscia, ktérych
wezesniej nie znali, oraz ze wzgledu na umiejgtnosci trenera w wynajdowaniu pracodawcéw
gotowych zatrudni¢ osobe niepetnosprawna. Wyrazali opinig, ze przedstawicielowi organi-

zacji tatwiej jest nawiaza¢ kontakt z takimi pracodawcami.

Ja moge powiedzied, ze zawdzigczamy mu wszystko, caly t¢ pracg. (...) Przede
wszystkim, ze szuka kontaktéw wsréd pracodawcéw. To jest najtrudniejsze. Ja
prébowatam szukad na stronach internetowych, ale w ogéle nie ma zadnej roz-
mowy. (...) Latwiej jest, wydaje mi si¢, prowadzi¢ instytucji rozmowe, kiedy
przedstawia wiedz¢ o kandydacie, bo robi to w sposéb fachowy.

Czlonek rodziny beneficjenta NGO

OCENA EFEKTYWNOSCI I SKUTECZNOSE SWIADCZENIA UStUG
TRENERA PRACY

WPLYW USEUG TRENERA NA TRWAEOSC ROZWIAZYWANIA PROBLEMOW
Z ZAKRESU AKTYWIZACIT ZAWODOWE!

W NGO podzielana jest opinia prezentowana przez pracownikéw jednostek samorzado-
wych, ze wlaczenie trenera pracy w proces aktywizacji zawodowej os6b niepelnosprawnych
na ogromne znacznie dla ich szans na znalezienie zatrudnienia.
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WPLYW WSPARCIA TRENERA NA ZATRUDNIENIE OSOBY Z NIEPEENOSPRAWNOSCIA

Doswiadczenia NGO potwierdzaja, ze trener pracy jest kluczowa postacia decydujaca
o sukcesie zatrudnienia osoby niepetnosprawnej. Trener jest przewodnikiem i na swéj spo-
s6b ,ttumaczem” w relacjach migdzy beneficjentem, pracodawca, instytucjami a rodzing
osoby niepetnosprawnej. Oczywiscie obecnos¢ trenera nie niweluje wszystkich probleméw,
powoduje jednak zauwazalne zmiany w sposobach postrzegania 0séb z niepetnosprawno-

$cia we wszystkich wymienionych grupach interesariuszy.

Nadal jest spory strach, obawa przed osobami cho¢by z niepelnosprawnoscia in-
telektualna. To si¢ bierze stad, ze jest niska $wiadomo$¢ spoteczna. Boimy si¢, nie
znamy niepetnosprawnosci. A jak si¢ boimy, to czgsto negatywnie si¢ odnosimy.
Inna sprawa to niepetnosprawnos$¢ intelektualna a choroby psychiczne. Czgsto
te dwa pojecia sa mylone. To tez kwestia do podjecia inicjatyw, by temu prze-
ciwdziataé. Niestety, nadal jest duzy odsetek 0séb negatywnie odnoszacych si¢
do 0s6b chorujacych psychicznie. Méwi si¢ kolokwialnie, ze kto§ jest wariatem,
$wirem i tak dalej. To na pewno nie pomaga tym osobom w integracji spotecznej.
Po pierwsze wigc edukacja na wezesnym etapie, dotyczaca niepelnosprawnosci

jakiejkolwiek.
Koordynator projektu w NGO

ZMIANA W SPOSOBIE MYSLENIA O OSOBACH NIEPEENOSPRAWNYCH

Na poziomie projektéw prowadzonych przez organizacje pozarzadowe zauwazano szereg

zmian w $rodowiskach zwiazanych z ich realizacja.

a) Jesli chodzi o beneficjentéw wskazywano na korzysci takie, jak:

*  Umorzliwienie beneficjentom szeroko rozumianego ,wyjscia z domu” — przetamanie
barier spofecznych i nawigzanie kontaktéw z otoczeniem. Nawet jesli nie byly to
obiektywnie spektakularne dzialania (udziat w pikniku), z perspektywy beneficjen-

téw mialy ogromne znaczenie.

*  Prowadzito to czgsto i dos¢ szybko do zmian postrzegania siebie. Umozliwialo uczest-
nikom programéw spojrzenie na siebie jako na osobg, ,.ktéra cokolwiek moze”. Przy-
nosito to warto$¢ w postaci odzyskania wiary we wlasne mozliwosci, ale czasem tez
nadziei, poczucia sensu zycia (w przypadku oséb, ktére nagle ociemnialy np. w wy-
niku wypadku itp.).
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*  Obecnos¢ trenera utatwia konfrontacje z réznymi trudnosciami — zaréwno we wcho-

dzeniu na rynek pracy, jak i radzeniu sobie ze zmianami lub utrata pracy.

b) Jesli chodzi o najblizsze otoczenie beneficjentéw, wskazywano na korzysci takie,

jak:

*  Zmiana autopercepgji beneficjentéw znajdowala czesto przetozenie na przekszratca-
nie si¢ mentalno$¢ $rodowiska. Weryfikowata sposéb postrzegania oséb niepetno-
sprawnych — zaréwno konkretnych, jak i calej grupy spotecznej i ich zdolnosci do

funkcjonowania w spoteczeristwie.

*  Przelamanie oporéw rodzicéw, ich obaw dotyczacych nieporadnosci i nieprzystoso-

wania si¢ dzieci, oraz niepewnosci bytowej — ryzyka utraty $wiadczeni socjalnych.

¢) Jesli chodzi o organizacje realizujace projekt, wskazywano na korzysci takie, jak:

*  Rozwdj organizacji, sukcesy na nowym polu, wypracowanie metod pracy z osobami
z niepetnosprawnoscia i pozyskiwania funduszy.

*  Rozwdj wiedzy, profesjonalizmu, umiejetnosci zespotu.

*  Prowadzenie dzialalnosci szkoleniowej.

*  Nawigzanie nowych kontaktéw w Polsce i za granica w zakresie pracy nad doskona-
leniem modeli zatrudnienia wspomaganego.

*  Opisanie metody.

*  Zwickszenie efektywnosci aktywizacji zawodowej oferowanej przez instytucje —
wsparcie trenera sprawia, ze dochodzi do podjecia pracy przez osoby z niepetno-
sprawnoscia, udaje si¢ zlagodzi¢ poczatkowe napigcia, przetamac stres, obawy osoby
z niepetnosprawnoscia, zatagodzi¢ sytuacje drazliwe.

* Zmiana postrzegania szans na zatrudnianie osoby z niepetnosprawnoscia na rynku

otwartym w samej instytucji systemu wsparcia.

d) Jesli chodzi o rynek pracy, wskazywano na korzysci takie, jak:

* Zainteresowanie lokalnych pracodawcéw, a czasem nawet deklaracja gotowosci do
stworzenia okreslonej liczby miejsc pracy, wynikajaca z poczucia bezpieczeristwa —
wiedza, ze dostana przeselekcjonowanych pracownikéw oraz ze w razie potrzeby uzys-
kaja wsparcie osoby, ktéra zna beneficjentdw, wie, czego si¢ po nich spodziewa¢, jak
reagowal na pojawiajace si¢ problemy.
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CZYNNIKI OStABIAJACE SKUTECZNOSC MODELU

W NGO zidentyfikowano szereg czynnikéw, ktére maja negatywny wplyw na szanse
dtugookresowego powodzenia projektéw zatrudnienia wspieranego.

Podstawowa trudnoscig jest forma finansowania — system projektowy prowadzi do state-
go obarczenia niepewnoscia. Wzmacnia ja doswiadczenie, ktére uczy, ze nawet zakontrak-
towane projekty moga zosta¢ przerwane z braku $rodkéw. Z jednej strony wymusza to kon-
centrowanie uwagi na elementach pobocznych w stosunku do zalozen — zamiast skupia¢ si¢

na projekcie, trzeba poszukiwa¢ kolejnych Zrédet finansowania i pisa¢ nowe wnioski.

To jest tak, ze my piszemy oferty na konkursy w ramach projektéw, wszystko jest
i one si¢ koricza, s na okreslony czas, wigc musimy pisaé kolejne projekty, na
kolejne konkursy. Stajemy do konkurencji z organizacjami, ktére niby aktywizuja

zawodowo, a tak naprawd¢ nie maja zadnych efektéw i nie wiemy, co si¢ stanie.

Koordynator projektow NGO

Z drugiej strony przektada si¢ to na trudnosci organizacyjne i spadek motywacji treneréw

do angazowania si¢ w proces podnoszenia kompetengji.

Powoduje to réwniez trudnosci natury etycznej. Mianowicie, potencjalnie skokowa, ury-
wana realizacja projektéw moze sprawiaé, ze beneficjenci po zaktywowaniu i zachgceniu do
udziatlu moga zosta¢ nagle odcigci od wsparcia, ktdre jest zgodnie oceniane jako kluczowe
dla powodzenia ich wysitkéw. Podwaza to w pewnym wymiarze sensowno$¢ podejmowania
dziatan aktywizacyjnych — na poziomie dyskusji, co jest obarczone wigkszym kosztem: nie-

naruszanie $fatus quo czy rozczarowanie wynikajace z utraty wsparcia.

To, ze one si¢ koricza. Ja nie jestem w stanie zatrzymaé treneréw, ktérzy byli
$wietni, jesli znajda lepsza, stala oferte pracy. Bo mimo ze wynagrodzenie jest do-
bre, to na rok. Tu tez widzg zagrozenie dla 0séb wspieranych — ich trenerzy pracy
odchodza, wigc musza dostaé nowych treneréw, ktérzy beda ich wspierad, a nie

znaja Srodowiska, gdzie oni byli wdrazani.

My jak zaczynalismy w 2011 roku, to twierdziliémy, ze w roku 2013, 2014 na
bank bedzie okreslony ustawowo trener pracy, ze nie bedziemy musieli si¢ niczym
martwi¢. Koriczy si¢ nam pierwszy kwartal 2013 roku, a wizja tego, ze to bedzie

ustawowo uregulowane, jest jeszcze bardzo, bardzo daleko.

Koordynator projektu w NGO
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To wszystko w ogéle mozemy sobie wlozy¢ do kieszeni, bo w zaden sposéb nie
przygotuj¢ pracownika i nie zmotywuj¢ do pracy, méwiac mu: ,stary, ale za rok,
si¢ rozstaniemy, ta praca jest tylko na rok”. To jest bezsensowna inwestycja, moze
nie tyle bezsensowna, ile finansowanie to jest podstawowa sprawa. Jezeli zostanie

rozwigzana, wszystko inne to pestka.

Koordynator projektu w NGO

WSPOLPRACA Z TRENEREM PRACY - Z PERSPEKTYWY PRACOWNIKOW URZEDOW
PRACY (UP)

Dane zebrane wéréd pracownikéw urzedéw pracy sa bardzo ograniczone, jako ze zre-
alizowano zaledwie trzy wywiady tego typu: dwa w UP wspétpracujacych z jednostkami
samorzadowymi, jeden w UP wspétpracujacym z NGO. Material ten pozwala jedynie na

przedstawienie informacji opisowych, bez formutowania wnioskéw.

Urzedy pracy, ktére weszly w prébe jako wspétpracujace z jednostkami samorzadowymi,
byty zarazem realizatorami badanych projektéw zatrudnienia wspomaganego.

SYTUACJA OSOB Z NIEPEENOSPRAWNOSCIA NA LOKALNYM RYNKU PRACY
- £ PERSPEKTYWY URZEDU PRACY

Sytuacja os6b niepetnosprawnych z punktu widzenia pracownikéw UP byta rézna w za-

leznosci od regionu, ktdry reprezentowali.

W kazdym z badanych regionéw osoby niepetnosprawne stanowity okoto 5% ogétu bez-

robotnych zarejestrowanych w urzedzie.

W Warszawie bylo zarejestrowanych okoto 3 tys. 0séb niepetnosprawnych, z czego 2 tys.
dtugotrwale bezrobotnych oraz 1 tys. poszukujacych pracy. Sytuacja 0séb z niepetnospraw-
noscia na tym rynku pracy zostala oceniona jako dobra, z uwagi na to, ze co miesiac urzad
pozyskuje okoto 300 ofert dedykowanych tym osobom.

W Bochni zarejestrowanych bylo 221 oséb niepetnosprawnych. Pracownik UP oszaco-
wat, ze wéréd nich okoto potowa to osoby poszukujace pracy. Sytuacja 0séb niepetnospraw-
nych na tamtejszym rynku zostata oceniona jako dobra w poréwnaniu z innymi regionami,
przy czym zwrdcono uwagg, ze w obecnym 2013 roku zarejestrowalo si¢ wigcej oséb niz
w podobnym okresie w latach poprzednich.

W Urzedzie Pracy w Andrychowie byto zarejestrowanych 451 os6b niepetnosprawnych,
z czego 92 osoby to poszukujace pracy. Sytuacja 0séb z niepetnosprawnoscig zostata oce-
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niona jako zla ze wzgledu na kryzys w lokalnych przedsigbiorstwach i brak ofert pracy
z najblizszej okolicy.

Jako czynniki wplywajace na sytuacj¢ oséb z niepetnosprawnoscia na rynku personel
urzedéw wskazywat ogdlna sytuacje gospodarcza w kraju, stopieri dopasowania popytu na
okreslone miejsca pracy z podaza pracownikéw o odpowiednich kwalifikacjach.

W opinii pracownikéw UD w najlepszej sytuacji s3 osoby z umiarkowanym stopniem
niepetnosprawnosci, poniewaz ich zatrudnienie wiaze si¢ ze stosunkowo wysokim dofinan-
sowaniem dla pracodawcy. Z drugiej strony, w najtrudniejszej sytuacji sa osoby z lekkim
stopniem niepetnosprawnosci, dla ktérych dofinansowania do miejsca pracy zostaly ogra-
niczone, co zmniejszyto zainteresowanie pracodawcéw ich zatrudnianiem jako os6b z nie-
petnosprawnoscia, mimo ze czgsto im relatywnie najtatwiej jest podjaé prace w systemie
otwartym. Niemniej jednak zmiany prawne marginalizuja t¢ grupg, poniewaz jako osoby
z niepelnosprawnoscia sa czgsto odsuwane przez rynek pracy ze wzgledu na negatywne ste-
reotypy dotyczace samej niepetnosprawnosci i szans 0séb z niepetnosprawnoscia na rynku

pracy.

WSPARCIE OFEROWANE OSOBOM Z NIEPEENOSPRAWNOSCIA W URZEDACH PRACY

Wskazywane dziatania, jakie prowadza urzedy pracy na rzecz aktywizacji zawodowej oséb

z niepetnosprawnoscia, to:

* refundacja kosztéw utworzenia i dostosowania miejsca pracy dla oséb z niepetno-
sprawnoscia;

*  staze;

e szkolenia;

*  $rodki na zatozenie wlasnej dziatalnosci gospodarczej, doradztwo zawodowe;

*  promowanie zatrudnienia oséb z niepetnosprawnoscia wsréd pracodawcéw — na kon-
ferencjach i spotkaniach.

Oferta UP jest taka sama dla os6b z réznym stopniem i rodzajem niepetnosprawnosci,
poniewaz, jak podkreslano, urzad nie moze dyskryminowac¢ kandydata ze wzgledu na jego
niepelnosprawno$é. Oferty skierowane do niepetnosprawnych klientéw to przede wszyst-

kim te zwigzane z praca w serwisie sprzatajacym i w ochronie.

Jako najwazniejsze z obecnie podejmowanych w UP dziatari na rzecz aktywizacji zawo-

dowej 0s6b niepetnosprawnych wymieniano dofinansowania na stworzenie miejsc pracy.
W wypowiedziach pracownikéw UP pojawialy si¢ opinie, ze aby zwigkszy¢ zatrudnienie
wsréd oséb niepetnosprawnych, nalezy wesprze¢ pracodawcéw, ktérzy tworza miejsca pra-

cy. Najwigksza bariera utrudniajaca wprowadzanie oséb niepetnosprawnych na otwarty ry-
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nek pracy jest — w opinii pracownikéw UP — obawa pracodawcéw zwiazana z ponoszeniem
kosztéw zatrudnienia osoby niepetnosprawnej. W zwiazku z tym dofinansowanie do sta-
nowiska pracy jest, wedlug badanych, kluczowym argumentem na rzecz ich zatrudnienia.

WSPOLPRACA W ZAKRESIE ZATRUDNIENIA WSPOMAGANEGO

a) Urzad pracy wspélpracujacy z NGO w ramach projektéw zatrudnienia wspoma-
ganego

Pracownik urzedu, ktéry wspétpracowat z NGO w ramach zatrudnienia wspomaganego,
wyrazit opinig, ze ta wspStpraca powstaje w sposéb naturalny, gdy w urzedzie jest zaktadana
jednostka dedykowana osobom niepetnosprawnym. Pracownik urzedu poréwnat tg wspét-
pracg do tréjkata: urzad pracy — organizacje pozarzadowe — pracodawcy, dziatajacego na

korzy$¢ osoby niepetnosprawnej.

W wigkszosci przypadkéw to organizacje pozarzadowe wychodza z inicjatywa wspétpra-
cy. Trenerzy pracy pojawiaja si¢ w jednostce urzgdu dedykowanej osobom z niepetnospraw-
noscig wraz ze swoim beneficjentem przy okazji rejestracji lub w celu pozyskania srodkéw
na staz lub znalezienia ofert pracy. Z drugiej strony, UP informuje swoich klientéw o moz-

liwosciach wsparcia, oferowanych przez organizacje pozarzadowe.

Wspoétpraca z NGO w ramach zatrudnienia wspomaganego zostata dobrze oceniona. Za-
sygnalizowano jednak fake, ze organizacje pozarzadowe nie zawsze s3 chetne do wlaczenia
si¢ w inne dziatania urz¢du na rzecz 0séb z niepetnosprawnoscia, np. przy pozyskiwaniu
$rodkéw na spétdzielnie socjalne. Ponadto pracownik UP zwrécit uwage na negatywne
nastawienie niektérych treneréw wobec pracownikéw urzedu jako formalistéw i niezro-

zumienie ze strony trenerdw faktu, ze urzgdnicy musza przestrzegac okreslonych procedur.

b) Urzedy pracy wspélpracujace w ramach projektéw zatrudnienia wspomaganego
z jednostkami samorzadowymi.

Pracownicy urzedéw pracy wspdlpracowali z trenerami zatrudnionymi w swoich urze-
dach. Wspierali pracg treneréw, udzielajac im konsultacji z zakresu doradztwa zawodowego
oraz promujac wiréd pracodawcéw zatrudnienie 0sob z niepetnosprawnoscia. W ich ocenie
dzialania trenera przyczynily si¢ do wzrostu aktywnosci zawodowej 0séb z niepetnospraw-
noscig ze wzgledu na kompleksowe wsparcie beneficjenta oraz niwelowanie obaw wsréd

pracodawcéw przed zatrudnianiem osdb z niepetnosprawnoscia.

OCZEKIWANIA I POTRZEBY W ZAKRESIE WSPOLPRACY Z TRENEREM PRACY

W opinii pracownikéw kazdego z badanych UP trener pracy jest bardzo wazna osoba

w procesie aktywizacji zawodowej 0séb z niepelnosprawnoscia.
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Wsréd zadani trenera pracy wymieniano: motywowanie os6b z niepetnosprawnoscia do
podjecia zatrudnienia, pomoc w poszukiwaniu pracy oraz wdrazanie w nowe miejsce pracy
i oswajanie z nowym srodowiskiem. Podkreslano, ze skuteczno$¢ trenera wiaze si¢ z indywidu-
alnym podejsciem do kazdego beneficjenta oraz mozliwoscia poswigcenia mu czasu i uwagi.

Co wazne, pracownicy urzedéw, ktére realizowaty projekt zatrudnienia wspomaganego,
jako zadanie trenera pracy wskazywali réwniez rozpowszechnianie wéréd pracodawcéw in-
formacji na temat korzysci finansowych wynikajacych z zatrudnienia osoby niepetnospraw-

nej oraz oswajanie pracodawcy z sytuacja zatrudnienia takiego pracownika.

Zaznaczano, ze nie ma podstawy prawnej do zatrudnienia trenera pracy na stale w urze-
dach pracy, mimo ze potrzebne sa w nich dzialy dedykowane wytacznie osobom niepetno-

sprawnym.
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REKOMENDACJE DLA PRODUKTU FINALNEGO

Trener pracy stanowi bardzo istotny i odpowiedzialny element koncepcji zatrudnienia
wspomaganego oséb niepetnosprawnych. Od jego pracy w znacznym stopniu zalezy po-
wodzenie calego procesu zatrudnienia i koficowy efekt, jakim jest utrzymanie przez osobg
niepetnosprawna trwatej pracy na otwartym rynku. Trener pracy musi by¢ kompetentnym
pracownikiem, ktory potrafi udziela¢ wsparcia i pomocy zaréwno osobie niepetnosprawne;j,
jej rodzinie, jak i pracodawcy. Przede wszystkim jest on $cisle zwiazany z pracownikiem
niepetnosprawnym, ukierunkowuje caly proces jego przygotowania, a nastgpnie wspiera
pracownika w zatrudnieniu w zaktadzie pracy na otwartym rynku pracy. Dla pracodawcy
jest natomiast konsultantem i doradca.

Dotychczasowe praktyki ukazujg wiele réznic w zakresie wdrazania koncepcji zatrudnie-
nia wspomaganego, w tym rowniez réznic dotyczacych podstawowego elementu tej kon-
cepcji, jakim jest trener pracy. W zwiazku z tym niezwykle istotne jest wypracowanie oraz
wdrozenie ujednoliconych procedur rekrutacji (w tym okreslenie profilu trenera pracy ze
wskazaniem kluczowych kompetencji), szkolenia, monitorowanie i zarzadzanie pracg tre-
nera pracy.

Przeprowadzone badanie , Trener pracy — identyfikacja modeli $wiadczenia ustug oso-
bom z niepetnosprawnoscia” w organizacjach pozarzadowych oraz jednostkach samorzadu
terytorialnego, realizujacych programy aktywizacji zawodowej z udzialem trenera pracy,
upowaznia do sformutowania nastgpujacych rekomendacji w przedmiotowej kwestii:

I REKRUTACJA TRENERA/TRENERKI PRACY

1) Rekomendacje w zakresie profilu kompetencyjnego trenera/trenerki pracy

Profil kompetencyjny trenera/trenerki pracy ze wzgledu na zakres zadan, ktére ma on/
ona wykonywa¢, jest bardzo szeroki. Powinien koncentrowa¢ si¢ na trzech podstawowych
obszarach definiowanych jako: cechy osobowosci, wiedza i umiejetnosci. Ponizszy schemat
obrazuje rekomendowane szczegdtowe kompetencje w poszczegdlnych obszarach.
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CECHY
0SOBOWOSCI

Interpersonalne
Otwartost

Zorientowanie na cele,

wyniki, rezultaty Elastycznosc
Umiejetnoéé motywowania Kreatywnos¢
siebie i innych i N
Inteligencja
Samodzielnosé emocjonalna
Zarzadzanie Konsekwencja

czasem

oa )

Przedmiotowa Dydaktyczna

Najistotniejszym obszarem sa predyspozycje osobowosciowe. Trener/trenerka pracy po-
winien/powinna charakteryzowa¢ si¢ otwartoscig na problemy innych oraz checia niesie-
nia im pomocy. Empatia i zyczliwos$¢ to jedne z najwazniejszych zdolnoéci wyrézniajacych
trenera/trenerke. Réwnie istotne sa takie cechy, jak: obiektywizm i tolerancja, czyli trak-
towanie ludzi bez uprzedzen, szanowanie ich wartoséci i indywidualnosci. Indywidualna
praca z klientem wymaga catkowitej koncentracji i skupienia uwagi na kliencie oraz jego
mozliwo$ciach. Wazng kompetencja jest takze kreatywno$¢ — twércze rozwiazywanie pro-
bleméw. Zwigzane jest to z koniecznoscig przekazywania wiedzy osobom z niepetnospraw-
noscig — umiejetnosdci informowania réznymi kanatami, w zaleznosci od potrzeb i zdolno-
$ci rozumienia osoby niepetnosprawnej, oraz dostosowania sposobu wykonania pracy do
jej mozliwosci. Wymaga to od trenera/trenerki duzej cierpliwosci i wytrwatosci. Ponadto
powinien/powinna on/ona charakteryzowac si¢: dojrzaloscia, samokontrola, konsekwencja
w dziataniu oraz odpornoscig emocjonalna, a takze odpornoscig na stres, dzigki czemu
moze efektywnie pracowaé, unikajac zbytniego osobistego zaangazowania.

Réwnie wazne w profilu trenera/trenerki pracy sa posiadane umiejetnosci. Osoba pra-
cujaca jako trener/trenerka pracy powinna charakteryzowac si¢ wysokim poziomem umie-
jetnosci interpersonalnych. Wazna jest umiej¢tno$¢ nawiazywania kontaktu i tworzenia
dobrych relacji z ludzmi, poprzez okazywanie klientowi akceptacji, zrozumienia i zaufa-
nia. Trener/trenerka pracy komunikuje si¢ z réznymi §rodowiskami i osobami. Powinny

cechowad go/ja zachowania asertywne oraz wysoki poziom elastycznosci, pozwalajacy w na-
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turalny i niewymuszony sposéb dopasowad zachowanie, styl dziatania i sposéb bycia do
wymogdéw sytuacji lub $rodowiska, w ktérym si¢ znajduje. Szczegdlnie wazna jest umiejet-
no$¢ whasciwego reagowania w kontakcie z osobg niepetnosprawna (to znaczy bez zb¢dnej
sztywnosci, zachowan nadopiekuriczych, infantylizowania podopiecznych). Trener/trener-
ka pracy powinien/powinna zna¢ i umie¢ zastosowaé¢ w praktyce metody motywowania
os6b z niepetnosprawnoscia, a takze samego siebie. Istotne jest rowniez posiadanie przez
trenera/trenerke pracy dystansu do samego siebie, umiejgtnosci dostrzezenia i méwienia
o pojawiajacych si¢ we wlasnych dziataniach trudnosciach i proszenie o wsparcie. Wazne sa
tez umiejetnosci menedzerskie lub sprzedazowe, istotne na etapie promowania zatrudnienia

wspomaganego wsréd pracodawcow.

Trener/trenerka pracy powinien/powinna posiada¢ réwniez podstawowa wiedz¢ z zakresu
poradni&twa zawodowego oraz ksztalcenia ustawicznego — ze szczegélnym uwzglednieniem
specyfiki uczenia si¢ 0s6b z réznymi rodzajami niepetnosprawnosci, oraz znaé réznorodne
metody aktywizujace. Niezwykle istotna kompetencja z zakresu wiedzy to znajomo$¢ te-
matyki rynku pracy, w tym proceséw lokalnego rynku, znajomo$¢ prawa pracy i aspektéw
kadrowych.

Ponadto osobe t¢ powinna charakteryzowaé wysoka samodyscyplina — powinna umie¢ sa-
modzielnie planowa¢ i organizowaé czas pracy i wykonywaé pracg niezaleznie od nadzoru.
Podstawowa rekomendowang kompetencja jest zas gotowos¢ do podjecia sig roli trenera/tre-
nerki pracy, czyli gotowos¢ do pracy z osobami z niepetnosprawnoscia/osobami wykluczony-

mi spolecznie, co réwnoczesnie stanowi podstawe do rozwoju kompetencji w obszarze wiedzy.

Z powyzszego profilu trenera/trenerki zatrudnienia wspomaganego wynika, ze najwaz-
niejszymi jego/jej kompetencjami powinny by¢ przede wszystkim: umiejetnosci szkolenio-
we, czyli trafne dobieranie metod i technik szkoleniowych do potrzeb i mozliwosci klien-
tow, oraz komunikacja i zorientowanie na cztowieka. Z jednej strony powinny to by¢ osoby,
ktére posiadaja wysokie kompetencje spoteczne, lubig i chcg pracowaé z osobami niepet-
nosprawnymi/wykluczonymi, cechuje je empatia i zrozumienie probleméw spotecznych
swoich klientéw, z drugiej za$ strony trenerzy/trenerki powinni/powinny posiada¢ umiejgt-
nosci negocjacyjne, odwage i kreatywnos¢, aby wspétpraca z pracodawcami zaowocowata
pozyskaniem nowych miejsc pracy.

Wyksztatcenie kandydata/kandydatki na stanowisko trenera pracy jest kwestia drugopla-
nowg w stosunku do posiadanych kompetencji. Rekomendowane s3 dwa podejscia:

1. Kandydat/kandydatka powinien/powinna posiada¢ wyksztalcenie wyisze, co naj-
mniej licencjackie z obszaru nauk spotecznych (np. psychologia, pedagogika, socjo-
logia). Przy czym nalezy zwréci¢ uwagg na fakt, ze przy braku predyspozycji oso-
bowosciowych wyzsze wyksztalcenie moze stanowi¢ przeszkode w wykonywaniu
obowiazkéw trenera pracy. Dotyczy to przede wszystkim aspektu wspierania na sta-

nowisku pracy (czesto wykonywania prostych prac fizycznych).
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2. Kandydat/kandydatka moze mie¢ wyksztalcenie $rednie, poparte doswiadczeniem
w pracy (takze jako wolontariusz) z osobami z niepelnosprawnoscia.

W obydwu przypadkach wskazane jest szkolenie kandydatéw/kandydatek z zakresu me-
todologii zatrudnienia wspomaganego oraz specyfiki funkcjonowania i uczenia si¢ 0séb
z niepelnosprawnoscia.

Powyiszy opis stanowi zbi6r cech, umiejetnosci i wiedzy sktadajacych si¢ na idealny profil
kompetencji trenera/trenerki pracy. Rekomenduje si¢ na jego podstawie okreslenie mini-
malnego zakresu kompetencji wymaganych do pracy w charakterze trenera/trenerki pracy.
Zakres ten bedzie niezbedny przy standaryzacji procesu rekrutacji i pozwoli osobom rekru-
tujacym na trafne precyzowanie oczekiwari w stosunku do kandydatéw/kandydatek.

2) Zadania trenera/trenerki pracy

Na podstawie przeprowadzonego badania rekomendowany jest nast¢pujacy zakres zadan
trenera/trenerki pracy:

1. Udzial w procesie rekrutacji beneficjentéw.

2. Rozpoznanie preferencji i predyspozycji zawodowych beneficjentéw.

3. Wspétudzial w tworzeniu indywidualnej $ciezki zawodowej dla beneficjentéw.
4

Tworzenie bazy pracodawcdw, w tym pozyskiwanie pracodawcéw otwartych na moz-
liwosci podjecia wspdtpracy z osobami z niepetnosprawnoscia, w zakresie stazy, prak-
tyk lub zatrudnienia, oraz dokonywanie analizy stanowisk pracy. Ponadto doradztwo
personalne i doradztwo w zakresie formalno$ci zwiazanych z zatrudnieniem osoby

z niepetnosprawnoscia.

5. Wspélpraca z beneficjentem na etapie przygotowania go do podjecia zatrudnienia

i wdrazania w $rodowisku pracy, w tym m.in.:
* nauczenie beneficjenta dojazdu do miejsca pracy (zgodnie z potrzebami);
*  wprowadzenie beneficjenta w Srodowisko zawodowe, w tym szkolenie stanowiskowe;
*  wsparcie na etapie nawigzania relacji ze wspétpracownikami;
*  wsparcie w wypadku sytuacji trudnych.

6. Monitoring zatrudnienia, w tym biezace kontakty z osoba z niepetnosprawnoscia,
stala wspétpraca z pracodawcy zatrudniajacym osobe¢ z niepetnosprawnoscia oraz

z rodzing tego pracownika.

Z przeprowadzonego badania wynika, ze konieczne jest réznicowanie zakresu wsparcia

udzielanego przez trenera/trenerke w zaleznosci od rodzaju i stopnia niepetnosprawnosci
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danej osoby (przy czym wyniki badania wskazujg, ze osoby z niepetnosprawnoscia w stop-

niu lekkim nie potrzebujg specjalistycznego wsparcia trenera/trenerki pracy).

Zaréwno przedstawiciele jednostek samorzadu terytorialnego, jak i organizacji pozarza-

dowych wskazali, ze najbardziej intensywnego wsparcia wymagaja dwie grupy oséb: osoby

z niepelnosprawnoscia intelektualng oraz chorujace psychicznie. Trener/trenerka wspierali

te osoby w calym procesie aktywizacji spotecznej i zawodowej, w odréznieniu od np. oséb

z niepelnosprawnoscia fizyczna, ktére byly bardziej samodzielne w inicjowaniu kontak-

tu z pracodawcy czy zalatwianiu formalnosci zawiazanych z zatrudnieniem. Jednocze$nie

podkreslano znaczenie jednej z podstawowych cech zatrudnienia wspomaganego, jaka jest

zindywidualizowane podejscie do kazdej osoby, do jej potrzeb i umiejetnosci.

3) Rekomendacje w zakresie rekrutacji i selekcji treneréw/trenerek pracy

1.

Rekomendowana jest rekrutacja zaréwno zewngtrzna (informacja o procesie poprzez
réozne kanaty dystrybucji, pozwalajaca na dotarcie do szerokiego grona zainteresowa-
nych), jak i wewngtrzna (umozliwiajaca korzystanie z ,,wlasnych zasobé6w” — mozli-
wo$¢ pozyskania do pracy os6b posiadajacych doswiadczenie w kontaktach z wybra-

na grupg odbiorcéw wsparcia).

Podstawa sukcesu procesu rekrutacji jest precyzyjnie sformutowane ogloszenie rekru-
tacyjne. Konieczne jest okreslenie wymaganych kompetencji oraz poziomu i kierun-
ku wyksztalcenia.

W celu dokonania najtrafniejszego wyboru kandydatéw/kandydatek do roli trenera/
trenerki pracy rekomendowana jest trzyetapowa Sciezka rekrutacji:

a) Etap 1 — Analiza i selekcja aplikacji
Analiza aplikacji pod wzgledem okreslonych wymagan (poziom i kierunek wy-

ksztalcenia, doswiadczenie zawodowe, profil kompetencji), nastepnie selekcja
w celu wyeliminowania przypadkowych kandydatéw/kandydatek i wyboru oséb

spetniajacych okreslone w ogloszeniu rekrutacyjnym kryteria.
b) Etap 2 — Rozmowa kwalifikacyjna

Rozmowa z kandydatem/kandydatka, prowadzona komisyjnie, przygotowana
po 6wezesnym szczegblowym przeanalizowaniu wyselekcjonowanych aplikacji.
Wskazane jest wprowadzanie podczas rozmowy elementéw praktycznych, np.
formutowanie sytuacji problemowej, w ktérej kandydat/kandydatka ma za za-
danie zaproponowaé propozycj¢ rozwiazania (ocena sprawnosci radzenia sobie
z problemem oraz czasu reakgji). Skutecznym sposobem weryfikacji posiadanych
przez kandydatéw/kandydatki kompetencji bedzie réwniez obserwacja reakeji

w sytuacji spotkania z niepetnosprawnym czlonkiem komisji.
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¢) Etap 3 — Weryfikacja w prakeyce

Test praktyczny w naturalnym srodowisku, pozwalajacy oceni¢ deklarowane umie-
jetnoci, w tym szczegblnie umiejetno$¢ nawiazywania kontaktu z osobg niepetno-
sprawna, odnajdowania si¢ w sytuacji trudnej i rozwiazywania probleméw. Warte za-
stosowania w praktyce jest organizowanie tzw. bezptatnych kilkudniowych prakeyk
dla kandydatéw/kandydatek na stanowisko trenera/trenerki pracy, pozwalajacych
zweryfikowaé gotowos¢ do podjecia si¢ obowiazkéw trenera/trenerki. Interesujaca,
aczkolwiek kosztowna metoda selekcji moze by¢ szkolenie wstgpne kandydatéw/
kandydatek (zaréwno teoretyczne, jak i praktyczne), pozwalajace na obserwacje
i weryfikacje posiadanych kompetencji w sytuacjach zadaniowych, w tym szczegdl-
nie gotowo$¢ do poszerzania wiedzy i umiejetnosci, kreatywnos¢ i reakcja na zmiang.

II SzKOLENIE TRENERA/TRENERKI PRACY

Przeprowadzone badanie potwierdzito kluczowe znaczenie szkolenia trenera/trenerki z punk-

tu widzenia efektywnosci jego/jej pracy, wspierania aktywnosci zawodowej i spolecznej oséb

z niepelnosprawnoscia oraz promogji zatrudnienia. W zwiazku z powyzszym rekomenduje sig:

1.

Organizowanie szkolen uwzgledniajacych poziom wiedzy i do§wiadczenia trenera/
trenerki pracy:

a) szkolenia wst¢pne dla kandydatéw/kandydatek na treneréw/trenerki pracy,

b) cykliczne szkolenia podnoszace kwalifikacje dla aktywnych zawodowo treneréw/
trenerek pracy (szeroki zakres obowiazkdéw trenera/trenerki pracy powoduje ko-
nieczno$¢ statego poszerzania ich kwalifikacji, kompetengji i wiedzy).

Zakres merytoryczny szkolen powinien by¢ dostosowany do indywidualnego profilu
czy preferengji trenera/trenerki. Trener/trenerka powinien/powinna posiada¢ wiedze

co najmniej w ponizszym zakresie:
a) zatrudnienia wspomaganego i jego ideologii;
b) roli trenera pracy, jego zadari, kompetencji, kodeksu etycznego;
¢) specyfiki pracy z osobami z réznymi niepetnosprawnosciami;
d) wsparcia w planowaniu rozwoju kariery oséb z niepetnosprawnoscia;

e) marketingu zatrudnienia wspomaganego oraz metod poszukiwania miejsc pracy
dla 0s6b z niepetnosprawnoscia;
f) uwarunkowari instytucji rynku pracy, rozwiazaii prawno-instytucjonalnych

w obszarze aktywnosci zawodowej os6b niepetnosprawnych.
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3. Szkolenia powinny obejmowaé réwniez rozwéj umiejetnosci migkkich trenera/tre-
nerki pracy, ktdre s3 niezbedne do efektywnego wykonywania obowiazkéw. W szcze-
gblnosci sa to np. umiej¢tnos¢ nawigzywania i utrzymywania kontaktu, umiejgtnosci
komunikacyjne, rozwigzywanie konfliktéw, asertywnos¢ itp.

4. 'Trener/trenerka powinien mie¢ mozliwo$¢ udziatu w szkoleniach organizowanych
zaréwno w formule wewngtrznej, jak i zewngtrznej, w zaleznosci od potrzeb i za-
kresu, np. szkoleniach wewngtrznych majacych na celu nabycie wiedzy, natomiast

zewngtrznych — nastawionych na rozwéj kompetencji spotecznych.

5. Istotne jest stosowanie réznych metod szkoleniowych, jak np.: wyktadéw i prezenta-
qji; dyskusji; studiéw przypadku, zadan praktycznych. Wazne jest, aby poszczegdlne
szkolenia taczyly elementy teoretyczne z ich praktycznym zastosowaniem. Ze wzgledu
na specyfike pracy trenera/trenerki atrakcyjne beda réwniez szkolenia e-learningowe.

6. Narzedziem, ktére wplywa takze na efektywno$¢ pracy trenera/trenerki, jego/jej rozwoj

zawodowy, jest superwizja. Moze by¢ przeprowadzana kilkoma sposobami:

a) formalnie, np. przez koordynatora/kierownika projektu w okreslonym celu, cza-
sie i miejscu, lub nieformalnie w postaci spontanicznych konsultacji majacych na
celu biezace rozwiazanie trudnej sytuacji;

b) bezposrednio, poprzez obserwacj¢ pracy superwizora, lub posrednio, np. przez
analiz¢ przypadku, dyskusje¢ na cyklicznych spotkaniach w zespole;

¢) indywidualnie lub grupowo.

7. Rozwojowi osobistemu trenera/trenerki sprzyja obecnos¢ mentora, np. innego trenera
pracy, keéry dzigki swoim kompetencjom oraz doswiadczeniu wspiera jego/ja we wcho-
dzeniu w obowiazki, a nastgpnie w wyszukiwaniu nowych pomystéw i rozwiazar.

8. Réwnie istotne jest organizowanie spotkan grupowych, dajacych mozliwo$¢ wymiany
doswiadczent migdzy trenerami, kt6rzy pracujq w podobnych srodowiskach, z osobami
o podobnych niepetnosprawnosciach, ale w innych obszarach np. w powiecie czy regio-

nie. Takie spotkania mogg stanowi¢ réwniez forme grupy wsparcia czy superwizyjnej.

IIT MONITOROWANIE 1 ZARZADZANIE PRACA TRENERA/TRENERKI PRACY

1. Przeprowadzone badanie wskazuje, ze najbardziej efektywng forma zatrudnienia tre-
neréw/trenerki pracy jest zatrudnienie na umowe o prace, ktéra daje pracownikowi
poczucie bezpieczeristwa, tym samym zobowigzujac go do petnego angazowania si¢
w powierzone obowiazki, a takze inwestowania w swéj rozwéj zawodowy. Ta forma

zatrudnienia rekomendowana jest do powszechnego stosowania.
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Z uwagi na zakres zadan, okreslony na stanowisku trenera/trenerki pracy, propono-
wany jest zadaniowy badZ réwnowazny system czasu pracy, pozwalajacy na elastyczne
planowanie harmonogramu dziatari, z uwzglednieniem potrzeb beneficjentéw oraz

pracodawcéw.
Rekomendowany jest dwutorowy proces planowania zadari:

a) planowanie strategiczne, w ktérym uczestniczy caly zespét i nalezacy do niego
trener pracy (planowanie celéw i rezultatéw do realizacji w perspektywie dtugo-

terminowej);

b) planowanie prowadzone bezposrednio przez trenera pracy (biezace ustalanie gra-

fikéw wsparcia dla poszczeg6lnych beneficjentéw, zgodnie z potrzebami).

Monitorowanie, czyli systematyczne i zorganizowane obserwowanie pracy treneréw/
trenereck ma na celu poprawienie osiaganej przez nich/nie jakosci, a takze doskona-
lenie warsztatu pracy, metod i technik. Rekomendowane jest monitorowanie pracy

trenera/trenerki na dwéch poziomach:
a) formalne, w postaci:

m cotygodniowych spotkan zespotu, majacych na celu oméwienie postgpéw pracy,
w tym efektow dziatan trenera/trenerki, a takze rozwiazywanie pojawiajacych si¢

trudnosci;

® miesigcznej sprawozdawczosci z podjetych dziatard, w tym takich dokumentéw,
jak np.: karty czasu pracy, dokumentacja dotyczaca kontaktéw z pracodawca,
dokumentacja dotyczaca wspétpracy z beneficjentami (zawierajaca obserwacje
i wnioski z podjetych dziatar). Wymagana dokumentacja nie powinna by¢ zbyt

obszerna, aby nie skupiata nadmiernej uwagi trenera/trenerki;

m okresowej, np. kwartalnej, weryfikacji efektywnosci i skutecznosci dziatari podej-
mowanych przez trenera, na podstawie poziomu osiagnigcia zatozonych wskazni-

kéw (w zaleznosci od zatozert ogélnych).
b) nieformalne, w postaci:

m zbierania informacji zwrotnych na temat pracy trenera/trenerki od rodziny bene-

ficjenta, pracodawcy, otoczenia;

m oceny postgpdw pracy trenera/trenerki, przeprowadzanej przez caly zespdt, szcze-

gblnie w poczatkowym etapie wchodzenia w obowiazki.
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Zatlgcznik 1
Scenariusz IDI
— KOORDYNATOR/KIEROWNIK PROJEKTU -
Ok. 60 minut
1. Wprowadzenie (5 min)

Reprezentuj¢ firme¢ MillwardBrown, ktéra na zlecenie Polskiego Forum Oséb Niepetno-
sprawnych (PFON) prowadzi badanie w ramach innowacyjnego projektu pt. , Trener pracy
jako sposéb na zwigkszenie zatrudnienia 0séb niepetnosprawnych”.

Celem badania jest uzyskanie wiedzy na temat funkcjonujacych modeli $wiadczenia ustug
przez trenera pracy. Z punktu widzenia celéw badania, niezmiernie istotne jest zapoznanie si¢
z opinig 0s6b, ktére koordynowaly praca treneréw. W zwiazku z tym chciatbym/-abym zada¢
Panu/Pani kilka pytari dotyczacych stosowania zatrudnienia wspomaganego w praktyce.

Jednoczesnie zapewniam, ze wszelkie informacje uzyskane w trakcie wywiadu beda trak-
towane jako poufne. Stanowi¢ beda podstawe do przygotowania wnioskéw, ktére zostang

opracowane w spos6b gwarantujacy anonimowo$¢ Pana/Pani wypowiedzi.

Wywiad trwaé bedzie okoto 60 minut.

2. Rozgrzewka (ok. 5 min)

Moderator: Ponizsze zagadnienia omawiamy krotko.

*  Prosz¢ opowiedzie¢ o sobie — w jakim Pan/Pani jest wieku, jakie Pan/Pani ma wy-
ksztalcenie i doswiadczenie zawodowe, dlaczego zajmuje si¢ Pan/Pani tematyka nie-
petnosprawnosci.

* Z jakiego rodzaju i podrodzaju niepelnosprawnosciami maja Paristwo najczgdciej
do czynienia wéréd swoich beneficjentéw? Z jakim stopniem niepelnosprawnosci?
Z czego to wynika?

3. Wspélpraca z trenerem pracy (do 10 min)

*  Prosz¢ krétko opowiedzie¢ o organizacji, ktora realizuje/realizowata koordynowany
przez Pana/Panig projekt aktywizacji zawodowej z udzialem trenera pracy.

*  Czy nadal Pan/Pani z nig wspé6tpracuje?

* W jaki sposéb wspierali Pafistwo osoby z niepelnosprawnoscia, zanim pojawit si¢
trener pracy? Ktdre z tych form uwaza Pan/Pani za szczeg6lnie skuteczne? Dlaczego?
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Skad i kiedy wzial si¢ pomysl wlaczenia w takie dzialania treneréw pracy? Kto go
zainicjowal? Na czym si¢ oparliscie?
Czy trenerzy pracy w Paristwa organizacji pracuja/pracowali wedlug okreslone-

go sposobu/modelu? Na czym on polega? Czym si¢ kierowaliscie, wybierajac taki
model pracy? Czy jest on opisany, w jaki sposéb, kto byt autorem opisu modelu?

Do kogo adresowane byly realizowane przez Paristwa projekty z udzialem trene-
ra pracy? Moderator: dopytaj o rodzaje i podrodzaje niepetnosprawnosci, Stopieri niepet-

nosprawnosci, wiek beneficjentéw itp.

Ile mniej wigcej 0séb wzigto udziat w projektach do tej pory?
Jaki udato si¢ Paristwu osiagna¢ wskaznik zatrudnienia?
Ilu beneficjentéw pozostaje w zatrudnieniu?

Jakie byly inne efekty realizacji projektu/-6w wykorzystujacych metodg zatrudnienia

wspomaganego?

Czy zmienit si¢ sposob postrzegania oséb niepetnosprawnych i ich potencjatu? Jesli
tak, to w jaki sposéb?

Jakiego rodzaju specjalisci stanowili kadre projektu?

Ilu bylo w tym treneréw pracy?

. Oczekiwany profil trenera pracy (10 min)

Jaki jest Pana/Pani zdaniem idealny profil trenera pracy?

Jakie umiejetnosci i kwalifikacje powinien Pana/Pani zdaniem posiadaé trener
pracy? W tym jakie wyksztalcenie (poziom i kierunek) i dlaczego? Czy takich specja-
listéw zatrudniata dana organizacja?

Czy uwaza Pan/Pani, ze potrzebne sa szkolenia, ktérych celem jest poglebianie
wiedzy treneréw pracy? Jaki powinien by¢ zakres takiego szkolenia?

Czy szkolenia powinny by¢ prowadzone cykliczne (w jakim cyklu)?
Kto Pana/Pani zdaniem powinien prowadzi¢ takie szkolenia?

Osoby z jakimi rodzajami, podrodzajami i stopniami niepelnosprawnosci wy-
magaja Pana/Pani zdaniem wsparcia trenera pracy? Dlaczego wlasnie te osoby?

Czy Pana/Pani zdaniem zakres wsparcia trenera pracy w przypadku oséb z od-
miennymi dysfunkcjami powinien by¢ zréznicowany?

Jakie to bylyby réznice?
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Czy w Panistwa organizacji istnieje podzial treneréw ze wzgledu na niepetnospraw-
nosci beneficjentow? Jesli tak: jak wyglada? Jesli nie, to dlaczego, czy jest planowany?

. Rekrutacja trenera pracy (do 15 min)

Jakie byly sposoby selekcji kandydatéw/-ek na treneréw pracy?

Kto byl odpowiedzialny za rekrutacje?

Jak duze bylo zainteresowanie oferowanym stanowiskiem?

Jak ocenia Pan/Pani ogélny stan wiedzy kandydatéw nt. roli trenera pracy?

Jakie byly kryteria wyboru kandydata/-ki? Czym si¢ Pafistwo przede wszystkim

kierowali?
Jakie cechy byly kluczowe w wyborze trenera pracy?

Czy w procesie rekrutacji brano pod uwage poziom wiedzy kandydatéw na te-
mat 0séb z réznego typu niepelnosprawnosciami? Dlaczego tak/nie?

Jakie mialo to znaczenie dla procesu rekrutacji? Dlaczego?

Jesli tak: Czy i w jaki sposb wiedza kandydatéw na temat réznych rodzajéw niepet-
nosprawnosci byta weryfikowana?

Czy decyzja odnosnie do ostatecznego wyboru byla oparta tylko na kryteriach
formalnych?

Jaki zakres obowiazkéw miatl trener pracy?

Czy zakres ten byl Pana/Pani zdaniem odpowiednio okreslony?

W jaki sposéb ewentualnie zmodyfikowalby/-aby Pan/Pani zakres obowiazkéw?
W jaki sposéb trener pracy byl wprowadzany w swoje obowiazki?

Kto i w jaki sposéb odpowiadat za planowanie pracy trenera pracy?

W jaki sposob trener pracy rozliczat swéj czas pracy?

Czy trener pracy mdgt liczy¢ na merytoryczne wsparcie ze strony Paristwa organiza-

¢ji? Dlaczego tak/nie? Jesli tak: Jakiego rodzaju wsparcie oferowano?
Czy trener pracy wypetniat Pana/Pani zdaniem prawidtowo swoja role?
Czy efekty pracy trenera byly mierzone/ocenianie? W jaki sposéb?
W jaki sposéb monitorowano pracg trenera pracy?

Czy uwaza Pan/Pani, ze system ten byt skuteczny?
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[~

. Ocena przydatnosci modelu trenera pracy (10 min)

Czy uwaza Pan/Pani, ze trener pracy jest naprawde istotna osoba w procesie
zatrudniania osoby niepelnosprawne;j?

Czy wedlug Pan/Pani moina wskazaé, w jakim momencie wspélpracy trenera
z osoba niepelnosprawna jego rol¢ mozna uznad za zakoficzona? Dlaczego tak/

nie? Jesli tak: kiedy?

Jakie dziatania nalezaloby wedlug P. podjaé, aby zapewnié¢ osobie niepelno-
sprawnej swobodny dostep do ustug trenera pracy?

Jak zatrudnienie treneréw wptyneto na dziatalnos¢ organizacji?

Jak zatrudnienie treneréw wplynelo na poglady dotyczace mozliwosci odniesienia
sukcesu na otwartym rynku pracy danej kategorii 0s6b niepetnosprawnych?

Co Pana/Pani zdaniem wplywa na efektywnos$¢ i skuteczno$é pracy trenera?

7. Finansowanie projektéw (do 5 min)

W jakiej formie zatrudnione byly osoby na stanowisku trenera pracy?
Jaka forma zatrudnienia Pana/Pani zdaniem jest najodpowiedniejsza i dlaczego?

W jaki sposéb trener pracy byt wynagradzany? (wynagrodzenie stale? zmienne? od
czego zalezne?)

W jaki sposéb finansowaliscie projekty z udzialem trenera pracy? Czy pamieta
Pan/Pani ich nazwy? A jesli chodzi o projekty, ktére Pan/Pani koordynuje/koordy-
nowal/-fa?

Moderator: Jesli wiecej niz jedno Zrédlo finansowania:

Jaki Pana/Pani zdaniem bylby optymalny sposéb finansowania dziatari z zakresu za-
trudnienia wspomaganego, w tym pracy trenera pracy?

Czy wymienione wczesniej przez Pana/Pania projekty sa nadal realizowane? Jesli nie,

to kiedy si¢ zakonczyty? (dlaczego, czy szukano nowych Zrédet finansowania?)

Czy planowana jest ich kontynuacja? (dlaczego nie/jesli tak, jakie bedzie finansowa-
nie?)
Czy uwaza Pan/Pani ze forma projektu jest odpowiednia do wdrazania modelu

zatrudnienia wspomaganego?

Co Pana/Pani zdaniem stanowi najwieksza trudno$é¢ w realizacji projektéw
wdrazajacych zatrudnienie wspomagane?
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8. Wspélpraca z innymi organizacjami w zakresie zatrudnienia wspomaganego
(do 5 min)

*  Czy wspélpracuja Pafistwo lub wspélpracowali z innymi organizacjami i insty-
tucjami w ramach realizacji dziatlan w zakresie zatrudnienia wspomaganego?
Z jakimi?

* Na czym polegala ta wspélpraca? Co nalezaloby w tej wspétpracy ewentualnie
zmienic?

* Ktére instytucje sa kluczowe z punktu widzenia oczekiwanych efektéw?

* Jak wyglada wspétpraca z PUP? Co nalezatoby w tej wspétpracy ewentualnie zmie-
nic¢?

* Jak wyglada wspétpraca z NGO (jesli badanie realizowane jest w NGO odnies¢ do

innych NGO)? Co nalezaloby w tej wspétpracy ewentualnie zmienié?

* Jak wyglada wspoétpraca z jednostka samorzadu terytorialnego? Co nalezatoby w tej

wspolpracy ewentualnie zmienic?

\o

. Podzigkowanie i zakoniczenie.
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Zatlgcznik 2
Scenariusz IDI
—TRENER PRACY -
60 minut
1. Wprowadzenie (5 min)

Reprezentujg firmg¢ MillwardBrown, ktéra na zlecenie Polskiego Forum Oséb Niepetno-
sprawnych (PFON) prowadzi badanie w ramach innowacyjnego projektu pt. , Trener pracy
jako sposob na zwigkszenie zatrudnienia 0séb niepetnosprawnych”.

Celem badania jest uzyskanie wiedzy na temat funkcjonujacych modeli $wiadczenia ustug

przez trenera pracy.

Z punktu widzenia celéw badania, niezmiernie istotne jest zapoznanie si¢ z opinig oséb,
posiadaja do$wiadczenie w pracy na stanowisku trenera pracy. W zwiazku z tym chciatbym/
-abym zada¢ Panu/Pani kilka pytari dotyczacych stosowania zatrudnienia wspomaganego

w praktyce.

Jednoczesnie zapewniam, ze wszelkie informacje uzyskane w trakcie wywiadu beda trak-
towane jako poufne. Stanowi¢ beda podstawe do przygotowania wnioskéw, ktdre zostang
opracowane w sposdb gwarantujacy anonimowos¢ Pana/Pani wypowiedzi.

Wywiad trwaé bedzie okoto 60 minut.

2. Rozgrzewka (ok. 5 min)

Moderator: Ponizsze zagadnienia omawiamy krotko.

*  Prosz¢ opowiedzie¢ o sobie — w jakim Pan/Pani jest wieku, jakie Pan/Pani ma wy-
ksztalcenie (poziom i kierunek), ukoriczone kursy i szkolenia, do§wiadczenie zawo-
dowe, staz pracy, dlaczego zajmuje si¢ Pan/Pani tematyka niepetnosprawnosci.

Moderator: dopytaj o poziom i kierunck wyksztatcenia.

*  Co sprawilo, ze zaczal/-¢ta Pan/Pani pracowaé z osobami z niepetnosprawnoscia?

Z jakimi niepetnosprawnosciami styka si¢ Pan/Pani najczgéciej w pracy?

3. Praca w charakterze trenera pracy: proces decyzyjny, rekrutacja, szkolenie

(ok. 15 min)

*  Czy obecnie pracuje Pan/Pani jako trener pracy? Jakie ma Pan/Pani do§wiadczenie

w tym zawodzie?
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Jesli pracuje obecnie jako trener pracy: Czy to jest Pana/Pani podstawowe Zrédlo utrzy-
mania? Dlaczego tak/nie?

Jak to sie stalo, ze zaczal/-¢la Pan/Pani pracowa¢ jako trener pracy? W jaki spo-
s6b znalazl Pan/Pani te prace?

Co wplynglo na Pana/Pani decyzj¢ odnosnie do podjecia pracy na tym stanowisku?
Co Pana/Pani zdaniem jest najistotniejsze w pracy trenera?
W jaki sposdb zapoznat/-ta si¢ Pan/Pani z rola trenera pracy?

Jakie byly kryteria rekrutacji? Czy byta wymagana znajomos¢ tematyki niepetno-
sprawnosci? Jesli nie, czy Pan/Pani ja znat/-ta?

W jaki spos6b byl/-a Pan/Pani przygotowywany/a do wypelniania obowiazkéw?
Jaki byl zakres szkolenia prowadzonego przez koordynatora/trenera?

Jak ocenia Pan/Pani poziom swojej wiedzy na temat zatrudnienia wspomaganego?
Czy rozwija/-t/-ta Pan/Pani swoja wiedz¢? W jaki sposéb?

Patrzac z perspektywy Pana/Pani do$wiadczeni, czy sa umiejetnosci, ktérych Panu/
Pani na dzisiaj brakuje? Co mogloby Panu/Pani ulatwi¢ prace z osobami niepel-
nosprawnymi w charakterze trenera pracy?

Jakiej zmiany lub propozycji oczekiwal/-aby Pan/Pani w zakresie szkoles i przy-
gotowania do pelnienia roli trenera pracy? Kto powinien Pana/Pani zdaniem
wychodzi¢ do treneréw z taka oferta?

4. Osoby niepelnosprawne we wspélpracy z trenerem pracy (do 10 min)

Prosze wymienié, na podstawie wlasnych doswiadczen, w jakich sferach osoby
niepelnosprawne najbardziej potrzebuje wsparcia trenera pracy. Dlaczego uwaza
Pan/Pani te sprawy za szczeg6lnie istotne?

Z jakiego rodzaju, podrodzaju i stopniem niepetnosprawnosci byli Pana/Pani pod-
opieczni?

Czy rodzaj, forma, sposéb udzielanego wsparcia zalezaly od rodzaju, podrodzaju
i stopnia niepetnosprawnosci?

Jakie czynniki maja/mialy wplyw na wymiar udzielanego wsparcia?

Jakie problemy wystepowaly na poszczegélnych etapach udzielanego wspar-
cia? Czy i jak byly zwiazane z rodzajem, podrodzajem i stopniem niepelno-

sprawnosci?
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Ilu beneficjentéw wspiera/wspierat/-ta Pan/Pani réwnoczesnie? Ilu ich jest/byto tacz-
nie w ramach projektu?

Na jakim etapie aktywizacji sa te osoby? (ile 0s6b udalo si¢ zatrudnié? czy tez prowa-
dzone s w stosunku do nich inne dziatania, jakie?)

5. Organizacja pracy w ramach zatrudnienia wspomaganego (ok. 10 min)

Jak w organizacji, w ktéra Pan/Pani wspélpracowal/-fa lub wspélpracuje reali-
zowane jest/bylo zatrudnienie wspomagane os6b niepelnosprawnych? Prosze¢
opisaé poszczegélne etapy. W jaki spos6b monitoruje si¢/monitorowano poste-
py os6b niepelnosprawnych w ramach projektu, w ktérym Pan/Pani pracuje/
pracowal/-fa?

Ile godzin przeznacza Pan/Pani miesigcznie na monitorowanie zatrudnienia jednej

osoby? Czy jest to stala liczba godzin?
Czy liczba godzin uzalezniona jest od jakich$ czynnikéw?

Czy wg Pana/Pani trener moze si¢ w jakim§ momencie wycofa¢ ze wspierania
osoby niepelnosprawnej w procesie zatrudnienia? Dlaczego tak/nie? Jesli tak:
Kiedy?

Czy jako trener pracy pracuje/pracowat/-ta Pan/Pani samodzielnie, czy w zespole?
Dlaczego praca jest/byta zorganizowana w ten sposéb?

Jesli w zespole: Kto wchodzi/-it w sktad tego zespotu? Jak wyglada/-at podziat obo-

wiazkéw w zespole?
W jaki sposéb planuje Pan/Pani swoja prace?
Jak Pan/Pani rozlicza swéj czas pracy?

Czy w swojej pracy jest Pan/Pani zobowiazany/-na do prowadzenia dokumenta-

cji? Jesli tak: jakiej?

Czy ktos (poza czlonkami zespolu?) wspiera Pana/Panig w prowadzonych dziala-
niach? Jesli tak: w jaki sposdb?

Czy Pana/Pani efekty pracy sa w jaki$ sposéb mierzone/oceniane?

6. Indywidualny styl pracy trenera i wspétpraca z otoczeniem o0s6b niepelnosprawnych

(ok. 5-10 min)

Prosze wymieni¢ swoje obowiazki, zaczynajac od tych, ktére Pan/Pani zdaniem sa

najwazniejsze, a koficzac na najmniej istotnych.
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*  Czy wszystkie podejmowane dzialania sa wpisane w Pana/Pani zakres obowiaz- Zatgcznik 3
sl s e . s
kéw? Jesli nie, to jakie na przyklad nie sa wpisane? Scenariusz IDI

*  Jakiego rodzaju formy, metody i techniki stosuje Pan/Pani w swojej pracy z osobami _ BENEFICJENT PROJEKTU —
niepelnosprawnymi. Od czego stosowanie danej formy, metody, techniki jest uzalez-
nione? Ok. 60 minut

Moderator: jezeli nie pojawi si¢ spontanicznie, dopytaj czy zréznicowanie rodzajéw niepetno- 1. Wprowadzenie (5 min)

sprawnosci wplywa na sposéb pracy z podopiecznymi i w jaki spossb? Reprezentuj¢ firme¢ MillwardBrown, ktéra na zlecenie Polskiego Forum Oséb Niepetno-

*  Czy utrzymuje Pan/Pani kontakt z rodzina/opiekunami oséb niepelnospraw- sprawnych (PFON) prowadzi badanie w ramach innowacyjnego projektu pt. , Trener pracy
nych? Jesli tak: W jakim zakresie? Jak ocenia Pan/Pani t¢ wspétprace? jako sposéb na zwigkszenie zatrudnienia oséb niepetnosprawnych”.

*  Na czym polega wspélpraca z pracodawca? Jak Pan/Pani pozyskuje ,baz¢” praco- Celem badania jest uzyskanie wiedzy na temat funkcjonujacych modeli $wiadczenia ustug
dawcéw? W jaki sposéb nawiazuje Pan/Pani wspélprace z pracodawca? Jakich argu- przez trenera pracy. Z punktu widzenia celéw badania, niezmiernie istotne jest zapoznanie
mentéw uzywa Pan/Pani podczas rozmowy z pracodawca, aby przekona¢ pracodawce si¢ z opinia os6b, ktérym trener pracy pomagat w wejéciu na rynek pracy i utrzymaniu
do zatrudnienia osoby niepelnosprawnej? si¢ na nim. W zwiazku z tym chciatbym/-abym zada¢ Panu/Pani kilka pytai dotyczacych

Pana/Pani doswiadczet w korzystaniu z pomocy trenera pracy.
* W jaki sposéb wspétpracownicy oséb niepelnosprawnych traktuja trenera pracy?

W jaki sposéb traktuja osobe niepelnosprawna? Jednoczesnie zapewniam, ze wszelkie informacje uzyskane w trakcie wywiadu beda trak-
towane jako poufne. Stanowi¢ beda podstawe do przygotowania wnioskéw, ktére zostang
opracowane w sposdb gwarantujacy anonimowos¢ Pana/Pani wypowiedzi.

7. Ocena sytuacji z punktu widzenia trenera (ok. 10 min) Wywiad trwaé bedzie okoto 60 minut

*  Czy uwaza Pan/Pani, iz zakres podejmowanych dziatas jest wystarczajacy?

*  Czy podejmowane dzialania daja wymierne efekty? 2. Rozgrzewka (ok. 5 min)

e Jakie to s efekty Pana/Pani zdaniem?

Moderator: Ponizgsze zagadnienia omawiamy krotko.

* W jaki sposéb ewentualnie mozna zmodyfikowaé podejmowane dziatania? o, e -
*  Prosz¢ opowiedziec o sobie i swojej rodzinie.

¢ Co uwaza Pan/Pani za swéj dotychczasowy najwiekszy sukces w pracy trenera? . . .. L, »
) doty: Wy najwigkszy pracy Moderator: dopytaj o rodzaj, podrodzaj i Stopier niepetnosprawnosci.

C . s Tl L r .
*  Ceyzdarzaly sig réwnieZ poraikit Jedli tak, to jakiego rodzaju? e W jakim Pan/Pani jest wieku, czym si¢ Pan/Pani zajmuje. Jakie sa Pana/Pani zainte-

*  Co Pana/Pani zdaniem jest najtrudniejsze w pracy trenera pracy? resowania. Jakie ma Pan/Pani wyksztalcenie? Moderator: dopytaj o poziom i kierunek,

. . . . e .1 . . 1. oraz czy respondent uczyt sie w sysStemie otwartym, czy w szkole specialnej, czy zdobyt jakis
*  Czy uwaza Pan/Pani, ze mozna to zminimalizowaé/usprawnié W jaki sposéb? g — ' ' g
gawid, czy ma ukoriczone jakies kursy i szkolenia.

*  Czy ustugi trenera pracy moga przyczynic¢ si¢ na trwale do rozwiazania probleméw
z zakresu integracji zawodowej 0sob niepetnosprawnych?
3. Sytuacja zawodowa (ok. 15 min)

. . . , . e Prosze powiedzie¢ jaka jest obecnie Pana/Pani sytuacja zawodowa? Moderator: dopytaj
8. Podzickowanie i zakoniczenie. <p Jakaj ytuac pyLa]

cgy pracuje, czy nie, w jakim wymiarzge.

* Jak Pan/Pani ocenia swoja sytuacj¢ materialng?
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PRACUJACY

Proszg¢ opowiedzie¢ o swojej pracy. Gdzie Pan/Pani pracuje, na czym polega Pana/
Pani praca?

Od jak dawna pracuje Pan/Pani w tym miejscu?
Na ile jest Pan/Pani zadowolony/-a ze swojej pracy? Z czego to wynika?

Czym si¢ Pan/Pani zajmowat/-fa, przed podjeciem pracy na otwartym rynku pracy?

NIEPRACUJACY

Czy kiedykolwiek Pan/Pani pracowal/-fa? Prosz¢ o tym krétko opowiedzie¢
Dlaczego nie pracuje Pan/Pani obecnie?

Czy kiedykolwiek poszukiwal/-ta Pan/Pani pracy? Jesli tak: Jak wygladaly te poszu-
kiwania?
Czy zamierza Pan/Pani poszukiwaé pracy? Dlaczego tak/nie? Jesli tak: W jaki sposéb

zamierza Pan/Pani szuka¢ pracy?

Czy Pana/Pani obecne wyksztalcenie jest pomocne w poszukiwaniu pracy? Dlaczego
tak/nie?

OSOBY, KTORE PRACUJA LUB PRACOWALY

Czy kiedykolwiek uczestniczyt/-a Pan/Pani w zorganizowanej formie terapii?

(Moderator: dopytaj o warsztaty terapii zajeciowe;, zajecia w Srodowiskowym domu samopomo-

cy. dzienne centrum aktywnosci, centrum integracji spolecznej, klub integracji spoteczne;)

Jesli tak: Jak ocenia Pan/Pani wplyw uczestni¢twa w terapii na Pana/Pani sytuacje
zawodowa? Czy zajecia te byly pomocne czy tez nie w pdzniejszym poszukiwaniu
pracy?

Czy kiedykolwiek pracowat Pan/Pani w zakladzie aktywnosci zawodowej (ZAZ)?

Jesli tak: Jak ocenia Pan/Pani wplyw pracy w ZAZ na Pana/Pani sytuacj¢ zawodowa?
Czy do$wiadczenie tam zdobyte byto pomocne czy tez nie w pézniejszym poszukiwa-
niu pracy?

4. Wspélpraca z trenerem pracy (ok. 30 min)

Prosz¢ powiedzie¢, w jakich okoliczno$ciach zetknal/-¢ta si¢ Pan/Pani z trenerem pracy?

Jakie sg wedtug Pana/Pani zadania takiej osoby? Proszg opowiedzie¢ o tym swoimi
stfowami.

RAPORT Z BADANIA FUNKCJONUJACYCH MODELI SWIADCZENIA USEUG PRZEZ TRENERA PRACY 221

Moderator: Jesli respondent nie zna tego okreslenia, wyjasniamy:

Trener pracy to osoba, ktdra oferuje osobie z niepetnosprawnosciq wsparcie — asystent, ktéry po-

maga jej opanowac niezbedne umiejetnosci do wykonywania zadar i 0bowigzkéw zawodowych

oraz zaadaptowac si¢ w Srodowisku pracy. Trener pracy pomaga takze osobie niepetnosprawnej

w znalezieniu i ugyskaniu pracy.

Zna Pan/Pani taka osobe?

Czy trener pracy pomagat Panu/Pani w znalezieniu pracy? Dlaczego tak/nie?

Jesli nie pomagat w znalezieniu pracy: Dlaczego uwaza Pan/Pani, ze trener pracy nie

pomagal Panu/Pani w znalezieniu pracy?

Jesli pomagat: Na czym polegata pomoc trenera?

Moderator: dopytaj czy trener wspierat podczas nastepujacych czynnosci:

B przygotowanie Zyciorysu

m pomoc w okre$leniu moich preferencji zawodowych

® pomoc w okresleniu moich umiejetnosci/mozliwosci

m wyszukanie odpowiedniej oferty/stanowiska pracy

m kontakt z pracodawca

m przygotowanie do rozmowy kwalifikacyjnej

m obecnos¢ ze mng na rozmowie kwalifikacyjnej

m pomoc w podjeciu decyzji o rozpoczeciu pracy

m negocjowanie warunkéw zatrudnienia, w tym wynagrodzenia

m inne, jakie?

OSOBY, KTORE PRACUJA LUB PRACOWALY

Jak dlugo korzystat/-fa Pan/Pani z pomocy trenera pracy?

Czy trener pracy wspierat Pana/Pania w zaktadzie po podjeciu zatrudnienia? Dlacze-
go tak/nie? Jesli tak, to w jaki sposéb?

Jesli tak: le czasu trener przebywat z Panem/Pania w zaktadzie pracy po podjeciu
zatrudnienia?

Moderator: WAZNE, dopytaj: Jak cz¢sto trener praebywat z Panem/Paniq w zakladzie pracy

po podjeciu zatrudnienia?
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Czy uwaza Pan/Pani, ze spedzat z Panem/Panig wystarczajaco duzo czasu? Dlaczego
tak/nie?

PRACUJACY

Czy obecnie pracuje Pan/Pani samodzielnie? Dlaczego tak/nie?

Czy mimo ze juz si¢ Pan/Pani usamodzielnit/-fa, trener pracy wspiera Pana/Pania
w pracy nadal?

Jezeli tak: W jaki sposdb?

Moderator: Dopytaj o:

pomoc w rozwiazaniu konfliktéw ze wspétpracownikami

pomoc w sytuacjach trudnych dla mnie

pomoc w zapoznaniu si¢ z nowym kierownikiem/brygadzista/menedzerem
pomoc przy podpisywaniu nowej umowy

mozliwo$¢é porozmawiania z nim o moich sukcesach, porazkach

pomoc w nauce nowych czynnosci

motywowanie do pracy

OSOBY, KTORE PRACUJA LUB PRACOWALY

Czy utrzymuje Pan/Pani nadal kontakt ze swoim trenerem pracy? Dlaczego tak/nie?
Czy jest/byt Pan/Pani zadowolony/-a ze wsparcia trenera pracy?
Jak czgsto mial/-fa Pan/Pani lub ma kontakt ze swoim trenerem pracy?

Czy to byla/jest wedtug Pana/Pani odpowiednia czgstotliwo$é? Dlaczego tak/nie?
Czego by Pan/Pani oczekiwal/-ta, jesli w jesli o to chodzi?

5. Ocena wspélpracy z trenerem z perspektywy beneficjenta (ok. 10 min)

Co wedlug Pana/Pani daje osobie niepetnosprawnej wspétpraca z trenerem pracy?

Jak Pan/Pani to rozumie? Na ile jest to wazne?
Jakie mocne strony dla siebie Pan/Pani dostrzega? Jak Pan/Pani to rozumie?

A jakie widzi Pan/Pani stabosci? Jak Pan/Pani to rozumie?
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Czy w tej wsp6tpracy czego$ Panu/Pani zabraklo? Czego? Jakie to ma dla Pana/Pani

znaczenie?

Czy trener pracy wspdtpracowat z Pana/Pani rodzina? Dlaczego tak/nie? Jak Pan/Pani

to ocenia? Dlaczego?

Co by Pan/Pani zmienit/-ta we wspétpracy z trenerem pracy tak, by byta ona dla
Pana/Pani bardziej komfortowa i przydatna? Prosz¢ o tym opowiedziec.

6. Podziekowanie i zakorniczenie.
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Zatlgcznik 4
Scenariusz IDI
— PRACODAWCA -
60 minut
1. Wprowadzenie (5 min)

Reprezentuj¢ firme¢ MillwardBrown, ktéra na zlecenie Polskiego Forum Oséb Niepetno-
sprawnych (PFON) prowadzi badanie w ramach innowacyjnego projektu pt. , Trener pracy
jako sposéb na zwigkszenie zatrudnienia 0séb niepetnosprawnych”.

Celem badania jest uzyskanie wiedzy na temat funkcjonujacych modeli $wiadczenia ustug
przez trenera pracy. Z punktu widzenia celéw badania, niezmiernie istotne jest zapoznanie
si¢ z opinia os6b, ktére posiadaja doswiadczenie w bezposredniej wspétpracy z trenerem
pracy. W zwiazku z tym chciatbym/-abym zada¢ Panu/Pani kilka pytari dotyczacych zna-
nych Panu/Pani dziatai podejmowanych przez trenera.

Jednoczesnie zapewniam, ze wszelkie informacje uzyskane w trakcie wywiadu beda trak-
towane jako poufne. Stanowi¢ beda podstawe do przygotowania wnioskéw, ktére zostang

opracowane w spos6b gwarantujacy anonimowo$¢ Pana/Pani wypowiedzi.

Wywiad trwaé bedzie okoto 60 minut.

2. Rozgrzewka (ok. 5 min)

Moderator: Ponizsze zagadnienia omawiamy krotko.

*  Prosz¢ opowiedzie¢ o sobie — w jakim Pan/Pani jest wieku, jakie Pan/Pani ma wy-
ksztalcenie i doswiadczenie zawodowe.

*  Prosz¢ réwniez o kilka stéw na temat Pana/Pani firmy. Czym si¢ Pan/Pani zajmuje?
Jak duza to firma, ile 0séb (w przeliczeniu na etaty) Pan/Pani zatrudnia? Jak dtugo
firma dziata na rynku.

3. Niepelnosprawny pracownik: stosunek do problemu, doswiadczenia (ok. 10 min)

*  Czy posiada Pan/Pani jakiekolwick doswiadczenie we wspétpracy z osobami niepet-

nosprawnymi na gruncie zawodowym?

Moderator: jesli si¢ nie pojawi spontanicznie, dopytujemy o:

*  Prakeyki zawodowe dla os6b niepetnosprawnych
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*  Staze/przygotowanie zawodowe dla 0séb niepetnosprawnych

*  Szkolenia zawodowe (cz¢$é¢ praktyczna) dla 0séb niepetnosprawnych

PRACODAWCY, KTORZY MAJA DOSWIADCZENIA WE WSPOLPRACY
Z OSOBAMI NIEPEENOSPRAWNYMI

*  Co sklonilo Pana/Panig do podjecia wspétpracy w tym zakresie?

*  Czy zatrudnil/-ta Pan/Pani osobg¢ niepetnosprawna po zakoriczeniu tej wspétpracy?

PRACODAWCY, KTORZY NIGDY NIE ZATRUDNIALI
0OSOB NIEPELNOSPRAWNYCH

* Dlaczego nie zatrudnial/-ta osoby niepetnosprawnej? Co stanowi dla Pana/Pani

najwiekszg bariere, jesli chodzi o zatrudnienie osoby niepetnosprawnej?

*  Co mogtoby wptyna¢ na zmiang Pana/Pani decyzji o zatrudnieniu osoby niepetno-
sprawnej? Dlaczego?

Moderator: przejs¢ do bloku nr 4.

PRACODAWCY, KTORZY KIEDYKOLWIEK ZATRUDNIALI
OSOBE NIEPEENOSPRAWNA

*  Jakie sa Pana/Pani doswiadczenia z zatrudnianiem oséb niepetnosprawnych?

e Z jakimi rodzajami i stopniami niepetnosprawnosci zatrudnia/zatrudnial/-ta Pan/

Pani osoby niepelnosprawne?

*  Dlaczego zatrudnil/-ta Pan/Pani osoby wlasnie z tym rodzajem niepetnosprawnosci?
Czy rodzaj niepetnosprawnosci mial wplyw na Pana/Pani decyzje o zatrudnieniu?

Dlaczego?

*  Czy s takie rodzaje niepetnosprawnosci, z ktérymi nie zatrudnitby/-aby Pan/Pani
pracownika? Jakie? Dlaczego?

* W jakiej formie stosunku pracy najcze¢sciej zatrudnia Pan/Pani osoby niepetnospraw-
ne? Co ma na to najwickszy wplyw? Dlaczego?

* W jaki spos6b pozyskuje Pan/Pani pracownikéw niepetnosprawnych?

e W jakich okoliczno$ciach podjat Pan/Pani decyzj¢ o zatrudnieniu osoby niepetno-

sprawnej?

*  Co ostatecznie przekonato Pana/Panig do zatrudnienia po raz pierwszy osoby niepet-

nosprawne;j?

*  Co Pana/Pani zdaniem decyduje o sukcesie przy zatrudnianiu osoby niepetnosprawne;?
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*  Czy w zwigzku z zatrudnianiem os6b niepetnosprawnych pobiera/pobierat/-ata Pan/
Pani dofinansowanie do wynagrodzenia oséb niepetnosprawnych? Jesli nie, to dlacze-
go? (nie spetnia/spetniat/-ta wymaganego 6-procentowego wskaznika zatrudnienia
os6b niepetnosprawnych, czy z innego powodu?)

* A czy korzystal/-fa Pan/Pani z nast¢pujacych instrumentéw wsparcia, zatrudniajac
osobg niepetnosprawna:

m zwrot kosztéw przystosowania stanowiska pracy pracownika niepetnosprawnego
m zwrot kosztéw wyposazenia stanowiska pracy pracownika niepetnosprawnego
m zwrot kosztéw szkolenia pracownika niepetnosprawnego

m zwrot kosztéw zatrudnienia pracownika pomagajacego osobie niepetnosprawnej
W pracy

m zadne z powyzszych.

4. Trener pracy z perspektywy pracodawcy — nawiazanie wspétpracy (ok. 15-20 min)

PRACODAWCY, KTORZY MIELI BEZPOSREDNI KONTAKT
Z TRENEREM PRACY

*  Prosz¢ opowiedzie¢ o swoich doswiadczeniach we wspéipracy z trenerem pracy. Jak
to krok po kroku wygladato?

m Czy to trener pracy nawiazal z Panem/Pania kontake?
m Jak wygladato pierwsze spotkanie? Jakiego rodzaju ofert¢ Panu/Pani ztozyf?
*  Jaki rodzaj wsparcia zaoferowany przez trenera pracy byt/mégiby by¢ dla Pana/Pani
najbardziej atrakcyjny? Dlaczego?

Moderator: Jesli si¢ nie pojawi, dopytujemy o:

m doradztwo personalne

m dobér stanowiska pracy dla oséb niepetnosprawnych, w tym przygotowanie opi-
su stanowiska pracy

m szkolenie stanowiskowe niepelnosprawnego pracownika
m oferta statego wparcia pracownika niepetnosprawnego
® pomoc w formalnosciach zwiazanych z zatrudnieniem oséb niepelnosprawnych

m w uzyskaniu ulg z tytutu zatrudnienia oséb niepetnosprawnych.
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PRACODAWCY, KTORZY ZATRUDNILI OSOBY NIEPEENOSPRAWNE
WE WSPOLPRACY Z TRENEREM PRACY

*  Czy stanowisko pracy dla 0séb niepetnosprawnych funkcjonowato wezesniej, czy zo-

stalo nowo utworzone?
*  Kto wprowadzal nowo zatrudniong osobg niepetnosprawna w obowiazki pracownicze?

e W jaki sposéb trener pracy wspieral osob¢ niepelnosprawna w trakcie wchodzenia

w obowiazki pracownicze? Prosz¢ mozliwie szczegétowo opisa¢ to, co Pan/Pani pamigta.

Moderator: jesli si¢ nie pojawi spontanicznie, dopytujemy czy trener:

m zapoznal osobe niepetnosprawna z regulaminem pracy
m zapoznal osob¢ niepetnosprawna z obowiazkami

m pomagat osobie niepelnosprawnej w nauczeniu si¢ pracy i wykonywaniu obo-

wiazkéw na tym stanowisku

m pomdgt osobie niepetnosprawnej w nauce poruszania si¢ po nowym budynku/

terenie
m pomdgt osobie niepetnosprawnej w nawiazaniu kontaktu ze wspétpracownikami

m pomagat osobie niepetnosprawnej w nauce samodzielnego poruszania si¢ na dro-

dze do pracy i do domu.

* Ile czasu trener pracy spedzat z osobg niepetnosprawna w przedsigbiorstwie w zalez-

nosci od etapu wchodzenia w obowiazki pracownicze?

*  Czy zauwaza Pan/Pani réznic¢ w intensywnosci i zakresie wsparcia na poczatku za-

trudnienia i obecnie? Jesli tak: na czym polegata?

e W jaki sposdb trener wspiera/-al pracownika niepetnosprawnego po usamodzielnie-
niu si¢ na stanowisku pracy?

*  Czy trener pracy wykorzystuje/wykorzystywal nastgpujace formy wsparcia dla oséb
niepelnosprawnych?

m cykliczny kontake telefoniczny z pracodawca

m kontake telefoniczny z osoba niepetnosprawna

m cykliczne wsparcie bezposrednie w zakladzie pracy
m sporadyczne wsparcie w zaktadzie pracy.

*  Czy pomoc trenera byta/jest dopasowana do specyficznych potrzeb osoby niepetno-
sprawnej wynikajacych z jej rodzaju niepetnosprawnosci? Jezeli tak: W jaki sposob?
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Czy wspdlpracownicy byli wezesniej przygotowywani przez trenera lub inna osobe
do obecnosci osoby niepetnosprawnej w zakladzie pracy? Jesli tak: W jaki sposob?

Moderator: jesli nie pojawi si¢ spontanicznie, dopytac o:

V)

m miniszkolenie dla grupy pracownikéw przedsigbiorstwa
m indywidualne rozmowy ze wspétpracownikami osoby niepetnosprawnej
® przygotowanie materialu w formie pisemnej do zapoznania sie.

Jakie byly opinie wspétpracownikéw osoby niepetnosprawnej na temat roli trenera
i jego obecnosci w przedsigbiorstwie? Z czego wynikaly pozytywne/negatywne opinie?
Jakie byty opinie wspdtpracownikéw osoby niepetnosprawnej na temat osoby niepet-
nosprawnej i jej pracy? Z czego wynikaly pozytywne/negatywne opinie?

Ile 0séb niepetnosprawnych Pan/Pani zatrudnit przy wsparciu trenera pracy? Ilu

z nich utrzymalo zatrudnienie?

. Ocena satysfakcji we wspélpracy z trenerem pracy (ok. 10 min)

Jak ogdlnie ocenia Pan/Pani wspétpracg trenera z Paristwa przedsigbiorstwem?

Czy pojawily si¢ jakies trudne/kryzysowe sytuacje w zwiazku z zatrudnieniem nie-
petnosprawnego pracownika? Jesli tak: jakie? Czy korzystat/-ta Pan/Pani wéwczas z
pomocy trenera pracy? Dlaczego tak/nie? Jak wygladata pomoc trenera?

Czy jest Pan/Pani zadowolony/-a z ustug trenera pracy?

W jaki sposéb zmienitby Pan/Pani zakres/formy wspétpracy trenera z przedsigbior-
stwem?

Czy czgsto zmieniajg si¢ trenerzy pracy wspotpracujacy z Pafistwem? Dlaczego?
Czy wie Pan/Pani, z czego wynikaja zmiany personalne?

Jak Pan/Pani ocenia te zmiany?

. Oczekiwania dotyczace wspélpracy z trenerem pracy (ok. 10-15 min)

Czy bytby/-aby Pan/Pani zainteresowany/-a stata wspétpracy z agencjq zatrudnienia
wspomaganego, oferujaca ustugi trenera pracy?

Jakie umiejetnosci/kwalifikacje powinien Pana/Pani zdaniem posiada¢ trener pracy?

Czy w Pana/Pani ocenie obecno$¢ trenera pracy w zakladzie pracy jest potrzebna?
Jesli tak, to dlaczego?
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Jaki jest dla Pana/Pani gléwny powdd zainteresowania si¢ zatrudnieniem wspomaga-
nym? Jak Pan/Pani to rozumie? Jakie to ma znaczenie dla Pana/Pani firmy i polityki
zatrudnienia?

Czy Pana/Pani zdaniem wystepuja przeszkody/utrudnienia uniemozliwiajace praco-

dawcom angazowanie si¢ w zatrudnienie wspomagane? Jesli tak, to jakie?

Jakie Pana/Pani zdaniem dziatania nalezaloby podja¢, aby pracodawcéw zaintereso-
wac¢ zatrudnieniem wspomaganym?

Jakie zmiany nalezatoby wedtug Pana/Pani wprowadzi¢ we wspétpracy miedzy tre-

nerem pracy a pracodawca, by byta ona bardziej satysfakcjonujaca dla pracodawcy?

Kiedy wedtug Pana/Pani wspétpraca z trenerem pracy powinna si¢ zakonczy¢? Dlaczego?

7. Podzigkowanie i zakoniczenie.
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Zalgcznik 5
Scenariusz IDI
— RODZINA -
Ok. 40 minut
1. Wprowadzenie (5 min)

Reprezentuj¢ firme¢ MillwardBrown, ktéra na zlecenie Polskiego Forum Oséb Niepetno-
sprawnych (PFON) prowadzi badanie w ramach innowacyjnego projektu pt. , Trener pracy
jako sposéb na zwigkszenie zatrudnienia 0séb niepetnosprawnych”.

Celem badania jest uzyskanie wiedzy na temat funkcjonujacych modeli $wiadczenia ustug
przez trenera pracy. Z punktu widzenia celéw badania, niezmiernie istotne jest zapoznanie
si¢ z opinia 0sdb, ktére wspieraja osobe niepetnosprawna w codziennym zyciu. W zwiazku
z tym chciatbym/-abym zada¢ Panu/Pani kilka pytai dotyczacych znanych Panu/Pani dzia-

tant podejmowanych przez trenera pracy.

Jednoczesnie zapewniam, ze wszelkie informacje uzyskane w trakcie wywiadu beda trak-
towane jako poufne. Stanowi¢ beda podstawe do przygotowania wnioskéw, ktére zostang

opracowane w spos6b gwarantujacy anonimowo$¢ Pana/Pani wypowiedzi.

Wywiad trwaé bedzie okoto 30 minut.

2. Rozgrzewka (ok. 5 min)

Moderator: Ponizsze zagadnienia omawiamy krotko.

*  Prosz¢ opowiedzie¢ o sobie i swojej rodzinie.

* W jakim Pan/Pani jest wicku, czym si¢ Pan/Pani zajmuje. Jakie s3 Pana/Pani zainte-
resowania. Jakie ma Pan/Pani wyksztalcenie.

*  Prosz¢ opowiedzie¢ o swoim bliskim dotknietym niepetnosprawnoscia. Kim jest dla
Pana/Pani, w jakimi jest wieku, czym si¢ zajmuje.

3. Udzial osoby niepelnosprawnej w projekcie aktywizacji zawodowej (ok. 10 min)

Skupimy si¢ na kwestii pracy i projektu zwiazanego z aktywizacja zawodowa, w jakim
uczestniczyl/-ta Pana/Pani bliski/-a.

*  Prosz¢ opowiedzie¢ o tym projekcie. Co to byt za projek, kiedy si¢ odbywal?

*  Z jakiego wsparcia Pana/Pani bliski/-a w nim korzystat/-fa?
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4. Ocena wspélpracy z trenerem pracy (ok. 15-20 min)

*  Czy styszal/-fa Pan/Pani o trenerze pracy? Wie Pan/Pani, czym si¢ zajmuje taka oso-

ba? Prosze¢ to opisaé wlasnymi stowami.

Moderator: jesli respondent nie styszal, wyjasniamy:

Trener pracy to osoba, ktdra oferuje osobie z niepetnosprawnosciq wsparcie — asystent, ktdry po-
maga jej opanowac niezbedne umiejetnosci do wykonywania zadar i obowigzkéw zawodowych
oraz zaadaptowac si¢ w Srodowisku pracy. Trener pracy pomaga takze osobie niepetnosprawnej

w znalezieniu i uzyskaniu pracy.
*  Zna Pan/Pani taka osobe?

*  Czy kto$ taki pomagal Pana/Pani bliskiemu/-¢j w znalezieniu pracy? UWAGA! Ba-
dani powinni zidentyfikowa¢d trenera pracy, poniewaz rekrutujemy rodziny, keére
skorzystaly w pomocy trenera pracy. Jedli nie, odwotujemy si¢ do konkretnej osoby,
ktéra skierowata nas do respondenta (np. p. Tomek, kedry pracowat z Pana/Pani sy-
nem/cérka 2 lata temu)

*  Prosz¢ o tym krétko opowiedzie¢. Na czym polegata ta pomoc? Jak to wygladato?
*  Co wedtug Pana/Pani okazalo si¢ najbardziej przydatne dla Pafistwa bliskiego/-¢j?

* Naile wedlug Pana/Pani pomogto to Padstwa bliskiemu/-¢j w znalezieniu i utrzyma-
niu pracy? Co Pan/Pani przez to rozumie?

* Jak wedlug Pana/Pani wygladatby proces zatrudnienia Pana/Pani bliskiego/bliskiej bez

udziatu trenera pracy?

*  Czy trener pracy pracowat tylko z bliskim/bliska, czy tez wlaczal w swoje dziatania
innych cztonkéw rodziny?

m Jesli angazowat rodzing: Na czym to polegato?

*  Czy trener kontaktowat si¢ z Panem/Pania? Dlaczego tak/nie?
m Jesli tak:, W jaki sposob? W jakich sprawach? Jak Pan/Pani ocenia ten kontake?

m Jesli nie: Jak Pan/Pani uwaza, dlaczego trener nie kontaktowat si¢ z Panem/Pania?
Czy mozliwo$¢ takiego kontaktu bytaby dla Pana/Pani wazna? Dlaczego tak/nie?

*  Jak Pan/Pani ocenia wspétprace z trenerem pracy?

m Jakie mocne strony tej sytuacji Pan/Pani dostrzega dla swojego bliskiego/bliskiej?
A dla Waszej rodziny? Dlaczego?

m Jakie stabe strony tej wspétpracy Pan/Pani dostrzega dla swojego bliskiego/bli-
skiej? A dla Waszej rodziny? Dlaczego?
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*  Czy zmienilby/-aby Pan/Pani cokolwiek w dziataniach trenera pracy? Dlaczego tak/
nie? Co by Pan/Pani zmienil/-ta?

5. Podzigkowanie i zakoniczenie.
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